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1. Analiza asupra sistemelor nationale de calificari din Roméania si Bulgaria - o
comparatie

Sistemul national de calificiri din Romania® .

Tn temeiul art. 108 din Constitutia Romaniei, republicati, si avand in vedere
prevederile art. 340alin. (2)siart. 341din Legea educatiei nationale nr. 1/2011, cu
modificarile si completdrile ulterioare, precum si cele ale Ordonantei Guvernului nr.
129/2000 privind formarea profesionala a adultilor, republicata, cu modificarile si
completarile ulterioare, prin Hotararea nr. 918/2013 privind aprobarea cadrului national al
calificarilor a fost aprobat Cadrul national al calificarilor, denumit in continuare CNC,
prevazut in anexa nr. 1 al acestei hotarari. Conform CNC, se stabilesc 8 niveluri de calificare
care pot fi dobandite prin sistemul formal de educatie si formare profesionald din Roménia si
prin recunoasterea rezultatelor invatarii dobandite prin invatare in contexte nonformale si
informale, din perspectiva invatarii pe tot parcursul vietii. Detalierea pe forme de educatie si
formare profesionald a CNC se va face prin ordin al ministrului educatiei nationale.

Anexa l
CADRUL NATIONAL AL CALIFICARILOR (CNC) din Romania

Nivelurile de Descriptorii de definire ai nivelurilor Cadrului national al calificarilor
calificare Cunostinte* Abilitati** Competente***
cunostinte generale de baza |abilitati de baza munca sau studiul sub
Nivelul necesare pentru a supraveghere directd intr-un
1 Rezultatele executa sarcini simple [context structurat
invatarii
corespunzatoare

nivelului 1 sunt

cunostinte faptice de baza  |abilitati cognitive si  [munca sau studiul sub

Nivelul intr-un domeniu de muncd [practice de baza supraveghere, cu un anumit
2 Rezultatele sau de studiu necesare pentru grad de autonomie
invatarii utilizarea informatiilor

corespunzatoare relevante n scopul

nivelului 2 sunt

executarii sarcinilor gi
rezolvarii problemelor
de rutina prin utilizarea
unor reguli si
instrumente simple

Nivelul cunoasterea unor principii, [|cognitive si practice  |pentru executarea sarcinilor
3 Rezultatele procese si concepte generale [necesare pentru fintr-un domeniu de munca
invatarii dintr-un domeniu de muncéd |executarea sarcinilor si {sau de studiu; adaptarea
corespunzatoare sau de studiu rezolvarea problemelor |propriului comportament la

nivelului 3 sunt

cunostinte faptice,

0 gama de abilitati

prin selectarea si
aplicarea de metode,
instrumente, materiale
si informatii de baza

asumarea responsabilitatii

circumstante pentru
rezolvarea problemelor

! Reglementat de Hotdrarea nr. 918/2013 privind aprobarea cadrului national al calificarilor
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Nivelul

4 Rezultatele
invatarii
corespunzatoare
nivelului 4 sunt

cunostinte faptice si teoretice
in contexte largi, Tn cadrul
unui domeniu de munca sau
studiu

0 gama de abilitati
cognitive si practice
necesare pentru gasirea
de solutii la probleme
specifice, Tntr-un
domeniu de munca sau
de studiu

autogestionare cu ajutorul
unor indicatii In general
previzibile in cadrul
situatiilor de munca sau de
studiu, dar care se pot
schimba; supravegherea
activitatii de rutina a altor
persoane, preluand o
anumitd responsabilitate
pentru evaluarea si
imbunatatirea activitatilor
de munca sau de studiu

Nivelul

5 Rezultatele
invatarii
corespunzatoare
nivelului 5 sunt

cunostinte faptice si teoretice
cuprinzdtoare, specializate
fintr-un domeniu de munca
sau de studiu si
congtientizarea limitelor
cunostintelor respective

0 gama ampla de
abilitati cognitive si
practice necesare pentru
conceperea de solutii
creative la probleme
abstracte

gestionare si supraveghere
in situatii de munca sau de
studiu, In care schimbarile
sunt imprevizibile;
revizuirea si dezvoltarea
performantelor proprii si ale
altora

Nivelul

6 Rezultatele
invatarii
corespunzatoare
nivelului 6 sunt

cunostinte avansate intr-un
domeniu de munca sau de
studiu, care implica
intelegerea critica a teoriilor
si principiilor

abilitati avansate, care
denota control si
inovatie, necesare
pentru a rezolva
probleme complexe si
imprevizibile intr-un
domeniu de munca sau
de studiu specializat

gestionarea de activitati sau
proiecte tehnice ori
profesionale complexe, prin
asumarea responsabilitatii
pentru luarea deciziilor in
situatii de munca sau de
studiu imprevizibile;
asumarea responsabilitatii
pentru gestionarea
dezvoltarii profesionale a
indivizilor si grupurilor

Nivelul

7 Rezultatele
invatarii
corespunzatoare
nivelului 7 sunt

cunostinte foarte
specializate, unele dintre ele
situandu-se Tn avangarda
nivelului de cunostinte dintr-
un domeniu de munca sau de
studiu, ca baza a unei gandiri
si/sau cercetari originale;
constientizare critica a
cunostintelor dintr-un
domeniu si a cunostintelor
aflate la granita dintre
diferite domenii

abilitati specializate
pentru rezolvarea
problemelor in materie
de cercetare si/sau
inovatie, pentru
dezvoltarea de noi
cunostinte si proceduri
si pentru integrarea
cunostintelor din
diferite domenii

gestionarea si transformarea
situatiilor de munca sau de
studiu care sunt complexe,
imprevizibile si necesita noi
abordari strategice;
asumarea responsabilitatii
pentru a contribui la
cunostintele si practicile
profesionale si/sau pentru
revizuirea performantei
strategice a echipelor




Nivelul

8 Rezultatele
invatarii
corespunzatoare
nivelului 8 sunt

cunostinte la cel mai avansat
nivel dintr-un domeniu de
munca sau de studiu si
cunostinte aflate la granita
dintre diferite domenii

abilitatile si tehnicile
cele mai avansate si
specializate, inclusiv
abilitatea de sinteza si
evaluare, necesara
pentru rezolvarea
problemelor critice de
cercetare si/sau inovatie
si pentru extinderea si
redefinirea
cunostintelor existente
sau a practicilor

profesionale

demonstrarea unui nivel
ridicat de autoritate,
inovatie, autonomie, de
integritate stiintificd si
profesionala si a unui
angajament sustinut pentru
dezvoltarea de noi idei sau
procese aflate Tn avangarda
unei situatii de munca ori de
studiu, inclusiv cercetarea

* In cadrul CNC, cunostintele sunt descrise ca fiind teoretice si/sau faptice.

** In cadrul CNC, abilitatile sunt descrise ca fiind cognitive (implicand utilizarea gandirii
logice, intuitive si creative) sau practice (implicand dexteritate manuala si utilizarea de
metode, materiale, unelte si instrumente).
*** In cadrul CNC, competenta este descrisa din perspectiva responsabilititii si autonomiei.

CORESPONDENTA
dintre nivelurile Cadrului national al calificarilor, actele de studii care se elibereaza,
tipul de programe de educatie si formare profesionala din Roméania prin care pot fi
dobandite nivelurile de calificare si nivelurile de referinta ale Cadrului european al

ANEXA Nr. 2

calificarilor (CEC)
N|v_el_ul de Actele de studii care se| Emitent/program absolvit T vaelgl ?e
calificare clibereazi in sistem formal Beneficiari referintd
CNC din CEC
Diploma/Certificat de [Unitatea de Absolventi ai
absolvire si foaia invatamant/educatie de  [invatamantului general
matricola baza obligatoriu conform art.

1 16 din Legea educatiei 1
nationale nr. 1/2011, cu
modificarile si
completarile ulterioare

Certificat de calificare |Unitatea de Absolventii

si suplimentul invatamant/invatimant  finvatimantului

descriptiv al profesional cu durata de 6- |profesional cu durata de

certificatului 12 luni 6-12 luni finalizat cu
examen de certificare a

2 R . 2
calificarii profesionale
conform art. 33 din
Legeanr. 1/2011, cu
modificarile si
completarile ulterioare




Unitatea de
invatdmant/Program de
pregatire profesionald cu
durata de 6- 12 luni

Absolventi ai
invatdmantului general
obligatoriu care nu isi
continua sau 1si Intrerup
studiile si care
finalizeaza pana la varsta
de 18 ani un program de
pregatire profesionald cu
durata de 6-12 luni cu
examen de certificare a
calificarii profesionale
conform art. 33 din
Legea nr. 1/2011, cu
modificarile si
completarile ulterioare

Certificat de
absolvire/calificare si
suplimentul descriptiv
al certificatului

Furnizor autorizat de
formare profesionala a
adultilor/program de
formare profesionala

Absolventi ai
programelor de formare
profesionald ale caror
rezultate ale invatdrii
corespund acestui nivel,
finalizate cu examen de
certificare conform art.
33 din Legea nr. 1/2011,
cu modificarile si
completarile ulterioare

Certificat de
competente
profesionale/Certificat
de calificare si
suplimentul descriptiv
al certificatului

Centrul de evaluare
autorizat pentru validarea
rezultatelor Invatarii
dobandite in contexte
nonformale si informale

Persoane care au
dobandit competente
profesionale Tn contexte
de Invatare nonformale
sau informale,
corespunzatoare acestui
nivel

Certificat de calificare
si suplimentul
descriptiv al
certificatului

Furnizor autorizat/program
de ucenicie la locul de
munca

Absolventi ai
programelor de ucenicie
la locul de munca
conform art. 15 din
Legea nr. 279/2005
privind ucenicia la locul
de muncd, republicatd

Certificat de calificare
si suplimentul
descriptiv al
certificatului

Unitatea de
invatamant/Invatamant
profesional cu durata mai
mare de 12 luni

Absolventii
invatdmantului
profesional cu durata mai
mare de 12 luni finalizat
cu examen de certificare
a calificarii profesionale
conform art. 33 din
Legea nr. 1/2011, cu
modificarile si
completarile ulterioare

Unitatea de
invatamant/pregatire prin
liceu tehnologic,
vocational

Absolventi ai primilor 2
ani de liceu, filiera
tehnologica sau
vocationald, care au
finalizat stagiul de
pregatire practica cu

examen de certificare a




calificarii profesionale
conform art. 32 alin. (3)
din Legea nr. 1/2011, cu
modificarile si
completarile ulterioare

Certificat de
absolvire/calificare si
suplimentul descriptiv
al certificatului

Furnizor autorizat de
formare profesionala a
adultilor/program de
formare profesionala

Absolventi ai
programelor de formare
profesionala ale caror
rezultate ale Invatarii
corespund acestui nivel,
finalizate cu examen de
certificare conform art.
77 din Legea nr. 1/2011,
cu modificarile si
completarile ulterioare

Certificat de
competente
profesionale/Certificat
de calificare si
suplimentul descriptiv
al certificatului

Centrul de evaluare
autorizat pentru validarea
rezultatelor Invatarii
dobandite in contexte
nonformale si informale

Persoane care au
dobandit competente
profesionale in contexte
de Invatare nonformale
sau informale,
corespunzatoare acestui
nivel conform art. 77 din
Legeanr. 1/2011, cu
modificdrile si
completarile ulterioare

Certificat de calificare
si suplimentul
descriptiv al
certificatului

Furnizor
autorizat/programe de
ucenicie la locul de munca

Absolventi ai
programelor de ucenicie
la locul de munca
conform art. 15 din
Legea nr. 279/2005,
republicata

Diploma de bacalaureat

Unitatea de invatamant/
pregatire prin liceul
teoretic, tehnologic,
vocational

Absolventi ai
invatamantului liceal
care au promovat
examenul de bacalaureat
conform art. 31 din
Legeanr. 1/2011, cu
modificarile si
completarile ulterioare

Certificat de calificare
si supliment descriptiv
al certificatului

Unitatea de
invatdmant/pregatire prin
liceul tehnologic sau liceul
vocational

Absolventi ai
invatamantului liceal
care au promovat
examenul de certificare a
calificarii profesionale
conform art. 44 si 77 din
Legeanr. 1/2011, cu
modificarile si
completarile ulterioare

Certificat de
absolvire/calificare si
supliment descriptiv al
certificatului

Furnizor autorizat de
formare profesionala a
adultilor/program de
formare profesionala

Absolventi ai
programelor de formare
profesionala ale caror
rezultate ale invatarii
corespund acestui nivel,
finalizate cu examen de
certificare conform art.




44 si 77 din Legea nr.
1/2011, cu modificarile
si completarile ulterioare

Diploma de
absolvire/calificare si
suplimentul descriptiv
al certificatului

Institutie de Invatamant
superior singura sau n
parteneriat cu furnizori de
formare profesionala,
acreditati 1n acest scop, la
care s-a sustinut examenul

Absolventi ai
invatamantului
universitar de scurta
durata care au promovat
examenul de certificare

Diploma de licenta,
diploma de inginer,
diploma de urbanist,
suplimentul la diploma

Institutia de Invatamant
superior acreditata la care
S-a sustinut examenul de
finalizare a studiilor de
licenta

Absolventi ai unui
program de studii de
licenta care au promovat
examenul de licenta
conform art. 143 alin. (1)
lit. @) din Legea nr.
1/2011, cu modificarile
si completarile ulterioare

Diploma de master si
suplimentul la diploma

Institutia de Tnvatamant
superior acreditata

Absolventi ai unui
program de studii de
masterat care au
promovat examenul de
finalizare a studiilor
(examen de dizertatie)
conform art. 143 alin. (1)
lit. b) din Legea nr.
1/2011, cu modificarile
si completdrile ulterioare

Diploma de licenta,
suplimentul la diploma
Diploma de arhitect,
suplimentul la diploma

Institutia de Invatamant
superior acreditata

Absolventi ai unui
program unitar de studii
(ciclul I si IT) care ofera
absolventului nivelul de
master, care au promovat
examenul de finalizare a
studiilor,
corespunzatoare
profesiilor reglementate
conform art. 143 alin. (1)
lit. b) din Legea nr.
1/2011, cu modificarile
si completarile ulterioare

Diploma de doctor

IOSUD

IAbsolventi ai unui
program de studii
universitare de doctorat,
al caror titlu a fost
atribuit prin ordin al
ministrului conform art.
143 alin. (1) lit. ¢) din
Legeanr. 1/2011, cu
modificarile si

completarile ulterioare
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Sistemul national de calificari din Bulgaria

In privinta sistemului national de calificari al Bulgariei, acesta se pliazd oarecum pe
sistemul de calificari romanesc, insd, la nivelul Uniunii Europene, in Bulgaria constatdm
urmatoarele aspecte ingrijoratoare:

- calitatea scazutd a educatiei in Bulgaria, raportat la:

a. varsta la care copii sunt antrenati in sistemul de educatie (varsta prescolard si
scolard),

b. numarul mic al absolventilor de studii superioare ce reusesc sa fie absorbiti d piata
muncii locala;

c. utilizarea tehnologiei informationale pentru segmentul mediu de varsta este extrem
de scazuta;

- numarul mic de femei, comparativ cu Romania si cu alte tari membre UE al femeilor
absolvente de studii superioare;

In baza noii legi a educatiei din Bulgaria, Ministerul Educatiei din Bulgaria isi
propune sa determine la nivel national numarul total de ore, dar scolile vor avea autonomia de
a distribui aceste ore materiilor pe care le considera relevante.

In baza acestei Legi, vor fi create standarde educationale nationale. Unele dintre ele
privesc: educatia prescolara, educatia generala, pregatirea vocationala, curricula, educatia
civica si interculturala.

2. Cum se incheie un contract individual de munci de muncd in Roménia si
Bulgaria?

incheierea contractului individual de munci in Romania (proceduri identici atat
in Romania cit si in Bulgaria):

1. Conditii de validitate

Pentru a considera valabila incheierea unui contract individual de munca se cer
indeplinite urmatoarele conditii:

A. Capacitatea juridica a persoanei ce solicita angajarea

Prin capacitatea juridicd a persoanei fizice, se intelege:

- lato sensu, atat capacitatea de folosinta, cat si capacitatea de exercitiu,

- stricto sensu, numai capacitatea de folosinta.

Datorita caracterului intuitu personae al contractului individual de munca, o persoana
fizica poate incheia un contract de munca, numai dacd are capacitate juridica lato sensu.

Persoana dobandeste capacitatea deplina de a incheia un contract de munca, la
implinirea varstei de 16 ani? prezumandu-se ci de la aceastd varstd are maturitatea fizica si
psihica necesara pentru a intra intr-un raport de munca.

Potrivit prevederilor art.49 alin.4 din Constitutie, varsta minima de incadrare este de
15 ani (deci, minorii sub varsta de 15 ani nu pot fi angajati ca salariati). Minorii ce au varsta

2 Art. 13 din Codul muncii.

(1) Persoana fizica dobandeste capacitate de munca la implinirea varstei de 16 ani.

(2) Persoana fizica poate incheia un contract de munca in calitate de salariat i la implinirea varstei de 15 ani, cu
acordul parintilor sau al reprezentantilor legali, pentru activitati potrivite cu dezvoltarea fizica, aptitudinile si
cunostintele sale, daca astfel nu 1i sunt periclitate sanatatea, dezvoltarea si pregatirea profesionala.

(3) incadrarea in munci a persoanelor sub varsta de 15 ani este interzisa.

(4) Incadrarea in munci a persoanelor puse sub interdictie judecatoreasca este interzisa.

(5) Incadrarea in munca in locuri de munci grele, vatimatoare sau periculoase se poate face dupa implinirea
varstei de 18 ani; aceste locuri de munca se stabilesc prin hotarare a Guvernului.
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cuprinsa intre 15 si 16 ani au recunoscutd o capacitate restransa de a se angaja in munca, adica
angajarea lor este posibild numai cu Incuviintarea parintilor (ambii pdarinti), sau a
reprezentantilor legali si numai pentru munci corespunzatoare dezvoltarii lor fizice si
aptitudinale, daca astfel nu le sunt periclitate sanatatea, dezvoltarea si pregatirea profesionala.

Incuviintarea parintilor trebuie sa fie:

- prealabila sau concomitenta incheierii contractului de munca,
- speciala, adica sa se refere la acel contract de munca;
- expresa, adicd sa fie clard, neechivoca.

In unele cazuri varsta de incadrare in munci este majorati. Spre exemplu : muncitorii
portuari, asistentii maternali profesionisti, soferii pentru transporturi internationale de marfuri
sau calatori sunt angajati numai de la varsta de 18 ani, iar femeile ce doresc sa profeseze ca
gardian public sunt angajate numai de la véarsta de 21 de ani. De asemenea, angajarea in locuri
de munca grele, vatamatoare sau periculoase se poate face numai dupa implinirea varstei de
18 ani (art. 13 alin. 5 din C. muncii).

Dispozitiile articolului 13 din Codul muncii creeaza (teoretic) posibilitatea incheierii
unor contracte de munca pentru activitati simple, care nu necesitd o pregatire speciald, de
exemplu, prin scoli profesionale sau liceale ori tehnice etc. , caz in care varsta celor in cauza
va fi superioara celei de 16 sau chiar 18 ani. Se Intelege, totodata, ca in functiile (posturile) in
cazul carora se cere studii superioare, chiar daca exista capacitatea de munca prezumata de
lege la 16 (15) ani, varsta dobandirii calitatii de salariat va fi mai ridicata, de reguld peste 22
de ani etc.

Nu pot incheia contract de muncd minorii in varsta de pana la 15 ani si nici persoanele
puse sub interdictie din cauza alienatiei sau debilitatii mentale, intrucat acestea nu dispun de
capacitatea de exercitiu si le lipseste deci discernamantul. In plus, copii de pani la 15 ani nu
au nici capacitate biologica de munca.

Permisele de munca. Permisul de muncd este un document oficial care se elibereaza
la cere, strainilor care indeplinesc conditiile prevazute de legislatia romand cu privire la
incadrarea in munca si care au aplicatd pe documentele de trecere a frontierei viza de lunga
sedere pentru angajare in munca. Potrivit Legii nr. 203/1999 privind permisele de munca
(modificata prin O.U.G.nr. 130/2005 aprobata prin Legea nr. 377/2005 permisul de munca da
dreptul titularului sa fie incadrat in munca in Romania prin incheierea unui contract individual
de munca pe duratd determinata, pe perioada de valabilitate a acestuia, la o persoana fizica sau
juridicd din Romania, ori la o reprezentantd autorizata din Romania a unei persoane juridice
ce are sediul in strainatate. Viza de lungd sedere pentru angajarea in muncd se acorda
strdinilor pe baza avizului Oficiului pentru Migratia Fortei de Munca si al Autoritdtii pentru
straini.

Legea reglementeaza mai multe tipuri de permise de muncé fiecare avand precizata
perioada de valabilitate.

Pot fi incadrati in munca fara permis de munca:

- strdinii care si-au stabilit, potrivit legii, domiciliul in Romania;

- cetatenii statelor membre ale UE, ai statelor semnatare ale Acordului privind

Spatiul Economic European si membrii de familie ai acestora;

- strdinii al cdror acces pe piata muncii din Romania este prin acorduri, conventii sau

intelegeri bilaterale;

- strainii care desfisoard activitati didactice, stiintifice sau activitifi temporare

solicitate de ministere;

- strdinii membrii de familie ai cetatenilor romani.

Incadrarea fard permis de muncd sau mentinerea in munca a unui striin care nu are
permis de munca valabil constituie contraventie si se sanctioneaza cu amenda de la 5.000 la
10. 000 lei.
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Interdictii la angajarea in munca:

Nu pot Tncheia un contract de munca:

- minorii sub varsta de 15 ani si,

- persoanele puse sub interdictie judecatoreasca din cauza alienatiei sau oligofreniei.

Sunt 1nsd posibile si anumite limitari ale capacitatii juridice, denumite
incompatibilitai®, instituite prin norme cu caracter imperativ. Exemple de incompatibilitai
reglementate Th mod expres de lege :

a. potrivit art. 121 si art. 125 alin. 1 din C. muncii, tinerii n varsta de pana la 18 ani
nu pot presta munca suplimentara si nici munca de noapte;

b. potrivit art. 125 alin. 2 din C. muncii, femeile gravide, lauzele si cele care
alapteaza, nu pot fi obligate sa presteze munca de noapte;

C. ucenicii nu pot presta munca in conditii grele, vatamatoare sau periculoase, nici
munca suplimentara sau munca de noapte;

d. nu pot fi incadrate in functiile de gestionari:

- persoanele condamnate (sau aflate in cursul urmaririi penale ori judecatii) si
nereabilitate de drept ori de instanta de judecatd, pentru una din infractiunile prevazute de
unele legi* (cu precizarea art. 4 alin. 3 din Legea nr. 22/ 1969, modificati prin L.nr.54/1994);

- persoanele care nu au implinit varsta de 21 ani, iar in unele situatii de 18 ani®;

e. functia de magistrat este incompatibila cu orice functie publica sau privata, cu
exceptia functiilor didactice din nvatamantul superior. Judecatorilor si procurorilor le este
interzisd exercitarea, direct sau prin persoane interpuse, a activitatii de comert, precum si
participarea la conducerea sau administrarea unor societati comerciale sau civile ori a regiilor
autonome;

f. exercitarea profesiei de avocat este incompatibila cu (art. 14 din Legea nr. 51/1995):

1. activitatea salarizatd in cadrul altor profesii decat cea de avocat;

2. ocupatiile care lezeaza demnitatea si independenta profesiei de avocat sau bunele
moravuri;

3. exercitarea nemijlocitd de fapte materiale de comert;

g. potrivit legislatiei penale:

- nu poate ocupa functii implicand exercitiul autoritdtii de stat, si nu poate ocupa o
functie sau exercita o profesie de natura aceleia de care s-a folosit condamnatul pentru
savarsirea infractiunii, daca pedeapsa principald stabilita este Inchisoarea de cel putin 2 ani si
instanta constatad ca fatd de natura si gravitatea infractiunii, Imprejurarile, cauzele i persoana
infractorului, aceasti pedeapsi este necesara®;

- cand faptuitorul a sdvarsit fapta datorita incapacitatii, nepregatirii sau altor cauze
care-1 fac impropriu pentru ocuparea unei anumite functii, ori pentru exercitarea unei profesii,
meserii, sau alte ocupatii, se poate lua masura de sigurantd constand in interzicerea de a ocupa
acea functie sau de a exercita acea profesie, meserie sau ocupatie;

h. potrivit dispozitiilor Legii nr. 188/1999, calitatea de functionar public - persoana
numitd intr-o functie publica - este incompatibild cu orice altd functie publica, cu exceptia
calitatii de cadru didactic. De asemenea, functionarii publici nu pot detine functii in regiile
autonome, societdfi comerciale ori in alte unitafi cu scop lucrativ si nu pot exercita la
societatile comerciale cu capital privat activitati cu scop lucrativ care au legdtura cu atributiile
ce le revin din functiile publice pe care le detin (art. 56-57);

3 A se vedea S. Ghimpu, A. Ticlea, op. cit., p.147.

4 A se vedea art. 4 din Legea nr. 22/1969

5 ldem, art. 3.

6 Art. 64 alin. 1, lit. a-c; art. 65 si art. 68 din Codul penal.
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i. desi, in legislatia noastra a fost admis cumulul de functii, prin reglementari
constitutionale expres prevazute, cumulul nu este permis:

- potrivit art. 105 pct.1 din Constitutie, ,, functia de membru al Guvernului este
incompatibild cu exercitarea oricarei alte functii publice autorizate, cu exceptia celei de
deputat sau senator ;

- dispozitiile art. 125 alin. 3 si art. 132 alin. 2 din Constitutie prevad ca functia de
magistrat este incompatibila cu orice alta functie publica sau privata, cu exceptia functiilor
didactice din invatdmantul superior. Aceeasi interdictie este prevazuta prin art. 144 din

Constitutie, pentru functia de judecator al Curtii Constitutionale;

J. strainii nu pot ocupa functii si demnitati publice, civile sau militare, nu pot fi
judecatori si procurori (art. 2 alin. 2 din Legea nr. 123/2001 privind regimul strainilor in
Romania ).De asemenea, strdinii nu pot fi angajati ca paznic, ghid de turism, personal vamal,
expert si consultant Tn cadrul institutiei Avocatul poporului sau in Consiliul legislativ si nu pot
face parte din Corpul Gardienilor publici.

B. Examenul medical privind capacitatea de munca

Tn Codul muncii se precizeazi ci" o persoand poate fi angajati in muncd numai in
baza unui certificat medical care constata faptul ca cel in cauza este apt pentru prestarea
acelei munci. Nerespectarea acestei prevederi atrage nulitatea contractului individual de
munci" (art. 27alin.1 si 2 Codul muncii’).

Calitatea de subiect intr-un raport juridic de munca in cadrul caruia persoana fizica se
obligd sa desfasoare o anumitd activitate in folosul celeilalte parti, implicd aptitudinea de
munca in sens biologic sau, cu alte cuvinte capacitate de munca.
sd angajeze numai persoane care, in urma examenului medical si dupa caz, a testarii
psihologice, aptitudinilor, corespund sarcinii de muncad pe care urmeaza sd o execute si sa
asigure controlul medical periodic si dupa caz controlul psihologic periodic, ulterior
angajarii” (art. 13 lit. j)

Tn lipsa certificatului medical care constatd faptul ci cel in cauza este apt pentru
prestarea acelei munci, incheierea contractului este nuld in mod absolut.

Prin Legea nr 40/2011 au fost abrogate dispozitiile alin (3) care permiteau prezentarea
certificatului medical si ulterior incheierii contractului, nulitatea acestuia fiind astfel
remediabild. Potrivit reglementarii actuale, asadar nulitatea nu mai poate fi acoperitd. Solutia
este criticata de literatura juridica pe motivul ca “ ca in domeniul contractului individual de
munca functioneaza regula remediabilitatii nulitatii in sensul explicit acreditat de prevederile
Codului muncii ” conform carora, nulitatea “poate fi acoperitd prin indeplinirea ulterioard a
conditiilor impuse de lege” 8

Competenta si procedura de eliberare a avizului medical, precum si sanctiunile
aplicabile angajatorului in cazul angajarii sau schimbarii locului sau felului muncii fara aviz
medical, se stabilesc prin legi speciale.

TArt. 27

(1) O persoana poate fi angajatd in munca numai in baza unui certificat medical, care constata faptul ca cel in
cauza este apt pentru prestarea acelei munci.

(2) Nerespectarea prevederilor alin. (1) atrage nulitatea contractului individual de munca.

(3) Competenta si procedura de eliberare a certificatului medical, precum si sanctiunile aplicabile angajatorului
in cazul angajarii sau schimbarii locului ori felului muncii fara certificat medical sunt stabilite prin legi speciale.
(4) Solicitarea, la angajare, a testelor de graviditate este interzisa.

(5) La angajarea in domeniile sdnitate, alimentatie publica, educatie si in alte domenii stabilite prin acte
normative se pot solicita si teste medicale specifice.

8 Alexandru Athanasiu, Codul muncii....,p.16
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Actul normativ special care reglementeaza competenta si procedura de eliberare a
certificatului medical este Hotararea guvernului nr.355/2007.

Solicitarea la angajare a testelor de graviditate este interzisa (art.27. alin.4 Codul
muncii). Aceastd interdictie este in consonantd cu cea de la art. 10 alin.(4) din Legea
nr.202/2002
privind egalitatea de sanse Intre femei si barbati. Asa fiind certificatul medical nu trebuie sa
priveasca starea de graviditate, care ar constitui un impediment la angajare.

La angajare se pot solicita teste medicale specifice pentru domeniile sadnatate,
alimentatie publica, educatie, precum si altele stabilite prin acte normative.

Prezentarea certificatului medical este obligatorie si in urmatoarele situatii (art. 28):

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 sau in alta activitate, daca se
schimba conditiile de munca;

c) la inceperea misiunii, n cazul salariatilor incadrati cu contract de munca temporara;

d) in cazul ucenicilor, practicantilor, elevilor si studentilor, in situatia In care urmeaza
sa fie instruifi pe meserii si profesii, precum si in situatia schimbarii meseriei pe parcursul
instruirii;

e) periodic, In cazul celor care lucreaza in conditii de expunere la factori nocivi
profesionali, potrivit reglementarilor Ministerului Sanatatii si Familiei;

f) periodic, in cazul celor care desfasoara activitati cu risc de transmitere a unor boli si
care lucreaza in sectorul alimentar, zootehnic, la instalatiile de aprovizionare cu apa potabila,
in colectivitati de copii, n unitati sanitare, potrivit reglementarilor Ministerului Sanatatii si
Familiei;

g) periodic, n cazul celor care lucreazd in unitati fard factori de risc, prin examene
medicale diferentiate in functie de varsta, sex si stare de sanatate, potrivit reglementarilor din
contractele colective de munca.

C. Capacitatea juridica a angajatorului

Pot fi intalnite doua situatii:

a. Angajatorul este persoana juridica

Persoana juridica ,,nu poate avea decét acele drepturi care corespund scopului ei
stabilit de lege, actul de infiintare sau statut“®. Exercitarea drepturilor si indeplinirea
obligatiilor este realizabild prin organele sale. Angajarea si concedierea de personal sunt
posibile astfel:

a. In cazul regiilor autonome si societatilor comerciale cu capital majoritar de stat are
aceasta atributie managerul;

b. in cazul societatilor comerciale cu capital integral privat, organul competent s
angajeze salariatii si deci sa incheie contracte de munca, ar putea fi, presedintele Consiliului
de administratie sau administratorul unic;

c. in cazul celorlalte persoane juridice, competenta incheierii contractelor de munca
apartine organului unipersonal de conducere.

Potrivit art. 14 alin. 2 din C. muncii "persoana juridica poate incheia contract
individual de munca in calitate de angajator din momentul dobandirii personalitdtii juridice".

Persoana juridica — subiect colectiv de drept - ,acesta dobandeste personalitate juridica,
rezultat al Infiintdrii sale, prin actul de dispozitie al organului competent, dupa caz, de
Infiintare etc.

% Art. 34 din Decretul nr. 31/1954 privitor la persoanele fizice si persoanele juridice.

15



De pilda, societitile comerciale si societatile cooperatiste devin persoane juridice de la
data Tnmatricularii (inregistrarii) in Registrul comertului, iar asociatiile si fundatiile de la data
inscrierii in Registrul asociatiilor si fundatiilor etc.

b. Angajatorul este persoana fizica

Tn acest caz:

- daca persoana pentru care se presteaza activitatea este un minor cu varstd cuprinsa
intre 14 si 18 ani, nu poate angaja fortd de munca prin incheierea contractului individual de
muncd, nici cu incuviintarea prealabild a parintelui sau tutorelui si a autoritati tutelare;

- daca patron este persoana fizica ce a implinit varsta de 18 ani si a dobandit capacitate
de exercitiu deplind, are si capacitate deplind de a incheia contract de munca (art. 14 alin. 3
din C. muncii).

Drept consecinta, persoana fizica, pentru a dobandi calitatea de angajator, trebuie sa fi
Tndeplinit varsta mentionata.

In urma modificarii Ordonantei de urgentdi a Guvernului nr.44/2008 privind
desfasurarea activitdtilor economice de cétre persoanele fizice autorizate, intreprinderile
individuale si intreprinderile familiale'?, prin Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 46/2011,
persoanele fizice autorizate pot avea calitatea de angajator fara nicio ingradire, indiferent deci
de activitatea prestatd de catre angajati.

D. Consimtaméantul

Conditie esentiald a actului juridic civil, consimfamantul constd in manifestarea
hotirarii de a incheia actul juridic'!.Consimtimantul reprezinti o conditie esentiald si pentru
validitatea contractului de munca, deci:

- partile trebuie sa-si exprime vointa de a incheia contractul de munca in mod liber,
neechivoc si in deplina cunostintd de cauza,

- pentru incheierea contractului de munca trebuie sd se realizeze acordul de vointa al
celor doua parti. La data realizarii acestui acord, contractul de muncd se considerd incheiat
(avand caracter consensual, se considera ncheiat ,,solo consensu ““ neimpunandu-se conditia
de forma).

Conditiile de valabilitate ale consimtimantului'?:

- trebuie sa emane de la o persoand cu discernamant,

- sd fie dat cu intentia de a produce efecte juridice,

- trebuie sa fie exteriorizat (contractul individual de munca se incheie in forma scrisa,
in limba romana, conform prevederii art. 16 alin. 1 din C. muncii);

- vointa sa fie constienta si libera,

- consimtamantul sa nu fie afectat de vicii.

E. Obiectul contractului

Codul civil® prevede ci ,, obiectul conventiilor este acela la care partile sau numai una
din parti se obliga .

In contractul individual de munca, fiecare din cele doua parti se obligd la o prestatie
proprie indisolubil legatd de prestatia celeilalte parti. Prestatia si contraprestatia formeaza

10 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr.328 din 25 aprilie 2011, modificati ulterior, inclusiv
prin Legea nr 4/2014 (publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr.15 din 10 ianuarie 2014

111, Dogaru, op. cit., p. 153.

2 Idem, p. 154 si urm

13 Prin art. 962
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impreuna, obiectul contractului de munca. Mai exact, prestarea muncii de catre salariat si
remuneratia muncii de catre patron constituie obiectul contractului de munca.

F. Cauza contractului

Cauza contractului poate fi definita ca fiind acea conditie esentiald necesard pentru
validitatea oricarui act juridic, ce constd in scopul urmarit de parte sau parti la incheierea
contractuluit*. Scopul este dat de o succesiune de reprezentiri a ceea ce se doreste si se obtini
prin incheierea acelui act; reprezentarile privesc motivele ce determind o persoana sa incheie
actul juridic. Prestarea muncii de catre salariat, reprezintd scopul urmarit de unitatea
angajatoare, iar salarizarea muncii prestate reprezintd scopul urmarit de persoana care se
angajeaza.

Impreuni cu consimtimantul, cauza formeaza vointa juridicii si constituie motivatia
care determini asumarea obligatiei®®.

Legislatie ce reglementeaza contractul de munca in Roménia:

Codul muncii — Legea nr. 53/2003 actualizat prin:
- OUG nr. 53/2017 - modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 — Codul muncii, publicata
Monitorul Oficial nr. 644 din 07 august 2017
- Decizia nr. 261/2016 a Curtii Constitutionale (publicata in Monitorul Oficial cu nr. 511 din 7
iulie 2016)
- Legea nr. 57/2016 (publicata in Monitorul Oficial nr. 283 din de 14 aprilie 2016)
- Legea 176/2016 (publicata in Monitorul Oficial nr. 808 din 13 octombrie 2016)
- Legea 220/2016 (publicata in Monitorul Oficial nr. 931 din 18 noiembrie 2016)
- Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului general de informare si consultare a
angajatilor;
- Legea nr. 67/2006 privind protectia drepturilor salariatilor, in cazul transferului
intreprinderii, al unitdtii sau al unor parti ale acestora;
- Legea nr. 344/2006 privind detasarea salariatilor in cadrul prestérii de servicii
transnationale;
- Legea nr. 319/2006 a sanatatii si securitatii in munca;
- Ordinul nr. 64/2003 pentru aprobarea modelului-cadru al contractului individual de munca.

b. Tipuri de contracte de munca;

Codul muncii prevede diferite tipuri de contracte de munca:
— contractul incheiat pe durata nedeterminata

Acest tip de contract constituie regula, potrivit art. 12! din Codul muncii. Aceasta
inseamnd ca, daca pdartile nu au prevdzut nimic cu privire la durata contractului incheiat,
acesta se va considera Tncheiat pe durata nedeterminata.
— contractul incheiat pe durata determinata

141, Dogaru, op. cit., p. 179.

15 S. Ghimpu, A. Ticlea, op. cit., p. 158.

1% Art. 12

(1) Contractul individual de munca se incheie pe duratd nedeterminata.

(2) Prin exceptie, contractul individual de munca se poate incheia si pe duratd determinata, in conditiile expres
prevazute de lege.
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Acest tip de contract nu se poate incheia decit in anumite imprejurari, prevazute
expres in art. 8217 din Codul muncii, astfel cum a fost modificat prin Ordonanta de urgenta a
Guvernului nr. 65/2005, aprobata prin Legea nr. 371/2005.

— munca la domiciliu

Potrivit art. 105 din Codul muncii, sunt considerati salariati cu munca la domiciliu
salariatii care indeplinesc, la domiciliul lor, atributiile specifice functiei. In vederea
indeplinirii sarcinilor de serviciu ce le revin, salariatii cu munca la domiciliu iti stabilesc
singuri programul de lucru.

— munca prin agent de munca temporara

Munca prin agent de munca temporara este, potrivit art. 87 din Codul muncii, munca
prestata de un salariat temporar care, din dispozitia agentului de munca temporara, presteaza
munca in favoarea unui utilizator.

— contractul de munca cu timp partial

Un asemenea contract se incheie pentru munca prestata mai mult de 2 ore pe zi si 10
ore pe saptamana. Potrivit art. 101 din Codul muncii, angajatorul poate incadra salariati cu
program de lucru corespunzator unei fractiuni de norma de cel putin doua ore pe zi, prin
contracte individuale de munca pe durata nedeterminata sau pe durata determinata. Asemenea
contracte se incheie numai in forma scrisa.

— contractul de ucenicie

Contractul de ucenicie a fost aprobat prin Legea nr. 279/2005, publicata in Monitorul

Oficial nr. 907 din 11 octombrie 2005, lege care a intrat in vigoare la data de 8 februarie 2006.

Unele dintre aceste tipuri de contracte de munca se pot combina.

Cateva dintre raporturile juridice in temeiul carora se mai poate presta munca:
— raporturi bazate pe contracte civile, incheiate in temeiul Codului civil.

Asadar, exista posibilitatea incheierii intre cele doua parti (cel care presteaza
activitatea si cel in beneficiul caruia se presteaza) a unor contracte intemeiate pe Codul civil.

— raporturi bazate pe conventii civile, incheiate in temeiul unor legi speciale
— raporturi bazate pe un contract de voluntariat
— raporturile de serviciu ale functionarilor publici

17 Art. 82

(1) Prin derogare de la regula prevazuta la art. 12 alin. (1) , angajatorii au posibilitatea de a angaja, in cazurile si
in conditiile prezentului cod, personal salariat cu contract individual de munca pe duratd determinata.

(2) Contractul individual de munca pe duratd determinata se poate incheia numai in forma scrisé, cu precizarea
expresa a duratei pentru care se incheie.

(3) Contractul individual de munca pe durata determinata poate fi prelungit, in conditiile prevazute la art. 83, si
dupa expirarea termenului initial, cu acordul scris al partilor, pentru perioada realizarii unui proiect, program sau
unei lucrari.

(4) Intre aceleasi parti se pot incheia succesiv cel mult 3 contracte individuale de munci pe durati determinata.
(5) Contractele individuale de munca pe duratd determinata incheiate in termen de 3 luni de la incetarea unui
contract de munca pe duratd determinata sunt considerate contracte succesive si nu pot avea o duratd mai mare
de 12 luni fiecare.
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d. Negocierea clauzelor unui contract individual de munca (elemente specifice, parti
contractante, elemente comune obligatorii, structura, inceperea, suspendarea, incheierea
contractului individual de munca, clauze abuzive din contractul individual de munca);

Comparativ cu contractul colectiv de munca ce se incheie intre angajatori si salariati,
contractul individual de munca se incheie intre o singura persoana fizica (salariatul) si cel ce o
angajeaza (putand fi persoana juridica sau persoana fizica).

Contractul individual de muncad poate fi definit astfel:" acea conventie in temeiul
careia, o persoanad fizica denumita salariat se obliga sa presteze o anumita activitate pentru
§i sub autoritatea unui angajator, persoand juridica sau persoand fizicd, care la randul sau
se obliga sa plateasca remuneratia, denumita salariu s§i sa asigure conditii adecvate
desfasurdrii activitafii, menginerii securitdtii §i sandtdtii in munca"®

Tn Codul muncii se di o definitie mai comprimati contractului individual de munca:
este contractul in temeiul caruia o persoana fizica, denumita salariat, se obligd sa presteze
munca pentru si sub autoritatea unui angajator, persoana fizica sau juridicd, In schimbul unei
remuneratii denumita salariu (art. 10).

Observatie: consideram o limita a definitiei contractului individual de munca data de
Codul muncii, faptul ca nu se face nici o referire la obligatiile angajatorului.

Elemente comune obligatorii, elemente specifice, parti contractante

Contractul individual de munca se caracterizeaza prin urmatoarele elemente:

1. Este un act juridic guvernat de principiul libertatii de vointa; partile au libertatea
de a incheia sau nu un contract de munca si de a-i stabili nestingherite confinutul.

2. Are numai doua parti (subiecte): salariatul si angajatorul (patronul).

3. Este un contract sinalagmatic, intrucat partile se obliga reciproc.

4. Este consensual, fiind suficient simplul acord de vointa al partilor pentru formarea
valabild a contractului. Se incheie numai in forma scrisd'®, conditia fiind ad probationem si
nu ad validitatem.

5. Este oneros si comutativ. Oneros, fiindcd fiecare parte doreste sa-si procure un
avantaj, contraprestatiile fiind cunoscute ab initio cand se ncheie contractul. Comutativ,
intrucat obligatia unei parti reprezinta echivalentul celeilalte.

6. Are un caracter personal, adica se incheie intuitu personae Tn considerarea
pregatirii profesionale, aptitudinilor si competentei persoanei ce solicitd angajarea.

7. Este un contract cu executare succesiva, realizatd in timp. In consecinta, in cazul
neexecutdrii sau al executarii necorespunzatoare de catre o parte a obligatiilor ce-i revin,
sanctiunea va fi rezilierea, care are ca efect desfacerea contractului numai pentru viitor - ex
nunc- si nu rezolutiunea sa - care desfiinteaza contractul cu efect retroactiv ex tunct:.

8. Este un contract numit, intrucat corespunde unei operatiuni juridice determinate si
este reglementat prin normele dreptului muncii.

9. Prin acest contract persoana incadrata isi asuma obligatia ,,de a face ce va trebui
executatd in natura.

10. Contractul individual de muncd nu se poate incheia sub conditie suspensiva
(nasterea efectelor ar depinde de realizarea unui eveniment deopotriva viitor si incert) si nici

18 A. Ticlea, Acte normative noi - Codul muncii, in "Revista romani de dreptul muncii", nr. 1/2003, p. 8-9

100 Art. 16 alin. 1 Codul muncii.
101 S, Ghimpu, A. Ticlea, op. cit, p. 141.
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nu poate fi afectat de conditie rezolutorie (ce ar determina incetarea contractului la un
eveniment viitor, necert.

11. Prin exceptie, contractul individual de munca poate fi afectat:

- de un termen extinctiv (la Tmplinirea caruia contractul inceteaza pentru viitor,
mentinandu-se efectele deja produse) in cazurile admise de lege pentru a incheia un contract
individual de munci pe durati determinatal®?;

- de un termen suspensiv, dar cert, cand contractul individual de munca se incheie la
o datd anterioara inceperii efectelor sale (ex: se incheie contractul de muncd pe 1 martie,
stiindu-se cu siguranta ca pe 15 martie ocupantul postului se pensioneaza). Nu este permisa
insd, Incheierea unui contract individual de munca afectat de un termen suspensiv si incert.

In doctrina’®, se oferd dreptului muncii o prezentare intuitiv-concreta, sub forma a trei
cercuri concentrice: legea, contractul colectiv de munca si contractul individual de munca.
Contractul individual de munca este un izvor de drept ce concretizeaza drepturile si
obligatiile partilor prevazute atat in lege, cat si in contractul colectiv de munca. Numai prin
incheierea si executarea contractului individual de muncad devin aplicabile prevederile legii
privind raportul juridic de munca, sau prevederile contractului colectiv de munca referitoare la
drepturile si obligatiile salariatilor si ale patronului.

Potrivit art. 11 din C. muncii "clauzele contractului individual de munca nu pot
contine prevederi contrare sau drepturi sub nivelul minim stabilit prin acte normative ori prin
contracte colective de munca".

Negocierea si incheierea contractului individual de munca

1. Conditii de validitate
Pentru a considera valabila incheierea unui contract individual de muncd se cer
indeplinite urmatoarele conditii:

A. Capacitatea juridica a persoanei ce solicitd angajarea

Prin capacitatea juridicd a persoanei fizice, se intelege:

- lato sensu, atat capacitatea de folosinta, cat si capacitatea de exercitiu;

- stricto sensu, numai capacitatea de folosinta.

Datorita caracterului intuitu personae al contractului individual de muncé, o persoana
fizica poate incheia un contract de munca, numai daca are capacitate juridica lato sensu.

Persoana dobandeste capacitatea deplind de a incheia un contract de munca, la
implinirea varstei de 16 ani'®, prezumandu-se ci de la aceastd varstd are maturitatea fizica si
psihica necesara pentru a intra intr-un raport de munca.

Potrivit prevederilor art.49 alin.4 din Constitutie, varsta minima de incadrare este de
15 ani (deci, minorii sub varsta de 15 ani nu pot fi angajati ca salariati). Minorii ce au varsta
cuprinsa intre 15 si 16 ani au recunoscutd o capacitate restransad de a se angaja in munca, adica
angajarea lor este posibild numai cu incuviintarea parintilor (ambii parinti), sau a
reprezentantilor legali si numai pentru munci corespunzatoare dezvoltarii lor fizice si
aptitudinale, daca astfel nu le sunt periclitate sdnatatea, dezvoltarea si pregatirea profesionala.

Incuviintarea parintilor trebuie sa fie:

- prealabila sau concomitenta incheierii contractului de munca;

- speciala, adica sa se refere la acel contract de munca;

- expresa, adica sa fie clard, neechivoca.

102 prevederile art. 83 din C. muncii.
103 A se vedea S. Ghimpu, I. T. Stefinescu, S. Beligrideanu, Gh. Mohanu, op. cit., p. 171.
104 Art. 13 din Codul muncii.
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In unele cazuri varsta de incadrare in munci este majorati. Spre exemplu : muncitorii
portuari, asistentii maternali profesionisti, soferii pentru transporturi internationale de marfuri
sau calatori sunt angajati numai de la varsta de 18 ani, iar femeile ce doresc sa profeseze ca
gardian public sunt angajate numai de la véarsta de 21 de ani. De asemenea, angajarea in locuri
de munca grele, vatamatoare sau periculoase se poate face numai dupa implinirea varstei de
18 ani (art. 13 alin. 5%° din C. muncii).

Permisele de munca. Permisul de muncd este un document oficial care se elibereaza
la cere, strainilor care indeplinesc conditiile prevazute de legislatia romana cu privire la
incadrarea in munca si care au aplicatd pe documentele de trecere a frontierei viza de lunga
sedere pentru angajare in munca. Potrivit Legii nr. 203/1999 privind permisele de munca
(modificata prin O.U.G.nr. 130/2005 aprobata prin Legea nr. 377/2005 permisul de munca da
dreptul titularului sé fie incadrat in munca in Romania prin incheierea unui contract individual
de munca pe durata determinata, pe perioada de valabilitate a acestuia, la o persoana fizica sau
juridica din Romania, ori la o reprezentantd autorizatd din Romania a unei persoane juridice
ce are sediul in strdinatate. Viza de lungd sedere pentru angajarea in muncd se acorda
strainilor pe baza avizului Oficiului pentru Migratia Fortei de Munca si al Autoritatii pentru
straini.

Legea reglementeaza mai multe tipuri de permise de munca fiecare avand precizata
perioada de valabilitate.

Pot fi incadrati in munca fara permis de munca:

- strdinii care si-au stabilit, potrivit legii, domiciliul in Romania;

- cetatenii statelor membre ale UE, ai statelor semnatare ale Acordului privind

Spatiul Economic European si membrii de familie ai acestora;

- strainii al caror acces pe piata muncii din Romania este prin acorduri, conventii sau

intelegeri bilaterale;

- strainii care desfasoara activitati didactice, stiintifice sau activitati temporare

solicitate de ministere;

- strdinii membrii de familie ai cetatenilor romani.

Incadrarea fara permis de munci sau mentinerea in munci a unui striin care nu are
permis de munca valabil constituie contraventie si se sanctioneazd cu amenda de la 5.000 la
10. 000 lei.

Interdictii la angajarea in munca:

Nu pot incheia un contract de munca:

- minorii sub varsta de 15 ani si,

- persoanele puse sub interdictie judecatoreasca din cauza alienatiei sau oligofreniei.

Sunt nsa posibile si anumite limitari ale capacitatii juridice, denumite
incompatibilititil®®, instituite prin norme cu caracter imperativ.

g w e

P Art 13

(1) Persoana fizica dobandeste capacitate de munca la implinirea varstei de 16 ani.

(2) 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 potrivite cu dezvoltarea fizica, aptitudinile si
cunostintele sale, daca astfel nu 1i sunt periclitate sdnatatea, dezvoltarea si pregatirea profesionala.

(3) incadrarea in munca a persoanelor sub varsta de 15 ani este interzisa.

(4) Incadrarea in munci a persoanelor puse sub interdictie judecatoreasca este interzisa.

(5) incadrarea in munca in locuri de munci grele, vatimatoare sau periculoase se poate face dupa implinirea
varstei de 18 ani; aceste locuri de munca se stabilesc prin hotarare a Guvernului.

105 A se vedea S. Ghimpu, A. Ticlea, op. cit., p.147.
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a. potrivit art. 121 si art. 125 alin. 1 din C. muncii, tinerii in vdrsta de pana la 18 ani
nu pot presta munca suplimentara si nici munca de noapte;

b. potrivit art. 125 alin. 2 din C. muncii, femeile gravide, lauzele si cele care
alapteaza, nu pot fi obligate s presteze munca de noapte;

C. ucenicii nu pot presta munca in conditii grele, vatamatoare sau periculoase, nici
munca suplimentard sau muncd de noapte;

d. nu pot fi incadrate in functiile de gestionari:

- persoanele condamnate (sau aflate in cursul urmadririi penale ori judecatii) si
nereabilitate de drept ori de instanta de judecatd, pentru una din infractiunile prevazute de
unele legi'® (cu precizarea  art. 4 alin. 3 din Legea nr. 22/ 1969, modificatd prin
L.nr.54/1994);

- persoanele care nu au implinit varsta de 21 ani, iar in unele situatii de 18 ani'%’;

e. functia de magistrat este incompatibila cu orice functie publica sau privata, cu
exceptia functiilor didactice din nvatamantul superior. Judecatorilor si procurorilor le este
interzisd exercitarea, direct sau prin persoane interpuse, a activitatii de comerf, precum s§i
participarea la conducerea sau administrarea unor societati comerciale sau civile ori a regiilor
autonome;

f. exercitarea profesiei de avocat este incompatibila cu (art. 14 din Legea nr. 51/1995):

1. activitatea salarizata in cadrul altor profesii decat cea de avocat;

2. ocupatiile care lezeaza demnitatea si independenta profesiei de avocat sau bunele
moravuri;

3. exercitarea nemijlocitd de fapte materiale de comert;

g. potrivit legislatiei penale:

- nu poate ocupa functii implicand exercitiul autoritatii de stat, si nu poate ocupa o
functie sau exercita o profesic de natura aceleia de care s-a folosit condamnatul pentru
savarsirea infractiunii, daca pedeapsa principald stabilita este inchisoarea de cel putin 2 ani si
instanta constata ca fatd de natura si gravitatea infractiunii, imprejurarile, cauzele si persoana
infractorului, aceasta pedeapsa este necesara;

- cand faptuitorul a sdvarsit fapta datorita incapacitatii, nepregatirii sau altor cauze
care-| fac impropriu pentru ocuparea unei anumite functii, ori pentru exercitarea unei profesii,
meserii, sau alte ocupatii, se poate lua masura de sigurantd constand in interzicerea de a ocupa
acea functie sau de a exercita acea profesie, meserie sau ocupatie;

h. potrivit dispozitiilor Legii nr. 188/1999, calitatea de functionar public - persoana
numitd intr-o functie publica - este incompatibild cu orice altd functie publica, cu exceptia
calitdtii de cadru didactic. De asemenea, functionarii publici nu pot detine functii in regiile
autonome, societdfi comerciale ori in alte unitdfi cu scop lucrativ si nu pot exercita la
societatile comerciale cu capital privat activitati cu scop lucrativ care au legdtura cu atributiile
ce le revin din functiile publice pe care le detin (art. 56-57);

106 A se vedea art. 4 din Legea nr. 22/1969 privind angajarea gestionarilor, constituirea de garantii si rispunderea
in legaturd cu gestionarea bunurilor organizatiilor socialiste: ”Nu poate fi gestionar cel condamnat pentru
savdrsirea vreuneia dintre infractiunile prevazute in lista anexa la prezenta lege, chiar daca a fost gratiat.

. Nu poate fi angajat sau trecut in functia de gestionar cel aflat in curs de urmarire penald sau de judecatd
pentru savdrsirea vreuneia dintre infractiunile prevazute in lista anexad.

»Daca in cursul urmaririi penale, al judecatii sau dupa condamnare a intervenit amnistia, cel care a savarsit
vreuna dintre infractiunile prevazute in lista anexda nu poate fi gestionar timp de 2 ani de la data intervenirii
amnistiei. Cel caruia i s-a suspendat conditionat executarea pedepsei nu poate fi gestionar in cursul termenului
de incercare si 2 ani de la expirarea acestui termen.

., Prin "savarsirea infractiunii” se intelege comiterea oricareia dintre faptele prevazute in lista anexd, pe care
legea le pedepseste ca infractiune consumatd sau ca tentativd, precum §i participarea la comiterea acestora ca
autor, instigator sau complice.

07 1dem, art. 3.
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1. desi, In legislatia noastrd a fost admis cumulul de functii, prin reglementari
constitutionale expres prevazute, cumulul nu este permis:

- potrivit art. 105 pct.1 din Constitutie, ,,functia de membru al Guvernului este
incompatibila cu exercitarea oricarei alte functii publice autorizate, cu exceptia celei de
deputat sau senator*,

- dispozitiile art. 125 alin. 3 si art. 132 alin. 2 din Constitutie prevad ca functia de
magistrat este incompatibila cu orice alta functie publica sau privata, cu exceptia functiilor
didactice din invatdmantul superior. Aceeasi interdictie este prevazuta prin art. 144 din
Constitutie, pentru functia de judecator al Curtii Constitugionale;

J. strainii nu pot ocupa functii si demnitati publice, civile sau militare, nu pot fi
judecatori si procurori (art. 2 alin. 2 din Legea nr. 123/2001 privind regimul strainilor in
Romania ).De asemenea, strdinii nu pot fi angajati ca paznic, ghid de turism, personal vamal,
expert si consultant Tn cadrul institutiei Avocatul poporului sau in Consiliul legislativ si nu pot
face parte din Corpul Gardienilor publici.

B. Examenul medical privind capacitatea de munca

Tn Codul muncii se precizeaza ca" o persoand poate fi angajatd in muncd numai in
baza unui certificat medical care constata faptul ca cel in cauzd este apt pentru prestarea
acelei munci. Nerespectarea acestei prevederi atrage nulitatea contractului individual de
munca" (art. 27alin.1 si 2).

Este aceastd nulitate remediabild? Cu sigurantd, da, intrucdt in situatia in care
salariatul prezinta certificatul medical dupa momentul incheierii contractului individual de
muncd, iar din cuprinsul certificatului rezulta ca cel in cauza este apt de munca, contractul
astfel incheiat ramane valabil.

Competenta si procedura de eliberare a avizului medical, precum si sanctiunile
aplicabile angajatorului in cazul angajarii sau schimbarii locului sau felului muncii fard aviz
medical, se stabilesc prin legi speciale.

Solicitarea la angajare a testelor de graviditate este interzisa.

La angajare se pot solicita teste medicale specifice pentru domeniile sanatate,
alimentatie publicd, educatie, precum si altele stabilite prin acte normative.

Prezentarea certificatului medical este obligatorie si in urmatoarele situatii (art. 28):

a) la reinceperea activitatii dupd 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 detasdrii sau trecerii n alt loc de munca sau in alta activitate, dacd se
schimba conditiile de munca;

¢) la Inceperea misiunii, in cazul salariatilor Incadrati cu contract de muncd temporard;

d) in cazul ucenicilor, practicantilor, elevilor si studentilor, in situatia In care urmeaza
sa fie instruifi pe meserii si profesii, precum si in situatia schimbarii meseriei pe parcursul
instruirii;

e) periodic, in cazul celor care lucreazd 1n conditii de expunere la factori nocivi
profesionali, potrivit reglementarilor Ministerului Sanatatii si Familiei;

f) periodic, Tn cazul celor care desfasoara activitati cu risc de transmitere a unor boli si
care lucreaza in sectorul alimentar, zootehnic, la instalatiile de aprovizionare cu apa potabila,
in colectivitati de copii, In unitati sanitare, potrivit reglementarilor Ministerului Sanatatii si
Familiei;

g) periodic, In cazul celor care lucreazd in unitati farda factori de risc, prin examene
medicale diferentiate in functie de varsta, sex si stare de sanatate, potrivit reglementarilor din
contractele colective de munca.
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A. Capacitatea juridica a angajatorului

Pot fi intalnite doua situatii:

a. Angajatorul este persoana juridica

Persoana juridica ,,nu poate avea decat acele drepturi care corespund scopului ei
stabilit de lege, actul de infiintare sau statut ‘%, Exercitarea drepturilor si indeplinirea
obligatiilor este realizabila prin organele sale. Angajarea si concedierea de personal sunt
posibile astfel:

a. in cazul regiilor autonome si societatilor comerciale cu capital majoritar de stat are
aceasta atributie managerul,

b. in cazul societatilor comerciale cu capital integral privat, organul competent sa
angajeze salariatii si deci sa incheie contracte de munca, ar putea fi, presedintele Consiliului
de administratie sau administratorul unic;

c. in cazul celorlalte persoane juridice, competenta incheierii contractelor de munca
apartine organului unipersonal de conducere.

Potrivit art. 14 alin. 2 din C. muncii "persoana juridica poate incheia contract
individual de munca in calitate de angajator din momentul dobdndirii personalitatii juridice".

b. Angajatorul este persoana fizica

In acest caz:

- daca persoana pentru care se presteaza activitatea este un minor cu varstd cuprinsa
intre 14 si 18 ani, nu poate angaja fortd de munca prin incheierea contractului individual de
munca, nici cu Incuviintarea prealabila a parintelui sau tutorelui i a autoritati tutelare;

- daca patron este persoana fizica ce a implinit varsta de 18 ani si a dobandit capacitate
de exercitiu deplind, are si capacitate deplind de a incheia contract de munca (art. 14 alin. 3
din C. muncii).

B. Consimtamantul

Conditie esentialda a actului juridic civil, consimtamantul constd in manifestarea
hotirarii de a incheia actul juridic'!®. Consimtimantul reprezinti o conditie esentiala si pentru
validitatea contractului de munca, deci:

- partile trebuie sd-si exprime vointa de a incheia contractul de munca in mod liber,
neechivoc si in deplind cunostinta de cauza;

- pentru incheierea contractului de munca trebuie sa se realizeze acordul de vointa al
celor doua parti. La data realizdrii acestui acord, contractul de munca se considerd incheiat
(avand caracter consensual, se considera incheiat ,,50l0 consensu ““ neimpunandu-se conditia
de forma).

Conditiile de valabilitate ale consimtimantului''’:

- trebuie sd@ emane de la o persoana cu discernamant,

- sa fie dat cu intentia de a produce efecte juridice,

- trebuie sa fie exteriorizat (contractul individual de munca se incheie in forma scrisa,
in limba roméni, conform prevederii art. 16 alin. 1?° din C. muncii);

109 Art. 34 din Decretul nr. 31/1954 privitor la persoanele fizice si persoanele juridice (abrogat prin intrarea in
vigoare a Noului Cod civil).

1101, Dogaru, op. cit., p. 153.

1 Idem, p. 154 si urm.

2 Art. 16

(1) Contractul individual de munci se incheie in baza consimtamantului partilor, in forma scrisa, in limba
romana, anterior inceperii activitatii de catre salariat. Obligatia de incheiere a contractului individual de munca
in forma scrisa revine angajatorului.

(2) Anterior inceperii activitatii, contractul individual de munca se inregistreaza in registrul general de evidenta a
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- vointa sa fie constienta si libera,

- consimtamantul sa nu fie afectat de vicii.

Viciile de consimtamant sunt acele imprejurari care afecteaza caracterul constient si
liber al vointei Incorporate intr-un act juridic in asa masurd incat constituie temei pentru a
sanctiona actul respectiv cu nulitate relativa.

Potrivit prevederilor Codului civil, sunt vicii de consimtamant:

- Eroarea, adica falsa reprezentare a realitatii in mintea unei parti, la Incheierea unui
act juridic civil. Existd eroare, daca salariatul incheie un contract de munca numai fiindca si-a
reprezentat gresit una sau mai multe clauze esentiale: salariul, locul muncii etc. Daca
reprezentarea ar fi fost corecta, salariatul ar fi refuzat incheierea contractului.

- Dolul (dolus) sau viclenia, consta 1in totalitatea manoperclor frauduloase
(mincinoase) intrebuintate de una din parti la incheierea actului juridic civil pentru a induce in
eroare pe cealalta parte si a o determina astfel sa incheie actul respectiv. Fara aceasta eroare
provocata, partea n-ar fi incheiat actul juridic. Salariatul poate folosi viclenia la incheierea
contractului de munca, prezentand unitatii acte false cu privire la calificare sau studii.

- Violenta - viciu de consimtamant consta in faptul de a insufla unei persoane, sub
influenta amenintarii, temerea (metus) de un rau de naturda a o determina sa incheie actul
juridic, pe care altfel nu l-ar fi incheiat.

Acest viciu de consimtamant (violenta) primeste o tratare teoretica, intrucat in practica
incheierii contractelor individuale de munca nu s-a dovedit posibil.

C. Obiectul contractului

Codul civil prevede ca ,, obiectul conventiilor este acela la care partile sau numai una
din parti se obliga “.

In contractul individual de munci, fiecare din cele doud parti se obligd la o prestatie
proprie indisolubil legatd de prestatia celeilalte parti. Prestatia si contraprestatia formeaza
impreuna, obiectul contractului de muncd. Mai exact, prestarea muncii de catre salariat si
remuneratia muncii de catre patron constituie obiectul contractului de munca.

D. Cauza contractului

Cauza contractului poate fi definitd ca fiind acea conditie esentiald necesara pentru
validitatea oricdrui act juridic, ce constd in scopul urmarit de parte sau parti la incheierea
contractului*'®. Scopul este dat de o succesiune de reprezentiri a ceea ce se doreste si se
obtind prin incheierea acelui act; reprezentarile privesc motivele ce determina o persoand sa
incheie actul juridic. Prestarea muncii de catre salariat, reprezintd scopul urmarit de unitatea
angajatoare, iar salarizarea muncii prestate reprezintd scopul urmarit de persoana care se
angajeaza.

salariatilor, care se transmite inspectoratului teritorial de munca.

(3) Angajatorul este obligat ca, anterior inceperii activitatii, sa Tnmaneze salariatului un exemplar din contractul
individual de munca.

(4) Angajatorul este obligat sa pastreze la locul de muncé o copie a contractului individual de munca pentru
salariatii care presteaza activitate 1n acel loc.

(5) Munca prestata in temeiul unui contract individual de munca constituie vechime in munca.

(6) Absentele nemotivate si concediile fara plata se scad din vechimea in munca.

(7) Fac exceptie de la prevederile alin. (6) concediile pentru formare profesionala fara plata, acordate in
conditiile art. 155 si 156.

Modificat prin OUG 53/2017

1131, Dogaru, op. cit., p. 179.
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Impreuna cu consimfdmantul, cauza formeaza vointa juridica si constituie motivatia

care determini asumarea obligatiei'.

2. Cerinte la angajarea in munca

In anumite situatii, incheierea contractului individual de munca este conditionati de
indeplinirea urmatoarelor cerinte:

1. repartizarea in munca este un act administrativ individual reglementat prin izvoare
de drept. Spre exemplu, Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurarilor pentru somaj si
stimularea ocuparii fortei de munca, stabileste ca agentiile pentru ocuparea fortei de munca au
atributia de a repartiza in munca persoanele care au calitatea de somer.

2. avizul prealabil are reglementare prin dispozitii legale speciale. Exemplu, conform
H.G. nr. 28/2001 este obligatoriu avizul Ministerului Culturii si Cultelor pentru numirile
directorilor centrelor de cultura ale Romaniei din strainatate si ale personalului diplomatic cu
atributii exclusive din domeniul culturii. De asemenea, pentru calitatea de asistent maternal
profesionist este necesara atestarea Comisiei pentru protectia copilului (H. G. nr. 679/2003).

3. conditiile de studii sunt prevazute de lege pentru incadrarea in anumite functii.

4. vechimea Tn specialitate, ca vechime in meserie (pentru muncitori) sau in functie
(pentru celelalte categorii de salariati) reprezinta o specie a vechimii in munca. Vechimea la
catedrd sau vechimea in specialitatea juridica reprezinta la randul lor specii ale vechimii in
specialitate;

5. stagiul reprezinta perioada de timp reglementata expres de lege necesara acomodarii
si perfectiondrii pregatirii profesionale a unor categorii de absolventi din invatamantul
superior, desfasurand activitate specifica specialitatii: Exemple:

- pentru judecator, procuror, avocat, notar, executor judecdtoresc stagiul are durata de
doi ani;

- pentru medici §i farmacisti, durata stagiului este de un an;

- pentru experti contabili si contabili autorizati stagiul are durata de trei ani;

6. verificarea prealabild a aptitudinilor profesionale si personale!este cerutd in
anumite domenii de activitate Tnainte de a se incheia contractul individual de munca: cazul
pilotilor de aeronave, mecanicilor de locomotiva, electricienilor pentru liniile de inalta
tensiune, etc.

7. angajarea in functie de competenta. Cerinta angajarii In functie de competenta este
reglementatd de Codul muncii, dupa cum urmeaza:" contractul individual de munca se incheie
dupa verificarea prealabild a aptitudinilor profesionale si personale ale persoanei care solicita
angajarea” (art. 29 alin. 1) .

Modalitatile in care urmeaza sa se realizeze verificarea sunt stabilite in contractul
colectiv de munca aplicabil, in statutul de personal si in regulamentul intern.

Informatiile solicitate, sub orice forma, de catre angajator candidatului cu ocazia
verificarii prealabile a aptitudinilor acestuia, nu pot avea un alt scop decat acela de a aprecia
capacitatea de a ocupa postul respectiv, precum si aptitudinile profesionale.

Angajatorul poate solicita informatii in legatura cu persoana candidatului de la fostii
sai angajatori, dar numai cu privire la functiile indeplinite la acestia si durata angajarii, si
numai cu Incunostintarea prealabild a celui in cauza.

1143 Ghimpu, A. Ticlea, op. cit., p. 158.
115 A se vedea C. Belu, Consideratii asupra reglementarii perioadei de proba in noul Cod al muncii, in Revista
roména de dreptul muncii* nr. 2/2004, p. 37-31
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Concursul sau examenul.

Incadrarea personalului la institutiile si autoritatile publice si la alte unititi bugetare se
face numai prin concurs sau examen, dupa caz (art. 30 C. muncii).

Posturile vacante existente in statul de functii vor fi scoase la concurs, in raport cu
necesitatile fiecarei unitati.

Odata cu publicarea posturilor vacante se vor publica si data si locul sustinerii
concursului, precum si modalitatile de informare privind conditiile de participare si tematica
pentru concurs.

Conducerea unitatii constituie o comisie de examinare care verificd Indeplinirea
conditiilor de participare la concurs, precum si competenta profesionald a candidatilor. Din
comisie fac parte seful compartimentului in care urmeaza sd se incadreze candidatul,
conducatorul ierarhic al acestuia, un reprezentant al sindicatului si, daca este cazul, specialisti
din Invatamantul superior de specialitate, din unitati de cercetare de profil din ministerul ori
din celelalte institutii centrale sau locale ale administratiei publice coordonatoare.

Concursul consta dintr-o proba scrisa, o proba orala sau interviu.

Rezultatul concursului se va consemna intr-un proces-verbal semnat de toti membrii
comisiei de examinare. Pe baza notelor obtinute, comisia de examinare va stabili ordinea
reusitei la concurs.

Dupa finalizarea verificarii, unitatea va afisa lista candidatilor admisi la concurs.

In termen de 3 zile de la afisare se pot face eventualele contestatii. Contestatiile se
analizeaza si se solutioneaza de conducatorul unitatii si se comunica petitionarului in termen
de 5 zile.

Candidatii care au reusit la concurs sunt obligati sa se prezinte la post in termen de
maximum 15 zile calendaristice de la data ludrii la cunostinta. In cazul neprezentarii la post la
termenul stabilit, postul este declarat vacant, urmand sa se comunice urmatoarei persoane,
declarata reusita la concurs, posibilitatea de a se angaja pe postul respectiv.

Conditiile de organizare si desfasurare a concursului se stabilesc prin regulament
aprobat prin ordin al conducétorului organului central de specialitate.

n cazul in care, la concursul organizat in vederea ocupirii unui post nu s-au prezentat
mai multi candidati, incadrarea 1n munca se face prin examen.

Perioada de proba.

Pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la incheierea contractului individual de
muncd se poate stabili o perioadd de proba de cel mult 90 de zile calendaristice pentru
functiile de executie si de cel mult 120 de zile calendaristice pentru functiile de conducere.

Verificarea aptitudinilor profesionale la Tncadrarea persoanelor cu handicap se
realizeazd exclusiv prin modalitatea perioadei de proba de maximum 30 de zile calendaristice.

Incadrarea absolventilor institutiilor de invataimant, la debutul lor in profesie, se
realizeaza prin instituirea unei perioade de proba de cel mult 6 luni, care se considera perioada
de stagiu. La sfarsitul perioadei de stagiu, angajatorul are obligatia sa elibereze o adeverinta
care este vizata de Inspectoratul teritorial de munca.

Contractul individual de munca poate inceta atat pe durata cat si la sfarsitul perioadei
de proba printr-o notificare scrisd la initiativa oricareia dintre parti.

Pe durata perioadei de proba, salariatul se bucura de toate drepturile si are toate
obligatiile prevazute in legislatia muncii, in regulamentul intern, in contractul colectiv de
munca aplicabil, precum si in contractul individual de munca (art. 31 C. muncii).

Pe durata executdrii unui contract individual de muncad nu poate fi stabilita decat o
singura perioadad de probd. Prin exceptie, salariatul poate fi supus la o noud perioada de proba
in situatia Tn care acesta debuteaza la acel angajator intr-o noud functie sau profesie, sau
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urmeaza sa presteze activitatea intr-un loc de muncd cu condifii grele, vatamatoare sau
periculoase.

Perioada de proba constituie vechime in munca (art. 32 alin. 3 C. muncii).

Potrivit art. 33 C. muncii: " Perioada in care se pot face angajari succesive de proba ale
mai multor persoane pentru acelasi post este de maximum 12 luni". Consideram ca aceasta
reglementare este inadmisibild, intrucat, respectand spiritul legislatiei muncii, nicio persoana
nu poate fi angajata pe perioada de proba.

Suspendarea contractului individual de munca:

Prevederi legale:

Art. 49 C. muncii

(1) Suspendarea contractului individual de munca poate interveni de drept, prin
acordul partilor sau prin actul unilateral al uneia dintre parti.

(2) Suspendarea contractului individual de munca are ca efect suspendarea prestarii
muncii de catre salariat si a platii drepturilor de natura salariala de catre angajator.

(3) Pe durata suspendarii pot continua sa existe alte drepturi si obligatii ale partilor
decat cele prevazute la alin. (2) , daca acestea sunt prevazute prin legi speciale, prin
contractul colectiv de munca aplicabil, prin contracte individuale de muncd sau prin
regulamente interne.

(4) In cazul suspenddrii contractului individual de muncd din cauza unei fapte
imputabile salariatului, pe durata suspendarii acesta nu va beneficia de niciun drept care
rezulta din calitatea sa de salariat.

(5) De fiecare data cand in timpul perioadei de suspendare a contractului intervine o
cauza de incetare de drept a contractului individual de munca, cauza de incetare de drept
prevaleaza.

(6) In cazul suspendarii contractului individual de muncd se suspendd toate termenele
care au legatura cu incheierea, modificarea, executarea sau incetarea contractului individual
de munca, cu exceptia situatiilor in care contractul individual de munca inceteaza de drept.

Art. 50

Contractul individual de munca se suspenda de drept in urmatoarele situatii:

a) concediu de maternitate;

b) concediu pentru incapacitate temporara de munca;

C) carantind;

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

€) indeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicat;

f) forta majora;

Q) in cazul in care salariatul este arestat preventiv, in conditiile Codului de procedura
penala;

h) de la data expirarii perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizatiile ori
atestarile necesare pentru exercitarea profesiei. Daca in termen de 6 luni salariatul nu si-a
reinnoit avizele, autorizatiile ori atestarile necesare pentru exercitarea profesiei, contractul
individual de munca inceteaza de drept;

1) in alte cazuri expres prevazute de lege.

Art. 51

(1) Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa salariatului, in
urmdtoarele situatii.

a) concediu pentru cresterea copilului in varsta de panda la 2 ani sau, in cazul
copilului cu handicap, pdna la implinirea varstei de 3 ani,
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b) concediu pentru ingrijirea copilului bolnav in virsta de pdna la 7 ani sau, in cazul
copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pand la implinirea varstei de 18 ani;

c) concediu paternal;

d) concediu pentru formare profesionala;

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

f) participarea la grevd.
g) concediu de acomodare.

(2) Contractul individual de muncd poate fi suspendat in situatia absentelor
nemotivate ale salariatului, in conditiile stabilite prin contractul colectiv de munca aplicabil,
contractul individual de munca, precum si prin regulamentul intern.

(Lit. g din alineatul introdusa prin Legea 57/2016)

Art. 52

(1) Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa angajatorului in
urmadtoarele situatii:

(Declarat neconstitutional prin Decizia 261/2016 a Curtii Constitutionale)

b) in cazul in care angajatorul a formulat plingere penald impotriva salariatului sau
acesta a fost trimis in judecata pentru fapte penale incompatibile cu functia detinuta, pana la
ramanerea definitiva a hotardrii judecatoresti;

C) in cazul intreruperii sau reducerii temporare a activitdatii, fard incetarea raportului
de munca, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare;

¢)! in cazul In care Tmpotriva salariatului s-a luat, in conditiile Codului de procedurd
penala, 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 continutul mdsurii impiedica
executarea contractului de munca;

d) pe durata detasarii;

€) pe durata suspendarii de catre autoritatile competente a avizelor, autorizatiilor sau
atestarilor necesare pentru exercitarea profesiilor.

(2) In cazurile previzute la alin. (1) lit. a) si b) , dacd se constatd nevinovitia celui in
cauza, salariatul isi reia activitatea anterioara §i i se plateste, in temeiul normelor si
principiilor raspunderii civile contractuale, o despdgubire egala cu salariul si celelalte
drepturi de care a fost lipsit pe perioada suspendarii contractului.

(3) In cazul reducerii temporare a activitdatii, pentru motive economice, tehnologice,
structurale sau similare, pe perioade care depdsesc 30 de zile lucratoare, angajatorul va avea
posibilitatea reducerii programului de lucru de la 5 zile la 4 zile pe saptamand, cu reducerea
corespunzdatoare a salariului, pana la remedierea situatiei care a cauzat reducerea
programului, dupa consultarea prealabila a sindicatului reprezentativ de la nivelul unitatii
sau a reprezentantilor salariatilor, dupa caz.

Art. 53

(1) Pe durata reducerii si/sau a intreruperii temporare a activitatii, salariatii implicafi
in activitatea redusa sau intreruptd, care nu mai desfasoara activitate, beneficiaza de o
indemnizatie, platita din fondul de salarii, ce nu poate fi mai mica de 75% din salariul de
baza corespunzator locului de munca ocupat, cu exceptia situatiilor prevazute la art. 52 alin.
3).

(2) Pe durata reducerii si/sau a intreruperii temporare prevazute la alin. (1) ,
salariatii se vor afla la dispozitia angajatorului, acesta avand oricand posibilitatea sa
dispuna reinceperea activitatii.

Art. 54
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Contractul individual de munca poate fi suspendat, prin acordul partilor, in cazul
concediilor fara plata pentru studii sau pentru interese personale.

De esenta contractului individual de munca sunt prestatiile succesive, care se realizeaza
in timp. Pe perioada cat acest contract este 1n fiinta pot interveni Tnsa anumite situatii care sa
Tmpiedice realizarea obligatiilor reciproce ale partilor. In masura in care neexecutarea
obligatiilor contractuale constituie rezultatul unor cauze trecatoare, obligatiile putand fi totusi
executate ulterior, contractul de muncd se suspendi?l. Acesta se suspendi in ce priveste
principalele sale efecte - prestarea muncii si plata salariului corespunzator. Contractul de
munci nu inceteazi definitiv, ci are loc doar o suspendare a producerii efectelor sale®.

Institutia suspendarii are la bazd caracterul sinalagmatic si cu prestatii succesive al
contractului individual de munca. Numai in cazul contractelor cu prestatii succesive, care isi
produc efectele esalonat in timp, este posibil si intervind suspendarea acestor efecte. In
privinta contractelor sinalagmatice, care se caracterizeaza prin reciprocitatea obligatiilor
partilor si prin interdependenta obligatiilor reciproce, suspendarea executarii obligatiilor de
catre una dintre partile contractante determind si suspendarea executarii obligatiilor reciproce
si interdependente ale celeilalte parti contractante’>. Deoarece si contractul de munci face
parte din categoria celor cu executare succesiva, cand va exista o discontinuitate temporara in
indeplinirea prestatiilor prin care, in mod normal, se realizeaza insusi obiectul acestuia de catre
salariat in munca, vom asista si la incetarea temporard a prestatiilor corelative din partea
angajatorului®®.

Suspendarea contractului de munca poate fi generata de cauze exterioare vointei partilor
(suspendare de drept), sau, dimpotriva, sa-si aiba sursa in acordul lor de vointa, ori in vointa
numai a unei parti, fie ci este vorba de salariat, fie de patron®. Existi, prin urmare, mai multe
cazuri de suspendare si anume: suspendarea de drept, suspendarea prin acordul partilor,
suspendarea prin actul unilateral al salariatului, suspendarea prin actul unilateral al
angajatorului?®.

Nu in toate cazurile in care salariatul nu presteaza munca este vorba de suspendarea
contractului. Nu pot fi considerate ca suspenddri ale contractului de munca acele intreruperi
firsalut. Tu nu esti la ore?esti ale muncii pentru ca salariatul sa-si poata reface forta de munca
si tin de insusi specificul contractului de munca?’.

Suspendarea contractului individual de munca are ca efect suspendarea prestarii muncii
de catre salariat si a platii drepturilor de naturd salariala de catre angajator, putand continua sa
existe alte drepturi si obligatii ale partilor, dacd acestea sunt prevazute prin legi speciale, prin
contractul colectiv de muncad aplicabil, prin contracte individuale de muncd sau prin
regulamente interne(art. 49 alin. 2 si 3 din Codul muncii). Ca exceptie, in cazul suspendarii
contractului individual de muncd din cauza unei fapte imputabile salariatului, pe durata
suspendarii acesta nu va beneficia de nici un drept care rezultd din calitatea sa de salariat (art.
49 alin. 4 din Codul muncii).

Durata concediului de odihna precum si a altor drepturi pot sa nu fie influentate de
cauzele de suspendare ale contract individual de muncd, cu exceptia celor imputabile
salariatului, in conditiile alin. 3, ele fiind acordate proportional cu activitatea prestata in anul

21 S, Ghimpu, Al Ticlea, Dreptul muncii, editia a II-a, Editura Lumina Lex, Bucuresti, 2001, p. 290; S. V. Stinoiu,
Suspendarea contractului de munca, in ,,Revista romana de drept” nr. 7/1968, p. 31-40.

221, T. Stefanescu, op. cit., 1999, p. 190.

2 Al Athanasiu, L. Dima, op. cit., in ,,Revista roméani de dreptul muncii” nr. 5/2003, p. 236.

243, Ghimpu, Al Ticlea, op. cit., 2001, p. 290.

%5 Art. 49 alin. 1 din Codul muncii: ,,Suspendarea contractului individual de munci poate interveni de drept, prin
acordul partilor sau prin actul unilateral al uneia dintre parti.”

% |bidem, p. 290 si urm.

27 |bidem, p. 290.
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calendaristic respectiv?®. Aceste drepturi trebuie si fie previzute in legi speciale, prin
contractul colectiv de munca aplicabil, prin contracte individuale de muncd sau prin
regulamente interne. Inlocuirea conditiei formulate negativ: ,,daca nu se prevede altfel”, are ca
scop inliturarea neclarititilor din practica?®.

In cazul in care salariatul, ulterior efectudrii concediul de odihni beneficiaza de un
concediu pentru incapacitate temporard de munca, nu existd temei legal pentru restituirea de
citre acesta a cotei-parti din indemnizatia de concediu aferenta acestei perioade®.

Potrivit art. 50 din Codul muncii, contractul individual de munca se suspendd de drept in
urmatoarele situatii:

a) concediu de maternitate;

b) concediu pentru incapacitate temporara de munca;

¢) carantina;

d) efectuarea serviciului militar obligatoriu;

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

f) indeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicat;

g) forta major3;

h) Tn cazul in care salariatul este arestat preventiv, in conditiile Codului de procedura
penala;

1) 1n alte cazuri expres prevazute de lege.

Contractul poate fi suspendat indiferent de existenta unei manifestari de vointa, datorita
unor imprejurdri ce fac cu neputinta prestarea muncii de catre salariat.

a) Concediul de maternitate. Pe perioada in care salariata se afld in concediu de
maternitate angajatorul nu poate incadra pe postul sau o altd persoana cu contract de munca pe
duratd nedeterminata, ci numai pe o duratd determinata, pana la revenirea pe post a celei in
cauza.

b) Incapacitatea temporaria de muncd. Salariatii, fiind asigurati in sistemul public de
pensii si alte drepturi de asigurari sociale, potrivit Legii nr. 19/2000, au dreptul la concediu
medical (concediu pentru incapacitate temporard de muncd) indiferent daca incapacitatea
temporard de munca este cauzatd de o boald obignuita sau de un accident in afara muncii, de o
boala profesionala sau de un accident de munca. Daca salariatul nu poate presta munca din
cauza unei incapacitati temporare de munca, suspendarea contractului individual de munca
opereaza de drept, deoarece aceasta cauza de suspendare intervine independent de vointa
partilor contractante. Pe durata concediului medical se suspenda prestarea muncii Si, in
consecinta, plata salariului, salariatul avand dreptul la o indemnizatie pentru incapacitate
temporara de munca care se suportd din bugetul asigurarilor sociale de stat si/sau de catre
angajator, dupa caz.

Suspendarea contractului de munca dureazd pana la insdnatosirea salariatului, pana la
redobandirea de catre acesta a capacitatii de munca.

c¢) Carantina. Salariatilor carora li se interzice continuarea activitatii din cauza unei boli
contagioase pe durata stabilitd prin certificatul eliberat de inspectoratul de sanatate publica, li
se suspendd de drept contractele individuale de munca, deoarece cauza de suspendare
intervine independent de vointa partilor contractante. Pe durata cat este declaratd carantina,
fiind interzis accesul la locul de munca, contractul de munca se suspenda in efectele sale

%8 Q. Cazan, Din practica Ministerului Muncii, Solidarititii Sociale si Familiei — intrebdri si raspunsuri -, n
,Revista romana de dreptul muncii” nr. 1/2004, p. 189.

2 1. T. Stefinescu, Modificirile Codului muncii, comentate, Ordonantade urgenti Guvernului nr. 65/2005, p.
45,

%0 Ibidem, p. 190.
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principale - prestarea muncii si plata acesteia - salariatul beneficiind de alte drepturi, Tn primul
rand de indemnizatia de asigurari sociale.

d) Serviciul militar de concentrare sau de mobilizare - dupa cum rezulta din
coroborarea art. 50 lit. d) din Codul muncii cu art. 46 din Legea nr. 446/2006 privind
pregitirea populatiei pentru aparare®!.

e) Exercitarea unei functii in cadrul unei autoritati executive, legislative
judecatoresti, daca legea nu prevede altfel. Reglementarea acestui caz de suspendare este n
functii in cadrul unei autoritdti executive, legislative ori judecatoresti. In cazul in care, pentru
anumite functii din cadrul autoritatilor executive, legislative ori judecatoresti este permis cumulul
de functii prin lege speciala, suspendarea contractului individual de munca nu intervine.

In principiu, pe durata exercitarii unui mandat, indiferent cu ce titlu, in cadrul unei
autoritati executive, legislative, ori judecatoresti - are loc suspendarea de drept a contractului
individual de munca al celui in cauza - contract detinut anterior dobandirii mandatului. Prin
exceptie, legea poate sa se prevada altfel. Cu alte cuvinte, chiar dobandindu-se un astfel de
mandat, contractul individual de munca anterior existent ar ramane in fiinta si si-ar produce
efectele Tn continuare.

f) Indeplinirea unei functii de conducere in sindicat, conform 50 lit. f) din Codul

muncii si art. 11 alin. 1 din Legea 54/2003, a sindicatelor®?,
Astfel, pe perioada in care persoana aleasd in organul de conducere este salarizatd de
organizatia sindicala contractul sau individual de munca sau, dupa caz, raportul de serviciu se
suspenda, iar aceasta 1si pastreaza functia si locul de munca avute anterior, precum si vechimea in
munca, respectiv in specialitate sau n functia publica detinutd, in conditiile legii. Pe postul
acesteia poate fi Incadratd o altd persoand numai cu contract individual de muncd pe duratd
determinatd. Formularea art. 11 alin. 1 din Legea sindicatelor nr. 54/2003 este imperativa, iar
partile nu pot deroga de la prevederile sale.

g) Forta majord® se defineste ca fiind o imprejurare de origine externd, cu caracter
exceptional, care este absolut imprevizibild si inevitabila®*. Pentru ca un eveniment sau o
imprejurare sa fie calificate caz de forta majora este necesar sa indeplineascd urmatoarele trei
conditii : sa fie externd, imprevizibild si inevitabila.

Sunt considerate cauze de fortd majora: catastrofe naturale (cutremure, secetd, inundatii,
furtuni); crizd grava de materii prime; dificultati in aprovizionare §i transport; deteriorarea
utilajelor de muncd; conflictele de munca etc. O astfel de situatie poate fi i greva, in raport cu
salariatii care nu participa la Incetarea colectiva a lucrului si cu angajatorul.

Suspendarea nu poate avea loc decat pe perioada in care actioneaza acea imprejurare
externd imprevizibild si de neinlaturat; dacd sunt neintelegeri, salariatul se poate adresa instantei
de judecatd, care va hotari daca angajatorul abuzeaza sau nu de dreptul sau.

h) Tn cazul In care salariatul este arestat preventiv®, in conditiile Codului de
procedura penald. Arestarea nu implicd prin sine insasi vinovdtia. Numai dupd terminarea
urmaririi $i a judecatii, in raport cu solutia data, se va stabili daca persoana in cauza este sau
nu vinovati. In caz afirmativ motivul desfacerii contractului va fi considerat imputabil. Daca
se va stabili nevinovatia, nu va putea fi totusi obligatd nici la reintegrarea si nici la plata

31 Publicatd In Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 990 din 12 decembrie 2006.

32 pyblicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 73 din 5 februarie 2003.

33 Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, 0p. Cit., p. 455.

34 T. Ionascu, E. A. Barasch, Forta majord in executarea contractului economic, in ,,Studii si cercetiri juridice”
nr. 3/1964, p. 380.

% Declaratia Universald a Drepturilor Omului art. 11 pct. 1. ,,Orice persoani acuzati de comiterea unui act cu
caracter penal are dreptul sa fie presupusa nevinovata pana cand vinovatia sa va fi stabilitd in mod legal in cursul
unui proces public Tn care i-au fost asigurate toate garantiile necesare apararii sale”.
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despagubirilor, in cazul cand desfacerea contractului a intervenit dupa trecerea a mai mult de 30
de zile de la arestare, deci au fost respectate conditiile legii®®.

i) In alte cazuri expres previzute de lege, categorie in care includem cu titlu
exemplificativ:

- desfasurarea grevei - pentru salariatii care nu desfasoara activitate pe toatd durata
grevei;
art. 6 alin. 1 lit. ¢ din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 99/2000 privind masurile ce pot
fi aplicate in perioadele cu temperaturi extreme pentru protectia persoanelor incadrate in
munca®’ impune angajatorilor care nu pot asigura conditiile de lucru adecvate vor lua, de comun
acord cu reprezentantii sindicatelor sau cu reprezentantii alesi ai salariatilor masura intreruperii
colective a lucrului cu asigurarea continuitatii activitatii in locurile in care aceasta nu poate fi
intrerupta, potrivit prevederilor legale;

- In cazul asistentului maternal profesionist;

- existenta actiunii penale impotriva unui magistrat ;

- actiunea 1n justitie impotriva directorilor executivi ai societatilor comerciale (art. 156
alin. 5 din Legea nr. 31/1990 privind societitile comerciale®®);

- angajarea ca functionari publici in cadrul cabinetelor de demnitari. Astfel, potrivit art. 5
alin. 3 din Ordonanta Guvernului nr. 32/1998 privind organizarea cabinetului demnitarului din
administratia publicd centrald®®, in cazul functionarului public, daci angajarea acestuia in
cadrul cabinetului demnitarului se face cu acordul institutieci de unde provine, atunci
contractul individual de munca incheiat cu aceasta institutie se suspendd pana la revenirea in
functia detinuta anterior;

- pe perioada detinerii calitatii de asistent judiciar, ca reprezentant al asociatiilor
patronale sau al sindicatelor, in cadrul completelor pentru judecarea conflictelor de munca;

- pe perioada expertizelor tehnice judiciare, caz in care salariatii beneficiaza la
angajatorii la care sunt incadrati de timpul necesar pentru efectuarea expertizelor, fard a primi
salariul, dar cu mentinerea celorlalte drepturi conferite de calitatea de salariat (art. 16 alin. 1 si
2 din Ordonanta Guvernului nr. 2/2000 privind organizarea activitatii de expertiza tehnica
judiciard si extrajudiciara’®). In aceasta situatie, suspendarea contractului este continui sau
discontinua, in functie de cerintele concrete ale realizarii expertizei tehnice judiciare ;

- pe durata intreruperii colective a lucrului, ca urmare a unor temperaturi extreme;

- pe durata in care functionarii publici sunt alesi sau numiti pentru exercitarea unei
functii de demnitate publica (art. 61 alin. 3 si art. 113 alin. 3 din Legea nr. 215/2001
administratiei publice locale*);

- In cazul concediului de risc maternal, reglementat prin Ordonanta de urgentd a
Guvernului nr. 96/2003 privind protectia maternititii la locurile de munci*?,

3 A se vedea infra., la art. 61 din Codul muncii.

37 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 304 din 4 iulie 2000, aprobata prin Legea 25/2004
(publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 214 din 11 martie 2004).

3 Republicati in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 1066 din 17 noiembrie 2004, modificata si
completata.

39 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 42 din 30 ianuarie 1998, modificati si completati
inclusiv prin Legea nr. 198/2005, (publicata in Monitorul Oficial al Romaéniei, Partea I-a, nr. 550 din 28 iunie
2005).

40 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 26 din 25 ianuarie 2000.

41 Publicati in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 204 din 23 aprilie 2001, modificati si completat.

42 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 750 din 27 octombrie 2003, modificati.
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Suspendarea determinata de vointa salariatului este consecinta fie a unei cereri sau
optiuni exercitate de el, fie a unei conduite contrare obligatilor sale, care insd nu este de
naturd sa determine desfacerea contractului de munca.

Conform art. 51 alin. 1 si 2 din Codul muncii, contractul individual de munca poate fi
suspendat din initiativa salariatului, in urmatoarele situatii:

a) concediu pentru cresterea copilului in virstd de pdna la 2 ani sau, in cazul
copilului cu handicap, pina la implinirea virstei de 3 ani. Persoanele care, in ultimul an
anterior datei nasterii copilului, au realizat timp de 12 luni venituri profesionale supuse
impozitului pe venit potrivit prevederilor Codului fiscal, beneficiaza, potrivit art. 1 alin. 1 din
Ordonanta de urgenta nr. 148/2005 privind sustinerea familiei in vederea cresterii copilului®®,
de concediu pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu
handicap, de pana la 3 ani, precum si de o indemnizatie lunara in cuantum de 800 lei (RON).
In situatia in care nasterea se produce inainte de termen, perioada se diminueaza cu perioada
cuprinsa intre data nasterii copilului si data prezumata a nasterii, certificatd de medicul de
specialitate (art. 4 alin. 5 din Normele metodologice din 22 decembrie 2005 de aplicare a
prevederilor Ordonantei de urgentd a Guvernului nr. 148/2005 privind sustinerea familiei n
vederea cresterii copilului®?).

De indemnizatia si stimulentul pentru cresterea copilului in varstd de pana la 2 ani sau,
n cazul copilului cu handicap, de pana la 3 ani, beneficiaza, optional, oricare dintre parintii
firesti ai copilului sau una dintre persoanele care au adoptat copilul, carora li s-a incredintat
copilul in vederea adoptiei sau care au copilul in plasament ori Tn plasament in regim de
urgentd, precum §i persoana care a fost numitd tutore (art. 5 din Ordonanta de urgenta nr.
148/2005).

Concediul si indemnizatia lunard pentru cresterea copilului in varstd de pana la 2 ani
sau, Tn cazul copilului cu handicap, de pana la 3 ani, se cuvin pentru fiecare dintre primele 3
nasteri sau, dupa caz, pentru primii 3 copii adoptati, incredintati spre adoptie, dafi in
plasament sau in plasament in regim de urgentd, dati in tuteld. Durata de acordare a
concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu
handicap, de pana la 3 ani se prelungeste corespunzator, In cazul suprapunerii a doua sau trei
situatii de naturd a genera acest drept si se acorda o singurd indemnizatie (art. 6 alin. 1-3 din
Ordonanta de urgentd nr. 148/2005).

Solicitantul trebuie sa indeplineascd cumulativ urmatoarele conditii:

a) este cetdtean roman, cetdtean strain sau apatrid;

b) are, conform legii, domiciliul sau resedinta pe teritoriul Romaniei;

c) locuieste impreund cu copilul/copiii pentru care solicitd drepturile si se ocupa de
cresterea si ingrijirea acestuia/acestora.

Concediul pentru cresterea copilului se acorda, la cerere, de cétre persoanele juridice sau
fizice, denumite angajatori, la care isi desfasoard activitatea persoanele ce beneficiazd de acest
drept.

Plata drepturilor indemnizatiei pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau,
in cazul copilului cu handicap, de pand la 3 ani inceteaza, potrivit art. 11 din Ordonanta de
urgentd nr. 148/2005 , cu ziua urmatoare celei in care:

a) copilul a implinit varsta de 2 ani, respectiv de 3 ani, Tn cazul copilului cu handicap;

b) a avut loc decesul copilului.

43 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 1.008 din 14 noiembrie 2005, modificati de
Ordonanta Guvernului nr. 1/2006 (publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 57 din 20 ianuarie
2006).

4 Publicate Tn Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 7 din 4 ianuarie 2006, cu modificarile si
completarile aduse de Hotdrarea Guvernului nr. 53/2006 (publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a,
nr. 57 din 20 ianuarie 2006).
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Plata indemnizatie pentru cresterea copilului se suspenda, conform art. 12 alin. 1 din
Ordonanta de urgenta nr. 148/2005 , incepand cu luna urmatoare celei in care:

a) beneficiarul este decazut din drepturile parintesti;

b) beneficiarul este indepartat, conform legii, de la exercitarea tutelei;

¢) beneficiarul nu mai indeplineste conditiile prevazute de lege in vederea incredintarii
copilului spre adoptie;

d) beneficiarul nu mai indeplineste conditiile prevazute de lege in vederea mentinerii
masurii de plasament;

¢) beneficiarul executa o pedeapsa privativa de libertate sau se afla in arest preventiv pe
o perioadd mai mare de 30 de zile;

f) copilul este abandonat ori este internat intr-o institutic de ocrotire publica sau privata;

g) beneficiarul a decedat.

Plata indemnizatie pentru cresterea copilului se suspenda incepand cu ziua urmatoare
celei in care beneficiarul realizeaza venituri profesionale supuse impozitului pe venit.

In situatia in care beneficiarul nu mai indeplineste conditiile cerute, plata indemnizatiei
pentru concediu pentru cresterea copilului se suspenda incepand cu ziua urmatoare celei in
care conditiile respective nu mai sunt indeplinite.

Reluarea platii drepturilor suspendate se face la cerere, incepand cu luna urmatoare celei
n care se depune cererea;

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;

c¢) concediu paternal. Concediul paternal se acorda in scopul de a asigura participarea
efectiva a tatdlui la ingrijirea noului-nascut (art. 1 alin. 1 din Legea nr. 210/1999 privind
concediul paternal®®). Tatil copilului nou-niscut are dreptul o singurd dati la un concediu
paternal de 5 zile lucratoare iar in situatia n care tatal copilului nou-nascut a obtinut atestatul
de absolvire a cursului de puericultura, durata concediului paternal este de 15 zile lucratoare.

Concediul paternal se acordd la cerere, in primele 8 sdptdmani de la nasterea copilului,
justificat cu certificatul de nastere al acestuia, din care rezulta calitatea de tata a petitionarului (art.
3alin. 2 din Legea nr. 210/1999). Indemnizatia pentru concediul paternal se plateste din fondul
de salarii al unitatii si este egald cu salariul corespunzator perioadei respective;

d) concediu pentru formare profesionald,

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

) participarea la greva. In timpul grevei contractul de munci se suspenda diferit pentru
salariatii aflati in situatii diferite:

- pentru cei care participa la greva, contractul de muncd se suspendd din initiativa
salariatului, potrivit art. 51 lit. f) din Codul muncii,

- pentru cei care nu participa la greva, dar se afla in imposibilitatea obiectiva de a lucra,
contractul se suspenda de drept, conform art. 50 lit. 1) din Codul muncii.

Atunci cand continuarea lucrului este cu neputinta, contractul va fi suspendat, dar, daca
greva este declarata ilegala, salariatii neparticipanti la greva si care nu au avut posibilitatea de
a lucra ar putea pretinde o despagubire egald cu salariul de care au fost lipsiti pe perioada
grevei de la cei care au ncetat voluntar lucrul;

g) in situatia absentelor nemotivate ale salariatului, in conditiile stabilite prin
contractul colectiv de munca aplicabil, contractul individual de munca, precum si prin
regulamentul intern (art. 51 alin. 2 din Codul muncii).

Modificarile aduse art. 51 din Codul muncii prin abrogarea lit. g si introducerea alin. 2
sunt de natura sa antreneze anumite confuzii:

45 Publicatd In Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 654 din 31 decembrie 1999.
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- reglementarea anterioara, respectiv lit. g, nu consacra un drept al salariatului de a
absenta nemotivat. Textul legal stabilea consecinta juridica a absentelor nemotivate constand
in suspendarea contractului individual de munca (din initiativa salariatului).

- in cazul absentelor nemotivate contractul individual de munca nu poate fi suspendat,
asa cum se precizeaza in textul legal, ci este suspendat totdeauna. Pe de altad parte, tot
intotdeauna, absentele nemotivate constituie abatere disciplinard si angajatorul il poate
sanctiona disciplinar pe salariatul in cauza.*®

Pe durata suspendarii contractului de munca din initiativa salariatului pot continua sa
existe alte drepturi si obligatii ale partilor dacad sunt prevazute prin legi speciale, prin
contractul colectiv de munca aplicabil, prin contractul individual de munca sau regulamentul
intern. In aceste conditii, salariatul beneficiaza de vechime in munca, precum si de celelalte
drepturi care decurg din calitatea sa de salariat, cu exceptiile pe care le-am aratat mai sus,
referitoare la greva ilegali si la absentele nemotivate?’.

Conform art. 52 alin. 1 din Codul muncii, contractul individual de munca poate fi
suspendat din initiativa angajatorului in urmatoarele situatii:

a) pe durata cercetarii disciplinare prealabile. Suspendarea pe durata cercetarii
disciplinare prealabile, Tn conditiile legii. Potrivit art. 267 alin. 1 din Codul muncii, sub
sanctiunea nulitatii absolute, nici o masura, cu exceptia avertismentului scris, nu poate fi
dispusa mai inainte de efectuareca unei cercetari disciplinare prealabile. Pe aceeasi linie,
sanctiunea disciplinard a desfacerii contractului de muncd se aplicd dupa cercetarea
disciplinara prealabild a faptei ce constituie abatere, ascultarea salariatului si verificarea
sustinerilor sale facute in aparare.

Angajatorul are posibilitatea ca pe perioada cat dureaza cercetarea disciplinard sa
suspende contractul celui in cauza. Daca salariatul se dovedeste nevinovat, 1si va relua
activitatea, iar daca este vinovat, contractul de munca se poate suspenda(art. 264 alin. 1 lit. b
din Codul muncii) ori se poate desface disciplinar (art. 264 alin. 1 lit. f) din Codul muncii).

Daca salariatul este primit totusi la munca, iar manifestarea de vointa a angajatorului in
acest sens nu este echivocd, se considera ca a avut loc o revocare tacitd a deciziei de
suspendare a contractului sdu si va avea dreptul la salariul corespunzator muncii prestate;

b) ca sanctiune disciplinara. Art. 264 alin. 1 lit. b) din Codul muncii prevede un caz de
suspendare a contractului de munca, masura avand caracter disciplinar. Pe perioada de maxim
10 zile salariatului nu i este permis sa presteze munca, neprimind salariul;

c) In cazul in care angajatorul a formulat pléangere penala Tmpotriva salariatului sau
acesta a fost trimis 1n judecatd pentru fapte penale incompatibile cu functia detinutd, pana la
rimanerea definitivi a hotararii judecitoresti®. Desigur, daci unitatea nu a formulat plangere
penala si nici nu a fost trimis salariatul in judecata pentru fapte penale, nu exista temei pentru
suspendarea contractului individual de munca, chiar daca salariatul este cercetat penal, dar nu
pentru fapte in legatura cu functia. De asemenea, dacd salariatul este cercetat in legaturd cu
alte fapte aceasta nu echivaleaza cu ,.trimiterea in judecatd pentru fapte penale”.

Desi faptele penale sunt prevazute de lege, iar incompatibilitatea salariatului, care a
savarsit fapta penala, cu functia detinutd in cadrul unitatii rezultd uneori din prevederile
legale, suspendarea contractului individual de munca are la baza vointa patronului. Daca
incompatibilitatea salariatului cu functia detinutd nu rezulta din prevederile legale, angajatorul
este singurul in drept sa aprecieze daca prin savarsirea faptei penale salariatul devine
incompatibil cu functia respectiva. Problema daca fapta penala este sau nu incompatibild cu
postul detinut se rezolva de la caz la caz in raport cu atributiile de serviciu si raspunderea ce
revine celui n cauza.

46 1. T. Stefanescu, Modificarile ..., loc. cit., p. 46-48.
47 Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. Cit., p. 457.
8 Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, 0p. Cit., p. 456.
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Daca salariatul a fost trimis in judecata pentru o astfel de fapta (independent de
plangerea angajatorului), rezultd ca nu angajatorul cu care salariatul ce a savarsit anumite
fapte penale, se afla in raporturi de munca este partea vatamata, ci o alta persoana juridica sau
fizica, care a sesizat organul de urmadrire penala, ceea ce a determinat si trimiterea in judecata.
Desigur ca este posibila si sesizarea din oficiu.

Tn cazul in care angajatorul a facut plangere penald impotriva salariatului, el va putea decide
suspendarea contractului individual de munca al acestuia din momentul depunerii plangerii. Daca
o alta persoana fizica sau juridica a fost cea care a sesizat organul de urmarire penald sau sesizarea
s-a facut din oficiu, angajatorul va putea decide suspendarea contractului de munca numai din
momentul trimiterii in judecata a salariatului.

Suspendarea dureaza pana la :

- condamnarea, rimasa definitiva, a celui In cauza;

- achitarea sau Incetarea procesului penal hotarata de instanta penala.

Luand masura suspendarii contractului individual de munca, in cazul prevazut la alin. 1
lit. ¢, ,,angajatorul nu se pronunta asupra vinovatiei sau nevinovatiei angajatului si nici asupra
raspunderii sale penale, acestea fiind chestiuni a caror solutionare intra in sfera de activitate a
organelor judiciare. Angajatorul poate doar sd formuleze plangere penald impotriva
salariatului, daca detine date si indicii suficiente cu privire la savarsirea de citre acesta a unei
fapte penale incompatibile cu functia detinuta, solicitand autoritatilor competente solutionarea
cazului. In aceastd situatie sau atunci cand ia cunostintd despre trimiterea in judecati a
angajatului pentru sdvarsirea unei fapte de aceeasi naturd poate lua masura suspendarii.
Masura suspendarii dureazd pand la rdmanerea definitivd a hotdrarii judecatoresti, avand
asadar un caracter provizoriu.... Salariatul nu este impiedicat sd se incadreze in perioada
suspendarii contractului de munca la altd unitate sau in altd functie decat cea cu care este
incompatibila fapta ce constituie obiectul acuzarii” *°;

d) in cazul intreruperii temporare a activitatii, fara incetarea raportului de munca, in
special pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare®. Tn cazul intreruperii
temporare a activitatii, fara incetarea raportului de muncd, 1n special pentru motive
economice, tehnologice, structurale sau similare, plata catre salariati a indemnizatiei egale cu
75% din salariul de bazad pe aceasta perioada se face numai daca intreruperea activitatii nu le
este imputabila si doar daca, in intervalul respectiv, se afla la dispozitia angajatorului care
poate sa dispuna reinceperea activitatii oricand. Indemnizatia de 75% din salariul de baza
corespunzitor locului de munca ocupat, stabilita in situatia reglementatd de art. 53, trebuie,
potrivit art. 159 alin. 3 teza a ll-a, sa fie cel putin egala cu salariul minim brut pe tara garantat
in plata;

e) pe durata detagarii. Detasarea, fiind o masurd temporara, presupune, in toate cazurile,
schimbarea locului de munca si uneori si a felului muncii. Asa cum rezultd si din denumirea
sa, detasarea implica schimbarea temporara a angajatorului si trecerea intr-un alt colectiv de
munca. Pe perioada detasarii, contractul de munca Incheiat cu primul angajator se suspenda in
efectele sale principale, fiind cedat partial si pe o perioada determinatd celui de-al doilea
angajator (la care persoana este detagata).

9 Decizia nr. 24/2003 asupra sesizdrii de neconstitufionalitate a dispozitiilor art. 40 alin. (2) lit. d), art. 52 alin.
(1) lit. ¢), art. 53 alin. (1), art. 69, 70, 71, 129, 164 si 223 din Codul muncii, publicatd in Monitorul Oficial al
Romaniei, Partea I-a, nr. 72 din 5 februarie 2003.

50 Art. 10 pct. 2 din Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 168 din 1988 privind promovarea
angajarii si protectia contra somajului, ratificatd de Romania prin Legea nr. 112/1992 (publicatd in Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 302 din 25 noiembrie 1992),: Orice stat membru trebuie sa se straduiasca sa
extinda protectia conventiei, In conditii prestabilite, la urmatoarele eventualitati: b) suspendarea sau reducerea
castigului, datoratd unei suspendari temporare a lucrului, fara incetarea raportului de munca, in special pentru
motive economice, tehnologice, structurale sau similare.
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Salariatul a carui nevinovatie a fost probata, isi va relua activitatea avutd anterior si va fi
despagubit nu numai in cazul suspendarii de la lit. ¢ ci si al lit. a (pe durata cercetarii
disciplinare prealabile, in conditiile legii) si b (cand s-a aplicat sanctiunea disciplinara
prevazuta de art. 264 alin. 1 lit. b — suspendarea contractului individual de munca pentru o
perioadi ce nu poate depisi 10 zile lucritoare)®L.

De reguld, ca urmare a suspendarii contractului, persoana primeste in locul salariului o
indemnizatie (incapacitate temporara de munca, maternitate, executarea pedepsei la locul de
munca etc.) sau o despagubire (daca se constata nevinovatia sa ca urmare a suspendarii din functie
potrivit art. 52 alin. 2 coroborat cu art. 52 alin. 1 lit. ¢ din Codul muncii). Exceptional, cel in cauza
primeste salariu (in ipoteza detasarii, a exercitarii unei functii salarizate in sindicat etc.).

Suspendarea contractului de munca determina, de regula, reprogramarea concediului de
odihna.

Majoritatea cazurilor de suspendare a contractului de muncd antreneaza beneficiul
vechimii in munci si a stagiului de cotizare®?; fireste, cand salariatul este culpabil (absente
nemotivate, suspendarea din functie ca sanctiune disciplinara, executarea pedepsei la locul de
muncd) nu beneficiaza de vechime Tn munca iar perioada respectiva nu se ia in considerare la
calcularea stagiului de cotizare.

In principiu, pe perioada suspendarii, pe postul respectiv poate fi incadrati in munci o
alta persoana, dar numai cu contract de munca pe durata determinata.

In situatia unui concurs de cauze de suspendare a contractului trebuie apreciata drept
cauza prima dintre ele.

Pe durata suspendirii, anumite cauze constituie obstacole legale pentru desfacerea
contractului de munca (concediu de boala, de maternitate) in timp ce altele, reprezinta
preludiul posibil al desfacerii sale (absente nemotivate, suspendarea din functie potrivit art. 52
alin. 1 lit. a) sau b) din Codul muncii etc.).

In perioada suspendarii contractului de munci salariatul neprestand munca, prin ipotezi
el nu poate fi victima unui accident de munca si nici nu poate beneficia de echipament de
protectie, de materiale igienico-sanitare, iar perioada suspendarii nu se include in durata de
folosinta a echipamentului de lucru.

Contractul individual de munca poate fi suspendat, prin acordul partilor, in cazul
concediilor fara plata pentru studii sau pentru interese personale (art. 54 din Codul muncii).

Cele doud parti - salariatul si angajatorul -, prin acordul lor de vointd, pot modifica
anumite obligatii care s-au nascut ca urmare a incheierii contractului de munca. Nimic nu se
opune ca ele sd convind, pentru o anumitd perioada de timp, ca salariatul sa nu mai presteze
munca, deci pentru aceastd perioada, contractul sa fie suspendat. Aceastd intelegere poate
avea loc in cursul executarii contractului (este cazul concediilor fara platd) sau chiar in
momentul incheierii contractului, cand salariatul isi poate da acordul de principiu asupra unor
eventuale modificari ulterioare ale contractului de munca (de exemplu, cazul trimiterii
salariatului sa urmeze o scoald sau un curs de perfectionare).

Tn ticerea legii, care doar confera posibilitatea suspendarii prin acordul partilor sunt cauze
de suspendare prin acordul partilor urmatoarele :

- perioada in care salariatul este scos de la locul de munca fiind trimis sa urmeze o
scoala sau un curs de perfectionare profesionald, conform art. 194 alin. 3 din Codul muncii;

- concediul fara plata: cererea salariatului cu privire la concediul fara plata apare ca o
ofertd, iar aprobarea angajatorului constituie acceptarea, ambele ducand la realizarea
acordului de vointa si deci la incheierea conventiei;

- rezervarea postului sau a catedrei in cazurile in care cadrul didactic exercitd anumite
raspunderi 1n calitate de salariat la autoritatile publice.

SL1. T. Stefanescu, Modificarile ..., loc. cit., p. 48-49.
52 1. T. Stefinescu, op. cit., 2003, p. 480-481.
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Suspendarea contractului individual de munca prin acordul partilor intervine in cazul in
care partile convin acordarea unui concediu fard platd. Salariatii pot beneficia de acest
concediu, 1n conditiile art. 148 din Codul muncii, pentru rezolvarea unor situatii personale.
Din coroborarea celor doud texte, rezultd cd rezolvarea unor situatii personale include si
studiile (sustinerea examenelor de bacalaureat, de admitere in institutiile de invatamant
superior, a examenelor de an universitar, de diploma, de admitere la doctorat, a examenelor de
doctorat, sustinerea tezei de doctorat). Durata concediului fara platd se stabileste prin
contractul colectiv de munca aplicabil sau prin regulamentul intern. Fiind considerate cazuri
de suspendare a contractului individual de muncad prin acordul partilor, chiar daca prin
contractul colectiv de munca se prevede durata anuald a concediului fard platd, iar aceasta
limitd nu este Incalcata, in momentul formularii cererii de catre salariat angajatorul nu este
obligat si ii acorde acestuia concediu. In caz contrar, concediul fira plati ar fi un caz de
suspendare a contractului individual de munca din initiativa salariatului. Si in acest caz, pe
durata suspendarii contractului de munca pot continud sa existe alte drepturi si obligatii ale
partilor daca prin legi speciale, prin contractul colectiv de munca aplicabil, prin contractul
individual de munca sau regulamentul intern nu se prevede altfel. Perioada suspendarii nu
constituie stagiu de cotizare si nici nu este asimilata acestuia.

Incetarea contractului individual de munca

Raporturile de munca ce s-au nascut prin incheierea unui contract individual de munca
vor lua sfarsit prin Tncetarea acestui contract.

In vorbirea curenta sunt folositi termenii de ,, incetare “ si ,, desfacere“ a contractului
de munca, in mod echivalent.

Intr-o exprimare strict juridicd, acesti termeni nu pot fi sinonimi, intrucét incetarea
contractului de munca are o sfera mai cuprinzdtoare decat desfacerea contractului de munca,

Potrivit art. 55° C. muncii , modurile de incetare a contractului individual de munca
sunt urmatoarele:

- incetarea de drept;

- incetarea ca urmare a acordului partilor la data convenita de acestea;

- Tncetarea ca urmare a vointei unilaterale a uneia dintre parti, in cazurile si in
conditiile limitativ prevazute de lege.

A. Cazurile de incetare de drept a contractului individual de munca sunt
previzute de art. 56 C. muncii®:

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

b) la data ramanerii irevocabile a hotararii judecatoresti de declarare a mortii sau a

punerii sub interdictie a salariatului ori a angajatorului persoana fizica,;

3 Art. 55

Contractul individual de munca poate inceta astfel:

a) de drept;

b) ca urmare a acordului partilor, la data convenita de acestea;

C) ca urmare a vointei unilaterale a uneia dintre parti, in cazurile si in conditiile limitativ prevazute de lege.

54 (Art. 56 alin. 1 lit c modificat prin Legea 12/2015): la data indeplinirii cumulative a conditiilor de varsta
standard si a stagiului minim de cotizare pentru pensionare; la data comunicarii deciziei de pensie in cazul
pensiei de invaliditate de gradul 111, pensiei anticipate partiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limita de
varsta cu reducerea varstei standard de pensionare; la data comunicarii deciziei medicale asupra capacitatii de
munca in cazul invaliditatii de gradul | sau Il;
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c) la data indeplinirii cumulative a conditiilor de varsta standard si a stagiului minim
de cotizare pentru pensionare; la data comunicarii deciziei de pensie in cazul pensiei de
invaliditate de gradul 111, pensiei anticipate partiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limita
de varsta cu reducerea varstei standard de pensionare; la data comunicarii deciziei medicale
asupra capacitatii de munca in cazul invaliditatii de gradul 1 sau Il;

d) ca urmare a constatarii nulitatii absolute a contractului individual de munca, de la
data la care nulitatea a fost constatata prin acordul partilor sau prin hotarare judecatoreasca
definitiva;

e) ca urmare a admiterii cererii de reintegrare in functia ocupata de salariat a unei
persoane concediate nelegal sau pentru motive neintemeiate, de la data ramanerii definitive a
hotararii judecatoresti de reintegrare;

f) ca urmare a condamnarii penale cu executarea pedepsei la locul de munca, de la data
emiterii mandatului de executare;

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

h) ca urmare a interzicerii exercitarii unei profesii sau a unei functii, ca masura de
siguranta ori pedeapsa complementara, de la data ramanerii definitive a hotararii judecatoresti
prin care s-a dispus interdictia;

i) la data expirarii termenului contractului individual de munca incheiat pe durata
determinata;

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

Pentru situatiile prevazute la lit. ¢) — j), constatarea cazului de incetare de drept se face
in termen de 5 zile lucratoare de la intervenirea acesteia, in scris, prin decizie a angajatorului,
si se comunica persoanelor aflate 1n situatiile respective in termen de 5 zile lucratoare.

B. Incetarea contractului individual de munci prin acordul pirtilor

Prin reglementarea prevazuta in art. 55 lit. b din C. muncii - care reprezinta temeiul
incetarii contractului individual de munca prin acordul partilor - s-a facut o aplicare a unui
principiu general de drept continut de Codul civil: ,, Conventiile legal facute au putere de lege
intre partile contractante. Ele se pot revoca prin consimtamantul mutual sau din cauze
autorizate de lege“. Contractul de munca s-a nascut prin intelegerea partilor si poate inceta
prin acordul acestora. Acordul trebuie realizat prin consimtdmantul concordant al ambelor
parti, exprimat fird echivoc (precis, expres si explicit)!? .

Ca si la incheierea contractului, este recomandabila forma scrisd a acordului privind
incetarea contractului individual de muncad. Angajatorul trebuie sd primeasca spre analiza o
eventuald cerere sau altd manifestare neindoielnica din care sa rezulte intentia clard a

salariatului de a inceta raportul juridic de munca'Z,

C. Incetarea contractului individual de munci din initiativa angajatorului.

Potrivit Codului muncii, cazurile de desfacere a contractului individual de munca din
inifiativa angajatorului poarta denumirea generica de concediere. Asadar, concedierea
reprezintd incetarea contractului individual de munca din initiativa angajatorului.

Concedierea poate fi individuald sau colectiva, iar, dupa criteriul motivelor, poate fi
concediere dispusa pentru motive ce {in de persoana salariatului sau concediere pentru motive
ce nu tin de persoana salariatului.

122 1dem, p. 110.
123 A, Ticlea (colectiv), op. cit. , p. 488
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a) Concedierea colectiva

Conform art. 68 din C. muncii, prin concediere colectiva se intelege concedierea
dispusa din unul sau mai multe motive care nu tin de persoana salariatului, Intr-o perioada de
30 de zile calendaristice a unui numar de :

a) cel putin 10 salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati intre 20
si 100 de salariati;

b) cel putin 10% din salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati
intre 101 §i 300 de salariati;

¢) cel putin 30 de salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrafi cel
putin 300 de salariafi.

Este interzisa concedierea salariatilor:

a) pe criterii de sex, varstd, origine sociala, situatie familiald, apartenenta la o etnie,
rasa sau popor, orientare sexuald, pentru optiunile lor politice sau convingerile religioase,
handicap, apartenenta ori activitate sindicala;

b) pentru exercitarea, in conditiile legii, a dreptului la greva si a drepturilor sindicale
(art. 59°).

In cazul concedierilor colective angajatorului fi revin urmatoarele obligatii:

- sa initieze, in scopul punerii de acord, consultari cu sindicatul sau, dupa 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
recurgerea la masuri sociale ce vizeaza in special sprijinul pentru recalificare sau reconversie
profesionald a salariatilor vizati de concediere;

- sd puna la dispozitia sindicatului sau, dupa caz reprezentantilor salariatilor toate
informatiile relevante in legatura cu concedierea colectiva, in vederea formularii propunerilor
din partea acestora (art. 69°¢ din C. muncii).

5 Art. 59

Este interzisa concedierea salariatilor:

a) pe criterii de sex, orientare sexuald, caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationald, rasa, culoare, etnie,
religie, optiune politicd, origine sociald, handicap, situatie sau responsabilitate familiald, apartenenta ori
activitate sindicala;

b) pentru exercitarea, in conditiile legii, a dreptului la greva si a drepturilor sindicale.

5 Art. 69

(1) In cazul in care angajatorul intentioneazi si efectueze concedieri colective, acesta are obligatia de a initia, in
timp util si in scopul ajungerii la o intelegere, in conditiile prevazute de lege, consultari cu sindicatul sau, dupa
caz, cu reprezentantii salariatilor, cu privire cel putin la:

a) metodele si mijloacele de evitare a concedierilor colective sau de reducere a numarului de salariati care vor fi
concediati;

b) atenuarea consecintelor concedierii prin recurgerea la masuri sociale care vizeaza, printre altele, sprijin pentru
recalificarea sau reconversia profesionala a salariatilor concediati.

(2) Tn perioada Tn care au loc consultiri, potrivit alin. (1) , pentru a permite sindicatului sau reprezentantilor
salariatilor s formuleze propuneri in timp util, angajatorul are obligatia sa le furnizeze toate informatiile
relevante si sa le notifice, in scris, urmatoarele:

a) numarul total si categoriile de salariati;

b) motivele care determina concedierea preconizata;

¢) numarul si categoriile de salariati care vor fi afectati de concediere;

d) criteriile avute in vedere, potrivit legii si/sau contractelor colective de munca, pentru stabilirea ordinii de
prioritate la concediere;

e) masurile avute in vedere pentru limitarea numarului concedierilor;

f) masurile pentru atenuarea consecintelor concedierii si compensatiile ce urmeaza sa fie acordate salariatilor
concediati, 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 inauntrul caruia sindicatul sau, dupa caz, reprezentantii salariatilor pot face propuneri pentru evitarea
ori diminuarea numarului salariatilor concediati.

(3) Criteriile prevazute la alin. (2) lit. d) se aplica pentru departajarea salariatilor dupa evaluarea realizarii
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Angajatorul are obligatia sa notifice in scris sindicatului sau, dupa caz, reprezentantilor
salariatilor intentia de concediere colectiva.

Notificarea intentiei de concediere colectiva trebuie sa cuprinda:

a) numarul si categoriile de salariati angajati in unitate;

b) motivele care determina concedierea;

c) numarul si categoriile de salariati care vor fi afectati de concediere;

d) criteriile avute Tn vedere potrivit legii sau/si contractelor colective de munca pentru
stabilirea ordinii de prioritate la concediere (aceste criterii se aplicd pentru departajarea
salariatilor dupd evaluarea realizarii obiectivelor de performanta);

¢) masurile avute in vedere pentru limitarea numarului concedierilor;

f) masurile pentru atenuarea consecingelor concedierii si compensatiile ce urmeaza a fi
acordate salariatilor supusi concedierii;

g) data de la care vor avea loc concedierile;

h) termenul induntrul caruia sindicatul reprezentativ din unitate sau, dupd caz,
reprezentantii salariatilor pot face propuneri pentru evitarea sau diminuarea concedierilor.

La data la care angajatorul a comunicat notificarea sindicatului, are obligatia sa o
comunice $i inspectoratului teritorial de munca si agentiei teritoriale de ocupare a fortei de
munca.

Sindicatul sau, dupd caz, reprezentantii salariatilor, pot propune angajatorului masuri
in vederea evitarii sau diminuarii concedierilor intr-un termen de 10 de zile calendaristice de
la data primirii notificarii. Intr-o asemenea situatie, angajatorul are obligatia de a raspunde in
scris si motivat la propunerile formulate, in termen de 5 zile calendaristice de la primirea
acestora.

Noi angajari dupa concedierea colectiva

In termen de 45 de zile calendaristice de la data concedierii, salariatul concediat prin
concediere colectiva are dreptul de a fi reangajat cu prioritate pe postul reinfiintat in aceeasi
activitate, fara examen, concurs sau perioada de proba.

In situatia in care in perioada mentionatd se reiau aceleasi activitati, angajatorul va
transmite salariatilor care au fost concediati de pe posturile a caror activitate este reluata in
aceleasi conditii de competenta profesionala o comunicare scrisa, prin care sunt informati
asupra reluarii activitatii.

Salariatii au la dispozitie un termen de maximum 5 zile calendaristice de la data
comunicarii angajatorului, pentru a-si manifesta in scris consimtamantul cu privire la locul de
munca oferit.

In situatia in care salariatii care au dreptul de a fi reangajati nu isi manifesta in scris
consimtamantul in termenul mentionat sau refuza locul de munca oferit, angajatorul poate
face noi incadrari pe locurile de munca ramase vacante.

b) Concedierea individuala
Concedierea individuald este dispusd de angajator printr-o dispozitie ce-l vizeaza pe un
anumit salariat, respectandu-se urmatoarele imprejurari in care concedierea este interzisa:

obiectivelor de performanta.

(4) Obligatiile prevazute la alin. (1) si (2) se mentin indiferent dacd decizia care determina concedierile colective
este luata de catre angajator sau de o intreprindere care detine controlul asupra angajatorului.

(5) In situatia in care decizia care determina concedierile colective este luati de o intreprindere care detine
controlul asupra angajatorului, acesta nu se poate prevala, in nerespectarea obligatiilor prevazute la alin. (1) si
(2) , de faptul ca intreprinderea respectiva nu i-a furnizat informatiile necesare.
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a) pe durata incapacitatii temporare de munca, constatate prin certificat medical
conform legii;

b) pe durata suspendarii activitatii ca urmare a instituirii carantinei;

c¢) pe durata in care femeia salariatd este Tnsdrcinatd, 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 si ingrijirea copilului in varsta de pana la 2
ani si, in cazul copilului cu handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani;

f) pe durata concediului 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;

g) pe durata exercitarii unei functii eligibile Intr-un organism sindical, cu exceptia
situatiei in care concedierea este dispusa pentru o abatere disciplinara grava sau pentru abateri
disciplinare repetate savarsite de acel salariat;

h) pe durata efectuarii concediului de odihna.

In afara acestor interdictii, art. 21 din O.U.G. nr. 96/2003 (modificati prin Legea nr.
25/2004) prevede ca este interzis angajatorului sa dispuna concedierea (chiar si in cazul
fucntionarilor publici) si in urmatoarele situatii:

- salariata este gravida, sau a nascut recent (primele 6 luni) ori alapteaza;

- salariata se afld in concediu de risc maternal.

Aceste interdictii nu opereaza in cazul in care concedierea este determinatd de motive
ce intervin ca urmare a reorganizarii judiciare, a falimentului sau a dizolvarii angajatorului.

- Concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului

Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului
in urmitoarele situatii (art. 61°7):

a) in cazul in care salariatul a savarsit o abatere grava sau abateri repetate de la
regulile de disciplina muncii sau de la cele stabilite prin contractul individual de munca,
contractul colectiv de munca sau prin regulamentul intern, ca sanctiune disciplinara. Codul
muncii nu poate defini sau enumera abaterile grave, dar ele pot fi stabilite Tndeosebi prin
regulamentul intern si prin contractul colectiv de munca functie de specificul muncii fiecarui
angajator. Exemplificam situatii retinute In practica judiciard ca abateri grave care au justificat
desfacerea disciplinara a contractului individual de munca:

- sustragerea de produse si instrdinarea acestora;

- consumul de bauturi alcoolice in timpul serviciului, ori prezentarea la activitate in
stare de ebrietate;

- absentarea de la serviciu o perioadd indelungata;

- folosirea fortei fizice pe motive strict personale.

Cand abaterile nu sunt grave se cere conditia sd fie repetate si sa exprime atitudinea
persoanei ca perseverenta in savarsirea abaterii.

ST Art. 61

Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului in urmatoarele situatii:

a) 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 munca, contractul colectiv de munca aplicabil sau regulamentul
intern, ca sanctiune disciplinara;

b) in cazul in care salariatul este arestat preventiv sau arestat la domiciliu pentru o perioada mai mare de 30 de
zile, in conditiile Codului de procedura penala;

C) in cazul in care, prin decizie a organelor competente de expertizd medicala, se constati inaptitudinea fizica
si/sau psihica a salariatului, fapt ce nu permite acestuia sa 1si Indeplineasca atributiile corespunzatoare locului de
munca ocupat;

d) in cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de munca in care este incadrat.
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b) Tn cazul in care salariatul este arestat preventiv pentru o perioada mai mare de 30 de
zile, In conditiile Codului de procedura penald. Ratiunea concedierii consta in necesitatea de a
preveni efectele prejudiciabile pentru angajator prin absentarea mai mare de 30 de zile a
salariatului care astfel, nu isi indeplineste obligatia de a presta munca. Daca se dovedeste
nevinovitia persoanei arestate unitatea nu este obligata nici sd-l1 reintegreze, nici sa-I
despagubeasca, intrucat a dispus concedierea in conditii legale. Totusi, persoana in cauza
poate pretinde despagubiri pentru arestarea abuziva.

c) in cazul in care, prin decizia organelor competente de expertizd, se constatd
inaptitudinea fizica si/sau psihica a salariatului, fapt ce nu permite acestuia sa-si indeplineasca
atributiile corespunzatoare locului de munca ocupat;

d) in cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de munca in care este
incadrat (exemple: lucrari de slaba calitate, rebuturi repetate, neindeplinirea normei, atitudine
refractard fata de indrumarile primite, etc).

Tn cazul in care concedierea intervine pentru unul din motivele previzute la lit. b)-c)-
d), angajatorul are obligatia de a emite decizia de concediere in termen de 30 de zile
calendaristice de la data constatarii cauzei concedierii.

Atunci cand concedierea intervine pentru ca salariatul a savarsit o abatere grava sau
abateri repetate, angajatorul are obligatia sa emita decizia de concediere numai cu respectarea
dispozitiilor art. 247 - 252 din C. muncii. Procedura cercetarii prealabile este obligatorie si in
cazul concedierii pentru necorespundere profesionala.

Decizia se emite in scris si, sub sanctiunea nulitatii absolute, trebuie sa fie motivata in
fapt si in drept si s@ cuprinda precizari cu privire la termenul si instanta judecétoreasca la care
poate fi contestata (art. 62°8 alin. 3 C. muncii).

Concedierea pentru necorespundere profesionald, poate fi dispusd numai dupa
evaluarea prealabila a salariatului conform procedurii de evaluare stabilita prin contractul
colectiv de munca aplicabil sau prin regulamentul intern.

In cazul in care concedierea se dispune pentru inaptitudine fizici sau psihici sau
pentru necorespundere profesionald, precum si in cazul reintegrarii pe post a persoanei
concediate nelegal, angajatorul are obligatia de a-i propune salariatului alte locuri de munca
vacante in unitate, compatibile cu pregatirea profesionald si capacitatea de munca stabilita de
medicul de medicina muncii.

In situatia in care angajatorul nu dispune de astfel de locuri vacante, are obligatia de a
solicita sprijinul Agentiei teritoriale de ocupare a fortei de muncad in vederea redistribuirii
salariatului, corespunzator pregatirii profesionale sau, dupd caz, capacitatii de munca
constatate de medicul de medicina muncii, urmand sa-i comunice salariatului solutiile propuse
de agentie.

Salariatul are la dispozitie un termen de 3 zile lucratoare de la comunicarea
angajatorului privind locurile de munca vacante sau solutiile propuse de Agentie, pentru a-si
manifesta expres consimtamantul cu privire la noul loc de munca oferit.

In cazul in care salariatul nu isi manifestd expres consimtimantul in termenul de 3 zile
lucratoare, precum si dupd notificarea cazului catre agentia teritoriala de ocupare a fortei de
munca, angajatorul poate dispune concedierea salariatului.

8 Art. 62

(1) In cazul in care concedierea intervine pentru unul dintre motivele previzute la art. 61 lit. b) -d) , angajatorul
are obligatia de a emite decizia de concediere in termen de 30 de zile calendaristice de la data constatarii cauzei
concedierii.

(2) in cazul in care concedierea intervine pentru motivul prevazut la art. 61 lit. a) , angajatorul poate emite
decizia de concediere numai cu respectarea dispozitiilor art. 247-252.

(3) Decizia se emite in scris si, sub sanctiunea nulitatii absolute, trebuie sa fie motivata in fapt si in drept si sa
cuprinda precizdri cu privire la termenul in care poate fi contestata si la instanta judecatoreasca la care se
contesta.
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n cazul concedierii pentru inaptitudine fizica sau psihica, salariatul beneficiaza de o
compensatie, stabilitd prin contractul colectiv de munca sau contractul individual de munca,
dupa caz.

- Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului

Acest mod de concediere rezulta din desfiintarea postului ocupat chiar de salariat (si
nu de desfiintarea unor posturi de natura celui ocupat de persoana in cauzd, ca in
reglementarile anterioare) din motive fara legatura cu persoana acestuia. Exemple: ca urmare
a dificultatilor economice, a transformarilor tehnologice sau a reorganizarii activitatii (postul
respectiv nu mai figureaza in organigrama).

Desfiintarea postului trebuie sa fie efectivd si sd aibd o cauza reald (impusa de
dificultati) si serioasa (sa vizeze Tmbunatatirea activitagii).

In cazul concedierilor individuale pentru motive determinate de dificultatile
economice, transformarile tehnologice sau reorganizarea activitatii, angajatorului 1i revine
obligatia de a propune redistribuirea salariatilor, conform prevederilor legii.

Salariatii pot beneficia de masuri active de combatere a somajului si de compensatii.

Spre exemplu, in art. 67 C. muncii “salariatii concediati pentru motive care nu tin de
persoana lor beneficiaza de masuri active de combatere a somajului §i pot beneficia de
compensatii in conditiile prevazute de lege si de contractul colectiv de munca aplicabil”.

2. Dreptul la preaviz

Persoanele concediate pentru inaptitudine fizica sau psihica constatatd de organele de
expertiza competente, sau concediate pentru necorespundere profesionald, precum si cele
concediate pentru motive care nu tin de persoana salariatului, beneficiaza de un preaviz de
minimum 20 zile lucratoare. Dacad persoanele considerate necorespunzatoare profesional se
afla n perioada de proba nu beneficiaza de acest preaviz.

In situatia in care in perioada de preaviz contractul individual de munci este
suspendat, termenul de preaviz se suspendd corespunzdtor, cu excepfia cazului in care
salariatul se afld in concediu pentru formare profesionala.

3. Termene de concediere

Codul muncii stabileste termenele in interiorul carora trebuie sa se dispuna
concedierea:

- potrivit art. 252 alin. 1, concedierea disciplinara trebuie dispusd de angajator in
termen de 30 de zile calendaristice de la data luarii la cunostintd despre savarsirea abaterii
disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data savarsirii faptei;

- potrivit art. 62 alin. 1, In cazul concedierii pentru arestare preventiva, inaptitudine
fizica sau psihicd sau necorespundere profesionald, angajatorul are obligatia de a emite
decizia de concediere in termen de 30 de zile calendaristice de la data constatdrii cauzei
concedierii.

In celelalte cazuri de concediere, Codul muncii nu stabileste termene.

4. Decizia de concediere
Potrivit doctrinei'?, decizia de concediere reprezinti actul de vointd unilaterald prin

care angajatorul dispune incetarea contractului individual de munca 1n cazurile si in conditiile
prevazute de lege. Forma scrisa a deciziei de concediere este o condifie de validitate.

124 A Ticlea (colectiv), op. cit. , p. 510
45



Continutul deciziei de concediere este reglementat de Codul muncii in texte diferite:

- art.62 alin.3, cuprins in Sectiunea referitoare la "concedierea pentru motive care tin
de persoana salariatului” prevede: "decizia se emite in scris si, sub sanctiunea nulitatii
absolute, trebuie sd fie motivatd in fapt si in drept si sd cuprinda precizari cu privire la
termenul in care poate fi contestata si la instanta judecatoreasca la care se contesta";

- art.76 alin.1 cuprins in Sectiunea "Dreptul la preaviz" stabileste cd decizia de
concediere se comunica 1n scris si trebuie sa contina, obligatoriu:

a) motivele care determind concedierea;

b) durata preavizului;

c) criteriile de stabilire a ordinii de prioritati, conform art. 69 alin. 2 lit. d, numai in
cazul concedierilor colective;

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

- art. 252 alin. 2, are in vedere decizia prin care angajatorul dispune sanctionarea
disciplinara, inclusiv desfacerea disciplinara a contractului individual de munca si precizeaza
ca, sub sanctiunea nulitatii absolute, in decizie se cuprind in mod obligatoriu:

a. descrierea faptei care constituie abatere disciplinara;

b. precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul intern, contractul
individual de munca sau contractul colectiv de munca aplicabil, care au fost incalcate de
salariat;

c. motivele pentru care au fost inlaturate apararile formulate de salariat in timpul
cercetarii disciplinare prealabile, sau motivele pentru care in conditiile prevazute la art. 251
alin. 3 nu a fost efectuata cercetarea;

d. temeiul de drept in baza caruia sanctiunea disciplinara se aplica;

e. termenul in care sanctiunea poate fi contestata;

f. instanta competenta la care sanctiunea poate fi contestata.

Aceste texte fiind complementare, trebuie intelese si aplicate coroborat. Spre exemplu,
si In cazul prevazut de art. 74 alin. 1 (cu referire la concedierea pentru motive care nu {in de
persoana salariatului) decizia de concediere trebuie sd cuprindd mentiunea referitoare la
termenul 1n care poate fi contestatd si instanta judecdtoreascd la care se contestd. Indicand
termenul §i instanta competentd, se opteaza, potrivit spiritului legii, pentru textul mai
favorabil salariatilor si in plus, se ofera celui mai "slab juridic" o informare legata de dreptul
sau la contestatie.

Conform art. 252 alin. 4 C. muncii, decizia se predda personal salariatului, cu
semndaturd de primire, ori, in caz de refuz al primirii, prin scrisoare recomandata la domiciliul
sau resedinta comunicata de acesta.

In situatia in care, in perioada de preaviz, contractul individual de munci este
suspendat, termenul de preaviz va fi suspendat corespunzitor, cu exceptia cazului in care
salariatul absenteaza nemotivat, asa cum am precizat anterior.

Potrivit art. 77 C. muncii, decizia de concediere produce efecte de la data la care a fost
comunicata salariatului.
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5. Revocarea deciziei de concediere

Atunci cand angajatorul constatd netemeinicia sau nelegalitatea hotararii de
concediere, poate, in principiu, sd o revoce, decizia de concediere nefiind un act jurisdictional
(irevocabil). In cazul in care exista litigiu de muncid privind solutionarea contestatiei
impotriva deciziei de concediere, revocarea deciziei are drept efect incetarea judecatii
(contestatia ramanand fara obiect), daca decizia de revocare indeplineste urmatoarele conditii:

- provine de la organul care a avut competenta sa emita decizia de concediere;

- este intocmita in forma scrisa, avand numar de Inregistrare, semnatura patronului i
stampila;

- opereaza pentru motive de nelegalitate si/sau temeinicie.

6. LEGISLATIE CE REGLEMENTEAZA CONTRACTUL DE MUNCA iN
BULGARIA

6.1. Consideratii generale despre dreptul la munca al cetiatenilor Uniunii Europene in
spatiul Uniunii Europene.

In calitate de resortisant al Uniunea Europeani, orice cetitean, inclusiv cetitenii
romani, au dreptul legal de a lucra - pentru un angajator sau ca lucrator care desfasoara o

activitate independentd - n orice tara din Uniunea Europeana fara a avea nevoie de un

permis de munca .
Exceptie — in present, resortisantii croati se confruntd inca cu restrictii temporare

privind munca in Uniunea Europeana .

Este important de retinut ca pe perioada desfasurdrii activitatii pe teritoriul Bulgariei,
cetdtenii romani (si, in general cetatenii Uniunii Europene) au dreptul de a locui pe

teritoriul Bulgariei - sub rezerva anumitor conditii . Aspectele asupra carora trebuie sa se

aplece intr-o astfel de situatie cetatenii romani sunt urmatoarele:
- Prestatiile angajatilor (boald, maternitate / paternitate, pensii, accidente si boli
profesionale, ajutoare pentru deces, somaj, pensionare anticipata, familie etc.)
- Locul unde trebuie platit impozitul .

Pentru cazurile in care cetitenii romani lucreaza in Bulgaria, dar traiesc in Roménia si
se Intorc zilnic sau cel putin o data pe sdptdmana in tara de origine, se consider ca efectueaza
0 calitorie la frontiera sau transfrontaliera conform legislatiei UE (acestia fiind denumiti
lucratori transfrontalieri sau frontalieri).

In aceastd situatie, este important de verificat: ce impact va avea desfisurarea unei
astfel de activitati pentru lucratorii transfrontalieri sau frontalieri cu privire la securitatea

lor sociala: sanatate, somaj, prestatii familiale, pensionare, precum si locul unde va trebui sa

plateasca taxe in timpul sederii lor in Bulgaria.
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Cand lucreaza sau locuiesc temporar in Bulgaria (rezidentd), vor beneficia de protectie

sociala fie de catre tara de origine, fie de tara gazda .

Ca lucrator migrant (angajat sau independent) in Bulgaria si, in general, Tntr-o tard a
UE - - trebuie sa va inregistrati la sistemul de securitate sociala din tara gazda.

In aceasta situatie, atat lucritorii cat si persoanele aflate in intretinerea acestora vor
beneficia apoi de sistemul de securitate socialda al Bulgariei. Beneficiile legate de boala,
familie, somaj, pensii, accidente si boli profesionale, pensionarea anticipata si decesul vor fi
determinate de legile locale.

Perioadele de calificare

In Bulgaria, beneficiile la care au dreptul lucritorii romani pot depinde de cat timp au
platit anterior contributii. Astfel, se va tine cont de toate perioadele pe care cetateanul roman
le-a lucrat pe teritoriul Bulgariei sau de toate contributiile pe care le-a platit in alte tari ale UE,

ca si cum ati fi fost acoperite de-a lungul acelei tari.

6.2. Scurta privire generala a pietei muncii in Bulgaria

Tn 2018, economia Bulgariei a intrat intr-o faza mai avansata de extindere, cresterea
trecand treptat de la consum la investitie. Conform datelor preliminare, PIB-ul real a crescut
cu aproximativ 3,5% Tin cursul anului. Salariile reale au crescut si la fel si veniturile
gospodariei si increderea, stimuland astfel consumul privat. Atat investitiile publice, cat si,
intr-o masurd mai micd, investitiile private au contribuit la cresterea PIB-ului. Cresterea
consumului public a crescut si ea, in principal datorita cresterii salariilor si a costurilor de
consum intermediar. in acelasi timp, disparititile regionale au crescut si impiedici deja
competitivitatea tarii. Productia si veniturile din Bulgaria au fost distribuite foarte inegal.
Regiunile sudice au oferit conditii mai bune pentru investitii. Au existat disparitati regionale
semnificative atat in indicatorii socio-economici, cat si in ceea ce priveste rata somajului si a
ocuparii fortei de munca. Acest lucru a explicat, de asemenea, concentrarea investitiilor si
infrastructura mai bund in regiunea Sud-Vest si regiunea Sud-Centrald. In aceste regiuni,
capitalul 1n crestere a atras oameni calificati in sectoare cu valoare addugata ridicata, in timp
ce n restul tarii, cresterea ocuparii a fost concentratd in sectoare cu valoare adaugatd mai
mica.

Primele sute de companii cu cel mai mare numar de angajati din Bulgaria au creat 9

000 de noi locuri de munca in 2018. Analiza sectoriald arata ca, pentru inca un an, noi locuri
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de munca au fost create in principal in industrie, cu putin sub jumatate dintre acestea in
domeniul armamentului. Acest lucru demonstreaza rolul de lider al companiilor orientate spre

export. Celelalte sectoare care si-au extins personalul au fost retailul si externalizarea.

6.3. Conditii de intrare si regim de sedere pentru cetatenii care doresc sa lucreze pe
teritoriul Bulgariei
Cetatenii romani nu au nevoie de viza pentru a calatori in Bulgaria.
Intrarea Tn Bulgaria a oricarui cetitean roman si, in general al oricarui cetdtean al UE
este permisa cu pasaportul sau cartea de identitate n curs de valabilitate.
Pentru verificarea conditiilor privind intrarea si stabilirea pe teritoriul Bulgariei, sunt
recomandate a fi consultate informatiile oficiale furnizate de autoritatile bulgare:
- Ministerul Afacerilor Externe al Bulgariei
- Ambasada Bulgariei la Bucuresti
Cetatenii romani care doresc sa lucreze in Bulgaria nu au nevoie de autorizatie de
munca. Acestia au obligatia de a-si inregistra resedinta la autoritatile locale in termen de 48 de
ore. Dovada Inregistrarii resedintei este solicitata de angajator.
Ministerul Afacerilor Externe recomanda cetatenilor romani care intentioneaza sa
ramand pentru o perioada indelungata pe teritoriul acestui stat sd se adreseze misiunii
diplomatice a Romaniei §i sa isi anunte prezenta in regiune, comunicand coordonatele

personale pentru a putea fi contactati in situatii de urgenta.

6.4. Accesul pe piata muncii in Bulgaria a cetiatenilor roméani

4.1. Accesul pe piata muncii

Nu existd restrictii pentru cetatenii romani care doresc sa munceascd in Bulgaria.
Cetatenii romani se bucura de toate drepturile conferite si cetatenilor bulgari pe piata fortei de
munca locala, in calitate de cetateni ai Uniunii Europene.

Cadrul institutional:

4.2. Aspecte generale privind dreptul la munca in Bulgaria: Cetatenii romani care
doresc sa lucreze in Bulgaria trebuie sa cunoasca principalele prevederi ale legislatiei privind
dreptul la munca din aceasta tara. De aceea este recomandabil sa se informeze in prealabil la
Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de Munca (ANOFM) din Bucuresti sau la agentiile
judetene pentru Ocuparea Fortei de Munca (AJOFM) din orasele resedinta de judet unde isi

au domiciliul.
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Pentru a lucra in Bulgaria cetatenii roméni nu au nevoie de permis de munca. Cu toate

acestea, este obligatorie obtinerea dreptului de rezidenta.

Permisul de rezidenta este eliberat de Politia Nationald (cu atributii in acest domeniu),
in termen de 3 luni de la intrarea pe teritoriul acestei tari. Dupd primele 3 luni de sedere,
puteti obtine permisul de lunga sedere (valabil pe o perioada de 5 ani) in cazul in care sunteti
angajat sau lucrator independent, aveti asigurare medicald si faceti dovada ca va puteti
intretine sau urmati cursuri de formare profesionala.

Viza de angajare nu este necesara.

Recunoasterea calificarilor profesionale: UE a creat un sistem de recunoastere a
calificarilor profesionale. In cadrul acestui sistem, se face o distinctie intre profesiile
reglementate (profesii pentru care prin lege necesita anumite calificari) si profesiile care nu
sunt reglementate in mod legal in statul membru gazda.

Comisia Europeand a creat un set de instrumente pentru a asigura o mai mare
transparentd si recunoastere a calificarilor pentru scopuri academice si profesionale:

Cadrul European al Calificarilor (EQF, CEC): Scopul principal al cadrului este de

a crea o legdtura intre diferitele sisteme nationale de calificare pentru a facilita recunoasterea
diplomelor. Si angajatorii vor putea folosi CEC pentru a intelege mai bine si sa compare
calificdrile dobandite in alte tari.

Centrele nationale de informare privind recunoasterea academica (NARIC): La

initiativa Comisiei Europene in 1984, o retea de centre nationale de informare privind
recunoasterea academica NARIC oferd consiliere cu privire la recunoasterea academicad a
perioadelor de studiu in strainatate. Situat in toate statele membre ale UE si tarile din Spatiul
Economic European, NARIC joacd un rol important in procesul de recunoastere a
calificarilor.
Sistemul european de credite transferabile (ECTS): Acest sistem are scopul de a facilita
recunoasterea perioadelor de studiu in straindtate. Aceasta oferd posibilitatea de transfer a
rezultatelor Intre diferite institutii educationale si ofera modalitati flexibile de a obtine o
diploma.

Baza de date a Comisiei Europene privind profesiile reglementate include lista de
cautare a profesiilor reglementate din statele membre, tarile SEE si Elvetia, care poate fi

consultata, precum si contacte si informatii referitoare la autoritatile competente.
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6.5. Cum sa gasesti un loc de munca in Bulgaria

Solicitantii de locuri de munca pot rasfoi locuri de munca disponibile pe portalul
EURES (European Job Mobility Portal), pe site-ul Agentiei pentru ocuparea fortei de munca
(la rubrica ,,Bursa de locuri de munca”) si pe site-ul micro EURES bulgar http://eures.bg.

Ambele site-uri web nationale ofera solicitantilor de locuri de munca informatii
despre viitoarele burse de locuri de munca, la care pot participa daca doresc.

Dupd ce au ajuns in Bulgaria, cetatenii romani si in general cetatenii Uniunii
Europene (UE), Spatiul Economic European (SEE) si Confederatia Elvetiana se pot inregistra
si solicita angajare prin intermediul retelei de centre de locuri de munca.

Pentru a se Inregistra si a cauta un loc de munca prin reteaua a 107 centre locale de
locuri de munca, li se solicita sa produca un certificat care sa indice adresa la care locuiesc in
Bulgaria (eliberat de Directia Migratie la departamentul de politie locald al Directiei
Regionale de Interne (RDVR).

Urmatoarele documente sunt necesare pentru inregistrarea la Centrul de locuri de
munca:
un document de identitate,
un document care atesta nivelul de studii finalizat,
un document care atestd experienta anterioara de munca,

o licenta pentru exercitarea unei anumite profesii (acolo unde este cazul).

Documentele care atestd finalizarea unui nivel de invatamant si a oricdror calificari
obtinute si licenta de a exercita o anumita profesie trebuie sa fie legalizate in tara emitenta.

Informatii, consultari si servicii de mediere sunt oferite tuturor solicitantilor de locuri
de munca inregistrati. se obtine prin telefon la: +359 2 980 87 19 (Centrul de informare si
servicii al Agentiei de Ocupare a Fortei de Munca) sau 1a O site-ul gency

Site-ul furnizeaza informatii (dar numai in limba bulgard) despre agentiile private
inregistrate care furnizeaza servicii de intermediere a plasarii locurilor de munca si agentii de
angajare temporara care ofera cautdtorilor de locuri de munca o cale alternativa cétre ocuparea
fortei de munca (listele intermediarilor de munca privata care opereaza legal in Bulgaria sunt
disponibile la rubrica ,Intermediari privati” ; o listd de agentii de angajare temporara

inregistrata este disponibild la rubrica ,,Agentii de angajare temporara”).
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Consilierii bulgari EURES vor putea oferi solicitantilor de locuri de munca informatii
in engleza, germand sau franceza. In conformitate cu legislatia bulgara, serviciile oferite

solicitantilor de locuri de munca de catre agentiile de angajare sunt gratuite.

Utilizarea de portaluri specializate on-line a castigat in popularitate ca forma alternativa
de a cauta un loc de munca in Bulgaria. O alta cale alternativa catre ocuparea fortei de munca
este de a cauta un loc de munca pe site-urile corporative ale companiilor in sine, in special a

celor care lucreaza in sectorul IT.

6.6. Conditii de lucru in Bulgaria. Recunoasterea diplomelor si calificarilor

Importanta transparentei si recunoasterii reciproce a diplomelor ca un element
crucial pentru libera circulatie a lucratorilor

Posibilitatea obtinerii recunoasterii calificarilor si competentelor unuia poate juca un
rol esential 1n decizia de a incepe activitatea in alta tard a UE. Prin urmare, este necesar sa se
dezvolte un sistem european care sd garanteze acceptarea reciprocd a competentelor
profesionale in diferite state membre. Numai un astfel de sistem va asigura ca lipsa
recunoasterii calificarilor profesionale va deveni un obstacol in calea mobilitétii lucratorilor in
UE.

Principii principale pentru recunoasterea calificarilor profesionale in UE

Ca principiu de baza, orice cetdtean al UE ar trebui sa-si poata exercita profesia in
orice stat membru. Din pacate, punerea in aplicare practicd a acestui principiu este adesea
impiedicata de cerintele nationale pentru accesul la anumite profesii din tara gazda.

In scopul depasirii acestor diferente, UE a creat un sistem de recunoastere a
calificirilor profesionale. In termenii acestui sistem, se face o distinctie intre profesiile
reglementate (profesii pentru care sunt necesare anumite calificari legal) si profesiile care nu
sunt reglementate legal in statul membru gazda.

Uniunea Europeana a facut pasi importanti catre obiectivul de a obtine transparenta
calificarilor in Europa:

- O cooperare sporita in educatia si formarea profesionald, cu intentia de a combina
toate instrumentele pentru transparenta certificatelor si diplomelor, intr-un instrument unic,
usor de utilizat. Aceasta include, de exemplu, CV-ul european sau training-urile Europass.

- Dezvoltarea actiunilor concrete in domeniul recunoasterii si calitatii in educatia si
formarea profesionala.

Depasind diferentele dintre sistemele de educatie si formare din intreaga UE
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Sistemele de educatie si formare in statele membre ale UE prezintd inca diferente
substantiale. Ultimele extinderi ale UE, cu diferite traditii educationale, au sporit si mai mult
aceastd diversitate. Aceasta necesitd instituirea unor reguli comune care sd garanteze
recunoasterea competentelor.

Pentru a depasi aceasta diversitate a standardelor nationale de calificare, a metodelor
educationale si a structurilor de formare, Comisia Europeand a prezentat o serie de
instrumente, menite sd asigure o mai buna transparentd si recunoasterea calificarilor atat in

scopuri academice, cat si profesionale.

6.7. Cadrul european al calificarilor

Cadrul european al calificarilor este o prioritate esentiald pentru Comisia Europeana
in procesul de recunoastere a competentelor profesionale. Obiectivul principal al cadrului este
de a crea legaturi intre diferitele sisteme nationale de calificare si de a garanta un transfer si
recunoasterea fara probleme a diplomelor.

Sistemul european de transfer de credite (ECTS) - Sistemul european de transfer
de credite are ca scop facilitarea recunoasterii perioadelor de studiu in straindtate. Introdus in
1989, functioneaza prin descrierea unui program de Invatdmant si atasarea de credite la
componentele sale. Este un complement cheie al programului Erasmus de inalta apreciere a
mobilitatii studentilor.

Europass - Europass este un instrument pentru asigurarea transparentei
competentelor profesionale. Este compus din cinci documente standardizate

1. un CV (Curriculum Vitae),

2. un pasaport lingvistic,

3. suplimente de certificat,

4. suplimente de diploma si

5. un document Europass-Mobility.

Sistemul Europass face ca abilitatile si calificarile sd fie clar si usor de inteles in
diferitele parti ale Europei. In fiecare tard a Uniunii Europene si a Spatiului Economic
European, au fost create centre nationale Europass ca puncte de contact principale pentru
persoanele care doresc informatii despre sistemul Europass.

Este recomandabil ca cetatenii romani si cetitenii UE / SEE sa se familiarizeze cu
conditiile de viatd si de munca din Bulgaria Tnainte de a ajunge in tara. Este necesar sa se faca
in avans aranjamentele de cazare. In scop de decontare, este necesar si luim in considerare

faptul ca tara nu a aderat inca la Uniunea Economica si Monetard Europeana (Zona Euro), iar
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moneda nationala este Lev bulgar (1 BGN = 1,95583 EUR). Monedele straine sunt schimbate
la banci si la oficiile de schimb valutar din toate marile orase.

In cazul in care un resortisant striin are membrii familiei care doresc si urmeze o
scoald bulgara, este important ca documentatia corectd pentru a permite intrarea in scolile
bulgare sa fie verificata si obtinuta inainte de sosirea in Bulgaria (vezi sectiunea ,,Gasirea unei
scoli”).

Tn cazul Tn care un cetitean al altui stat membru doreste si se deplaseze in Bulgaria
care 1si ia animalul de companie cu ei, animalul trebuie sa cdldtoreasca pe un pasaport
individual pentru animale de companie, care se bazeaza pe un sablon european standard care
prezintd numarul de identificare (microcipuri electronice), orice caracteristici distinctive,
numele si adresa proprietarului si o evidentd a tuturor vaccindrilor si a tratamentelor de
dezumflare.

In cazul in care un resortisant striin doreste si lucreze in Bulgaria, dar nu a fost
incheiat niciun contract de munca la momentul sosirii in tara, este posibil sd se inregistreze
personal la Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca (DBT) la locul de resedinta
unde este inregistrata adresa lor . Pentru inregistrare sunt necesare urmatoarele documente: o
carte de identitate sau un pasaport, un certificat de inregistrare a adresei in Republica Bulgaria
si un permis de sedere. Pentru a fi eligibili pentru a cauta un loc de munca si pentru a primi
oferte de munca, solicitantii trebuie sa furnizeze documente care sa ateste nivelul de studii
finalizate sau de calificare profesionald sau de specializare, o licentd pentru a exercita o
profesie, dupd caz, si documente care atestd experienta de munca. Acestea ar trebui
autentificate in tara emitenta.

Cetatenii straini trebuie sa obtind un card european de asigurari sociale de sanatate
(EHIC) inainte de plecare in Bulgaria pentru a putea utiliza gratuit serviciile institutiilor
medicale bulgare in caz de urgentd medicala. In caz contrar, ar trebui si pliteasca costurile
tratamentului medical si apoi sd solicite rambursarea, rambursarea fiind facutd de tara in care
sunt asigurati.

O persoand care doreste sa fie asistatd si tratatd de un medic generalist trebuie sa
obtind un formular de la Fondul National de Asigurari de Sanatate care sd le permita sa aleaga
si sa se Inregistreze la un medic generalist din zona sa. Pentru a face acest lucru, trebuie mai
intdl sd obtind un document de identitate al unei cetatene straine (LNCh) de la Directia
Migratie din Ministerul Afacerilor Interne. Formularul completat este apoi prezentat

medicului general ales. Oricine doreste sa lucreze in tara ca profesionist independent
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(comerciant, freelancer, mester, fermier etc.) trebuie sd verifice mai intai cerintele pentru

inregistrarea la Agentia Nationald a Veniturilor (ANR) si la camera relevanta.

6.8. Anexe - CADRUL LEGISLATIV:

1. Regulamentul (CE) nr. 883/2004 al Parlamentului European si al Consiliului din 29
aprilie 2004 privind coordonarea sistemelor de securitate sociald (Text cu relevanta pentru
SEE si pentru Elvetia) ;

2. CODUL MUNCII BULGAR - In vigoare din 01.01.1987 Prom. SG. numarul 26 din 1
aprilie 1986, prom. SG. numarul 27 din 4 aprilie 1986, amend. SG. numarul 6 din 22 ianuarie
1988, am. SG. 21 martie, 13 martie 1990, Am. SG. 30 din 13 aprilie 1990, amendamentul nr.
SG. Nr. 94 din 23 noiembrie 1990, am. SG. numarul 27 din 5 aprilie 1991, amend. SG. nr. 32
din 23 aprilie 1991, amendamentul nr. SG. 104 din 17 decembrie 1991, Am. SG. Nr. 23 din
19 martie 1992, amendamentul nr. SG. nr. 26 din 31 martie 1992, amend. SG. Nr.88 din 30
octombrie 1992, Am. SG. Nr. 100 din 10 decembrie 1992, Am. SG. Nr. 69 din 4 august 1995,
Suppl. SG. numarul 87 din 29 septembrie 1995, completat. SG. Nr. 2 din 5 ianuarie 1996,
completat. SG. Nr. 12 din 9 februarie 1996, completat. SG. Nr. 28 din 2 aprilie 1996,
amendamentul nr. SG. numarul 124 din 23 decembrie 1997; SG. numarul 22 din 24 februarie
1998, am. SG. Nr. 52 din 8 mai 1998, Am. SG. Nr. 56 din 19 mai 1998, Am. SG. Nr. 83 din
21 iulie 1998, completat. SG. Nr. 108 din 15 septembrie 1998, am. SG. numarul 133 din 11
noiembrie 1998, am. SG. numarul 51 din 4 iunie 1999, suplimentat. SG. Nr. 67 din 27 iulie
1999, amend. SG. numarul 110 din 17 decembrie 1999, am. SG. nr. 25 din 16 martie 2001,
amendamentul nr. SG. numarul 1 din 4 ianuarie 2002, amendamentul nr. SG. Nr. 105 din 8
noiembrie 2002, Am. SG. Nr. 120 din 29 decembrie 2002, am. SG. nr. 18 din 25 februarie
2003, am. SG. Nr. 86 din 30 septembrie 2003, modificata. SG. Nr. 95 din 28 octombrie 2003,
amendamentul nr. SG. Nr. 52 din 18 iunie 2004, am. SG. Nr. 19 din 1 martie 2005,
amendamentul nr. SG. nr. 27 din 29 martie 2005, amend. SG. Nr. 46 din 3 iunie 2005, amend.
SG. nr. 76 din 20 septembrie 2005, amendamentul nr. SG. Nr.83 din 18 octombrie 2005,
amendamentul nr. SG. Nr. 105 din 29 decembrie 2005, am. SG. Nr. 24 din 21 martie 2006,
modificatd. SG. Nr. 30 din 11 aprilie 2006, amendamentul nr. SG. Nr. 48 din 13 iunie 2006,
am. SG. nr. 57 din 14 iulie 2006, amend. SG. Nr. 68 din 22 august 2006, amend. SG. Nr. 75
din 12 septembrie 2006, modificatd. SG. Nr. 102 din 19 decembrie 2006, Am. SG. Nr. 105
din 22 decembrie 2006, modificata. SG. numarul 40 din 18 mai 2007, am. SG. numarul 46 din
12 iunie 2007, am. SG. 59 din 20 iulie 2007, amend. SG. Nr. 64 din 7 august 2007, amend.
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SG. Nr. 104 din 11 decembrie 2007, modificata. SG. Nr. 43 din 29 aprilic 2008,
amendamentul nr. SG. Nr. 94 din 31 octombrie 2008, modificatd. SG. Nr. 108 din 19
decembrie 2008, modificat. SG. nr. 109 din 23 decembrie 2008, amend. SG. nr. 35 din 12 mai
2009, amend. SG. numarul 41 din 2 iunie 2009, am. SG. Nr. 103 din 29 decembrie 2009,
amend. SG. nr. 15 din 23 februarie 2010, amend. SG. Nr. 46 din 18 iunie 2010, am. SG. Nr.
58 din 30 iulie 2010, am. SG. numarul 77 din 1 octombrie 2010, amendamentul nr. SG.
numarul 91 din 19 noiembrie 2010, amendamentul nr. SG. numarul 100 din 21 decembrie
2010, am. SG. nr. 101 din 28 decembrie 2010, amend. SG. numarul 18 din 1 martie 2011, am.
SG. Nr. 33 din 26 aprilie 2011, am. SG. numarul 61 din 9 august 2011, amend. SG. Nr. 82 din
21 octombrie 2011, am. SG. numarul 7 din 24 ianuarie 2012, amendamentul nr. si dop. SG.
Numarul 15 din 21 februarie 2012, Am. SG. Nr. 20 din 9 martie 2012, am. si dop. SG. Nr. 38
din 18 mai 2012, Am. SG. Nr. 49 din 29 iunie 2012, am. SG. Nr. 77 din 9 octombrie 2012,
completat. SG. Nr.82 din 26 octombrie 2012, Am. SG. numaérul 15 din 15 februarie 2013,
completat. SG. Nr. 104 din 3 decembrie 2013, completat. SG. numarul 1 din 3 ianuarie 2014,
am. si dop. SG. numarul 27 din 25 martie 2014, am. si dop. SG. Nr. 61 din 25 iulie 2014, Am.
si dop. SG. numarul 54 din 17 iulie 2015, amendamentul nr. SG. numarul 61 din 11 august
2015, amend. si dop. SG. numarul 79 din 13 octombrie 2015, am. si dop. SG. Nr. 98 din 15
decembrie 2015, Am. SG. numarul 8 din 29 ianuarie 2016, amendamentul nr. si dop. SG.
numarul 57 din 22 iulie 2016, amendamentul nr. SG. numarul 59 din 29 iulie 2016,
amendamentul nr. si dop. SG. Nr. 98 din 9 decembrie 2016, Am. si dop. SG. Nr. 105 din 30
decembrie 2016, Am. SG. Nr. 85 din 24 octombrie 2017, Am. SG. 86 din 27 octombrie 2017,
amend. SG. Nr. 96 din 1 decembrie 2017, amendamentul nr. si dop. SG. Dec.102 din 22
decembrie 2017, Am. si dop. SG. numarul 7 din 19 ianuarie 2018, amendamentul nr. SG.
numarul 15 din 16 februarie 2018, amendamentul nr. si dop. SG. numarul 30 din 3 aprilie
2018, amendamentul nr. si dop. SG. Nr. 42 din 22 mai 2018, Am. si dop. SG. numarul 59 din
17 iulie 2018, amendamentul nr. SG. numarul 77 din 18 septembrie 2018, amendamentul nr.
SG. numarul 91 din 2 noiembrie 2018, amendamentul nr. si dop. SG. Nr. 92 din 6 noiembrie
2018

Capitolul 1.

DISPOZITII GENERALE - Obiect si scop

Art. 1. (1) Prezentul Cod reglementeaza relatiile de munca dintre angajat si angajator,
precum si alte relatii direct legate de acestea.

(2) (nou, SG nr.2 / 1996) Relatiile in asigurarea fortei de munca se stabilesc numai ca

relatii de munca.
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(3) (Paragraful anterior 2 - SG nr. 2/1996, modificat, SG nr. 25/2001, in vigoare de la
31.03.2001) Acest Cod are ca scop asigurarea libertatii si protectiei conditii de munca corecte
si decente si dialog social intre stat, muncitori, angajati, angajatori si organizatiile lor pentru a
aborda relatiile de munca si relatiile lor imediate.

Dialogul social

Art. 2. (nou - SG 25 din 2001, in vigoare 31.03.2001.) din Codul Muncii Bulgar -
Statul reglementeaza relatiile de munca si legate in mod direct, relatiile de securitate si
probleme standard, dupa consultarea si dialogul cu angajatii care trdiesc, angajatorilor si

organismelor acestora.

3. CODUL DE SECURITATE SOCIALA (amendat, SG nr. 67/2003) - in vigoare de la
01.01.2000 - Nr. 103 din 28 decembrie 2017, Am. si dop. SG. numdrul 7 din 19 ianuarie
2018, amendamentul nr. si dop. SG. numarul 15 din 16 februarie 2018; SG. numarul 16 din
20 februarie 2018, amend. SG. numarul 17 din 23 februarie 2018, amend.

Art. 1. (Suplimentat, SG nr. 1/2002, in vigoare 1.01.2002, SG 67/03) Acest cod
reglementeaza relatiile publice referitoare la:

- asigurarea sociald de stat pentru boald generald, accident de munca, boalad
profesionald, maternitate, somaj, limitd de varsta si deces;

- securitate sociala suplimentara, care include:

(a) asigurarea suplimentara obligatorie de pensie pentru limita de varsta si de urmas;

(b) (modificarea -. SG 56 din 2006, 01.01.2007) fondurile de asigurari de pensii
facultative suplimentare eficiente pentru asigurari suplimentare de pensii facultative pentru
limita de varsta, invaliditate si deces sau in fonduri de asigurare suplimentara de pensii
facultative. de catre sistemele profesionale in varstd inaintata;

(c) asigurare suplimentara voluntara pentru somaj si / sau calificari profesionale.

4. ORDONANTA Ne 4 din 11.05.1993 cu privire la documentele care sunt necesare

pentru incheierea unui contract de munca

Eliberat de Ministrul Muncii si Protectiei Sociale, prom., SG, nr. 44 din 25.05.1993,
amend. si suplimente, nr. 99 din 12.12.2017

Art. 1. (1) (Articolul precedent 1, SG nr. 99/1917) Pentru incheierea unui contract de
muncd sunt necesare:

1. un document de identitate, care se returncaza imediat;

57



2. documentul de educatie dobandite, formare de specialitate, calificare, titlul
academic sau de studii, atunci cand este necesar pentru o functie sau de angajare pentru
solicitant;

3. dovada experientei In specialitatea In care postul sau munca pentru care persoana
solicita este obligata sa aiba un astfel de serviciu,

4. documentul pentru examinarea medicald la intrarea initiald in muncd si dupa
incetarea contractului de munca pe o perioadd de munca mai mare de 3 luni;

5. un certificat de condamnare in cazul in care o lege sau un act normativ impune
autentificarea unui trecut judiciar;

6. permisiunea inspectorului de munca in cazul in care persoana nu are 16 ani sau are
varsta Intre 16 si 18 ani.

(2) (nou, SG nr. 99/1917) Atunci cand documentul prevazut la alin. 1 pct. 2 al
invatdmantului superior in strdinatate, organul administrativ care un angajator este obligat sa
solicite dovada recunoasterii sale prin canale oficiale.

Art. 2. Angajatorul poate solicita prezentarea altor documente decat cele specificate
la art. 1, daca aceasta este prevazuta sau deriva dintr-0 lege sau alt act normativ.

Art. 3. Cele mentionate la art. 1 documente sunt, de asemenea, necesare in cazul
unei relatii de munca bazate pe selectie si concurs.

In general, profesiile reglementate sunt acele profesii pe care nu le puteti practica
decat daca detineti o anumita diploma care da acces la profesie, daca ati trecut o serie de
examene specifice (cum ar fi cele organizate de stat) si/sau daca v-ati inregistrat intr-0
organizatie profesionala.

Dacd profesia dumneavoastrd este reglementatd in tara din UE in care doriti sd o
practicati, este posibil sd fie necesar sd obtineti recunoasterea calificarilor dumneavoastra

profesionale in tara respectiva.
Cum sa utilizati baza de date a profesiilor reglementate:

- Selectati tara din UE in care ati primit calificarea si tara din UE in care doriti sd lucrati

- Cautati denumirea profesiei In limba dumneavoastrd materna

Daca profesia pe care doriti sd o practicati nu apare, este posibil sd nu fie reglementata

in tara respectiva.

Daca nu gésiti nicio informatie despre profesia dumneavoastra in baza de date, puteti

lua legatura cu unul dintre punctele de contact pentru recunoasterea calificarilor profesionale
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din tara in care doriti si lucrati®®. Consilierii vd pot ajuta si intelegeti normele care se aplici

in cazul dumneavoastra.

Pentru recunoasterea calificarilor profesionale asociate anumitor profesii — jurist,

controlor de trafic aerian, pilot etc., se aplica norme UE specifice.

o. ORDONANTA NR. 5 din 20 aprilie 2006 privind asigurarea sanatatii si
securititii la locul de munca pentru lucratorii care au un raport de munca pe durata

determinata sau un raport de munca temporara

Eliberat de ministrul muncii si politicii sociale, promulgat, Monitorul Oficial, nr. 43

din 26.05.2006, amend. si suplimente, nr. 19 din 26.02.2013
Sectiunea I - Dispozitii generale

Art. 1. Ordonanta stabileste cerinte suplimentare pentru asigurarea unor conditii de
munca sandtoase si sigure pentru lucratorii care au un raport de munca temporar sau un raport
temporar de munca.

Art. 2. Ordonanta se aplica:

1. in toate Intreprinderile si locurile prevazute la art. 2 din Legea privind sdnatatea si
securitatea la locul de munca, pentru angajatii angajati pe baza de contract pe durata
determinata:

(a) pentru o perioada fixa;

(b) pana la finalizarea unui anumit loc de munca;

(c) Inlocuirea unui lucrator care este absent de la locul de munca;

(d) sa efectueze lucrari si activitati temporare, sezoniere sau pe termen scurt;

e) (nou, SG nr. 19 din 2013) pentru munca in functie, care se desfasoara prin concurs;
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) (nou, SG nr. 19 din 2013) pentru un anumit mandat;

2. (amendat, SG 19 din 2013) 1n toate intreprinderile, lucratorii si angajatii, trimise de
intreprinderile care oferd munca temporara.

Art. 3. (1) Angajatorii care angajeaza angajati pe un contract de munca temporar si
intreprinderile care angajeazd lucratori expediati de o intreprindere care presteazd munca
temporara sunt obligati pentru a asigura conditii de munca sanatoase si sigure si acelasi grad
de protectie Tmpotriva riscurilor de productie ale tuturor angajatilor.

(2) In desfasurarea activititii de asigurare a conditiilor de munca sanatoase si sigure,
persoanele prevazute la alin. 1 sunt obligate sa respecte toate cerintele legislatiei din domeniul
sanatatii si securitatii la locul de munca.

Sectiunea II - Dispozitii specifice

Art. 4. (1) Inainte de inceperea lucrului, persoanele prevazute la art. 3, par. 1 este
obligat:

1. sa ofere angajatilor informatii despre:

(@) riscurile pentru sanatatea si siguranta acestora, precum si masurile luate pentru
eliminarea, reducerea si controlul acestor riscuri;

(b) calificarile profesionale sau abilitatile necesare pentru desfasurarea lucrarilor;

(c) examindrile medicale necesare in temeiul Ordonantei nr. 3 din 1987 privind
examindrile medicale preliminare si periodice obligatorii ale lucratorilor;

2. sa ofere lucratorilor instruirea sau instruirea corespunzatoare privind sandtatea si
siguranta la locul de munca, in conformitate cu specificul fiecarui loc de munca si calificérile
s1 experienta profesionala a acestora.

Art. 5. (modificat, SG 19 din 2013) Persoanele prevazute la art. 3, par. 1 sunt
obligate sa asigure propria lor cont de supraveghere medicald a lucratorilor In munca
temporard sau Tn muncd temporara in temeiul Ordonantei Ne 3 din 1987 privind obligatorii
examindrile medicale preliminare si periodice ale lucratorilor.

Art. 6. (modificarea -. SG 19 din 2013). Pentru a organiza punerea in aplicare a
activitatilor legate de protectia impotriva riscurilor profesionale si prevenirea acestor riscuri,
persoanele prevazute la art. 3, par. (1) informeaza functionarii si departamentele specializate
ale intreprinderilor, precum si angajatii care lucreaza temporar sau care lucreaza temporar.

Art. (1) (Imprimate, SG 19 din 2013) Intreprinderile, lucritorii si salariatii, trimisi de
intreprinderile care presteaza muncd temporara, sunt obligati in prealabil la:

(1) determinarea tipului de munca si a locurilor de munca temporare;
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2. (modificat, SG nr. 19/2013) notifica intreprindereca care furnizeaza lucrari
temporare despre caracteristicile specifice ale locului de munca, riscurile profesionale si
calificarea profesionala necesara.

(2) (Modificat, SG nr. 19/2013) Angajatorul de munca temporara:

1. sa furnizeze informatii despre conditiile prevazute la alin. 1 din angajatii implicati;

2. (amendat, SG 19 din 2013) include in contractul de munca conditiile prevazute la
alin. 1.

(3) (noua, SG 19 din 2013) Informatiile prevazute la alin. 1, pct. 2 se trimite de:

1. Internetul cu semnatura electronica, in cazul in care intreprinderea utilizatoare are
un certificat de semnatura electronica universald sau o persoana autorizatd in mod explicit,
care detine un certificat de semnatura electronica universala;

2. o scrisoare recomandata cu confirmare de primire.

Art. 8. (modificarea -. SG 19 din 2013.) Utilizatori Companii lucratorilor trimisi de
catre intreprinderile furnizoare de muncd temporara, sunt responsabili pentru indeplinirea
obligatiilor sale pentru a asigura conditii de munca sanatoase si sigure.

1. ORDONANTA Ne 7 din 23.09.1999 privind cerintele minime pentru
sdnitatea si securitatea la locul de munci si echipamentele de lucru - Eliberat de
Ministerul Muncii si Politicii Sociale si Ministrul Sandtatii, promulgat, Monitorul Oficial, nr.
88 din 8.10.1999, in vigoare din 9.01.2000, amend. 48 din 13.06.2000, in vigoare de la
1.01.2003 - amendat. 52 din 8.06.2001, amend. si suplimente, nr. 43 din 13.05.2003 (*),
amendamentul nr. 37 din 4.05.2004, in vigoare de la 5.11.2004, amend. si suplimente, nr. 88
din 8.10.2004, in vigoare la data de 5.11.2004, nr. 40 din 18.04.2008, nr. 24 din 12.03.2013,
amend. 95 din 29.11.2016, in vigoare la 1.03.2017.

DISPOZITII GENERALE

Art. 1. (1) Prezentul regulament stabileste cerintele minime privind sanatatea si
siguranta la locul de munca:

1. la orice loc de munca;

2. cand utilizati echipament de lucru.

(2) Prezenta ordonanta se aplica tuturor intreprinderilor si locurilor unde se desfasoara
lucrari conform art. 2 din Legea privind sanatatea si securitatea la locul de munca (HSPA).

(3) Prezenta ordonantd se aplicd in conformitate cu reglementarile specifice privind
protectia sanatatii si a securitatii la locul de munca, reglementand cerintele pentru urmatoarele
locuri de munca:

1. in transportul utilizat in afara intreprinderii si in mijloacele de transport;
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2. pe locurile de munca temporare sau mobile;

3. 1n industria minier3;

4. navele de pescuit;

5. 1n campuri, paduri si alte locuri care fac parte din Intreprinderile agricole si forestiere si
sunt situate in afara sediului si pe teritoriul intreprinderii.

(4) (Noua, SG 43/03) Prezenta ordonantd se aplicd si persoanelor care desfasoara

Art. 2. Angajatorul se asigura cd cerintele prezentului regulament se aplica locurilor
de munca, procesului de lucru si utilizarii echipamentului de lucru furnizat.

Art. 3. (1) In plus fata de obligatiile previzute in Legea privind echipamentele pentru
sanatate si siguranta, angajatorul:

1. (Suplimentat, SG nr. 43/2003, nr. 40 din 2008) va informa lucratorii si / sau
reprezentantii acestora cu privire la siguranta si sandtatea la locul de muncad pentru toate
masurile legate de protectia sdnatatii si a sdnatatii, care sunt si vor fi luate la locul de munca si
in utilizarea echipamentului de lucru. Informatiile trebuie sda fie usor de inteles pentru
lucratorii in cauza;

2. (Suplimentat, SG nr. 40/2008) se consulta cu muncitorii si / sau reprezentantii acestora

cu privire la siguranta si sandtatea la locul de munca si ofera oportunitati de participare a
acestora la toate chestiunile legate de acest regulament.

Art. 4. Tn organizarea si desfisurarea activititii de lucru sunt indeplinite cerintele

prezentei ordonante, actele normative privind securitatea si sdnatatea la locul de munca pentru

diferitele productii, activitati, tipuri de munca si echipamente de lucru si pentru siguranta la

foc.

3. SOLUTIONAREA LITIGIILOR DE MUNCA iN BULGARIA:

Contractele de muncd pot fi reziliate de catre angajator sau angajat, cu sau fara
notificare.
Cheltuielile de repatriere ale angajatilor sunt suportate de angajator sau angajat.
- Sistemul national de sanatate:
Asistenta medicala in Bulgaria este organizata si administratd de Ministerul Sanatatii.
Casa Nationald de Asigurari de Sanatate / CNAS / reglementeaza contributiile pentru
serviciile de sanatate. Contributiile de asigurari de sanatate sunt obligatorii.

- Alte informatii utile:
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Ambasada Romaniei la Sofia nu are atasat pe probleme de munca.

Autoritatile locale cu competente in domeniul muncii si securitdtii sociale: Informatii
detaliate privind munca 1n Republica Bulgaria se pot obtine la Agentia pentru ocuparea fortei
de munca: http://www.az.government.bg/.

De asemenea, cetatenii romani se pot adresa si Directia Protectie Drepturi Cetateni

Romani care Lucreaza in Strainatate din cadrul ANOFM, e-mail:dprs@ajofm.anofm.ro.

Alte link-uri utile:

a. Ministerul Afacerilor Externe al Bulgariei — http://www.mfa.bg/index.php

b. Ambasada Bulgariei la Bucuresti — http://www.mfa.bg/embassies/romania

¢. Ministerul Muncii si Politicii Sociale — http://www.mlsp.government.bg/bg/index.asp
d. Ministerul Sanatatii — www.mh.government.bg/

e. Casa Nationala de Asigurari de Sanatate — www.nhif.bg

f. Agentia pentru ocuparea fortei de munca — http://www.az.government.bg/

4. SISTEMUL MEDICAL TN BULGARIA

Asigurarea medicald este obligatorie in Bulgaria.

Incheierea politelor de asigurare trebuie ficuta in Romania, neexistind posibilitatea
incheierii lor in Bulgaria.

Este recomandabil ca cetatenii romani care doresc sa lucreze in Bulgaria sa incheie o
asigurare medicalad de sanatate sau sa obtina Cardul European de Sanatate Tnainte de a lucre in
Bulgaria.

In cazul imbolnavirii sau producerii unui accident de munci si nu numai al unui
cetatean roman pe teritoriul Bulgariei, pe durata unei sederi temporare, formularul E112
sau Cardul european de asigurdari sociale de sandtate va da acces la ngrijirile medicale
necesare.

Acest card va permite primirea asistentei medicale necesare in timpul sederii temporare
n Bulgaria.

Este recomandabil a se incheia si o asigurare medicala suplimentard, valabila in tara de
destinatie Bulgaria, dar si in cele de tranzit. In baza unei asemenea asigurari facultative,
cetdtenii romani au acces la serviciile de urgenta atat din sistemul public de sanatate, cat si din
cel privat (in functie de tipul politei de asigurare). La incheierea unei asemenea asigurari

verificati coordonatele partenerului societatii de asigurare in tara de destinatie si de tranzit.
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Asigurarea de viata s-a dovedit benefica pentru familiile celor decedati in urma unor
accidente sau din motive de boala.

In Uniunea Europeana si implicit in Bulgaria, nu este nevoie de vaccinari speciale.

Preciziam ca zilele de sirbatoare oficiale ale Republicii Bulgaria pentru 2018 - 2019
sunt urmatoarele:

1 ianuarie - Anul Nou (zi libera)

3 martie - Ziua Eliberarii Bulgariei (zi libere 3 si 4 martie)

26-29 aprilie - Pastele (zile libere)

1 mai — Ziua Muncii (zi libera)

6 mai - Sf. Gheorghe, Ziua Armatei Bulgare (zi libera)

24 mai - Ziua Educatiei si Culturii bulgare si a Scrierii Slavone (zi libera)

6 septembrie - Ziua Unirii Principatului Bulgariei cu Rumelia de Est (zi libera)

22 septembrie - Ziua Independentei Bulgariei (zile libere 22 si 23 septembrie)

24 — 26 decembrie — Craciunul (zile libere)

3. Forme atipice de munca (Necesitatea flexibilizarii relatiilor de munca in
actualul context social) - contract individual de munci pe durata determinati, munca
prin agent temporar, contractul de ucenicie la locul de munca, contractul individual de
munca la domiciliu, etc.

Angajarea in munca Inseamna, in principiu, incheierea unui raport juridic de munca.
Raportul juridic cel mai frecvent intalnit este cel intemeiat pe contractul individual de
munca. In acest caz exista un angajator si un salariat, intre care s-a incheiat un contract prin
care cel de al doilea presteaza, in beneficiul primului, 0 munca remunerata.

Potrivit art. 10 din Codul muncii, contractul individual de munca este contractul in
temeiul caruia o persoana fizica, denumita salariat, se obliga sa presteze munca pentru si sub
autoritatea unui angajator, persoana fizica sau juridica, in schimbul unei remuneratii denumite
salariu.

Codul muncii prevede diferite tipuri de contracte de munca:

— contractul incheiat pe durata nedeterminata

Acest tip de contract constituie regula, potrivit art. 12%° din Codul muncii. Aceasta
inseamnd ca, daca partile nu au prevdzut nimic cu privire la durata contractului incheiat,
acesta se va considera Tncheiat pe durata nedeterminata.

— contractul incheiat pe durata determinata

Acest tip de contract nu se poate incheia decat in anumite Tmprejurdri, prevazute
expres in art. 828! din Codul muncii, astfel cum a fost modificat prin Ordonanta de urgenta a
Guvernului nr. 65/2005, aprobata prin Legea nr. 371/2005:

80 Art. 12

(1) Contractul individual de munca se incheie pe duratd nedeterminata.

(2) Prin exceptie, contractul individual de munci se poate incheia si pe durata determinatd, in conditiile expres
prevazute de lege.
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a) inlocuirea unui salariat in cazul suspendarii contractului sau de munca, cu exceptia
situatiei in care acel salariat participa la greva.

Exemplu: In perioada in care o salariata beneficiaza de concediu pentru
cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani, angajatorul poate incadra pe durata
determinata o alta persoana care sa-i preia temporar atributiile.

b) cresterea temporara a activitatii angajatorului

Exemplu: Pe durata verii, o societate al carei obiect de activitate este distributia de
bauturi racoritoare incheie un numar mare de contracte comerciale pe care nu le poate
onora decat angajand personal suplimentar. Pe durata derularii acestor contracte, societatea
poate opta pentru incheierea unor contracte pe durata determinata.

¢) desfasurarea unor activitati cu caracter sezonier

Exemplu: Pe durata sezonului rece, o societate comerciala de profil inchiriaza
echipamente destinate sporturilor de iarna. Pentru desfasurarea acestei activitati, societatea
va putea incheia contracte de munca pentru perioada decembrie-martie.

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 etc.

Exemplu: O unitate care are ca obiect de activitate constructiile civile contracteaza
cu primaria locala o lucrare care consta in construirea unui pasaj subteran. Pentru
realizarea [ucrarii, societatea de constructii angajeaza persoane care se afla in cautarea unui
loc de munca, beneficiind de facilitatile acordate potrivit Legii nr. 76/2002 privind sistemul
asigurarilor de somaj si stimularea ocuparii fortei de munca.

e) pentru angajarea unei persoane aflate in cautarea unui loc de munca, care in termen
de 5 ani de la data angajarii indeplineste conditiile de pensionare pentru limita de varsta;

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

Exemplu: Contractul de munca al liderului de sindicat este suspendat pe durata
mandatului. Pe aceeasi perioada, el va fi incadrat ca salariat al organizatiei sindicale si
remunerat din fondurile acesteia.

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

61 Art. 82

(1) Prin derogare de la regula prevazuta la art. 12 alin. (1) , angajatorii au posibilitatea de a angaja, in cazurile si
in conditiile prezentului cod, personal salariat cu contract individual de munca pe duratd determinata.

(2) Contractul individual de munca pe duratd determinata se poate incheia numai in forma scrisa, cu precizarea
expresa a duratei pentru care se incheie.

(3) Contractul individual de munca pe durata determinati poate fi prelungit, in conditiile prevazute la art. 83, si
dupa expirarea termenului initial, cu acordul scris al partilor, pentru perioada realizarii unui proiect, program sau
unei lucrari.

(4) Intre aceleasi parti se pot incheia succesiv cel mult 3 contracte individuale de munci pe durata determinata.
(5) Contractele individuale de munca pe duratd determinata incheiate in termen de 3 luni de la incetarea unui
contract de munca pe duratd determinata sunt considerate contracte succesive si nu pot avea o duratd mai mare
de 12 luni fiecare.
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h) in alte cazuri prevazute expres de legi speciale ori pentru desfasurarea de lucrari,
proiecte, programe, in conditiile stabilite prin contractul colectiv de munca la nivel national
sau de ramura.

— munca la domiciliu

Potrivit art. 105 din Codul muncii, sunt considerati salariati cu munca la domiciliu
salariatii care indeplinesc, la domiciliul lor, atributiile specifice functiei. In vederea
indeplinirii sarcinilor de serviciu ce le revin, salariatii cu munca la domiciliu iti stabilesc
singuri programul de lucru.

—munca prin agent de munca temporara

Munca prin agent de munca temporara este, potrivit art. 87 din Codul muncii, munca
prestata de un salariat temporar care, din dispozitia agentului de munca temporara, presteaza
munca in favoarea unui utilizator.

— contractul de munca cu timp partial

Un asemenea contract se incheie pentru munca prestata mai mult de 2 ore pe zi si 10
ore pe saptamana. Potrivit art. 101 din Codul muncii, angajatorul poate incadra salariati cu
program de lucru corespunzator unei fractiuni de norma de cel putin doua ore pe zi, prin
contracte individuale de munca pe durata nedeterminata sau pe durata determinata. Asemenea
contracte se incheie numai in forma scrisa.

— contractul de ucenicie

Contractul de ucenicie a fost aprobat prin Legea nr. 279/2005, publicata in Monitorul
Oficial nr. 907 din 11 octombrie 2005, lege care a intrat in vigoare la data de 8 februarie 2006.

Potrivit art. 4 alin. (1) din Legea nr. 279/2005, contractul de ucenicie la locul de
munca este un contract individual de munca de tip particular, incheiat pe durata determinata,
in temeiul caruia o persoana fizica, denumita ucenic, se obliga sa se pregateasca profesional si
sa munceasca pentru si sub autoritatea unei persoane juridice sau fizice denumite angajator,
care se obliga sa-i asigure plata salariului si toate conditiile necesare formarii profesionale.

Unele dintre aceste tipuri de contracte de munca se pot combina.

Exemplu: Se poate incheia un contract cu timp partial pe durata determinata, sau un
contract pe durata determinata incheiat prin agent de munca temporara munca la domiciliu
poate fi prestata atat in baza unui contract de munca pe durata nedeterminata, cat si a unui
contract de munca incheiat pe durata determinata etc.

Raporturile juridice in temeiul carora se presteazd munca nu se limiteazad insa la cele
intemeiate pe contractul individual de munca. Ele sunt numeroase si diverse. Nu toate
presupun o angajare in munca. Unele fac parte din categoria raporturilor de munca, altele sunt
raporturi juridice civile, unele au la baza un contract, altele nu, unele sunt guvernate de
legislatia muncii, altele nu. Incepeti prin a identifica tipul de raport juridic in temeiul ciruia
prestati munca sau in temeiul caruia beneficiati de munca prestata de o alta persoana.

Cateva dintre raporturile juridice in temeiul carora se mai poate presta munca:

— raporturi bazate pe contracte civile, incheiate in temeiul Codului civil.

Exemplu: Poate fi cazul activitatii prestate de catre instalatorul chemat sa efectueze o
reparatie, Sau de cdtre persoana care desfasoara 0 activitate punctuala de topometrie,
realizeaza un control, 0 masurdtoare, 0 verificare.

Aceste activitati urmeaza sa se desfdsoare pe baza unor simple contracte de prestari
servicii, incheiate in temeiul Codului civil si neinregistrate la Inspectoratul teritorial de
munca. Incheierea lor nu conferd prestatorului de servicii calitatea de salariat si nici unul
dintre drepturile care ar decurge din aceasta calitate. Beneficiarul nu va avea de achitat
contributiile de asigurdri sociale la care este obligat un angajator. Relatia juridica este una de
drept civil, nu de dreptul muncii.
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Asadar, exista posibilitatea incheierii intre cele doua parti (cel care presteaza
activitatea si cel in beneficiul caruia se presteaza) a unor contracte intemeiate pe Codul civil.

Ca urmare a modificarii Codului muncii prin Ordonanta de urgenta a Guvernului nr.
55/2006, publicata in Monitorul Oficial nr. 788 din 18 septembrie 2006, se pot incheia
contracte de munca si pentru perioade mai restranse de 2 ore/zi. Aceasta inseamna ca o sfera
insemnata de conventii civile sunt transformate in contracte individuale de munca.

Legea nr. 571/2003 - Codul fiscal face de altfel referire la aceasta categorie de
activitati atunci cand prevede obligatia de retinere la sursa a impozitului corespunzator
veniturilor «din activitati desfasurate in baza contractelor/conventiilor civile incheiate potrivit
Codului civil». Este o recunoastere expresa a valabilitétii acestor contracte civile.

— raporturi bazate pe conventii civile, incheiate in temeiul unor legi speciale

Exemplu: Normele metodologice privind organizarea si functionarea asociatiilor de
proprietari, aprobate prin Hotardrea Guvernului nr. 400/2003, modificata prin Hotardrea
Guvernului nr. 1.386/2003 si prin Hotardrea Guvernului nr. 781/2006, prevad in art. 22 ca
A, activitatea de management de proprietate si management financiar se asigura fie de catre
persoane fizice angajate prin contracte individuale de munca sau prin conventii Civile de
prestari servicii, fie de persoane juridice, prin contracte de administrare, in functie de
hotdrdrea adunarii generale a proprietarilor . Atragem atentia asupra faptului ca acesta este
un act normativ ulterior Codului muncii.
e. Dar si multe acte normative anterioare Codului muncii, care fac referire la incheierea
de conventii civile de prestari-servicii, sunt in continuare in vigoare: Ordonanta Guvernului
nr. 66/2000, republicata, privind organizarea si exercitarea profesiei de consilier in proprietate
industriala; Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 83/2000 privind organizarea si
functionarea cabinetelor de libera practica pentru serviciile publice conexe actului medical;
Legea nr. 184/2001 privind organizarea si exercitarea profesiei de arhitect etc.

— raporturi bazate pe un contract de voluntariat

Reglementarea acestui tip de activitate se gaseste in Legea voluntariatului nr.
195/2001, modificata prin Ordonanta Guvernului nr. 58/2002. Este vorba despre munca
neremunerata, prestata in interes public. Din pacate, legislatia noastra nu prevede facilitati
fiscale semnificative pentru persoana care presteazd acest tip de activitate, asa cum sunt
prevazute in alte sisteme de drept, ceea ce face ca, in prezent, munca voluntara sa nu fie
prestata frecvent.
— raporturile de serviciu ale functionarilor publici

Functionarii publici nu sunt salariati, munca prestata de ei nu este reglementata prin
Codul muncii, ci prin Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici, modificat
prin Legea nr. 251/2006, publicata in Monitorul Oficial nr. 574 din 4 iulie 2006, precum si
prin anumite statute speciale, aplicabile anumitor categorii de functionari.

Pe langd raporturile juridice mai sus mentionate, exista si alte tipuri de raporturi
juridice in temeiul cérora se poate presta munca.

Exemplu: Munca poate fi prestata si de catre liber-profesionisti, de catre persoana
fizica autorizata sa desfasoare activitati economice, de catre membrii cooperatori, de catre
personalul clerical etc., in diferite temeiuri juridice. Se stabilesc, de asemenea, raporturi
juridice intre asociat si societatea comerciala, in cazul unui aport in industrie.
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4. Drepturile si obligatiile angajatului din contractul individual de munca;
Drepturile salariatilor/angajatilor

Calitatea de salariat confera persoanei respective anumite drepturi, si, in acelasi timp,
presupune un anumit comportament, respectarea anumitor obligatii. Cu caracter general,
drepturile si obligatiile salariatilor sunt reglementate de Codul muncii dar pentru anumite
categorii de personal sunt prevazute si de statutele profesionale sau disciplinare. De asemenea
ele pot fi precizate in contractele colective de munca si in regulamentele interne.

Potrivit art. 37 din Codul muncii, 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 munca. Dar libertatea contractuala a
partilor contractului individual de muncd este restrdnsa, In sensul cd disponibilitatea
renuntarii, tranzactionarii sau limitarii drepturilor ce le sunt recunoscute prin lege salariatilor,
cu ocazia incheierii si negocierii contractului, este diminuata.

Prin ,,drepturile recunoscute de lege” se intelege drepturile statuate prin acte normative
dar si prin contracte colective de munca, fiind vorba de drepturile fundamentale ale
salariatilor. Alte drepturi pot fi tranzactionate de citre salariati®.

Drepturile salariatilor consfintite de Codul muncii.

Astfel, potrivit art. 39 alin. 1 din Codul muncii®® ,Salariatul are, in principal,
urmatoarele drepturi:

a) dreptul la salarizare pentru munca depusa®

b) dreptul la repaus zilnic si sdptimanal®®;

¢) dreptul la concediu de odihna anual®;

d) dreptul la egalitate de sanse si de tratament;

e) dreptul la demnitate in munca;

f) dreptul la securitate si sdnatate in munca;

g) dreptul la acces la formarea profesional;

h) dreptul la informare si consultare;

i) dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca si a
mediului de munca;

j) dreptul la protectie in caz de concediere;

k) dreptul la negociere colectiva si individuald;

1) dreptul de a participa la actiuni colective;

m) dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat.”

Cu privire drepturile consfintite de textul enuntat precizam urmatoarele:

4.

1.1 Dreptul la egalitate de sanse si de tratament (lit. d a art. 39 alin. 1 din Codul
muncii).

82 1. T. Stefanescu, Consideratii referitoare la aplicarea art. 38 din Codul muncii, in ,,Dreptul” nr. 9/2004, p. 79-
83.

8 Prevederile art. 39 alin. 1 din Codul muncii se circumscriu principiilor Tnscrise in art. 6 din Codul muncii
potrivit cauia: ,,(1) Orice salariat care presteazd 0 munca beneficiazd de conditii de muncé adecvate activitatii
desfagurate, de protectie sociald, de securitate si sdnatate Tn munca, precum si de respectarea demnitatii si a
constiintei sale, fara nici o discriminare.

(2) Tuturor salariatilor care presteazd 0 munca le sunt recunoscute dreptul la plata egala pentru munca
egala, dreptul la negocieri colective, dreptul la protectia datelor cu caracter personal, precum si dreptul la
protectie impotriva concedierilor nelegale.”

84 Salarizarea este tratati in capitolul 7.
8 Timpul de munci si timpul de odihna sunt tratate disctinct in capitolul 8.
& 1dem.
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Codul muncii in art. 5 si 6 preiau principiul egalititii de tratament®’ si nediscriminarii®®

din dispozitiile generale din Constitutie (art.16 alin. 1 si art.41 alin. 4), si sintetizeaza
prevederile altor acte normative interne (Ordonanta Guvernului nr.137/2000 privind
prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare® si Legea nr.202/2002 privind
egalitatea de sanse intre femei si barbati’®), precum si o serie de norme internationale’?,
adaptandu-le specificului relatiilor sociale de munca. Egalitatea de tratament functioneaza atat
n ceea ce priveste salariatii, dar si angajatorii.

Fiecare angajator nu trebuie si-si discrimineze proprii salariati pe nici un motiv, la
incheierea, executarea, modificarea, suspendarea si incetarea contractului de munca, dar, nici
organizatiile salariatilor (sindicatele) teritoriale, pe grupuri de unitati, ramuri sau la nivel
national nu trebuie sa-i trateze diferit pe angajatori sau asociatiile acestora. Acelasi
comportament se cere si angajatorilor ori asociatilor patronale fata de organizatiile sindicale.

La randul lor, autoritatile publice (Agentia pentru ocuparea fortei de munca, Inspectia
muncii, ministerele etc.) trebuie sa trateze de pe aceleasi pozitii de egalitate - fard nici o
discriminare, salariati si angajatori, organizatiile acestora, sa nu-i avantajeze pe unii si sa-i
discrimineze pe altii’?.

Insa, asigurarea egalitatii de tratament, fie cd este vorba de salariati sau de angajatori nu
inseamnégneapérat uniformitate, neluarea in considerare a particularitatilor, a cerintelor
specifice”.

1.2. Dreptul la demnitate in munca

Potrivit art. 1 alin. 3 din Constitutia Romaniei: ,,Romania este stat de drept, democratic
si social, In care demnitatea omului, drepturile si libertatile cetatenilor ... reprezinta valori
supreme ... §i sunt garantate”.

Dreptul la munca deriva din acest drept constitutional si este statornicit in art. 6 alin. 1 si
art. 39 alin. 1 lit. e din Codul muncii. Acesta este proclamat de mai multe documente

67 A se vedea privind aceastd lege: 1. T. Stefinescu Consideratii referitoare la Legea nr.202/2002 privind
egalitate de sanse intre femei §i barbati, cu privire speciala asupra domeniului muncii, In ,,Revista romana de
dreptul muncii nr.2/2002, p.9-14; M. Volonciu, Sesizari, reclamatii §i plingeri impotriva masurilor de
discriminare pe criteriul sexului, in ,,Revista roméana de dreptul muncii nr.1/2003, p.27-32.

8 A se vedea problematica acestui act normativ, S. Beligrideanu, Impactul Ordonantei Guvernului nr.137/2000
privind prevenirea §i sanctionarea tuturor formelor de discriminare asupra legislatiei muncii, in ,,Dreptul®
nr.1/2001, p.3-22.

8 Publicati in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 431 din 2 septembrie 2000, aprobati cu modificiri
de Legea nr. 48/2002 (publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 69 din 31 ianuarie 2002),
modificatd si completatd ulterior, inclusiv prin Legea nr. 27/2004 (publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei,
Partea I-a, nr. 216 din 11 martie 2004).

0 Republicati in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 150 din 1 martie 2007.

"I Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr.111/din anul 1958 privind discriminarea in domeniul fortei
de munca si exercitarii profesiei, ratificatd de Romania prin Decretul nr.284/1973 (publicat in Buletinul Oficial nr.81
din 6 iunie 1973); Pactul international cu privire la drepturile economice sociale si culturale; Protocolul nr.12 la
Conventia pentru Apararea Drepturilor Omului si Libertatilor fundamentale; Directiva 76/207/CEE din 9 februarie
privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de tratament intre barbati si femei in privinta accesului la angajare, la
formare si la promovare profesionala si in privinta conditiilor de munca; Protocolul opjional din 6 octombrie 1999 la
Convenjia Organizajiei Internajionale a Muncii asupra eliminarii tuturor formelor de discriminare faja de femei,
ratificat prin Legea nr. 283/2003 (publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 477 din 4 iulie 2003)
2 A se vedea si planul national de actiune pentru combaterea discrimindrii, aprobat prin Hotirarea Guvernului
nr.1258/2004 (publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr.775 din 24 august 2004).

31, T. Stefanescu, Tratat de dreptul muncii, p. 89-90.
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internationale: Declaratia Universald a Drepturilor Omului’#, Pactul international cu privire la
drepturile economice, sociale si culturale, Carta sociald europeani revizuita’>.

Necesitatea instituirii si ocrotirii dreptului la demnitate Tn munca decurge din relatia de
subordonare specificd raporturilor de munca. Angajatorul are dreptul de a da ordine,
instructiuni, de a stabili sarcinile de serviciu ale salariatului si de a controla indeplinirea
acestor sarcini, dar in exercitare acestora angajatorul trebuie sd respecte drepturile
fundamentale ale salariatilor.

Hirtuirea sexuald’®, morald, discriminarea pe orice motiv reprezinti incilciri ale
demnitatii in munca. Exista si alte actiuni prin care angajatorul poate incalca dreptul la
demnitate Tn munca. Constituie Incdlcare a demnitatii in muncd orice comportament al
angajatorului abuziv, malitios, insultator fata de salariat, orice comportament guvernat de
scopul de a intimida salariatul, si criticile nejustificate la adresa salariatului, cu atat mai mult
cu cat aceste critici au loc in fata tuturor colegilor, fara a se da dreptul la replica, facute cu
scopul de a umili salariatul reprezinta o incélcare a acestui drept. Distrugerea fizica a lucrarii
salariatului, in fata tuturor colegilor, mentinerea aceluiasi salariu al unui angajat cu studii
superioare cu cel al unui angajat cu studii medii, cu intentia vadita de a pune salariatul cu
studii superioare intr-o situatie de inferioritate reprezinti o incilcare a demnititii umane’’.

Art. 39 alin. 1 lit. e si f din Codul muncii acopera doar partial harfuirea morala a
salariatilor si doar in cazurile in care hartuirea a dus la imbolnaviri care pot fi dovedite cu
documente medicale; nu si situatia In care salariatii sunt supusi unei hartuiri, fara insa a se
ajunge la inrautatiri ale starii sanatatii, precum, spre exemplu, situatia degradarii morale a
relatiilor de munca. Persoana care se considera a fi victima hartuirii morale are la indeméana
mijloacele procedurale specifice conflictelor de munca. In privinta sarcinii probei se aplicd art.
287 din Codul muncii. Asadar, in cazul hartuirii morale, salariatul care se considera a fi hartuit va
prezenta elementele de fapt susceptibile de hartuire morald, urmand ca angajatorul sd probeze ca
actiunile sale nu constituie hartuire si ca decizia sa este justificata de elementele obiective, straine
de orice hartuire’®.

1.3. Dreptul la securitate §i sandtate in muncad

Dreptului la securitate si sandtate Tn muncd al salariatului 1i corespunde obligatia
de dispozitiile art. 171 din Codul muncii.

Securitate si sandtatea in muncd este definitda de art. 5 lit. n din Legea nr. 319/2006 a
sanatatii si securitatii in munca’® ca fiind ,,ansamblul de activitati institutionalizate avand ca
scop asigurarea celor mai bune conditii In desfasurarea procesului de munca, apararea vietii,
integritatii fizice si psihice, sanatatii lucratorilor si a altor persoane participante la procesul de

munca’®,

" Adoptatd de Organizatia Natiunilor Unite la 10 decembrie 1948. Art. 12 -, Nimeni nu va fi supus la imixtiuni
arbitrare Tn viaja sa personald, in familia sa, in domiciliul lui sau Tn corespondenja sa, nici la atingeri aduse
onoarei ¢i reputajiei sale. Orice persoana are dreptul la protecjia legii impotriva unor asemenea imixtiuni sau
atingeri.”

75 Ratificatd de Romania prin Legea nr. 74/1999 (publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 193
din 4 mai 1999).

6 A se vedea si E. Tanislav, E. Tanislav jr., Infractiunea de hdrtuire sexuald a angajatului. Propuneri de ,, lege
ferenda” privind forma agravantd, in ,,Revista romana de dreptul muncii” nr. 1/2003, p. 65-67.

" C. Gilca, Demnitatea in muncd, in ,,Revista romani de dreptul muncii” nr. 2/2004, p. 71-73

78 C. Gilca, Hértuirea morald la locul de muncd, in “Revista roménd de dreptul muncii” nr. 1/2005, p. 105.

¥ Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 646 din 26 iulie 2006.

3%

80 | Sianitate si securitate in munca” si ,,protectie sociald a muncii” sunt sinonime.
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Desfasurarea activitatilor de productie este conditionata de asigurarea celor mai bune
condifii in desfisurarea procesului de munca, apararea vietii, integritatii fizice si psihice,
sanatatii lucratorilor si a altor persoane participante la procesul de munca. Acesta presupune
prevenirea ca ansamblu de dispozifii sau masuri luate ori prevazute, in toate etapele
procesului de munca, in scopul evitarii sau diminuarii riscurilor profesionale, informarea,
consultarea, participarea si instruirea lucratorilor si a reprezentantilor lor, si toate celelalte
masuri menite sa asigure realizarea acestor conditii.

Masurile de asigurare a sanatatii si securitdfii muncii se iau fie inainte de inceperea
activitatilor de productie ori de servicii, fie se iau 1n faza dotarii tehnologice.

Angajatorii au obligatia sa obtind autorizatia de functionare din punct de vedere al

uuuuu

~~~~~
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temeiul Legii nr. 359/2004 privind simplificarea formalitatilor la inregistrarea in registrul
comertului a persoanelor fizice, asociatiilor familiale si persoanelor juridice, inregistrarea
fiscald a acestora, precum si la autorizarea functionarii persoanelor juridice® (art. 4 din
Hotararea Guvernului nr. 1425/2006).

Normele privind sanatatea si securitatea in muncd se aplicd in toate sectoarele de
activitate, atat publice, cat si private, angajatorilor, lucratorilor si reprezentantilor lucratorilor
(art. 3 din Legea nr. 319/2006)%3,

Prin lucrator se intelege ,,persoana angajata de catre un angajator, potrivit legii, inclusiv
studentii, elevii in perioada efectudrii stagiului de practicd, precum si ucenicii si alfi
participanti la procesul de munca, cu exceptia persoanelor care presteaza activitafi casnice”
(art. 5 lit. a din Legea nr. 319/2006). Alti participanti la procesul de muncd sunt ,,persoanele
aflate in intreprindere si/sau unitate, cu permisiunea angajatorului, in perioada de verificare
prealabild a aptitudinilor profesionale In vederea angajarii, persoanele care presteazd activitafi
in folosul comunitatii sau activitdfi in regim de voluntariat, precum si somerii pe durata
participdrii la o forma de pregatire profesionala si persoanele care nu au contract individual de
munca Tncheiat Tn forma scrisa si pentru care se poate face dovada prevederilor contractuale si
a prestatiilor efectuate prin orice alt mijloc de proba” (art. 5 lit. ¢ din Legea nr. 319/2006).

Angajatorul este ,,persoana fizica sau juridica ce se afla in raporturi de munca ori de
serviciu cu lucrdtorul respectiv si care are responsabilitatea intreprinderii si/sau unitatii” (art.
5 lit. b din Legea nr. 319/2006).

Codul muncii®, in corelatie cu Legea nr. 319/2006 instituie misurile obligatorii de
protejare a sdnatatii si securitatii muncii. Masurile obligatorii de asigurare a sanatagii si

81 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 882 din 30 octombrie 2006.

82 Publicati in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 839 din 13 septembrie 2004, modificati. Potrivit art.
15 alin. 1 lit. b al Legii nr. 359/2004(1): ,,in vederea eliberarii de citre biroul unic din cadrul oficiului registrului
comertului de pe langa tribunal a certificatului de Inregistrare contindnd codul unic de inregistrare sau, dupa caz,
a certificatului de inscriere de mentiuni, solicitantul are obligatia sa depuna, o data cu cererea de inregistrare si
actele doveditoare, declaratia-tip pe propria raspundere, semnatd de asociati sau de administratori, din care sa
rezulte, dupd caz, ca: persoana juridica indeplineste conditiile de functionare prevazute de legislatia specifica in
domeniul prevenirii si stingerii incendiilor (P.S.1.), sanitar, sanitar-veterinar, protectiei mediului si protectiei
muncii, pentru activitatile precizate in declaratia-tip.

8 Art. 4 alin. 1 din Legea nr. 319/2006 Fac exceptie de la prevederile art. 3 alin. (1) cazurile in care
particularitatile inerente ale anumitor activitdti specifice din serviciile publice, cum ar fi fortele armate sau
politia, precum si cazurile de dezastre, inundatii si pentru realizarea masurilor de protectie civila, vin in
contradictie cu prezenta lege.

8 Art. 171 alin. 1 si alin. 2, art. 173 alin. 1, art. 175, art. 176 alin. 1, art. 177 alin 1, alin. 2 si alin. 3 si art. 182.
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securitatii Tn munca au ca finalitate asigurarea dreptului salariatilor la securitate si sanatate in
munca, drept consacrat expres prin dispozitiile art. 39 alin. 1 lit. e din Codul muncii.

In cadrul propriilor responsabilititi angajatorul va lua masurile necesare pentru
protejarea securitatii §i sandtatii salariatilor, inclusiv pentru activititile de prevenire a
riscurilor profesionale, de informare si pregatire, precum si pentru punerea in aplicare a
organizdrii protectiei muncii i mijloacelor necesare acesteia (art. 173 alin. 1 din Codul
muncii).

Codul muncii stabileste in art. 171 alin. 5% faptul cd misurile privind securitatea si
sanatatea Tn munca nu pot sa determine, in nici un caz, obligatii financiare pentru salariati.

1.4. Dreptul la acces la formarea profesionali

Art. 32 Constitutie consacra dreptul la invatatura. Potrivit alin. 1 dreptul la invatatura
este asigurat prin invatamantul general obligatoriu, prin invatdmantul liceal si prin cel
profesional, prin invatamantul superior, precum si prin alte forme de instructie si de
perfectionare.

Formarea profesionala a salariatilor, potrivit art. 188 din Codul muncii, are urmatoarele
obiective principale:

a) adaptarea salariatului la cerintele postului sau ale locului de munca;

b) obtinerea unei calificari profesionale;

C) actualizarea cunostintelor si deprinderilor specifice postului si locului de munca si
perfectionarea pregatirii profesionale pentru ocupatia de baza,

d) reconversia profesionala determinata de restructurari socio-economice;

e) dobandirea unor cunostinte avansate, a unor metode si procedee moderne, necesare
pentru realizarea activitatilor profesionale;

f) prevenirea riscului somajului;

g) promovarea in munca si dezvoltarea carierei profesionale.

Acesta se poate realiza prin urmatoarele forme:

a) participarea la cursuri organizate de catre angajator sau de catre furnizorii de servicii
de formare profesionala din tard sau din straindtate;

b) stagii de adaptare profesionala la cerintele postului si ale locului de munca;

C) stagii de practica si specializare in tara si in strainatate;

d) ucenicie organizata la locul de munci;

e) formare individualizata;

f) alte forme de pregatire convenite intre angajator si salariat (art. 189 din Codul
muncii).

1.5. Dreptul la informare si consultare®®

Legea nr. 467/2006%" stabileste cadrul general de informare si consultare a angajatilor.
In unitatile cu mai mult de 20 de angajati la data inceperii procedurilor de informare,
angajatorii, potrivit art. 5 alin. 1 din Legea nr.467/2006, au obligatia sa informeze si sa
consulte reprezentantii angajatilor cu privire la:

a) evolufia recenta si evolutia probabild a activitatilor si situatiei economice a
intreprinderii;

8 In concordantd cu art. 21 din Conventia O.LM. nr. 155 (1981) privind securitatea si sinitatea in munci a
lucratorilor.

8 A se vedea art. 21 din Carta sociald europeani revizuitd, ratificati de Romania prin Legea nr. 74/1999
(publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 193 din 4 mai 1999).

87 Publicatd In Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 1.006 din 18 decembrie 2006.
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b) situatia, structura si evolutia probabild a ocuparii fortei de munca in cadrul
intreprinderii, precum si cu privire la eventualele masuri de anticipare avute in vedere, in
special atunci cand exista o amenintare la adresa locurilor de munca;

c¢) deciziile care pot duce la modificari importante in organizarea muncii, in relatiile
contractuale sau in raporturile de munca, inclusiv cele vizate de legislatia romana privind
procedurile specifice de informare si consultare in cazul concedierilor colective si al protectiei
drepturilor angajatilor, in cazul transferului intreprinderii.

Consultarea are loc, potrivit alin. 2 al art. 5 din Legea nr.467/2006,:

a) intr-un moment, intr-un mod si cu un continut corespunzitoare, pentru a permite
reprezentantilor angajatilor sa examineze problema In mod adecvat si sd elaboreze un punct
de vedere;

b) la un nivel relevant de reprezentare a conducerii si a reprezentantilor angajatilor, in
functie de subiectul discutat;

c) pe baza informatiilor furnizate de angajator si a punctului de vedere pe care
reprezentantii angajatilor au dreptul sa il formuleze;

d) astfel incat sa permitd reprezentantilor angajatilor sa se intlneasca cu angajatorul si
sa obtina un raspuns motivat la orice punct de vedere pe care 1l pot formula;

e) In vederea negocierii unui acord privind deciziile care pot duce la modificari
importante in organizarea muncii, in relatiile contractuale sau in raporturile de munca,
inclusiv cele vizate de legislatia romana privind procedurile specifice de informare si
consultare in cazul concedierilor colective si al protectiei drepturilor angajatilor, in cazul
transferului intreprinderii.

Dreptul la informare si consultare nu este reglementat unitar in cazul salariatilor. Acest
drept are ca obligatii corelative indatorirea angajatorului de a informa salariatii asupra
conditiilor de munca si asupra elementelor care privesc desfasurarea relatiilor de munca,
obligatia de a comunica salariatilor situaia economicad si financiard a unitatii periodic si
obligatia de a-i consulta pe salariati in timp util asupra deciziilor propuse care sunt
susceptibile sa le afecteze substantial interesele, obligatia de a-i informa cu privire la locurile
de munca vacante §.a.

Legea prevede ca, spre exemplu, Regulamentul intern trebuie afisat la sediul
angajatorului. Or, prin acest regulament se statueaza sarcinile ce revin fiecdrei parti
componente a intreprinderii, precum si relatiile In dublu sens intre aceste parti, respectiv
factorii de raspundere din fiecare parte componentd cunosc detaliat atributiile ce le revin,
precum si drepturile si obligatiile care decurg din acestea. Este deci o prima modalitate de
informare a salariatilor asupra conditiilor de munca si asupra elementelor care privesc
desfasurarea relatiilor de munca.

Angajatii trebuie, de asemenea, sd cunoasca exact riscurile si pericolele posibile la locul
de munca si modul corect de a actiona pentru evitarea unor accidente sau imbolnaviri.

Precizarea potrivit cdreia angajatorul are obligatia sd comunice salariatilor situatia
economica si financiard a unitatii periodic, periodicitate stabilitd prin contractul colectiv de
muncd, este in concordantd cu rolul negocierii colective in materia raporturilor de munca.
Deoarece este posibil sa nu existe contracte colective de munca la anumite unitati, se impune ca,
pentru astfel de situatii, sa fie incluse clauze cu privire la periodicitatea in discutie in contractul
colectiv de munci unic la nivel national si in cele pe ramura®®, Dispozitiile cuprinse in alin. 2 lit.
d al art. 39 din Codul muncii ,,nu obligd angajatorul la comunicarea unor informatii cu
caracter de secret profesional ori confidentiale, care sunt de natura sa prejudicieze activitatea
unitatii. Obligatia comunicarii vizeaza date generale privind situatia economica si financiara a
unitatii, informatii care trebuie date publicitatii si prin bilanful contabil periodic ce se publica

8 1. T. Stefanescu, op. Cit., p. 44.
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Tn Monitorul Oficial al Romaniei, tocmai pentru asigurarea respectarii principiilor economiei
de piata si a cerintelor concurentei loiale.... salariatii au un interes legitim pentru a cunoaste
situatia economica si financiara a unitaii in cadrul careia lucreaza, putand astfel sa aprecieze,
in cunostintd de cauza, stabilitatea raporturilor de munca, perspectivele de realizare a
drepturilor lor, precum si modul cum trebuie sa actioneze in vederea protejarii intereselor lor
comune cu cele ale angajatorului” %,

Consultarea salariatilor se poate face individual sau colectiv - prin reprezentantii
acestora sau prin liderii de sindicat.

In acest sens, Legea nr. 54/2003 cu privire la sindicate prevede ca ele au dreptul si fie
consultate cu privire la proiectele de acte normative in materie, sa primeasca informatii cu
privire la protectia muncii spre a putea sa negocieze contractele colective, sa-i apere pe
salariatii care au suferit un accident de munca sau o boald profesionald etc. Nimic nu opreste
insa sindicatele sia aduca - eventual chiar sd negocieze - propuneri concrete pentru
imbunatatirea conditiilor de munca cu referire la: amenajarea cdilor de acces; asigurarea
gabaritelor de trecere; construirea de scari, platforme, imprejmuiri; imbunatatirea iluminatului
si a ventilatiei; ecrane si aparatori de protectie; combaterea zgomotului si a trepidatiilor;
limitatoare de cursa etc.

1.6. Dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca si a
mediului de munca

Obligatia de a asigura permanent conditiile tehnice §i organizatorice avute in vedere la
elaborarea normelor de munca si conditiile corespunzitoare de munca 1i incumba
angajatorului.

Angajatorul are obligatia de a lua masurile necesare pentru asigurarea unor conditii
normale de lucru, reducerea noxelor, prevenirea accidentelor de munca sau a imbolnavirilor
profesionale. Partile (angajatorul si salariatii) trebuie sd aiba consultdri obligatorii pentru
gasirea celor mai eficiente masuri de imbunatatire a conditiilor de munca. La stabilirea acestor
masuri, principiul de baza este omul si sdnatatea sa $i nu compensarea materiala.

Pe langa opiniile personale - exprimate sau nu de catre salariat - in vederea ameliorarii
conditiilor de munca, existd si un cadru legal in care are loc determinarea si ameliorarea
conditiilor de munca si a mediului de munca: Comitetul de securitate si sanatate Tn munca.

1.7. Dreptul la protectie in caz de concediere

Legislatia muncii prevede numeroase situatii in care salariatul are drept la protectie:

- concedierea salariatilor nu poate fi dispusa in cazurile prevazute la art. 60 din Codul
muncii;

- ascultarea prealabild in caz de concediere pentru necorespundere profesionald si
pentru motive disciplinare (art. 63 din Codul muncii);

- in cazul n care concedierea se dispune pentru motivele prevazute la art. 61 lit. c) si
d), precum si in cazul in care contractul individual de munca a incetat de drept in temeiul art.
56 lit. f), art. 64 din Codul muncii prevede ca angajatorul are obligatia de a-i propune
salariatului alte locuri de muncd vacante in unitate, compatibile cu pregatirea profesionald
sau, dupa caz, cu capacitatea de munca stabilitd de medicul de medicind a muncii. Daca
angajatorul nu dispune de locuri de munca vacante, are obligatia de a solicita sprijinul agentiei
teritoriale de ocupare a fortei de munca in vederea redistribuirii salariatului, corespunzator

8 Decizia Curtii Constitutionale nr. 24/2003 asupra sesizirii de neconstitutionalitate a dispozitiilor art. 40 alin.
(2) lit. d), art. 52 alin. (1) lit. ¢), art. 53 alin. (1), art. 69, 70, 71, 129, 164 si 223 din Codul muncii, publicata in
Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I-a, nr. 72 din 5 februarie 2003.
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pregatirii profesionale sau, dupa caz, capacitatii de munca stabilite de medicul de medicina a
muncii, urmand sa ii comunice salariatului solutiile propuse de agentie.

- in cazul concedierii pentru inaptitudine fizica sau psihica a salariatul beneficiaza de
o compensatie, in conditiile stabilite in contractul colectiv de muncad aplicabil sau in
contractul individual de munca, dupa caz.

- potrivit art. 67 din Codul muncii, salariatii concediati pentru motive care nu tin de
persoana lor beneficiaza de masuri active de combatere a somajului si pot beneficia de
compensatii in conditiile prevazute de lege si de contractul colectiv de munca aplicabil.

- persoanele concediate in temeiul art. 61 lit. ¢) si d), al art. 65 si 66 beneficiaza de
dreptul la un preaviz ce nu poate fi mai mic de 15 zile lucratoare.

- tot ca o masurd de protectiec iIn caz de concediere, Codul muncii prevede ca
concedierea dispusd cu nerespectarea procedurii prevazute de lege este lovitd de nulitate
absoluta (art. 76).

1.8. Dreptul la negociere colectiva si individuala

Codul muncii stabileste, la art. 37, ca 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 munca.

Ca orice contract, si contractul colectiv de muncd presupune autonomia de vointa a
partenerilor sociali intre care se incheie, aplicandu-se principiul libertatii contractuale din
dreptul civil, in sensul ca nici una din par{i nu poate impune alteia, in mod unilateral, intrarea
ntr-un raport juridic si nici continutul acestui raport .

Prin Tncheierea contractului colectiv, dreptul muncii devine un drept negociat, de origine
conventionala creat de patroni si salariati in functie de conditiile economice si sociale, precum
st de interesele celor douad parti .

Clauzele fiecarui contract colectiv au valoare normativa; ele alcatuiesc un drept al muncii
propriu al celor care il incheie. Prin intermediul contractului colectiv de munca se realizeaza nu
numai reglementarea drepturilor si obligatiilor partilor, ci si armonizarea unor interese ale
salariatilor si ale angajatorilor, promovarea unor relatii de munca echitabile de natura sd asigure
protectia sociald a salariatilor, prevenirea sau eliminarea conflictelor de munca, ori evitarea
declansarii grevelor.

Contractul colectiv de muncd se incheie ca urmare a negocierii purtate intre partenerii
sociali - angajatori si salariati. Prin intermediul acestei negocieri, este stabilit continutul
raportului juridic de munca, sunt fundamentate drepturile si obligatiile celor doua parti in
procesul muncii.

Spre deosebire de Legea nr.130/1996 care prevede obligativitatea negocierii doar la
nivelul unitatilor cu peste 21 de salariati, art.3 alin. 1 din Codul muncii, fara sd faca distinctie,
dispune, cu caracter general, ca negocierea colectiva este obligatorie, cu exceptia cazului in
care angajatorul are Tncadrati mai pufin de 21 de salariati art.236 alin. 2.

Prin urmare, se poate aprecia ca a operat o modificare implicita a Legii nr.130/1996 prin
Codul muncii, negocierea devenind obligatorie la orice nivel national, ramuri de activitate,
grupuri de angajatori si angajatori care au cel putin 21 de salariati.

Credem ci se impune o atare solutie, pe baza unei interpretiri logice si sistematice. Intr-
adevar, textul respectiv al Codului muncii este plasat In cuprinsul art.236 care priveste
negocierea in general (la orice nivel). Astfel, in alin.1 este definit contractul colectiv de
muncd, una din partile sale fiind angajatorul sau organizatia patronala. Or, se stie cd o
asemenea organizatie este o parte a unui contract incheiat la nivel superior unitatii. Alin.3
priveste egalitatea partilor contractului colectiv, iar alin. 4 dispune cd asemenea contracte
incheiate cu respectarea dispozitiilor legale constituie legea partilor.
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1.9. Dreptul de a participa la actiuni colective

Prin actiuni colective se intelege actiuni cu specific sindical, greve, demonstratii etc.

Art. 43 din Constitutie consacra dreptul la greva in alin. 1: ,, Salariatii au dreptul la
greva pentru apdrarea intereselor profesionale, economice si sociale.”

Legiuitorul roman recunoaste, dreptul salariatilor de a recurge la greva, ca cea mai
violentd forma de solutionare a conflictelor de munci, pentru apirarea propriilor interese®.

Intereselor apdrate prin declansarea grevei sunt limitate de lege la interesele profesionale,
economice sau sociale.

Desi apare ca o prerogativa individuala, exercitarea dreptului la greva nu se poate realiza
decat printr-o decizie luata de colectivitatea salariatilor. Asadar, dreptul la greva nu reprezinta
numai exercitiul unui drept individual, ci are si o puternica configuratie de drept colectiv.

Asadar, greva prezinti doudi mari caracteristici®’:

- constituie o incetare colectivd si voluntara a lucrului. Aceastd trasatura trebuie
inteleasd, In primul rand prin faptul cd declararea grevei trebuie sd indeplineascd adeziunea
numarului necesar de salariati pentru a hotari incetarea lucrului;

- greva poate fi declaratd numai pe durata desfasurarii conflictelor de interese.

Conduita pe care o au salariatii unui angajator fatd de greva ce se desfasoara in unitatea
unde ei presteazd munca trebuie sa fie aleasa liber de catre acestia.

Se interzice n acest sens orice constrangere, indiferent din partea cui va veni, asupra
salariatului pentru a-1 determina pe acesta sa participe sau nu la greva.

Dreptul la greva nu poate fi interzis sau limitat salariatilor decat in anumite conditii expres
prevazute de lege si doar pentru anumite categorii profesionale, dupa cum urmeaza: judecatori,
procurori poliisti, functionarii publici din Administratia Nationala a Penitenciarelor aflati in
misiune etc.).

Desi legea interzice categoriilor de personal enumerate sa declare greva, prevederile
acesteia nu interzic expres declansarea conflictelor de interese intre aceste categorii de
personal si unititile respective®?, care pot fi solutionate numai prin conciliere, mediere si/sau
arbitraj. Intrucat prevederile referitoare la interzicerea grevei au caracter de exceptie, acestea
trebuie interpretate restrictiv.

Avand in vedere libertatea de participare la greva, in doctrini existd opinia®® potrivit
careia, pot proceda la incetarea lucrului si salariatii unor compartimente care nu au participat
la declansarea grevei, cu pastrarea insd a acelorasi revendicari cu privire la care au fost
indeplinite conditiile legale ale declansarii grevei.

Dreptul la greva este un drept fundamental recunoscut tuturor salariatilor indiferent de
angajatorul (persoana fizicd, persoana juridica, societate comerciald, companie nationala, etc.)
la care acestia isi desfasoara activitatea lucrativa.

Cadrul general pe care il confera Codul muncii raporturilor juridice de muncd nu
permite detalierea tuturor aspectelor care definesc greva. In acest sens legiuitorul face
trimitere la legea speciald (Legea nr.168/1999 privind solutionarea conflictelor de munca®) in
ceea ce priveste modul de exercitare a dreptului la greva, organizarea grevei, declansarea si

'S, Beligradeanu, Dreptul la greva si exercitarea lui, in “Dreptul” nr.6/1990, p.17.

1A se vedea Al. Ticlea, A. Popescu, Marioara Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. cit., pag.778.

92A se vedea in acest sens Al. Athanasiu si L. Dima, Dreptul muncii, Curs universitar, Editura All Back,
Bucuresti, 2005, p.344.

9 A se vedea I. T. Stefanescu, Tratat de dreptul muncii, vol. II, Editura Lumina Lex,Bucuresti, 2003, p.287-288.
% Puyblicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr.582 din29 noiembrie 1999, modificati prin Ordonanta
de urgenta a Guvernului nr.138/2000 (publicatd in Monitorul Oficial al Roméaniei, Partea |, nr.479 din 2
octombrie 2000), aprobatd cu modificari si completari prin Legea nr. 219/2005 (publicata in Monitorul Oficial al
Romaéniei, Partea I, nr. 609 din 14 iulie 2005);
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desfasurarea acesteia, procedurile prealabile declansarii grevei, suspendarea si incetarea grevei cat
s1 toate celelalte aspecte legate de greva.

In cazul in care in unitate nu existd sindicat sau acesta nu ii cuprinde pe toti salariatii,
hotararea de declarare a grevei se ia prin vot secret de catre salariafii unitatii sau subunitatii,
precum si de cei care au aceeasi meserie sau profesie, adica de grupul care se afla in conflictul de
munca.

In doctrina sunt mentionate drept cazuri de greva ilegald, urmatoarele situatii: cand
greva a fost declansata pentru rezolvarea unui conflict de drepturi, iar nu de interese, cand
greva vizeaza atingerea unor scopuri politice, cazul declansarii grevei pe perioada derularii
contractului colectiv de munca, cazul declansarii grevei cu incalcarea formalitatilor legale,
cum ar fi declararea acesteia inainte de parcurgerea etapei concilierii sau dupa ce s-a convenit
recurgerea la arbitraj sau n timpul medierii. Se poate retine caracterul ilegal al grevei si
atunci cand obiectivul acesteia este prejudicierea angajatorului®.

1.10. Dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat

Pentru apararea drepturilor si promovarea intereselor lor profesionale, salariatii se pot
asocia in organizatii sindicale, 1ar angajatorii n asociatii patronale, care au in virtutea legii,
calitatea de parteneri sociali.

Dreptul de asociere in sindicate deriva din dreptul general de asociere prevdzut de art.
37 din Constitutie, potrivit caruia "cetatenii se pot asocia liber in partide politice, in sindicate
si in alte forme de asociere" (alin. 1). In acelasi sens, art. 2, alin. 1 din Legea nr. 54/2003
prevede ca "persoanele incadrate Tn munca ... au dreptulsa constituie organizatii sindicale si sa
adere la acestea". Aceasta inseamna ca sindicatele se Intemeiaza pe libertatea sindicala care
antreneaza, drept consecinta si pluralismul sindical.

Dreptul de asociere in sindicate se impune ca un principiu al relatiilor de munca pe
considerentul ca organizatiile sindicale, constituind cadrul organizatoric prin care se asigura
unitatea de actiune a salariatilor, reprezintd unul din cei doi parteneri sociali in procesul
muncii. Potrivit legii, sindicatele, ca organizatii constituite in scopul apararii si promovarii
intereselor profesionale, economice, sociale, culturale si sportive ale membrilor lor, au
dreptul, in vederea realizarii acestui scop, sd foloseasca mijloacele specifice cum sunt
negocierile, procedurile de solutionare a litigiilor prin mediere sau conciliere, petitia,
protestul, mitingul, demonstratia si greva.

Cea mai elocventd expresie a activitdtii acestora o constituie incheierea contractelor
colective de munca®®.

Dar, asocierea salariatilor §i angajatorilor intervine nu numai pentru a da satisfactie
dialogului dintre cele doua parti, ci si pentru a facilita raporturile cu alte persoane fizice si
juridice, inclusiv cu autoritatile publice (ministere, Guvern etc.).

2. Obligatiile salariatilor

Obligatiile salariatilor, asemenea drepturilor acestora, sunt prevazute cu caracter general
in Codul muncii, iar pentru unele domenii de activitate si pentru anumite categorii de personal
in acte normative speciale, inclusiv contracte colective de munca si regulamente interne.

Potrivit art.39 alin. 2 din Codul muncii: ,,Salariatului ii revin, in principal, urmatoarele
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;

% A se vedea O. Tinca, op. cit., p.229-230.
% |. T. Stefdnescu, op. cit., p.97.
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C) obligatia de a respecta prevederile cuprinse in regulamentul intern, in contractul
colectiv de munca aplicabil, precum si in contractul individual de munca;

d) obligatia de fidelitate fata de angajator in executarea atributiilor de serviciu;

e) obligatia de a respecta masurile de securitate i sanatate a muncii in unitate;

f)  obligatia de a respecta secretul de serviciu.”’

2. 1. Obligatia de a realiza norma de munca sau, dupa caz, de a indeplini atributiile ce
ii revin conform fisei postului

Acestei obligatii a salariatului 1i corespund drepturile corelative ale angajatorului®’
prevazute de lit. b si d ale art. 40 alin.1 din Codul muncii:

Dreptul de a stabili atributiile corespunzatoare pentru fiecare salariat, in conditiile legii
si/sau 1n conditiile contractului colectiv de munca aplicabil, incheiat la nivel national, la nivel
de ramura de activitate sau de grup de unitati si dreptul de a exercita controlul asupra modului
de indeplinire a sarcinilor de serviciu. Angajatorul este indreptatit, in temeiul raportului de
subordonare sa stabileasca atributiile corespunzatoare pentru fiecare salariat. Chiar daca textul
nu o spune In mod expres, angajatorul trebuie sa tind seama si de clauzele contractului
colectiv de munci din unitatea sa, daca exista®.

Norma de munca exprima cantitatea de muncd necesard pentru efectuarea
operatiunilor sau lucrarilor de catre o persoana cu calificare corespunzatoare, care lucreaza cu
intensitate normala, in conditiile unor procese tehnologice si de munca determinate. Norma de
munca cuprinde timpul productiv, timpul pentru intreruperi impuse de desfasurarea procesului
tehnologic, timpul pentru pauzele legale in cadrul programului de munca (art.126 din Codul
muncii).

Norma de munca constituie un instrument al angajatorului in relatiile contractuale cu
salariatii sai. Ea serveste la precizarea drepturilor si obligatiilor celor doua parti:

- dreptul angajatorului de a cere salariatilor ca intr-un timp determinat sa presteze o
anumita munca sau sa producd o anumita cantitate de produse si obligatia acestuia din urma
de a satisface aceasta cerere;

- dreptul salariatului de a pretinde conducerii intreprinderii sa-i acorde remuneratia
corespunzatoare pentru rezultatele muncii sale prestatd intr-un anumit timp si obligatia
conducerii unititii de a onora acest drept®®;

Normele de munca sunt stabilite Tncat sa asigure un ritm normal de lucru, la o
intensitate a efortului muscular sau intelectual si o tensiune nervoasa care sa conduca la
oboseala excesiva a salariatilor.

Activitatea de normare a muncii se refera la toate categoriile de salariati, potrivit
specificului activitatii fiecaruia si se bazeaza pe tehnicile normarii muncii: ea se desfasoara ca
un proces continuu, in permanentd concordantd cu schimbadrile ce au loc in organizarea si
nivelul de dotare tehnica a muncii.

In cadrul unitatilor productive, felul muncii se stabileste in mod concret fie prin norme
de munca (pentru personalul productiv si indirect productiv), fie prin fise ale postului'®.
Norma de munca se grefeaza pe anumite cerinte concrete de calificare profesionald si pe
specificul unui anumit proces tehnologic. In acest fel, indiferent de forma sa (norma de timp,

% A se vedea O. Tinca, Pozitia angajatorului Tn raport cu salariatul sau in cadrul contractului individual de
munca, in ,,Revista romana de dreptul muncii’’ nr.2/2004, p.48-55

% 1. T. Stefinescu, Modificarile Codului muncii,comentate, Ordonanta de urgent nr. 65/2005, Editura Lumina
Lex, Bucuresti, 2005, p.43-44

% Al Ticlea, A. Popescu, C. Tufan, M. Tichindeleanu, O. Tinca, op.cit., p.44.

1001, T. Stefanescu, op.cit., vol.ll, p.406
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norma de productie, norma de personal, sferd de atributii etc.), norma de munca specifica unui
proces tehnologic — defineste insusi felul muncii ( nu numai cantitatea de munca). 101

in organizatii, activitatea de control % permite autoritatilor superioare sa constate daca
institutia Tn ansamblul ei si-a indeplinit sau nu obiectivele prin activitatea desfagurata. Aceasta
se face dupa realizarea unei evaluari pertinente, bazata pe criterii bine formulate si concret
specificate. Sesizarea unor deficiente, unor respectari a etapelor din realizarea programelor si
politicilor organizationale specifice, determina luarea unor decizii de natura sa corecteze in
mod corespunzator starea de fapt.

Din prevederile art.129 din Codul muncii, rezulta ca pentru aplicabilitatea normelor de
munca este necesar acordul sindicatelor sau al reprezentatilor salariatilor, acest acord fiind un
aviz conform, obligatoriu®®®,

Cu privire la neconstitutionalitatea dispozitiilor art.129 Codul muncii prin care s-ar
incalca prevederile art.40 alin.l1 si ale art.134 alin.1 si 2.Constitutia Romaniei, pe
considerentul ca obligativitatea solicitdrii ale sindicatelor la elaborarea normelor de munca
incalcd drepturile si indatoririle angajatilor, Curtea Constitutionald a retinut ca obligatia
impusa angajatorului, de a solicita acordul sindicatelor sau reexaminarea normelor de munca,
nu este contrard dispozitiilor constitutionale mentionate, ci dimpotriva, ele au la baza
dispozitiile art.9 din Constitutie. De asemenea, Curtea Constitutionald a sustinut ca textul
legal invocat se armonizeazd cu dispozitiile cuprinse in art. 8 pct.11 lit. ¢ din Pactul
international cu privire la drepturile economice, social, si culturale, potrivit carora statele
parte la pact se angajeaza sa asigure dreptul pe care il au sindicatele de a-Si exercita liber
activitatea, fara alte limitari decat cele prevazute de lege si care constituie masuri necesare
ntr-o societate democratica in interesul securititii nationale sau al ordinii publice ori pentru a
ocroti drepturile si libertitile altoral®. Angajatorii trebuie sa stabileascd normele de lucru
astfel incat sa asigure un ritm normal de lucru, la o intensitatea a efortului muscular sau
intelectual si o tensiune nervoasa care sa nu conduca la oboseala excesiva a salariatilor.

2.2. Obligatia de respecta disciplina muncii si prevederile cuprinse in regulamentul
intern, in contractul colectiv de munca aplicabil, precum si in contractul individual de
muncd

Ordinea si disciplina Tn munca constituie o necesitate pentru orice proces de munca
deoarece conditioneaza derularea normala si eficientd a muncii depuse.

Ordinea interioarda poate fi consideratd ca fiind aplicarea normelor de drept in
realizarea raporturilor juridice de munca'®

Disciplina muncii este un mijloc indispensabil pentru realizarea ordinii interioare, iar
infaptuirea ordinii interioare este un rezultat al aplicarii disciplinei muncii in cadrul oricarei
unititi. 1%

Pe timpul executdrii raportului de munca este necesard o anumita ordine, o anumita
disciplina. Acea ordine care trebuie in timpul executarii raporturilor sociale de munca, ordine

101 1hidem.

102 pentru detalii privind monitorizarea salariatilor in ceea ce priveste utilizarea internetului la locul de munci, a
se vedea: Al. Ticlea, Tratat .., 2006, p.401-403; B. Manelea, Aspecte ale monitorizarii angajatilor la locul de
munca, Tn ceea ce priveste utilizarea internetului, in ,,Pandectele romane’’ nr.5/2004, p.240

103 Al Ticlea, A. Popescu, C. Tufan, M. Tichindeleanu, O. Tinca, op.cit., p. 420

104 Decizia nr.24 din 22.01.2003 (publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Paetea I. Nr.72 din 5.02.2003)

105 1.Ceterchi si colectivul, Teoria statului si dreptului, Ed. Didactici si Pedagogicd Bucuresti, 1967,p.493; M
Luburici, Notiunea de drept si ordine publica in teoria si practica instantelor judecatoresti/ in ,,Justitia noud”’
nr.1/1961,p.19).

106 Gh. Filip, C. Badea, Consideratii asupra notiunii de ordine interioard, in ,,Revista romana de dreptul muncii’’
nr.1/2002,p.80
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decurgand din respectarea intocmai de catre angajat a obligatiilor care intra in continutul
raportului juridic de munca. Este ceea ce denumim disciplina muncii. Prin urmare, a respecta
disciplina muncii inseamna a respecta toate obligatiile rezultand din lege (in sens larg), din
regulamentul intern, colectiv de munca sau contractul individual de munca, asigurandu-se prin
aceasta ordinea necesara bunei organizari a procesului de munca.

Tn acest sens, s-a aritat ca in doctrina'®’ ca obligatia de a respecta prevederile cuprinse
in regulamentul intern, in contractul colectiv de munca aplicabil, precum si in contractul
individual de munca constituie parte integranta din obligatia de a respecta disciplina muncii.

2.3. Obligatia de fidelitate fata de angajator in executarea atributiilor de serviciu si
obligatia de a respecta secretul de serviciu

Obligatia de fidelitate si obligatia de a respecta secretul de serviciu configureaza legal,
prin corelarea lor, obligatia de neconcurenti si obligatia de confidentialitatea'®,

Raportul de munca stabilit Intre salariat si angajator, datoritd caracterului intuitu
personae al contractului individual de munca implicd o incredere speciald a angajatorului in
salariatul sau. Acestei increderii 1i corespunde o obligatie de fidelitate din partea
salariatului'®. Obligatia de fidelitate constituie o componenti a disciplinei munciil®® si este o
obligatie principala a salariatului, pe durata executarii contractului sau individual de munca,
de a se abtine de la savarsirea oricdrui act sau fapt ce ar putea dauna intereselor angajatorului,
fie prin concurenta, fie prin lipsa de discretie cu privire la informatiile confidentiale (secrete)
privindu-1 pe angajator, de natura tehnica, economica, manageriald, comerciala etc., la care au
acces permanent sau ocazional, prin activitatea pe care o desfisoara®!!.

Inainte de inceperea executirii raportului juridic de munca, dar mai ales pe parcursul
acestuia, salariatul intrd in contact cu o serie de informatii care se bucura de anumite niveluri
de protectie. Informatiile se clasifica astfel:

- informatii a caror divulgare constituie infractiune, ele atrdgand raspunderea penala
si automat, raspunderea disciplinard, independent de existenta unei consacrari exprese a
caracterului secret;

- informatii a cdror divulgare constituie abatere disciplinard, chiar dacd nu s-a
stipulat contractual caracterul confidential al acestora;

- informatii a caror divulgare este interzisa numai in caz de prevedere contractuald
expresa;

- informatii nesecrete, care sunt accesibile publicului.

Informatiile secrete de care salariatul ia cunostintd pe parcursul executarii contractului
individual de munca nu pot fi divulgate nici dupa incetarea contractului, indiferent daca exista
sau nu o clauza contractuala In acest sens. Pentru protejarea intereselor angajatorului art. 196
alin. 1 din Codul penal prevede: ,,Divulgarea, fara drept, a unor date, de catre acela caruia i-au
fost Incredintate, sau de care a luat cunostinta in virtutea profesiei ori functiei, daca fapta este
de natura a aduce prejudicii unei persoane, se pedepseste cu inchisoare de la 3 luni la 2 ani sau
cu amenda”.

1071, T. Stefanescu, Dreptul muncii, vol.I. Ed. Lumina Lex, Bucuresti, 2003, p.391.

108 |hidem

19 1. T. Stefanescu,op..cit.,p.417; R. Dimitriu, Obligatia de fidelitate in raporturile de munci, Ed.Tribuna
Economica, Bucuresti,2001,p.12; 1. T. Stefanescu, O. Macovei, B. Vartolomei, Corelatia dintre obligatia de
fidelitate si clauza de neconcurentd Inserata in contractul individual de munca, in ,,Dreptul’’ nr.11/2005,p.88 si
urm.

10, T. Stefanescu,op..cit.,p.417

111§ Beligradeanu, 1. T. Stefanescu, Dictionar de drept al muncii, Ed. Lumina Lex, Bucuresti, 1997,p.116
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2.4. Obligatia de a respecta mdasurile de securitate si sindtate a muncii*'?

Potrivit Legii nr. 319/2006, angajatorului ii revin obligatii cu caracter general, intre care:

- obligatia de a asigura securitatea si sanatatea lucratorilor in toate aspectele legate de
munca;

- angajatorul are obligatia sd ia masurile necesare pentru: asigurarea securitatii si
protectia sanatatii lucratorilor, prevenirea riscurilor profesionale, informarea si instruirea
lucratorilor;

- angajatorul are obligatia sa implementeze toate masurile prevazute de art. 6-7 din
Legea nr. 319/2006.

5. Drepturile si obligatiile angajatorului din contractul individual de munca,
Drepturile angajatorului:

Potrivit alin. 1 al art. 40 din Codul muncii, angajatorul are, in principal urmatoarele
drepturi:

a) sa stabileasca organizarea si functionarea unitatii;

b) sa stabileascd atributiile corespunzatoare pentru fiecare salariat, in conditiile legii si/sau
in conditiile contractului colectiv de munca aplicabil, incheiat la nivel national, la nivel de ramura
de activitate sau de grup de unitati;

¢) sa dea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor;

d) sa exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu;

) sa constate savarsirea abaterilor disciplinare si sa aplice sanctiunile corespunzitoare,
potrivit legii, contractului colectiv de munca aplicabil si regulamentului intern.

Cu privire la drepturile angajatorului facem urmitoarele observatii**:

a) Activitatea unei unitati, in ansamblul ei, reprezinta sinteza activitatilor la fiecare loc
de munca. Deci, organizarea rationala a locului de munca - care prezintd veriga de baza a
productiei - are o deosebitd importantd pentru organizarea stiintificd a intregului proces de
productie al unitatii, acesta cuprinzand toate locurile de muncéd ce participa la realizarea
diferitelor produse. Totodata, eficientd muncii, pe ansamblul unitatii, se concretizeazd in
insumarea rezultatelor obtinute la fiecare loc de munca in parte.

b) Angajatorul este indreptatit, in temeiul raportului de subordonare sa stabileasca
atributiile corespunzatoare pentru fiecare salariat. Chiar daca textul nu o spune in mod expres,
angajatorul trebuie sa tind seama si de clauzele contractului colectiv de munca din unitatea sa,
daci existal',

Norma de munca constituie un instrument al conducerii unitatii in relatiile contractuale
cu salariatii din acea unitate. Ea serveste la precizarea drepturilor si obligatiilor celor doua
parti :

- dreptul unitatii de a cere salariatilor ca intr-un timp determinat sd presteze o anumita
muncd sau sd producd o anumitd cantitate de produse si obligatia acestuia din urma de a
satisface aceasta cerere;

112 A se vedea infra. C VII.

13 Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, Dreptul muncii, Editura Rosetti,
Bucuresti,2004, p. 419-423; A se vedea si O. Tinca, Pozitia angajatorului in raport cu salariatul sau in cadrul
contractului individual de muncd, 1n ,,Revista romana de dreptul muncii” nr. 2/2004, p. 48-55.

14 1. T. Stefinescu, Modificirile Codului muncii, comentate, O.U.G. nr. 65/2005, Editura Lumina Lex,
Bucuresti, 2005, p. 43-44.
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- dreptul salariatului de a pretinde conducerii intreprinderii sa-i acorde remuneratia
corespunzatoare pentru rezultatele muncii sale prestatd intr-un anumit timp si obligatia
conducerii unitatii de a onora acest drept.

Normele de muncd sunt stabilite ncat sd asigure un ritm normal de lucru, la o
intensitate a efortului muscular sau intelectual si o tensiune nervoasa care sa nu conduca la
oboseala excesiva a salariatilor.

Activitatea de normare a muncii se refera la toate categoriile de salariafi, potrivit
specificului activitatii fiecaruia si se bazeaza pe tehnicile normarii muncii: ea se desfasoara ca
un proces continuu, in permanentd concordantd cu schimbarile ce au loc In organizarea si
nivelul de dotare tehnica a muncii.

¢) Pe timpul executarii raportului de munca este necesara o anumita ordine, o anumita
disciplind. Acea ordine care trebuie sd existe In timpul executdrii raporturilor sociale de
munca, ordine decurgand din respectarea intocmai de catre angajat a obligatiilor juridice care
intrd 1n continutul raportului juridic de munca. Este ceea ce denumim disciplina muncii. Prin
urmare, a respecta disciplina muncii inseamna a respecta toate obligatiile rezultand din lege
(in sens larg), din regulamentul intern, contractul colectiv de munca sau contractul individual
de munca, asigurdndu-se prin aceasta ordine necesard bunei desfdsurari a procesului de
munca.

d) In organizatii activitatea de control permite autoritatilor superioare si constate daci
institutia in ansamblul ei si-a indeplinit sau nu obiectivele prin activitatea desfagurata. Aceasta
se face dupa realizarea unei evaludri pertinente, bazata pe criterii bine formulate si concret
specificate. Sesizarea unor deficiente, unor nerespectari a etapelor din realizarea programelor
si politicilor organizationale specifice, determina luarea unor decizii de natura sa corecteze in
mod corespunzator starea de fapt.

Obligatiile angajatorului

Angajatorului Tn revin, conform art. 40 alin. 2 din Codul muncii, in principal,
urmatoarele obligatii:

a) sd informeze salariatii asupra conditiilor de munca si asupra elementelor care privesc
desfasurarea relatiilor de munca;

b) sa asigure permanent conditiile tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea
normelor de munca si conditiile corespunzatoare de munca;

¢) sd acorde salariatilor toate drepturile ce decurg din lege, din contractul colectiv de
munca aplicabil si din contractele individuale de munca;

d) sa comunice periodic salariatilor situatia economica si financiara a unitatii, cu exceptia
informatiilor sensibile sau secrete, care, prin divulgare, sunt de natura sa prejudicieze activitatea
unitatii. Periodicitatea comunicarilor se stabileste prin negociere in contractul colectiv de munca
aplicabil;

e) sa se consulte cu sindicatul sau, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor in privinta
deciziilor susceptibile sd 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) sa infiinteze registrul general de evidentd a salariatilor si sa opereze inregistrarile
prevazute de lege;

h) sa elibereze, la cerere, toate documentele care atesta calitatea de salariat a
solicitantului;

1) sa asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatilor.
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Cu privire la obligatiile angajatorului mentionam®!°:

a) Obligatia de a informa salariatii asupra conditiilor de munca si asupra elementelor care
privesc desfasurarea relatiilor de munca

Legea prevede ca, spre exemplu, Regulamentul intern trebuie afisat la sediul
angajatorului. Or, prin acest regulament se statueaza sarcinile ce revin fiecarei parti
componente a intreprinderii, precum si relatiile in dublu sens intre aceste parti, respectiv
factorii de raspundere din fiecare parte componentd cunosc detaliat atributiile ce le revin,
precum si drepturile si obligatiile care decurg din acestea. Este deci o prima modalitate de
informare a salariatilor asupra conditiilor de munca si asupra elementelor care privesc
desfasurarea relatiilor de munca.

Angajatii trebuie, de asemenea, sa cunoasca exact riscurile si pericolele posibile la locul
de munca si modul corect de a actiona pentru evitarea unor accidente sau imbolnaviri.

Legea nr. 467/2006 stabileste cadrul general de informare si consultare a angajatilor.
Angajatorii cu sediul in Romania care au cel putin 20 de angajati au obligatia sa informeze si
sa consulte reprezentantii angajatilor, potrivit art. 5 din lege, cu privire la:

a) evolutia recentd si evolutia probabila a activitatilor si situatiei economice a
intreprinderii;

b) situatia, structura si evolutia probabilda a ocuparii fortei de munca in cadrul
intreprinderii, precum si cu privire la eventualele masuri de anticipare avute in vedere, in
special atunci cand existd o amenintare la adresa locurilor de munca;

¢) deciziile care pot duce la modificari importante In organizarea muncii, in relatiile
contractuale sau in raporturile de munca, inclusiv cele vizate de legislatia romana privind
procedurile specifice de informare si consultare in cazul concedierilor colective si al protectiei
drepturilor angajatilor, Tn cazul transferului intreprinderii.

b) Obligatia de a asigura permanent conditiile tehnice si organizatorice avute In vedere
la elaborarea normelor de munca si conditiile corespunzédtoare de munca.

Angajatorul are obligatia de a lua masurile necesare pentru asigurarea unor conditii
normale de lucru, reducerea noxelor, prevenirea accidentelor de munca sau a imbolnavirilor
profesionale. Partile (angajatorul si salariatii) trebuie sd aiba consultdri obligatorii pentru
gasirea celor mai eficiente masuri de imbunatatire a conditiilor de munca. La stabilirea acestor
madsuri, principiul de bazd este omul si sdndtatea sa i nu compensarea materiala.

¢) Precizarea potrivit careia angajatorul are obligatia sa comunice salariatilor situatia
economicd §i financiard a unitatii periodic, periodicitate stabilita prin contractul colectiv de
muncd, este in concordan{d cu rolul negocierii colective Tn materia raporturilor de munca.

Deoarece este posibil sa nu existe contracte colective de munca la anumite unitafi, se
impune ca, pentru astfel de situatii, sa fie incluse clauze cu privire la periodicitatea in discutie in
contractul colectiv de munca unic la nivel national si in cele pe ramura?®,

d) Obligatia de a se consulta cu sindicatul sau, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor in
privinta deciziilor susceptibile sd afecteze substantial drepturile si interesele acestora

Conform Legii nr. 54/2003 cu privire la sindicate, in vederea realizarii scopului pentru
care sunt constituite, organizatiile sindicale au dreptul sa foloseascd mijloace specifice, cum
sunt: negocierile, procedurile de solutionare a litigiilor prin mediere, arbitraj sau conciliere,
petitia, protestul, mitingul, demonstratia si greva, potrivit statutelor proprii si in conditiile
prevazute de lege.

e) Obligatia de a infiinta registrul general de evidentd a salariatilor si de a opera
inregistrarile prevazute de lege.

115 Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. cit., p. 423-437.
U8 T, T. Stefanescu, op. Cit., p. 44.
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Hotararea Guvernului nr. 161/2006 privind intocmirea si completarea registrului general
de evidenta a salariatilor'!” stabileste metodologia de intocmire si completare a registrului
general de evidenta a salariatilor, inregistrarile care se efectueaza, precum si orice alte
elemente in legatura cu acesta. Potrivit alin. 2 si 3 al art. 2 din Hotararea Guvernului nr.
161/2006, fiecare angajator are obligatia de a infiinta un registru general de evidenta a
salariatilor si de a-l prezenta inspectorilor de munca, la solicitarea acestora, iar in cazul
angajatorilor care au infiintat sucursale, agentii, reprezentante sau alte asemenea unitati fara
personalitate juridica, carora le-au delegat competenta incadrarii personalului prin incheierea
de contracte individuale de munca, putdnd delega acestora si competenta infiintarii
registruluit®,

Nu au obligatia de a infiinta registru misiunile diplomatice, oficiile consulare straine cu
sediul in Romania, precum si reprezentantele din Romania ale persoanelor juridice strdine
pentru perioadele in care contractele individuale de munca incheiate cu cetatenii romani se
inregistreaza la inspectoratul teritorial de munca.

Registrul se intocmeste in forma electronica si se completeaza in ordinea angajarii si
cuprinde urmatoarele elemente:

a) elementele de identificare a tuturor salariatilor: numele, prenumele, codul numeric
personal (CNP);

b) data angajarii; c) functia/ocupatia conform specificatiei Clasificarii Ocupatiilor din
Romania (COR) sau altor acte normative;

d) tipul contractului individual de munca;

e) data si temeiul Incetarii contractului individual de munca.

Acesta se transmite la inspectoratul teritorial de munca in a carui raza teritoriala 1si au
sediul sau domiciliul, In format electronic, in termen de 20 de zile de la data angajarii
primului salariat, prin utilizarea uneia dintre urmatoarele modalitati:

a) prin completarea on-line a bazei de date existente pe portalul Inspectiei Muncii;

b) prin e-mail, pe baza de semnatura electronica;

c) prin depunerea la sediul inspectoratului teritorial de munca in format electronic,
insotit de o adresa de 1naintare semnata de angajator.

Registrul se pastreaza in forma electronica la sediul angajatorului si, dupa caz, la sediul
sucursalei, agentiei, reprezentantei sau al altor asemenea unitdti fara personalitate juridica.
Pentru a certifica legalitatea si corectitudinea completarii in registru angajatorul are obligatia
de a intocmi un dosar personal pentru fiecare dintre salariati si de a-1 prezenta inspectorilor de
munca, la solicitarea acestora. Dosarul personal al salariatului cuprinde cel putin: actele
necesare angajarii, contractul individual de munca, actele aditionale si celelalte acte
referitoare la modificarea, suspendarea si incetarea contractelor individuale de munca, precum
si orice alte documente care.

La solicitarea scrisd a salariatului, angajatorul este obligat sa 1i elibereze copii,
certificate de reprezentantul legal al acestuia sau de persoana imputernicita de angajator
pentru conformitate cu originalul, ale documentelor existente in dosarul personal, ale
paginii/paginilor din registrul electronic, care cuprinde/cuprind Tnscrierile referitoare la

117 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 172 din 22 februarie 2006.

118 Pet. 1.2. din Anexa la Ordinul ministrului muncii, securitatii sociale si familiei nr. 20/2007 privind aprobarea
procedurii de transmitere a registrului general de evidentd a salariatilor in format electronic: ,,Entitatile fara
personalitate juridica ale angajatorilor — sucursale, agentii, reprezentante, puncte de lucru, alte sedii secundare
ale angajatorilor — au obligatia de a infiinta, completa si transmite registrul in format electronic daca sunt
indeplinite cumulativ urmétoarele conditii:

a) au primit delegare de competenta pentru ncadrarea personalului prin

incheierea de contracte individuale de munca;

b) au primit delegare de competenta pentru infiintarea si completarea

Registrului general de evidenta a salariatilor in format electronic.
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persoana sa si/sau un document care sa ateste activitatea desfasurata de acesta, vechimea in
munca, in meserie si in specialitate, astfel cum rezulta din registrul general de evidenta si din
dosarul personal.

Programul de lucru (inclusiv regulamentele orelor suplimentare si schimburile de
noapte)

Strict necesar pentru refacerea capacitatii de munca, dar si pentru rezolvarea
problemelor cu caracter personal ce intervin 1in viata fiecarui salariat (ca de altfel in viata
fiecarei persoane), timpul de odihna se prezinta sub urmatoarele forme : pauza pentru masa,
repausul zilnic ( timp de odihna intre doua zile de munca ), repausul siaptamanal, zile de
sarbatori legale si concediile.

Vom acorda tratare reglementarilor juridice privind timpul de odihna, facand
conventional urmatoarea divizare :

a. forme ale timpului de odihna, altele decat perioadele de concediu si,

b. concediile.

Din prima categorie fac parte :

a) Pauza pentru masa - este reglementatd de art.134 alin.1 din Codul muncii astfel:
,,In cazurile in care durata zilnicd a timpului de munci este mai mare de 6 ore, salariatii au
dreptul la pauza de masa si la alte pauze, in conditiile stabilite prin contractul colectiv de
munca aplicabil sau prin regulamentul de munca intern".

Pentru tinerii in varsta de pana la 18 ani, durata pauzei de masa va fi de cel putin 30 de
minute daca timpul de munca zilnic este mai mare de 4 ore si jumatate.

Durata pauzelor nu se include, de reguld, in durata zilnicd normala a timpului de
munca, ci excede acestei durate. Prin exceptie, durata pauzelor va fi inclusa in durata timpului
de munca, daca, fie in contractul colectiv de munca, fie in regulamentul intern se prevede
expres aceasta dispozitie.

b) Timpul de odihna intre doud zile de munca - este reglementat de catre Codul
muncii*3® in mod distinct:

- in cazurile ce exprimad regula, repausul intre doud zile de munca trebuie sa fie de cel
putin 12 ore consecutive;

- Tn cazul muncii Tn schimburi - aceasta fiind exceptia - intre ora de iesire dintr-un
schimb si ora de intrare in schimbul urmator, trebuie sd existe un repaus ( interval ) de cel
putin 8 ore.

¢) Repausul saptamanal. Reglementand durata saptamanii de lucru la 5 zile, Decretul
- lege nr. 95/1990 a reglementat, implicit, dreptul la un repaus saptdmanal cu durata de 2 zile.

Acest drept a cdpatat o statuare constitutionald prin prevederea duratei medii a
saptamanii de lucru de 40 de ore.

Codul muncii ofera o prevedere explicita prin art.137 alin.1 : "Repausul saptdmanal se
acorda in 2 zile consecutive, de reguld sdmbata si duminica". De la regula acordarii repausului
saptamanal in zilele de sdimbata si duminica este admisa exceptia acordarii si in alte zile ale
saptamanii daca :

- repausul in zilele de sambatd si duminicd ar prejudicia interesul public sau
desfasurarea normala a activitatii ;

- acordarea repausului saptamanal in alte zile decat sambata si duminica este prevazuta
in contractul colectiv de munca aplicabil sau in regulamentul intern.

138 Art. 135
(1) Salariatii au dreptul intre doua zile de munca la un repaus care nu poate fi mai mic de 12 ore consecutive.
(2) Prin exceptie, in cazul muncii in schimburi, acest repaus nu poate fi mai mic de 8 ore intre schimburi.
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Precizare:

a) salariatii care nu vor putea beneficia de repaus saptdmanal in zilele de sambata si
duminica, vor beneficia - compensatoriu - de un spor la salariu ce se stabileste prin contractul
colectiv de munca sau, dupa caz, prin contractul individual de munca (art.137 alin. 2 i3 din
C. muncii®®);

b) salariatii care, in situatii de exceptie, nu pot beneficia de repausul saptdméanal intr-0
perioada de activitate continua de maximum 14 zile calendaristice, vor primi aceste zile de
repaus cumulat (n acest caz se cere autorizarea inspectoratului teritorial de munca si acordul
sindicatului sau , dupad caz, al reprezentantilor salariatilor). Totodata, acesti salariati vor
beneficia - compensatoriu - de un spor echivalent cu dublul sporului negociat pentru munca
suplimentarad (acesta, potrivit art. 123 alin. 2 C. muncii nu poate fi mai mic de 75 % din
salariul de baza).

Suspendarea repausului saptamdnal. Codul muncii, prin prevederea art. 138 alin. 1 C,
muncii?® di posibilitatea angajatorului de a dispune suspendarea repausului saptimanal " in
cazul unor lucrdri urgente, a caror executare imediata este necesard pentru organizarea unor
masuri de salvare a persoanelor sau bunurilor angajatorului, pentru evitarea unor accidente
iminente sau pentru inlaturarea efectelor produse de accidente..."

Si in cazul acestei suspendari, salariatii au dreptul la dublul compensatiilor cuvenite
potrivit art. 123 alin. 2 C. muncii?.

Zilele de sarbatori legale, devin timp de odihna ca urmare a reglementarilor Codului
muncii. Astfel, potrivit art. 139 alin. 1 C. muncii‘??, s-a stabilit ca fiind zile de sarbatori
legale.

19 Art. 137

(1) Repausul sdptamanal este de 48 de ore consecutive, de regula simbata si duminica.

(2) In cazul in care repausul in zilele de sdmbita si duminica ar prejudicia interesul public sau desfasurarea
normala a activitatii, repausul siptdimanal poate fi acordat si in alte zile stabilite prin contractul colectiv de
munca aplicabil sau prin regulamentul intern.

(3) in situatia previzuta la alin. (2) salariatii vor beneficia de un spor la salariu stabilit prin contractul colectiv de
munca sau, dupa caz, prin contractul individual de munca.

(4) n situatii de exceptie zilele de repaus saptaiménal sunt acordate cumulat, dupa o perioada de activitate
continud ce nu poate depdsi 14 zile calendaristice, cu autorizarea inspectoratului teritorial de munca si cu acordul
sindicatului sau, dupa caz, al reprezentantilor salariatilor.

(5) Salariatii al caror repaus saptamanal se acorda in conditiile alin. (4) au dreptul la dublul compensatiilor
cuvenite potrivit art. 123 alin. (2) .

(Art. 137 alin. 1 modificat prin Legea 97/2015)

120 Art. 138

(1) In cazul unor lucrari urgente, a ciror executare imediatd este necesara pentru organizarea unor masuri de
salvare a persoanelor sau bunurilor angajatorului, pentru evitarea unor accidente iminente sau pentru inldturarea
efectelor pe care aceste accidente le-au produs asupra materialelor, instalatiilor sau cladirilor unitatii, repausul
saptamanal poate fi suspendat pentru personalul necesar in vederea executarii acestor lucrari.

(2) Salariatii al caror repaus saptamanal a fost suspendat in conditiile alin. (1) au dreptul la dublul compensatiilor
cuvenite potrivit art. 123 alin. (2) .

21 Art. 123

(1) In cazul in care compensarea prin ore libere platite nu este posibild in termenul prevazut de art. 122 alin. (1)
in luna urmatoare, munca suplimentara va fi platita salariatului prin adaugarea unui spor la salariu corespunzator
duratei acesteia.

(2) Sporul pentru munca suplimentara, acordat in conditiile prevazute la alin. (1), se stabileste prin negociere, in
cadrul contractului colectiv de munca sau, dupa caz, al contractului individual de munca, si nu poate fi mai mic
de 75% din salariul de baza.

122 Art. 139

(1) Zilele de sarbatoare legala in care nu se lucreaza sunt:

- 1 si 2 ianuarie;

- prima si a doua zi de Pasti;

- 24 ianuarie - Ziua Unirii Principatelor Romane;

- 1 mai;
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Salariatii care lucreaza pe locuri de munca in care activitatea de munca nu poate fi
intreruptd datoritd caracterului procesului de productie sau specificului activitatii (unitatile
sanitare si cele de alimentatie publicd) vor beneficia de timp liber corespunzdtor in
urmatoarele 30 de zile, iar daca acest lucru nu este posibil, vor beneficia de un spor la salariul
de baza ce nu poate fi mai mic de 100% din salariul de baza corespunzator muncii prestate in
programul normal de lucru.

Timpul de munca reprezinta orice perioada in care salariatul presteaza 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
n vigoare.

Dispozitiile Codului muncii privitoare la timpul de munca si timpul de odihna sunt in
general concordante cu dispozitiile Directivei Consiliului 93/104/CE din 23.11.1993 privind
anumite aspecte ale organizarii timpului...

(1) Pentru salariatii angajati cu norma intreaga durata normala a timpului de munca este
de 8 ore pe zi si de 40 de ore pe saptamana.
(2) in cazul tinerilor in vérstd de pana la 18 ani durata timpului de munci este de 6 ore pe
zi i de 30 de ore pe saptamana.

Conform Codului muncii pentru salariatii cu norma intreagd, durata normald a
timpului de munci este de 8 ore pe zi si de 40 de ore pe saptimana (art.112)*?3,

Durata de 8 ore a zilei de muncd asigurda desfasurarea, in conditii obisnuite, a
procesului de productie, raspunzand cerintelor de ordin biologic, material, spiritual si social al
salariatilor. Nu mai putin insa aceasta durata este justificata din punct de vedere istoric, fiind
rezultatul unei lungi evolutii; ea este susceptibild de a fi redusa in functie de stadiul
dezvoltarii economice si sociale.

Repartizarea timpului de munca in cadrul sdptamanii este, de regula, uniforma, de 8
ore pe zi timp de 5 zile, cu doua zile repaus.

In functie de specificul unitatii sau al muncii prestate, se poate opta si pentru o
repartizare inegala a timpului de muncad, cu respectarea duratei normale a timpului de munca
de 40 de ore pe saptdmana (art.112).

Modul concret de stabilire a unui astfel de program — prevede art.113 din Cod- va fi
negociat prin contractul colectiv de munca la nivelul angajatorului sau, in absenta acestuia, va

fi previzut prin regulamentul intern'?,

- prima si a doua zi de Rusalii;

- 1 iunie;

- Adormirea Maicii Domnului;

- 30 noiembrie - Sfantul Apostol Andrei cel intai chemat, Ocrotitorul Romaniei;

- 1 decembrie;

- prima si a doua zi de Craciun;

- doua zile pentru fiecare dintre cele 3 sarbatori religioase anuale, declarate astfel de cultele religioase legale,
altele decat cele crestine, pentru persoanele apartinand acestora.

(2) Acordarea zilelor libere se face de cétre angajator.

128 Art. 112

(1) Pentru salariatii angajati cu norma intreaga durata normala a timpului de munca este de 8 ore pe zi si de 40 de
ore pe saptdmana.

(2) In cazul tinerilor in vérstd de pani la 18 ani durata timpului de munci este de 6 ore pe zi si de 30 de ore pe
saptamana.

124 Art. 113

(1) Repartizarea timpului de munci in cadrul saptamanii este, de regula, uniforma, de 8 ore pe zi timp de 5 zile,
cu doua zile de repaus.

(2) In functie de specificul unitatii sau al muncii prestate, se poate opta si pentru o repartizare inegala a timpului
de munca, cu respectarea duratei normale a timpului de munca de 40 de ore pe saptaimana.
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Programul de lucru inegal poate functiona numai daca este specificat expres in
contractul individual de munca.

Tn temeiul art.115'%, angajatorul are posibilitatea s stabileasca programe individuale
de munca, cu acordul sau la solicitarea salariatului in cauza, dacad aceasta posibilitate este
prevazutd 1n contractele colective aplicabile la nivelul sau, in absenta acestora, in
regulamentul intern.

Tntr-o atare situatie, durata zilnicd a timpului de munca este impartita in doua perioade:
o perioada fixa in care personalul se afla simultan la locul de munca si o perioadd mobila, in
care salariatul 1si alege orele se sosire si de plecare, cu respectarea timpului de munca zilnic.

Conform art.116 din Codul muncii, angajatorul are obligatia de a tine evidenta orelor
de munca prestate de fiecare salariat si de a supune controlului inspectiei muncii aceasta
evidenta ori de cate ori este solicitat.

Durata redusa a timpului de munca - Sunt situatii in care durata timpului de munca
se situeaza sub 8 ore pe zi si 40 de ore pe saptimana.

O prima situatie este cea a tinerilor In varsta de pana la 18 ani, in cazul carora durata
timpului de munca este de 6 ore pe zi si de 30 de ore pe saptdmana (art.112).

O a doua situatie priveste salariatele care alapteaza si solicita ca pauzele de alaptare sa
fie nlocuite cu reducerea duratei normale a timpului lor de munca cu doua ore zilnic.

O alta situatie: salariatii care efectueaza cel putin 3 ore de munca noaptea (intre orele
22,00-6,00 — art.125!%%) beneficiazi fie de program de lucru redus cu o ord fati de durata
normald a zilei de munca, fara ca aceasta sa duca la scaderea salariului de baza, fie de un spor
la salariu de minimum 25% din salariul de baza pentru fiecare ora de munca de noapte
prestata (art.126)7.

125 Art. 115

(1) Pentru anumite sectoare de activitate, unitati sau profesii se poate stabili prin negocieri colective sau
individuale ori prin acte normative specifice o durata zilnicd a timpului de munca mai mica sau mai mare de 8
ore.

(2) Durata zilnica a timpului de munca de 12 ore va fi urmata de o perioada de repaus de 24 de ore.

126 Art. 125

(1) Munca prestata intre orele 22,00-6,00 este consideratd munca de noapte.

(2) Salariatul de noapte reprezinta, dupa caz:

a) salariatul care efectueaza munca de noapte cel putin 3 ore din timpul sdu zilnic de lucru;

b) salariatul care efectueaza munca de noapte in proportie de cel putin 30% din timpul sau lunar de lucru.

(3) Durata normala a timpului de lucru, pentru salariatul de noapte, nu va depasi o medie de 8 ore pe zi, calculata
pe o perioada de referintd de maximum 3 luni calendaristice, cu respectarea prevederilor legale cu privire la
repausul saptamanal.

(4) Durata normala a timpului de lucru pentru salariatii de noapte a caror activitate se desfasoara in conditii
speciale sau deosebite de munca nu va depasi 8 ore pe parcursul oricarei perioade de 24 de ore decat in cazul in
care majorarea acestei durate este prevazuta in contractul colectiv de munca aplicabil si numai in situatia in care
o astfel de prevedere nu contravine unor prevederi exprese stabilite in contractul colectiv de munca incheiat la
nivel superior.

(5) In situatia previzuta la alin. (4) , angajatorul este obligat si acorde perioade de repaus compensatorii
echivalente sau compensare in bani a orelor de noapte lucrate peste durata de 8 ore.

(6) Angajatorul care, in mod frecvent, utilizeazd munca de noapte este obligat sa informeze despre aceasta
inspectoratul teritorial de munca.

127 Art. 126

Salariatii de noapte beneficiaza:

a) fie de program de lucru redus cu o ora fata de durata normala a zilei de munca, pentru zilele in care efectueaza
cel putin 3 ore de munca de noapte, fara ca aceasta sa duca la scaderea salariului de baza;

b) fie de un spor pentru munca prestata in timpul noptii de 25% din salariul de baza, daca timpul astfel lucrat
reprezinta cel putin 3 ore de noapte din timpul normal de lucru.
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Este interzisa folosirea la munca in timpul noptii a tinerilor sub 18 ani, iar femeile
gravide, lauzele si cele care aldpteazd nu pot fi obligate sd presteze muncd noaptea
(art.125)%8,

Stabilirea categoriilor de personal, a activitatilor si locurilor de munca pentru care
durata timpului de lucru se reduce sub 8 ore pe zi se face pe baza urmatoarelor criterii:

a) natura factorilor nocivi-fizici, chimici sau biologici si mecanismul de actiune al
acestora asupra organismului;

b) intensitatea de actiune a factorilor nocivi sau asocierea acestor factori;

C) durata de expunere la actiunea factorilor nocivi;

d) existenta unor conditii de munca ce implica un efort fizic mai mare, in conditii
nefavorabile de microclimat, zgomot intens sau vibratii;

e) existenta unor conditii de munca ce implica o solicitare nervoasa deosebita, atentie
foarte Incordanta si multilaterala sau concentrare intensa si un ritm de lucru intens;

f) existenta unor conditii de munca ce implica o supra solicitare nervoasa determinata
de un risc de accidentare sau de imbolnavire;

g) structura si nivelul morbiditatii in raport cu specificul locului de munca;

h) alte conditii de munca vatamatoare, grele sau periculoase care pot duce la uzura
prematurd a organismului.

Durata timpului de lucru se reduce, tinandu-se seama de actiunea factorilor enumerati
asupra starii de sandtate si capacitatii de munca si de masura in care consecintele actiunilor
acestor factori pot fi diminuate sau eliminate prin micsorarea timpului de expunere.

Timpul de munci peste durata normali (munca suplimentari)'?®

Art.120 din Codul muncii prevede ca munca prestatd in afara duratei normale a
timpului de munca saptimanal (peste 40 de ore) este consideratd munca suplimentara.

Posibilitatea existentei unei durate zilnice a timpului de munca mai mare de 8 ore este
prevazutd si de art.112 din Cod. Atunci cand aceastd durata este de 12 ore, trebuie sda urmeze
o perioada de repaus de 24 de ore.

Pentru anumite categorii de personal este prevazuta uneori, o duratd maxima a
timpului de lucru superioara duratei normale.

De exemplu, in cazul conducatorilor de vehicule, durata de conducere cuprinsa intre
doud perioade zilnice de odihna sau intre o perioadd zilnicd de odihnd si o perioada
saptamanald de odihna nu trebuie sa depaseasca 9 ore. Aceasta se poate extinde pana la 10 ore
de doua ori pe saptamana.

Durata totald de conducere pe parcursul unei perioade de doud sdaptamani consecutive
nu trebuie sa depaseasca 90 de ore.

Avand ca sursd dreptul comunitar (Directiva nr.93/104/CE din 23 noiembrie 1993
privind unele aspecte ale organizarii timpului de muncé, modificata prin directiva 2000/34/CE
din 22 iunie 2000) legiuitorul nostru a previzut (la art.114'* din Codul muncii) ci durata

128 A se vedea si art.19 din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr.96/2003 privind protectia maternititii la
locurile de munca.

129 Art. 120

(1) Munca prestata in afara duratei normale a timpului de munca saptamanal, prevazuta la art. 112, este
considerata munca suplimentara.

(2) Munca suplimentara nu poate fi efectuata fara acordul salariatului, cu exceptia cazului de forta majora sau
pentru lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori inlaturarii consecintelor unui accident.

130 Art. 114

(1) Durata maxima legala a timpului de munca nu poate depasi 48 de ore pe saptdmana, inclusiv orele
suplimentare.

(2) Prin exceptie, durata timpului de munca, ce include si orele suplimentare, poate fi prelungita peste 48 de ore
pe sdptamana, cu conditia ca media orelor de munca, calculata pe o perioada de referintd de 4 luni calendaristice,
sd nu depaseascd 48 de ore pe saptdmana.

(3) Pentru anumite activitati sau profesii stabilite prin contractul colectiv de munca aplicabil, se pot negocia, prin
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maxima legald a timpului de munca nu poate depasi 48 de ore pe sdptamana, inclusiv orele
suplimentare.

Insa, atunci cand munca se efectueaza in schimburi, durata timpului de munca va
putea fi prelungita peste 8 ore pe zi si 48 de ore pe sdptdmana, cu condifia ca media orelor de
munca, calculata pe o perioadd maxima de 3 saptamani, sa nu depaseasca 8 ore pe zi sau 48
de ore pe saptamana.

Aceste prevederi nu se aplica tinerilor care nu au implinit varsta de 18 ani. Este logica
aceasta ultima dispozitie, avand 1n vedere ca in baza art.109 alin.2, durata timpului de munca
pentru tinerii respectivi este de 6 ore pe zi si de 30 de ore pe saptamana.

Tntr-o interpretare strict juridica a prevederilor mentionate se va ajunge la urmitoarele
concluzii:

- regula este cd durata maxima legala a timpului de munca nu poate depasi 48 de ore
pe saptamana, inclusiv orele suplimentare, ceea ce, evident presupune si depasirea duratei
zilei de lucru de 8 ore pe zi, avand in vedere ca saptaimana de lucru este de 5 zile;

- exceptional, pot fi depasite cele 48 de ore, atunci cand munca se efectueaza in
schimburi, dar numai cu conditia ca pe o perioadd maxima de 3 saptdmani, sa nu depaseasca 8
ore pe zi sau 48 de ore pe saptamana;

- durata zilnicd maximd a timpului de muncd poate fi de 12 ore, stabilitd prin
negocieri colective sau individuale ori prin acte normative, pentru anumite sectoare de
activitate, unitati sau profesii.

Tntr-o asemenea situatie, numai prin analogie putem considera ca astfel pot fi depasite
si cele 48 de ore saptimanal, cu condifia ca pe o perioadd maxima de 3 sdptimani sa nu fie
depasita media de 8 ore pe zi si 48 de ore pe saptamana.

Constatam ca si In ceea ce priveste durata maxima legald a timpului de munca,
legiuitorul a preluat intr-o maniera incompleta dispozitiile corespunzatoare din dreptul
comunitar, ca urmare exista dificultati in aplicarea dispozitiilor respective ale Codului muncii.

Astfel, normele Directivei 93/104 CE se aplica tuturor sectoarelor de activitate, cu
exceptia transporturilor aeriene, feroviare, rutiere, maritime, fluviale si lacustre, pescuitului
maritim, altor activititi maritime, ca si activititii medicilor in formare'®. Directiva are in
vedere sdptamana de lucru de 7 zile (art.5 si 6), iar in cadrul unei perioade de 24 de ore,
lucratorul trebuie sd beneficieze de un repaus de cel putin 11 ore consecutive (art.3) si in
sfarsit, tarile membre (Uniunii Europene) pot impune respectarea regulii de 48 de ore pe
saptamana in cadrul unei perioade de referintd care poate atinge 4 luni (art.6 si 16).

In ipoteza cumulului de funtii nu mai functioneaza interdictia referitoare la cele 48 de
ore de munca pe sdptamana.

O alta conditie pentru efectuarea muncii suplimentare (aldturi de limita sa maxima)
consta Tn acordul salariatului. Nu se cere acest acord in caz de fortd majora sau pentru lucrari
urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori inldturarii consecinfelor unui
accident .

Tn acest sens, conform art.56 alin.2 din Legea nr.346/2002 privind asigurarea pentru
accidente de munca si boli profesionale prevede ca salariatii au obligatia de a participa la
actiuni privind adoptarea unor masuri de securitate si sandtate in munca.

contractul colectiv de munca respectiv, perioade de referinta mai mari de 4 luni, dar care sd nu depaseasca 6 luni.
(4) Sub rezerva respectarii reglementarilor privind protectia sanatatii si securititii in munca a salariatilor, din
motive obiective, tehnice sau privind organizarea muncii, contractele colective de munca pot prevedea derogari
de la durata perioadei de referinta stabilite la alin. (3) , dar pentru perioade de referintd care in niciun caz sa nu
depaseasca 12 luni.
(5) La stabilirea perioadelor de referinta prevazute la alin. (2) -(4) nu se iau Tn calcul durata concediului de
odihna anual si situatiile de suspendare a contractului individual de munca.
(6) Prevederile alin. (1) -(4) nu se aplica tinerilor care nu au implinit varsta de 18 ani.

131 A se vedea Ovidiu Tinca, Dreptul social comunitar, Editura Lumina Lex, Bucuresti, 2002, p.156.
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Regula este ca munca suplimentara se compenseazia prin ore libere platite in
urmatoarele 30 de zile dupa efectuarea acesteia (art.119 alin.1).

Atunci cand compensarea nu este posibila in luna urmatoare, cel in cauza va primi un
spor la salariu, stabilit prin negociere (contractul colectiv de munca, sau dupa caz, contractul
individual de munca) si nu poate fi — prevede art.120 din Cod — mai mic de 75% din salariul
de baza.

Daca este vorba de zile de sarbatoare legala in care nu se lucreaza (art.134), sporul nu
poate fi mai mic de 100% din salariul de baza.

Asemanator prevede si Contractul colectiv de munca unic la nivel national. Numai ca,
potrivit acestui contract, orele care nu au putut fi compensate pana la sfarsitul lunii se platesc
sub forma de spor (art.15), iar sporul este de 50% din salariul de baza (art.40 alin.2 lit.c).

Observam ca unele prevederi contractuale sunt mai favorabile salariatilor fata de cele
ale Codului muncii, altele nu.

Prin urmare, minimul sporului de 75% reglementat de Codul muncii (art.120) a fost
ridicat de Contractul colectiv de munca unic la nivel national la 100% (art.40 alin.2 lit.c).

Insa, Codul muncii nu reduce sporul la 50% pentru ceea ce depiseste 120 de
ore/salariat/an. Aceastd dispozitie contractualda este nelegala, fiind contrard art.8 din Legea
nr.130/1996%2, conform caruia:

- clauzele contractuale colective de munca pot fi stabilite numai in limitele si
conditiile prevazute de lege (alin.1).

- la incheierea contractului colectiv de munca, prevederile legale referitoare la
drepturile salariatilor au caracter minimal (alin.4).

Trebuie mentionat ca spre deosebire de reglementdrile din statele europene, Codul
muncii nu implicd direct sindicatele sau reprezentantii salariatilor in domeniul muncii
suplimentare, in special in ceea ce priveste limitarea acesteia’®®. De asemenea, nu prevede nici
o sanctiune in cazul nerespectarii dispozitiilor referitoare la munca prestata peste programul
normal de lucru.

6. Concediile anuale

Concediul de odihna reprezinta, fara nici un dubiu, forma principald a dreptului la
odihni, drept de naturd conventionala fiind fundamentat pe contractul individual de munca®®*.

Dreptul la concediul de odihnd se defineste prin legatura indisolubila a doua laturi:

- nepatrimoniali, constand in insasi efectuarea concediului, in folosirea timpului
liber, in suspendarea obligatiei salariatului de a presta munca si,

- patrimoniald, care consta in dreptul la indemnizatia de concediu, ce nu poate fi mai
mica decat media zilnica a drepturilor salariale din ultimele trei luni anterioare celei in care

este efectuat concediul, multiplicat cu numirul de zile de concediu®®®.

132 Privind contractul colectiv de munci (republicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr.184
din 19 mai 1998).

133 Exceptie face art.112 alin.1 din Codul muncii care se referd doar la posibilitatea ca, pentru anumite
sectoare de activitate, unitati sau profesii, sa se stabileascad prin negocieri colective ,,0 durata zilnica a timpului
de muncd mai mica sau mai mare de § ore”.

13 Art. 144

(1) Dreptul la concediu de odihna anual platit este garantat tuturor salariatilor.

(2) Dreptul la concediu de odihna anual nu poate forma obiectul vreunei cesiuni, renuntéri sau limitari.

135 Art. 150

(1) Pentru perioada concediului de odihna salariatul beneficiaza de o indemnizatie de concediu, care nu poate fi
mai mica decat salariul de baza, indemnizatiile si sporurile cu caracter permanent cuvenite pentru perioada
respectiva, prevazute In contractul individual de munca.

(2) Indemnizatia de concediu de odihna reprezinta media zilnica a drepturilor salariale prevazute la alin. (1) din
ultimele 3 luni anterioare celei in care este efectuat concediul, multiplicata cu numarul de zile de concediu.
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Dreptul la concediul de odihna anual nu poate forma obiectul vreunei cesiuni,
renuntari sau limitari.

Durata efectiva a concediului de odihna anual*" se stabileste in contractul individual
de munca, cu respectarea legii si a contractelor colective aplicabile si se acorda proportional
cu durata activitatii prestate intr-un an calendaristic.

Pentru personalul didactic din Invatdmantul preuniversitar si superior durata
concediului anual de odihna este de 78 zile calendaristice corespunzatoare normei didactice
de baza (potrivit Normelor metodologice privind efectuarea concediului de odihna al
personalului didactic din invatamant), iar pentru magistrati durata concediului de odihna anual
este de 35 zile lucratoare (art. 79 alin. 1 din Legea nr. 303/2004 privind Statutul judecatorilor
si procurorilor).

Durata efectiva a concediului de odihna anual se stabileste prin negocierea contractului
colectiv de munca si se prevede 1n contractul individual de munca. Durata acestui concediu va
fi proportionald cu activitatea prestata intr-un an calendaristic (art. 145 alin. 2 C. muncii).

Precizadm ca in durata concediului de odihnd anual nu se includ sarbatorile legale in
care nu se lucreaza si nici zilele libere platite stabilite astfel prin contractul colectiv de munca
aplicabil.

Concediul de odihna suplimentar se acorda salariatilor care lucreaza in conditii
grele, periculoase sau vatamatoare, salariatilor nevazatori si altor persoane cu handicap,
precum si tinerilor in varsta de pana la 18 ani. Durata concediului suplimentar de odihna este
de cel putin trei zile lucritoare (art. 147 C. muncii*®’), insemnand ci, prin negociere se
stabileste durata efectiva pentru fiecare salariat aflat intr-una din categoriile mentionate.

Salariatii care se incadreaza Tn munca in timpul anului au dreptul la un concediu de
odihna proportional cu perioada lucrata in anul calendaristic respectiv.

Nu au dreptul la concediu de odihna salariatii care au lipsit de la serviciu intregul an
calendaristic, fiind in concedii medicale sau in concedii fara plata.

Daca persoana presteazd muncd cu jumatate de norma la doud unitati, atunci are
dreptul sa primeascd concediul de odihnd de la ambele unitati, avand durata proportionala cu
timpul lucrat.

Efectuarea concediului de odihna implica respectarea urmatoarelor reglementari:

- concediul de odihna se efectueaza in fiecare an si numai prin exceptie - n cazurile
expres prevazute de lege sau in cazurile prevazute n contractul colectiv de munca aplicabil -
este permisa efectuarea concediului de odihnd in anul urmaétor;

1136

(3) Indemnizatia de concediu de odihna se plateste de catre angajator cu cel putin 5 zile lucratoare inainte de
plecarea Tn concediu.

136 Art. 145

(1) Durata minima a concediului de odihna anual este de 20 de zile lucratoare.

(2) Durata efectiva a concediului de odihna anual se stabileste in contractul individual de munca, cu respectarea
legii si a contractelor colective de munca aplicabile.

(3) Sarbatorile legale in care nu se lucreaza, precum si zilele libere platite stabilite prin contractul colectiv de
munca aplicabil nu sunt incluse in durata concediului de odihna anual.

(Alin. 2 al art 145 modificat prin Legea 12/2015)

137 Art. 147

(1) Salariatii care lucreaza in conditii grele, periculoase sau vatamatoare, nevazatorii, alte persoane cu handicap
si tinerii in varsta de pana la 18 ani beneficiaza de un concediu de odihna suplimentar de cel putin 3 zile
lucratoare.

(2) Numarul de zile lucratoare aferent concediului de odihna suplimentar pentru categoriile de salariati prevazute
la alin. (1) se stabileste prin contractul colectiv de munca aplicabil si va fi de cel putin 3 zile lucratoare.
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- angajatorul este obligat sa acorde concediul pana la sfarsitul anului urmator tuturor
salariatilor care intr-un an calendaristic nu au efectuat integral concediul de odihna la care
aveau dreptul ( art. 146. alin. 3 C. muncii*3®);

- data programata pentru inceperea concediului de odihna va fi modificata la cererea
salariatului (reglementarea vizeaza salariatii din administratia publica, regii autonome cu
specific deosebit, unititile bugetare!®?, justitie}*}, parchete'**, dar poate fi extinsi la toate
categoriile de salariati) daca:

a. se afld in concediu medical:

b. cere concediul de odihna inainte sau in continuarea concediului de maternitate;

c. este chemat sa indeplineasca indatoriri publice;

d. este chemat sa satisfaca obligatii militare, altele decat serviciul militar in termen,;

e. urmeaza sau trebuie sa urmeze un curs de calificare, recalificare, perfectionare sau
specializare;

f. are recomandare medicald pentru a urma un tratament intr-o statiune balneo-
climaterica si deci, data inceperii concediului de odihna va fi cea indicata in recomandarea
medicala;

g. se afla in concediu platit pentru ingrijirea copilului in varsta de pana la doi ani;

- in anumite situatii, cand nevoile de serviciu neprevazute fac necesard prezenta
salariatului 1n unitate (in caz de fortd majora sau pentru interese urgente), concediul de odihna
se Intrerupe prin rechemarea din concediu in baza dispozitiei scrise a angajatorului. In acest
caz, angajatorul suportd cheltuielile salariatului si familiei necesare pentru revenirea la locul
de munca;

- concediul de odihna poate fi intrerupt la cererea salariatului pentru motive obiective
(art. 151 alin. 1%%9),

Compensarea in bani a concediului de odihnd neefectuat este permisd numai in cazul
incetarii contractului individual de munca (iar in cazul magistratilor numai in situatia Tncetarii
activitatii la instanta sau parchetul la care functiona judecatorul sau procurorul).

Indemnizatia pentru concediul de odihni'*° se acordd cu minimum 5 zile lucratoare
inaintea plecarii in concediu si nu va fi mai mica decat salariul de bazad, indemnizatia si
sporurile cu caracter permanent cuvenite pentru perioada respectiva.

138 Art. 146

(1) Concediul de odihna se efectueaza in fiecare an.

(2) Prin exceptie de la prevederile alin. (1) , efectuarea concediului in anul urmator este permisd numai in
cazurile expres prevazute de lege sau in cazurile prevazute in contractul colectiv de munca aplicabil.

(3) Angajatorul este obligat sa acorde concediu, pana la sfarsitul anului urmator, tuturor salariatilor care intr-un
an calendaristic nu au efectuat integral concediul de odihna la care aveau dreptul.

(4) Compensarea 1n bani a concediului de odihna neefectuat este permisa numai in cazul incetérii contractului
individual de munca.

142 Art. 10 din Hotdrarea Guvernului nr. 250/1992.

143 Art. 9 din Regulamentul personalului instantelor judecatoresti.

144 Art. 10 din Regulamentul... salariatilor din procuratura.

139 Art. 151

(1) Concediul de odihna poate fi intrerupt, la cererea salariatului, pentru motive obiective.

(2) Angajatorul poate rechema salariatul din concediul de odihna in caz de fortd majora sau pentru interese
urgente care impun prezenta salariatului la locul de munca. In acest caz angajatorul are obligatia de a suporta
toate cheltuielile salariatului si ale familiei sale, necesare in vederea revenirii la locul de munca, precum si
eventualele prejudicii suferite de acesta ca urmare a intreruperii concediului de odihna.

140 Art. 150

(1) Pentru perioada concediului de odihna salariatul beneficiaza de o indemnizatie de concediu, care nu poate fi
mai mica decat salariul de baza, indemnizatiile si sporurile cu caracter permanent cuvenite pentru perioada
respectiva, prevazute In contractul individual de munca.

(2) Indemnizatia de concediu de odihna reprezinta media zilnica a drepturilor salariale prevazute la alin. (1) din
ultimele 3 luni anterioare celei in care este efectuat concediul, multiplicatd cu numarul de zile de concediu.
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In acest sens, se face media zilnica a acestor drepturi salariale din ultimele trei luni si
se inmulteste cu numarul zilelor de concediu.

Zilele libere'!, cu plata, reprezintd un drept al salariatilor in cazul unor evenimente
familiale deosebite (nasteri, casatorii, decese, etc.). Nominalizarea acestor evenimente precum
si numarul zilelor libere platite se stabilesc prin lege, prin contractul colectiv de munca
aplicabil sau prin regulamentul intern.

Concediile fird plati'®? se acordd salariatului pentru rezolvarea unor situafii
personale.

Durata concediului fara plata se stabileste prin contractul colectiv de munca aplicabil
sau prin regulamentul intern.

Spre exemplu, se acordd concediu fara plata salariatilor din administratia publica, din
regiile autonome cu specific deosebit si din unitatile bugetare, cu o duratd insumatd ce nu
poate depasi 90 de zile anual, pentru rezolvarea urmitoarelor situatii personale*®:

a. sustinerea examenului de bacalaureat, a examenelor de admitere in institutiile de
invatamant superior, a examenelor universitare;

b. sustinerea examenului de admitere la doctorat precum si a examenului de doctorat;

c. prezentarea la concurs 1n vederea ocuparii unui post in alta unitate.

In urmitoarele situatii, se acorda concediul fara plata, fard o limita de zile:

a. ingrijirea copilului bolnav in vérstd de peste 3 ani, In perioada indicatd de
certificatul medical;

b. tratament medical efectuat in strainatate pe perioada recomandata de medic, precum
si pentru insotirea sotului, sotiei, a unei rude apropiate (copil, frate, sord, parinte) pe timpul
cat acestia se afla in tratament in strainatate.

Concediile fara plata nu afecteaza vechimea in munca, iar pe durata lor, persoanele
respective 1si pastreaza calitatea de salariat.

Concediile pentru formarea profesionala

Concediile pentru formarea profesionala se pot acorda cu sau fara plata, la cererea
salariatilor.

a. Concediul fara plata pentru formare profesionala. Se acorda la solicitarea
salariatului pe durata formarii profesionale pe care salariatul o urmeaza din proprie initiativa.
Angajatorul poate respinge cererea salariatului numai dacad absenta salariatului din unitate ar
prejudicia grav desfasurarea activitatii.

Efectuarea concediului fard platd pentru formare profesionald se poate realiza si
fractionat in cursul unui an calendaristic pentru :

- sustinerea examenului de absolvire a unor forme de invatamant;

- sustinerea examenelor de promovare in anul urmator in cadrul institutiilor de
invatdmant superior.

(3) Indemnizatia de concediu de odihna se plateste de cétre angajator cu cel putin 5 zile lucratoare inainte de
plecarea n concediu.

141 Art. 152

(1) in cazul unor evenimente familiale deosebite, salariatii au dreptul la zile libere plitite, care nu se
includ Tn durata concediului de odihna.

(2) Evenimentele familiale deosebite si numirul zilelor libere plitite sunt stabilite prin lege, prin
contractul colectiv de munca aplicabil sau prin regulamentul intern.

142 Art. 153

(1) Pentru rezolvarea unor situatii personale salariatii au dreptul la concedii fara plata.

(2) Durata concediului fara plata se stabileste prin contractul colectiv de munca aplicabil sau prin regulamentul
intern.

145 Art. 25 alin. 1 din H. G. nr. 250/1992.
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b. Concediul pentru formare profesionala platit de angajator.

Potrivit art. 157 alin. 1 din C. muncii**® in cazul in care angajatorul nu si-a respectat
obligatia de a asigura pe cheltuiala sa participarea unui salariat la formare profesionald in
conditiile prevazute de lege, salariatul are dreptul la un concediu pentru formare
profesionala, plitit de angajator de pana la 10 zile lucratoare sau de pana la 80 de ore.

Cererea de concediu plitit se Tnainteaza angajatorului cu cel putin o lund inainte, iar
perioada in care salariatul va beneficia de concediul platit pentru formare profesionald se
stabileste de comun acord.

Durata concediului pentru formare profesionala este asimilata unei perioade de munca
efectiva in ce priveste drepturile cuvenite salariatului (altele decat salariul).

Potrivit Codului muncii orice angajat care urmeaza o facultate sau cursuri de formare
profesionala are dreptul la concediu de studii. Acesta poate fi luat fractionat in decursul unui
an, in functie de nevoile angajatului. Exista doua posibilitati in ceea ce priveste acordarea
concediului de studii: concediu fara plata pe perioada absentei sau concediu cu plata in cazul
in care angajatul urmeaza cursuri de formare profesionala care sa-1 ajute in domeniul de
activitate pe care-l desfasoara.

Angajatorul este obligat sa accepte cererea de concediu de studii a angajatului doar
in cazul in care lipsa acestuia nu perturba grav activitatile din cadrul firmei. Potrivit legislatiei
muncii, salariatii au dreptul la 30 de zile calendaristice de concediu fara plata pentru
pregatirea sesiunii de examene sau pentru sustinerea lucrarilor de absolvire (licenta,
dizertatie, doctorate tc.). Perioada de concediu pentru studii si formari profesionale nu este
scazuta din perioada de vechime in munca.

Cererea de concediu de studii: un demers obligatoriu in obtinerea concediului de studii

Pentru a putea obtine concediul de studii, salariatii trebuie sa urmeze procedura unui
concediu obisnuit, medical sau de odihna. In acest sens, concediul fara plata sau cu plata
pentru continuarea studiilor sau pentru formare profesionala trebuie anuntat cu o luna inainte
de efectuarea acestuia. Salariatii trebuie sa completeze o cerere de concediu pe care sa 0
inainteze angajatorului. Cererea de concediu este ulterior verificata, putand fi aprobata sau
respinsa in functie de anumiti factori care tin de rolul profesional al angajatului care solicita
concediul, dar si de motivele enumerate in cererea de concediu. Daca motivele amintite sunt
plauzibile si daca lipsa salariatului nu influenteaza activitatea companiei, angajatorul este
obligat sa aprobe cererea de concediu.

7. Remunerarea si deducerile statutare. Impozitul pe venit si contributiile la
asigurarile sociale - Ce este important sa stim: cine le plateste, sumele platite, unde sa le
pliateasca prin incadrarea in munca transfrontalierd, de ex. Cetiteni bulgari care
lucreazi in Romania si cetiteni Romani care lucreaza in Bulgaria.

O persoana fizica rezidenta pe teritoriul roman (ex. cetdtenii bulgari care lucreazd in
Romaénia) este obligata sa isi declare in Romania veniturile obtinute, indiferent de forma
obtinerii acestora (sub forma de salarii, drepturi de autor, venituri din freelancing etc) si
indiferent din ce tara provin acestea. Daca 0 persoana fizica este rezidenta pe teritoriul
Romaniei, se considera din punct de vedere fiscal ca acesta obtine veniturile in Romania.

143 Art. 157

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

(2) In situatia prevazuta la alin. (1) indemnizatia de concediu va fi stabilita conform art. 150.

(3) Perioada in care salariatul beneficiaza de concediul platit prevazut la alin. (1) se stabileste de comun acord cu
angajatorul. Cererea de concediu plitit pentru formare profesionala va fi inaintatd angajatorului in conditiile
prevazute la art. 156 alin. (1) .
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Conform Art. 60 din Codul Fiscal, persoanele fizice care isi desfasoara activitatea in
Romania si obtin venituri sub forma de salarii din strainatate au obligatia declararii acestora
lunar, pana pe 25 ale lunii urmatoare pentru luna in care s-a obtinut venitul, la organul fiscal
competent.

Organul fiscal competent este reprezentat de administratia financiara unde isi are persoana
fizica domiciliul.

Declararea venitului obtinut sub forma de salarii din strainatate se face prin formularul
224 “Declaratie privind veniturile sub forma de salarii din strdindtate obtinute de catre
persoanele fizice care desfasoara activitate in Romania si de catre persoanele fizice romane
angajate ale misiunilor diplomatice si posturilor consulare acreditate in Romania” care se
descarca in mod gratuit de pe site-ul ANAF.

Cind este considerat rezident fiscal un cetatean bulgar in Romania?

Orice persoana fizica ce are 0 perioada sau mai multe perioade de sedere pe teritoriul
Romaniei ce depdsesc un total de 183 de zile pe parcursul unui interval de 12 luni consecutive
este considerat rezident fiscal in Romania (art 7 alin. 1 pct. 23 din Codul Fiscal).

Astfel persoanele fizice ce presteaza o munca de pe teritoriul Roméaniei pentru un angajat din
afara Romaniei, au obligatia de a declara veniturile respective in vederea impozitarii.
Impozitul aplicat este cel stabilit de legislatia romana.

Cum anunta statul un cetatean romdan ca nu mai locuieste in Romania, pentru a nu
mai fi impozitat?

Persoanele care doresc sa plece in strainatate si care aproximeaza ca vor sta plecati
mai mult de 183 de zile trebuie sa depuna la organul fiscal competent (ANAF-ul sectorului
unde domiciliaza) documentul ,,Chestionar pentru stabilirea rezidentei fiscale a persoanei
fizice la plecarea din Romania” (conform OMFP nr. 74/2012 publicat in Monitorul Oficial nr.
73/30.01.2012). Chestionarul se depune cu 30 de zile inainte de plecare.

Daca plecati intr-un stat cu care Romania are incheiata conventie de evitare a dublei
impuneri sunteti obligat sa va dovediti rezidenta fiscala printr-un certificat de rezidenta emis
de catre autoritatea fiscala competenta din celalalt stat sau printr-un alt document eliberat de
catre o alta autoritate de catre cea fiscala, care are atributii in domeniul certificarii rezidentei.

Documentul este valabil doar pentru anul in care este emis, de unde rezulta faptul ca
documentul trebuie obtinut anual (art. 40 alin. 6 din Codul Fiscal).

Daca plecati intr-un stat cu care Romania nu are incheiata conventie de evitare a
dublei impuneri (Romania - Bulgaria), sunteti obligat la plata impozitului, atat in Romania cat
si in afara ei, pentru anul in curs in care se paraseste teritoriul tarii plus inca 3 ani consecutivi
celui in care s-a parasit teritoriul (art. 40 alin 7 din Codul Fiscal).

In urma depunerii acestui chestionar veti primi in termen de 15 zile de la depunere o
Notificare privind indeplinirea conditiilor de rezidenta fiscala in care ANAF va va instiinta
daca aveti in continuare obligatii fiscale in Romania sau veti fi scos din evidentele fiscale.

In concluzie: persoanele fizice rezidente in Romania care realizeaza venituri din
contracte de munca incheiate cu societati din strainatate au obligatia declararii lunare a acestor
venituri si impozitarea acestora conform legislatiei in vigoare.

Cum se impoziteaza veniturile din salariile obtinute din strainatate (ex. Bulgaria)?

Veniturile din salarii obtinute din strainatate se impoziteaza conform art. 57 din Codul
Fiscal, cu impozit pe venit in cota de 16% si se declara in declaratia 224. In afara de impozitul
pe venitul din salarii, se datoreaza si contributii de asigurari sociale.
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8. Cilatorii de afaceri (Deplasarea in interes de serviciu)

Salariatii care se deplaseaza in interes de serviciu au dreptul la plata cheltuielilor de
transport si cazare, precum si la o indemnizatie de delegare, conform Codului muncii. Aceasta
indemnizatie de delegare, denumita si diurna, se acorda pe zi calendaristica atat pentru
deplasarile in interiorul tarii, cat si pentru cele in straindtate, intr-un cuantum stabilit expres de
lege. Afla din materialul de mai jos care sunt conditiile de acordare a diurnei, daca este sau nu
supusa impozitului pe venit, precum si in baza a ce documente contabile se va realiza
decontarea ei.

Diurna este un drept legal al oricarui salariat angajat in baza unui contract de
munca, dupa cum se arata si in Codul Muncii: "Salariatul delegat are dreptul la plata
cheltuielilor de transport si cazare, precum si la o indemnizatie de delegare, in conditiile
prevazute de lege sau de contractul colectiv de munca aplicabil™.

Acelasi act normativ?** stabileste ca delegarea poate fi dispusa pentru o perioada de cel
mult 60 de zile calendaristice in 12 luni si se poate prelungi pentru perioade succesive de
maximum 60 de zile calendaristice, numai cu acordul salariatului. "Refuzul salariatului de
prelungire a delegarii nu poate constitui motiv pentru sanctionarea disciplinara a acestuia”, se
mentioneaza in legislatia muncii.

In cazul societdtilor comerciale, drepturile banesti pe perioada delegarii si detasarii se
acorda in conditiile prevazute in contractele colective sau individuale de munca.

In cazul in care societatea nu are incheiat un contract colectiv de munca, atunci
stabilirea diurnei si a celorlalte conditii pe perioada deplasarii se poate face printr-un act
aditional la contractul individual de munca. Diurna se acorda atét in tara, cat si in strainatate.

Conform normelor autohtone, diurna se acorda pe zi calendaristica.

In interiorul tarii, diurna este stabilita la nivelul legal acordat institutiilor publice,
indexata cu 2.5, si se va acorda in cazul in care delegarea se realizeaza intr-o localitate situata
la o distanta mai mare de 5 km de localitatea in care isi are locul permanent de munca, se
arata in HG nr. 1860/2006. Indemnizatia se va acorda salariatului indiferent de functia pe care
acesta o indeplineste si de autoritatea sau institutia publica in care isi desfasoara activitatea.

Numarul zilelor calendaristice in care persoana se afla in delegare se socoteste de la
data si ora plecarii pana la data si ora inapoierii mijlocului de transport din si in localitatea
unde iti are locul permanent de munca, considerandu-se fiecare 24 de ore cat o zi de delegare.

Pentru delegarea cu o durata de o singura zi, precum si pentru ultima zi, in cazul
delegarii de mai multe zile, indemnizatia Se acorda numai daca durata delegarii este de cel
putin 12 ore. Nivelul stabilit pentru institutiile publice este, incepand din 27 ianuarie 2015, de
17 lei/zi.

In ceea ce priveste diurna externa, aceasta este reglementata de HG nr. 518/1995
privind unele drepturi si obligatii ale personalului roman trimis in strdindtate pentru
indeplinirea unor misiuni cu caracter temporar. Diurna este stabilita la nivelul legal al diurnei
stabilit pentru fiecare tara in parte indexat cu 2.5.

Perioada pentru care se acorda diurna in valuta se determina in functie de mijlocul de
transport folosit, avandu-se in vedere momentul decolarii avionului, la plecarea in strainatate,

144 Art. 44

(1) Delegarea poate fi dispusa pentru o perioada de cel mult 60 de zile calendaristice in 12 luni i se poate
prelungi pentru perioade succesive de maximum 60 de zile calendaristice, numai cu acordul salariatului. Refuzul
salariatului de prelungire a delegarii nu poate constitui motiv pentru sanctionarea disciplinara a acestuia.

(2) Salariatul delegat are dreptul la plata cheltuielilor de transport si cazare, precum si la o indemnizatie de
delegare, in conditiile prevazute de lege sau de contractul colectiv de munca aplicabil.
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si momentul aterizarii avionului, la sosirea in tara, de si pe aeroporturile care constituie puncte
de trecere a frontierei de stat a Romaniei.

In cazul calatoriilor cu trenul sau masina, se va lua in considerare momentul trecerii cu
trenul sau cu mijloacele auto prin punctele de trecere a frontierei de stat a Romaniei, atat la
plecarea in strainatate, cat si la inapoierea in tara.

In schimb, pentru fractiunile de timp care nu insumeaza 24 de ore, diurna se acorda
astfel: 50% pana la 12 ore si 100% pentru perioada care depaseste 12 ore.

Diurna acordata pentru deplasdrile in strainatate acopera inclusiv costul
transportului in interiorul localitatii.

Potrivit normelor legale, nu se vor acorda tichete de masa pentru perioada in care
salariatul se afla in delegare/detasare si primeste indemnizatie zilnica de delegare
(diurna). Acesta prevedere este cuprinsa de HG nr. 23/2015, care aproba normele de aplicare
a Legii tichetelor de masa. "Nu se considera zile lucrate perioadele in care salariatii sunt
delegati sau detasati in afara localitatii in care 1si au locul permanent de munca si primesc
indemnizatie zilnica sau lunara de delegare sau de detasare”, se precizeaza in actul normativ
citat.

Persoana trimisa in delegare sau detasare are dreptul sa primeasca, in conditiile
legii, un avans in numerar, stabilit in raport cu numarul zilelor de deplasare, dar nu mai mult
decat totalul cheltuielilor de delegare sau de detasare pentru 30 de zile calendaristice,
prevederea fiind cuprinsa de HG 1860/2006. De asemenea, si sumele in valuta cuvenite
personalului trimis in strainatate se acorda sub forma de avans, asa cum se arata in HG
518/1995.

Totusi, prin exceptie, in practica, pot exista situatii in care compania poate sa acorde
diurna si dupa delegarea sau detasarea persoanelor.

Acordarea avansului in lei si justificarea acestuia se fac in conditiile prevazute de
reglementarile legale privind operatiunile de incasari si plati in numerar prin casierie. Astfel,
Tnainte de deplasare, compartimentul financiar-contabil va intocmi, in doua exemplare, pentru
persoana trimisa in delegare/detasare, o Dispozitie de plata (incasare), potrivit Ordinului
Ministerului Economiei si Finantelor nr. 3512/2008 privind documentele financiar-contabile.

Mai departe, salariatul care va efectua deplasarea, pentru fiecare deplasare si pentru
justificarea avansurilor acordate in vederea procurdrii de valori materiale cu plata in numerar,
va intocmi un exemplar de document numit Ordin de deplasare.

In plus, persoana trimisa in delegare sau detasare este obligata sa obtina, pe acest
ordin, de la unitatea la care se deplaseaza, viza si stampila conducdtorului unitatii sau
Tnlocuitorului acestuia, indicand data si ora sosirii si a plecarii.

In cazul avansului acordat in valuta, justificarea sumelor cheltuite in valuta, cu
exceptia celor reprezentand drepturile de diurna, se face pe baza de documente si se aproba de
catre conducatorii unitatilor trimitatoare.

Asadar, documentul financiar-contabil utilizat pentru decontarea banilor primiti de
persoana trimisa in delegare sau detasare in strainatate, altele decét drepturile de diurna, va
fi Decontul de cheltuieli (pentru deplasari externe).

"Regulile de impunere proprii veniturilor din salarii se aplica si (....) indemnizatiei si
oricarei alte sume de aceeasi natura, primite de salariati pe perioada delegarii si detasarii in
alta localitate, in tara si in strainatate, in interesul serviciului, pentru partea care depdaseste
limita a de 2,5 ori nivelul legal stabilit prin hotarare a Guvernului pentru personalul din
institutiile publice. Aceste prevederi se aplica si in cazul salariatilor reprezentantelor din
Romania ale persoanelor juridice straine"”, se mentioneaza in Codul fiscal.

Astfel, potrivit reglementarilor, indemnizatia pe perioada delegarii si detasarii in alta
localitate, in tara si in strainatate, in interesul serviciului, a carei valoare depaseste de 2,5 ori
nivelul legal stabilit pentru salariatii din institutiile publice se supune impozitului pe
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salarii si se include in baza lunara de calcul a contributiilor sociale obligatorii, indiferent
de entitatea platitoare (platitor de impozit pe profit, platitor de impozit pe veniturile
microintreprinderilor, persoana fizica autorizata, Tintreprindere individuala, organizatie
neguvernamentala).

Practic, daca se depaseste de 2,5 ori nivelul legal stabilit pentru institutiile publice,
atunci diferenta este considerata venit asimilat salariilor/avantaj in natura si se impoziteaza ca
atare, atat cu impozit pe venit in cota de 16%, cat si cu contributii sociale obligatorii, angajat
si angajator.

Tncepénd din 27 ianuarie 2015'*%, valoarea diurnei pentru personalul bugetar a crescut
cu 4 lei, ajungand la 17 lei/zi, astfel ca un salariat angajat in mediu privat poate primi, 0
diurna neimpozabila pentru o delegatie in tara in suma de 17 lei x 2,5 = 42,5 lei/zi.

Tncepand de la 1 iunie 2013, regula care nu a mai fost modificata de atunci, fiind
valabila, deci, si in 2017, pentru diurna se aplica regula generala de deductibilitate, astfel incat
angajatorii pot stabili ca diurna orice suma de bani, aceasta fiind deductibila integral la
calculul profitului impozabil.

Este indicat ca fiecare firma sa detind 0 procedura interna pentru delegatii in care sa fie
prezentate in mod transparent tuturor angajatilor care sunt obligatiile care le revin.

Inainte de plecarea in delegatie angajatul poate solicita avans, pe baza unei estimari a
cheltuielilor care urmeaza a fi efectuate, urmand ca la intoarcerea din delegatie si depunerea
decontului sa primeasca sau sa restituie diferenta.

- angajatul poate primi diurna pentru fiecare zi de deplasare conform deciziei entitétii;

- pe perioada in care angajatul este in deplasare/detasare si primeste diurna, nu se acorda
tichete de masa;

- angajatul va trebui sa completeze ordinul de deplasare pe care va trebui sa-l predea
departamentului contabilitate la Tntoarcerea din deplasare. Ordinul de deplasare serveste ca:
dispozitie catre persoana delegatd sa efectueze deplasarea, document pentru decontarea de
catre titularul de avans a cheltuielilor efectuate, document pentru stabilirea diferentelor de
primit sau de restituit de titularul de avans, document justificativ de Tnregistrare in
contabilitate.

- angajatul va trebui sa anexeze la ordinul de deplasare toate documentele justificative
(bonuri, facturi, bilete de transport, etc.) care dovedesc cheltuieli efectuate in cursul
delegatiei.

9. incetarea contractului de munci — cazurile de ncetare a contractului
individual de munca (incetarea de drept a contractului individual de munci, incetarea
contractului individual de muncid din motive care tin de persoana angajatului, ,
incetarea contractului individual de muncad din motive care nu tin de persoana
angajatului, concedierea)

Contractul individual de muncad este considerat, in general, legislatia muncii din
Romania, ca fiind sursa unicd a raportului juridic de munca in baza caruia o persoand
dobandeste calitatea de angajat.

De altfel, art. 10 din Codul Muncii defineste contractul individual de munca ca fiind
contractul in temeiul caruia o persoana fizica, denumita salariat, se obliga sa presteze o munca
pentru si sub autoritatea unui angajator, persoand fizicd sau juridicd, in schimbul unei
remuneratii denumiti salariu.'4®

145 Ordinului MFP nr. 60/2015, publicat in Monitorul Oficial nr. 68, valoarea diurnei pentru personalul bugetar a
crescut cu 4 lei, ajungand la 17 lei/zi.

146 S, Beligrideanu, I.T. Stefinescu — “Dicfionar de drept al muncii”, Editura Lumina Lex, Bucuresti, 2002,
pag. 159.
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In notiunea de “incetare” a contractului de munca pot fi cuprinse si alte temeiuri care,
insd, au ca rezultat final sfarsitul (ruperea, stingerea) acestui raport juridic de munca intre
parti. Astfel, in situatia functiilor publice pentru care legea prevede, in vederea incheierii
contractului individual de munca, alegerea sau numirea 1n functie (cum este cazul senatorilor,
deputatilor, primarilor, viceprimarilor etc.), stingerea raporturilor juridice de munca este
consecinta revocarii, eliberarii, demisiei etc., inaintea expirarii mandatului pentru care a fost
Tnvestit.

Concedierea presupune masura luatd de angajator (patron), motivatd prin lipsa de
interes fata de continuarea raportului juridic de munca cu salariatul in cauza si care poate duce
la scoaterea din munci a persoanei angajate. Insd, temeiurile de concediere (de incetare a
contractului de muncad) sunt prevazute prin norme imperative, nefiind posibila modificarea
acestora sau stabilirea altora de catre partile raportului juridic de munca. Reglementarea prin
norme imperative a temeiurilor si a conditiilor de incetare a contractului de munca asigura
respectarea intereselor ambelor parti ale raportului juridic de munca.

Clasificarea cazurilor de incetare a contractului individual de munca

Art. 55 lit. a-c din Codul Muncii'*’ reglementeazi trei ipoteze (moduri) de incetare a
contractului de munca, iar in art. 81 alin. 1 lit. a-b din Codul muncii, sunt reglementate doua
asemenea moduri de incetare a raporturilor juridice de munca. Din cuprinsul textelor de lege
respective, rezulta ca, in toate aceste ipoteze, incetarea contractului de munca se realizeaza
printr-un act juridic, fie printr-o manifestare unilaterald de vointd, initiativa a uneia dintre
parti (angajat sau angajator), fie printr-o manifestare bilaterald de vointd, (ca urmare a
acordului partilor), sau in circumstante ce nu depind de vointa nici uneia dintre pargile
raportului juridic de munca.

Faptele si actele juridice care justificd Incetarea contractului individual de munca
constituie motivele de incetare a contractului de munca. Reglementarea, prin lege, a motivelor
de incetare a contractului de munca asigura garantarea stabilitatii Tn munca.

De aceea, in toate cazurile de incetare a contractului de munca, prin concediere
(individuald sau colectivd), ca urmare a vointei unilaterale a angajatorului, precizarea
motivelor in continutul deciziei date cu privire la incetarea raportului de munca este
obligatorie. Daca incetarea contractului de munca intervine, ca urmare a acordului partilor, la
data convenitd de acestea sau ca urmare a vointei unilaterale a salariatului, aceasta nu mai
trebuie sa fie obligatoriu motivata.

Stingerea raportului juridic de munca necesitd stabilirea motivelor care conduc la
aceasta, cunoasterea cazurilor si a modurilor de a pune capat acestui raport si indeplinirea
unor conditii; in lipsa acestora, incetarea contractului de munca nu isi produce efectele. Exista
o singura exceptie si anume: cand raportul juridic de munca inceteaza de drept, adica in
circumstante ce nu depind de vointa partilor. Ipotezele prevazute de legislatia muncii, in care
poate avea loc Incetarea contractului de munca, in modurile si pentru motivele stabilite de
lege, formeazi cazurile de incetare a contractului de munca. Insi, pe langa stabilitatea
modurilor, a motivelor si a cazurilor de incetare a contractului de munca, legislatia muncii
prevede anumite conditii, fie de fond si de forma, fie procedurale, care sa justifice, sd valideze
incetarea contractului de munca, ca act juridic.

Astfel, in situatia in care intervine concedierea individualad a salariatului (art. 61 lit. a-
e) sau colectiva (art. 68 din Codul Muncii modificat si completat ulterior), angajatorul are

147 Art. 55 - Contractul individual de munci poate inceta astfel:

a) de drept;

b) ca urmare a acordului partilor, la data convenita de acestea;

C) ca urmare a vointei unilaterale a uneia dintre parti, in cazurile si in conditiile limitativ prevazute de lege.
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obligatia sa emita o decizie, in forma scrisa, care sa cuprinda aratarea motivelor, prevederile
legale pe care se intemeiaza, a termenelor, precum §i organele la care masura se poate ataca.
Acestea sunt conditii de forma, fara de care raportul juridic de munca nu poate avea loc. Dar,
in legislatia muncii se regasesc si conditii procedurale, care, asa cum apreciaza literatura de
specialitate, au o naturd complexa. Unele din aceste condifii nu au o tangenta cu fondul
actului juridic al Incetdrii raportului de munca, asa cum ar fi obligatia angajatorului de a
comunica, in termen de 30 de zile, persoanei respective despre incetarea contractului de
muncd, in conditiile art. 62 alin. 2 din Codul Muncii modificat si completat ulterior.

Alte conditii procedurale vizeaza validitatea incetarii contractului de munca, cum ar fi:
obligatia angajatorului de a acorda un preaviz persoanelor concediate in temeiul art. 61 lit. c-
e, al art. 65 si art. 66 din Codul Muncii; obligatia angajatorului ca, in cazul concedierii pentru
motivele prevazute de art. 61 lit. c-e, precum si in cazul in care contractul de munca a incetat
de drept conform art. 56 lit. f din Codul Muncii, sa-1 propuna salariatului alte locuri de munca
vacante in unitate, compatibile cu pregatirea sa, iar daca nu dispune de asemenea locuri, sa
solicite sprijinul agentiei teritoriale de ocupare a fortei de muncad in vederea redistribuirii
salariatului corespunzator pregatirii sale. Cazurile care determina incetarea contractului de
munca din initiativa angajatorului au fost analizate si in doctrina juridica din Romania, care
aprecia ca singurul criteriu care imparte motivele incetarii raportului juridic de munca din
initiativa angajatorului in ,,imputabile” si ,,neimputabile” este atitudinea culpabila a persoanei
angajate, culpa sa. Avand in vedere acest criteriu, s-a efectuat o clasificare a cazurilor de
incetare a contratului de munca, astfel: cauze care exclud culpa persoanei incadrate in munca
si cauze care presupun culpa persoanei incadrate in munca. Intr-o alti opinie, cauzele care
determind incetarea contractului de munca pot fi clasificate dupa: natura lor juridica; modul
de reglementare si imprejurarea care le determina.

Potrivit reglementarilor referitoare la incetarea contractului de munca, stipulate in
Legea nr. 53/2003 (Codul muncii) din Romania, modificata si completata ulterior, cauzele
distincte de Incetare a contractului de munca, sunt: incetarea de drept a contractului individual
de munci, previzuti de art. 56 lit. a-k din Codul Muncii'*®, modificat si completat ulterior; ca

148 Art. 56

(1) Contractul individual de munca existent inceteaza de drept:

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

b) la data ramanerii irevocabile a hotdrarii judecatoresti de declarare a mortii sau a punerii sub interdictie a
salariatului sau a angajatorului persoana fizica;

¢) la data indeplinirii cumulative a conditiilor de varsta standard si a stagiului minim de cotizare pentru
pensionare; la data comunicarii deciziei de pensie in cazul pensiei de invaliditate de gradul I11, pensiei anticipate
partiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limita de varsta cu reducerea varstei standard de pensionare; la data
comunicarii deciziei medicale asupra capacitatii de munca in cazul invaliditatii de gradul | sau Il;

d) ca urmare a constatarii nulitatii absolute a contractului individual de muncd, de la data la care nulitatea a fost
constatata prin acordul partilor sau prin hotarare judecatoreasca definitiva;

) ca urmare a admiterii cererii de reintegrare in functia ocupata de salariat a unei persoane concediate nelegal
sau pentru motive neintemeiate, de la data ramanerii definitive a hotararii judecatoresti de reintegrare;

f) ca urmare a condamnarii la executarea unei pedepse privative de libertate, de la data ramanerii definitive a
hotararii judecatoresti;

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

h) ca urmare a interzicerii exercitarii unei profesii sau a unei functii, ca masura de siguranta ori pedeapsa
complementara, de la data rimanerii definitive a hotararii judecatoresti prin care s-a dispus interdictia;

i) la data expirarii termenului contractului individual de munca incheiat pe durata determinati;

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

(2) Pentru situatiile prevazute la alin. (1) lit. ¢) - 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
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urmare a acordului partilor, la data convenitd de acestea, potrivit art. 55 lit. b din Codul
Muncii si art. 74 alin.1 lit.a si b din Contractul colectiv de munca unic la nivel national pe anii
2005-2006 din Romania si ca urmare a vointei unilaterale a uneia din parti, in cazurile si
conditiile limitativ prevazute de lege — concedierea prevazuta de art. 61 lit. a-e ; art 65 alin.1
s1 66 din Codul Muncii si demisia (art. 79 din Codul muncii).

Din initiativa unilaterala a angajatorului, putem distinge:

- concedierea pentru motive care depind de persoana salariatului, reglementate de art.
61 lit a-e din Codul Muncii, modificat si completat ulterior

- concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului, prevazute de art. 65
alin. 1 si 66 (concediere individuala si colectivi) din Codul Munciil#®, modificat si completat
ulterior.

Incetarea contractului individual de munca ca urmare a acordului partilor, la
data conveniti de acestea

Un temei distinct de incetare a contractului de munca este cel stipulat de art. 55 lit. b
din Codul Muncii: ,,ca urmare a acordului partilor, la data convenita de acestea“. In dreptul
romanesc, contractul de munca este considerat ca fiind sursa principala a raportului juridic de
munci in baza cdruia o persoana fizici dobandeste calitatea de angajat. Insa contractul de
munca constituie si un instrument juridic care 1n acelasi timp da nastere unui raport juridic de
munca prin incheierea contractului individual de munca, dar concretizeaza si drepturile si
obligatiile partilor, prevazute in constitutia Romaniei ca:dreptul la munca,dreptul la ocrotire
sociald, dreptul la asociere,dreptul la grevd etc. In legislatia muncii din Roménia, regula
generald este incheierea contractului de muncad pe duratd nedeterminatd, exceptia fiind
incheierea acestui contract pe o perioada determinata, ce nu poate fi mai mare de 24 luni si
numai in conditiile previzute de lege (art. 81 lit. a-€)**C.

angajatorului, §i se comunica persoanelor aflate in situatiile respective in termen de 5 zile lucratoare.
(Art. 56 alin. 1 lit c modificat prin Legea 12/2015)

149 Art. 65

(1) Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului reprezinta incetarea contractului individual de
muncé determinatd de desfiintarea locului de munca ocupat de salariat, din unul sau mai multe motive fara
legatura cu persoana acestuia.

(2) Desfiintarea locului de munca trebuie si fie efectiva si sa aiba o cauza reala si serioasa.

Art. 66

Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului poate fi individuala sau colectiva.

150 Ar, 81 - 1) Prin demisie se intelege actul unilateral de vointd a salariatului care, printr-o notificare scrisi,
comunica angajatorului incetarea contractului individual de munca, dupa implinirea unui termen de preaviz.
(2) Angajatorul este obligat sa inregistreze demisia salariatului. Refuzul angajatorului de a inregistra demisia da
dreptul salariatului de a face dovada acesteia prin orice mijloace de proba.

(3) Salariatul are dreptul de a nu motiva demisia.

(4) Termenul de preaviz este cel convenit de parti in contractul individual de munca sau, dupa caz, cel prevazut
in contractele colective de munca aplicabile si nu poate fi mai mare de 20 de zile lucratoare pentru salariatii cu
functii de executie, respectiv mai mare de 45 de zile lucratoare pentru salariatii care ocupa functii de conducere.
(5) Pe durata preavizului contractul individual de muncd continuda sa 1si producd toate efectele.
(6) In situatia in care in perioada de preaviz contractul individual de munci este suspendat, termenul de preaviz
va fi suspendat corespunzator.

(7) Contractul individual de munca inceteaza la data expirarii termenului de preaviz sau la data renuntérii totale
ori partiale de catre angajator la termenul respectiv.

(8) Salariatul poate demisiona fara preaviz dacd angajatorul nu isi indeplineste obligatiile asumate prin contractul
individual de munca.
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10. Compensatii prin incetarea/rezilierea contractului de munca

Tn sectorul public, conform art. 67 din Codul muncii, salariatii concediati pentru
motive care nu tin de persoana lor beneficiazd de masuri active de combatere a somajului si
pot beneficia de compensatii in conditiile prevazute de lege si de contractul colectiv de munca
aplicabil.

In sectorul privat, modalitatea de acordare a salariilor compensatorii nu este
reglementata de lege. Astfel, cuantumul platilor compensatorii, data acordarii, alte conditii de
acordare se stabilesc prin colectiv de munca. Chiar daca Codul muncii nu prevede in mod
expres apreciem ca acordarea platilor compensatorii poate fi stabilita si pin contractul
individual de munca situatie in care conditiile de acordare se stabilesc prin acest contract.

Totodata, consideram ca nimic nu Tmpiedicad angajatorul sa acorde salariatilor
concediati si alte compensatii decét cele prevazut in contractul individual de munca si in
contractul colectiv de munca.

Insa, dreptul la plati compensatorii se stabileste anterior incetarii contractului
individual de munca, deci in timpul executarii acestuia. Dupa incetarea contractului individual
de munca, cand inceteaza calitatea de angajator si calitatea de salariat, nu se mai pot stabili
drepturi in favoarea fostului salariat. Intrucét, legea nu reglementeaza conditiile de acordare a
platilor compensatorii, acestea sunt stabilite de catre parti, angajator si salariat.

In practica, de regula, salariile compensatorii se acorda la Tncetarea contractului
individual de munca odata cu lichidarea drepturilor salariale.

Dispozitiile art. 65 alin. (1) Codul muncii, republicat, reglementeaza posibilitatea
incetdrii contractului individual de munca din motive ce nu tin de persoana salariatului
determinata de desfiintarea locului de munca, iar alin. (2) al acestui articol specifica ca
desfiintarea locului de munca trebuie sa fie efectiva si sa aiba o cauza reala si serioasa.

11. Drepturi prin concediere ilegala

in cazul concedierii ilegale, constatate de instanta de judecata, angajatorul poate
fi obligat (in cazul in care se constata ca fiind nelegala decizia de concediere) la:

- plata unei despagubiri egale cu drepturile salariale majorate si a tuturor drepturilor
salariale indexate si actualizate ce 1 se cuvin angajatului, drepturi aferente
perioadelor in care a fost concediat ilegal;

- plata unei despagubiri egale cu drepturile salariale majorate si a tuturor drepturilor
salariale indexate si actualizate, inclusiv sporurile ce 1 se cuvin, aferente zilelor de
sambata lucrate (acolo unde este cazul) din ultimii 3 ani anteriori datei introducerii
actiunii in instantd, n cazul In care angajatul a lucrat efectiv in aceasta perioada,
fara a beneficia de drepturile ce 1 se cuvin;

- obligarea angajatorului sd vireze pentru angajat contributiile datorate bugetelor de
stat pentru sumele neacordate si, totodata, sda depuna cuvenitele diligente in
vederea inscrierii intr-o adeverinta doveditoare a mentiunilor privind drepturile
susmentionate.

Concedierea prin desfiintarea locului de munca implica si respectarea unei anumite
proceduri impusa de Codul Muncii. Mai precis, angajatorul are obligatia de a acorda
salariatului concediat un termen de preaviz de minim 20 de zile lucritoare. "In cazul in care
contractul individual de munca sau contractul colectiv de munca aplicabil prevede un termen
de preaviz mai mare, atunci acesta va fi acordat, intrucat este favorabil salariatului”,
puncteaza expertul.
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Mai mult chiar, legislatia muncii prevede ca salariatul concediat pentru motive care nu
tin de persoana lui beneficiazd de masuri active de combatere a somajului. In practica,
angajatorul notifica agentia teritoriala de ocupare a fortei de munca in vederea redistribuirii
salariatului. Alti angajatori ofera suport salariatilor concediati prin consiliere in vederea
gasirii unui nou loc de munca sau prin contractarea unei agentii de plasare de personal. "Desi
nu este prevazut de lege, unii angajatori acorda salariatilor concediati un numar de ore libere
platite in perioada preavizului in vederea cautarii unui loc de munca. De regula, acestea se
acorda cumulat, in ultima parte a perioadei de preaviz

12. Compensatii de securitate sociala - de ex. Compensatii pentru somaj, drepturi
la pensie etc.

Dupa aderarea la Uniunea Europeana, se depun eforturi pentru modificarea cadrului
legislativ si institutional specifice sistemelor politice comuniste, adaptandu-se principiilor si
standardele din Statele Membre ale UE. Tarile integrate trebuie sa se adapteze si modificarilor
permanente din Uniunea Europeana, caracteristice procesului de aprofundare a integrarii.
Unul dintre criteriile integrarii la Uniunea Europeana il reprezintd preluarea acquis-ului
comunitar. Acest criteriu este dificil de realizat deoarece presupune atat negocieri bilaterale pe
capitole de legislatie europeana, cat si procese interne de adaptare legislativa si institutionala.

Orice stat are obligatia de a-Si proteja cetdtenii. De aceea, numarul mare si in crestere al
cetatenilor romani care lucreaza in strainatate a generat cresterea preocuparilor statului roman
pentru protectia sociala a acestor persoane. Importanta politica a integrarii europene pentru
Romania si necesitatea protejarii intereselor cetatenilor romani impun o analiza a modului in
care se desfdsoard, in domeniul securitdtii sociale a lucratorilor migranti, dupd aderarea
Romaniei la Uniunea Europeana.

Securitatea sociala constituie, in prezent, o preocupare majora, atat pentru guverne, cat
si pentru indivizi. Perioada de dupa 1989 a fost bogata in transformari, atat in ceea ce priveste
cadrul juridic de functionare a relatiilor pe piata muncii, cat si mecanismele de asigurare a
protectiei si incluziunii sociale. In aceasta perioada, realitatile unor fenomene sociale precum
imbatranirea populatiei Si scaderea demografica, modificarile de pe piata muncii, dar si
adaptarea la standardele comunitare au determinat modificari profunde ale sistemului de
securitate sociala in Romania.

Ministerul Muncii si Justitiei Sociale, institutia responsabila pentru politica sociala in
Romania, si-a propus o schimbare radicala in abordarea politicii sociale. Astfel, se urmareste
crearea unor conditii decente de participare efectiva a cetatenilor la viata sociala, prin
asigurarea garantiilor colective, legislative sau de alta natura, in paralel cu cresterea continua
a gradului de responsabilitate individuala. “Modelul social” promovat se bazeaza pe echilibrul
dintre competitie, colaborare si solidaritate.

Exigentele economiei de piata si pregatirea pentru aderarea la Uniunea Europeana au
impus adoptarea unor instrumente juridice flexibile, care sa impulsioneze dinamica pietei
muncii, a relatiilor de munca in ansamblul lor, astfel incat aplicarea unui cadru juridic modern
sa devina motorul unor schimbari profunde in societate.

Actualul Cod al Muncii reglementeaza raporturile de munca si propune solutii
legislative care, din punct de vedere conceptual, urmaresc sa asigure coerenta, corectitudinea,
flexibilitatea si stabilitatea in timp a legislatiei muncii. Totodata, extinderea domeniului de
aplicare a prevederilor Codului muncii intareste principiul aplicarii nediscriminatorii a
legislatiei muncii.

In prezent, legislatia roméneasca de securitate sociala reglementeaza:

4. Sistemul public de pensii din Romania:
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Legea nr. 263/2010 privind sistemul unitar de pensii publice, cu modificarile si
completarile ulterioare;

Hotararea Guvernului nr. 257/2011 pentru aprobarea normelor de aplicare a Legii nr.
263/2010 privind sistemul unitar de pensii publice, cu modificarile si completarile
ulterioare.

5. Asistentd sociala

Legea 197/2012 privind asigurarea calitatii In domeniul serviciilor sociale

Legea nr. 292 din 20 decembrie 2011 - Legea asistentei sociale

Ordonanta de urgenta nr. 124 din 27 decembrie 2011 pentru modificarea si completarea
unor acte normative care reglementeaza acordarea de beneficii de asistenta sociala
Legea nr. 74 din 03 mai 1999 pentru ratificarea Cartei sociale europene revizuite,
adoptata la Strasbourg la 3 mai 1996

Legea nr. 47 din 08 martie 2006 privind sistemul national de asistenta sociala

6. Persoane cu handicap:

Hotararea nr. 89/05.02.2010 pentru modificarea si completarea Normelor metodologice
de aplicare a prevederilor Legii nr. 448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor
persoanelor cu handicap, aprobate prin Hotararea Guvernului nr. 268/2007 (M.O. nr.
103/15.02.2010)

Asigurarile sociale detin cea mai mare parte din sistemul de securitate sociala. Din
bugetul asigurarilor sociale de stat sunt finantate cheltuielile cu urmatoarele prestatii de
securitate sociala: pensii pentru limita de varsta, pensii de invaliditate, pensii de urmas,
prestatii pentru boli profesionale si accidente de munca, prestatii pentru prevenirea
imbolnavirilor si recuperarea capacitatii de munca, indemnizatii pentru maternitate,
indemnizatii pentru cresterea si ingrijirea copiilor, alocatii pentru deces. Indemnizatia pentru
incapacitate temporara de munca este cofinantata de bugetul asigurarilor sociale de stat si
angajator. Contributiile sociale acopera asigurarile sociale, asigurarea de somaj si asigurarea
de sanatate, precum si contributia la fondul de stat pentru persoanele cu handicap.

Sistemul public de pensii din Romania este unul atipic. De la crearea sa, acest sistem nu
s-a referit numai la pensii, ci a integrat multe tipuri de prestatii pe termen scurt sau
necontributive, cum ar fi: maternitatea, concediile medicale, concediile de crestere si ingrijire
a copilului, decesul. Nu a existat o separare a contributiilor de asigurare in functie de prestatii,
bugetele de asigurari sociale si executia acestora fiind elaborate si urmarite global.

Pentru cresterea sustenabilitatii sistemului public de pensii, in ultimii ani au fost stabilite
diverse masuri, printre care si transferul unor prestatii necontributive din bugetul asigurarilor
sociale la bugetul de stat (indemnizatia pentru cresterea copilului pana la varsta de doi ani sau
pana la varsta de trei ani, in cazul copilului cu handicap) sau la bugetul asigurarilor sociale de
sanatate (indemnizatiile care se acorda pe baza -certificatelor medicale, respectiv
indemnizatiile pentru incapacitate temporara de munca, maternitate, ingrijirea copilului
bolnav, trecerea temporara in alta munca, reducerea timpului de munca, carantina).

Reforma sistemului de pensii si alte drepturi de asigurari sociale constituie un raspuns la
realitatile economico-sociale cu care se confrunta sistemul public de pensii. Reforma a
insemnat separarea bugetului asigurarilor sociale de bugetul de stat si a administrarii
fondurilor de pensii de administratia centrala, precum si prelungirea perioadei de cotizare,
diferentierea contributiilor, schimbarea metodologiei de calcul a pensiei si inasprirea
conditiilor de pensionare anticipata. Toate aceste modificari s-au realizat prin acte normative
privind sistemul public de pensii si alte drepturi de asigurari sociale.

Totodata, a fost definit mai precis si s-a extins domeniul personal pentru acordarea
prestatiilor de securitate sociala din sistemul public. Astfel, principalele categorii de asigurati
in sistemul public de pensii sunt:

- persoanele incadrate cu contract individual de munca;
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- autoritati publice alese sau persoane numite in cadrul autoritatii executive, legislative
ori judecatoresti, pe durata mandatului;

- somerii inregistrati si care intra sub incidenta Legii nr. 76/2002 privind sistemul
asigurarilor pentru somaj si stimularea ocuparii fortei de munca;

- persoane autorizate sa desfasoare activitati independente, asociat unic, asociati,
comanditari sau actionari, administratori sau manageri;

- membri ai asociatiei familiale;

- lucratori agricoli si in domeniul forestier, proprietari de bunuri si/sau arendasi de
suprafete agricole si forestiere, membrii ai societatilor agricole sau ai altor forme de asociere
din agricultura;

- persoane angajate in institutii internationale;

- persoanele care desfasoara activitati exclusiv pe baza de conventii civile de prestari
de servicii;

- persoane incadrate in unitati de cult recunoscute potrivit legii.

Legea pensiilor'®, care a intrat in vigoare in 2010, distribuie sarcina platii contributiilor
pentru asigurari sociale de stat intre salariat si angajator. Cuantumul pensiei depinde de
valoarea contributiilor platite pe parcursul vietii active. Pentru diminuarea efectelor inflatiei
asupra pensiilor, s-au aplicat mecanisme de indexare trimestriala si de recorelare graduala a
pensiilor. Pentru a aduce nivelul pensiilor cat mai aproape de nevoile beneficiarilor, in
conditiile in care numarul populatiei active este cu mult depasit de numarul pensionarilor,
importanta sistemului de pensii ,,pay as you go” va scadea treptat, in favoarea asigurarilor de
pensii private.

Reforma sistemului public de pensii din Romania a avut in vedere respectarea
prevederilor comunitare, in cadrul pregatirii pentru aderarea la Uniunea Europeana. Astfel, a
fost eliminata discriminarea pe baza de cetatenie in ceea ce priveste asigurarile sociale, a fost
prevazuta posibilitatea exportului prestatiilor si totalizarea perioadelor de asigurare.

Asigurarile sociale de sanatate reprezinta principalul sistem de ocrotire a sanatatii
populatiei, drept garantat de Constitutia Romaniei. Legea nr. 145/1997 privind asigurarile
sociale de sanatate a reglementat o noua forma de asigurari sociale de stat, respectiv
asigurarile sociale de sanatate.

In prezent, domeniul asigurarilor sociale de sanatate este reglementat de OUG nr.
150/2002 privind organizarea si functionarea sistemului de asigurari sociale de sanatate. OUG
nr. 150/2002 consacra principiul nediscriminarii in ceea ce priveste dreptul la servicii
medicale al asiguratilor si membrilor lor de familie, in cadrul asigurarilor sociale de sanatate.

Asigurarile sociale de sanatate sunt obligatorii, acoperind practic toata populatia tarii:
salariatii, pensionarii, somerii, persoanele care lucreaza pe baza de conventii civile,
persoanele care nu sunt salariate, dar au obligatia sa-si asigure sanatatea.

Sunt supusi asigurarii obligatorii de sanatate cetatenii romani cu domiciliul in tara, dar si
cetdtenii straini si apatrizii care au domiciliul sau resedinta in Romania.

13. Litigii de munca (Jurisdictia muncii) - protectia dreptului salariatului
Etimologic,cuvantul ,,jurisdictie” provine din latind , de la cuvintele ,, juris ” , care

inseamna ,, drept ” si ,, dico ” care inseamna ,, a spune” , ceea ce in limba roméana s-ar traduce
prin ,, a pronunta dreptul, sau a pronunta ceea ce consacri legea ” 1°2,

151 |_egea 263/2010 - Legea nr. 172/2016 pentru completarea art. 158 din Legea nr. 263/2010 in ceea ce priveste
sistemul unitar de pensii publice a fost publicata in Monitorul Oficial, Partea I, nr. 808 din 13 octombrie 2016 si
aintrat in vigoare la data de 12 noiembrie 2016.

152 A se vedea Sanda Ghimpu , Alexandru Ticlea., Dreptul muncii , editia a II a, editura All Beck, 2001, p787
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Activitatea de jurisdictie sau de judecata are in vedere solutionarea de catre anumite
organe si potrivit unei proceduri prevazute de lege a litigiilor , a cauzelor care se ivesc intre
subiectii raporturilor juridice , In legatura cu drepturile si obligatiile ce formeaza continutul
acestor raporturi. Dacd legea recunoaste si formuleaza persoanelor anumite drepturi
subiective, era imperios necesar sa le pund la indemana si un mijloc legal pentru realizarea
acestora .Mijlocul procedural la care titularul recurge pentru realizarea dreptului incilcat , sau
pentru confirmarea judecatoreasca a dreptului sau , il reprezinta actiunea.

Infaptuirea justitiei este atributia instantelor judecitoresti, iar in mod exceptional ea
este data in competenta altor organe , care alcatuiesc jurisdictiile speciale.

Justificarea acestui fapt o constituie natura litigiilor pe care jurisdictiile speciale sunt
chemate sa le rezolve.

Codul muncii dedica Titlul al 1X-lea”’Conflictele de munca”, reglementarilor privind
Jurisdictia muncii. Aceasta are ca obiect solutionarea conflictelor de munca cu privire la
incheierea,executarea,modificarea, suspendarea si incetarea contractelor individuale sau, dupa
caz , colective de munca prevazute de cod , precum si cererile privind raporturile juridice
dintre partenerii sociali 4,

Asadar, organizarea jurisdictiei muncii ca jurisdictie speciald , rezidd in
particularitdtile raporturilor juridice de munca si in considerarea tocmai a acestor
particularitati . Ea indeplineste o functie de protectie , la fel ca si normele dreptului muncii.

Economia de piatd a impus recunoasterea existentei a celor doi parteneri sociali
salariatii §i patronatul , fard de care nici o activitate utild social si productiva nu ar fi de
conceput.

Scopul comun este acela al desfasurarii unei activitati rentabile , eficiente si cu
beneficii cdt mai mari ,care sa le asigure fiecaruia dintre ei , prosperitate , stabilitate ,progres
social,profesional si economic .

Nu intotdeauna Tnsa cele douad parti se Inteleg si pentru acest motiv, pot aparea dispute,
neintelegeri, conflicte .Este de remarcat faptul ca nu orice disensiune conduce automat la un
conflict, in acceptiunea juridici a termenului. Conflictul apare ca iminent atunci cand*®3, unul
din cei doi parteneri sociali , nu respectd drepturile celuilalt, nu 1si indeplineste obligatiile pe
care si le-a asumat, ori sesizeazd cd existd pericolul declansarii conflictului si anuntd pe
celalalt partener ca se va recurge la presiuni .

O prima reglementare a conflictelor de munca dupa 1989 , a reprezentat-o Legea nr.
15/1991 pentru solutionarea conflictelor colective de munca,lege menitd sd raspunda unei
realitd{i sociale ce caracteriza perioada de tranzitie pe care o traversa Romania.

Ulterior , pentru a armoniza legislatia noastra cu cea europeand , a fost adoptatd legea -
cadru in domeniu §i anume Legea nr. 168/1999 privind solutionarea conflictelor de munca ,
lege prin care au fost reglementate toate categoriile de conflicte de munca, atat pe cele
individuale , cat si pe cele colective.

Vechiul Cod al muncii utiliza terminologia de ,, litigii de munca ” si le definea ca fiind
litigiile dintre persoanele Tncadrate in munca si unitdti , in legatura cu incheierea, executarea
si Incetarea contractului de munca . Art. 172 alin 3 din Codul muncii unde regasim aceasta
definitie , avea in vedere doar conflictele individuale de drepturi.

Noul Cod al muncii adoptat prin Legea nr. 53/2003 , a inclus in categoria conflictelor
de munca ,, orice dezacord intervenit Intre partenerii sociali , In raporturile de munca ” In
noua reglementare , legiuitorul s-a rezumat a include in Titlul 1X al Codului muncii , doar 6
articole , de la art. 231 la art.236 , articole de lege care contin prevederi principiale , precum si
trimiteri la legea special.

153 A 'se vedea Philippe Bois ,Etudes de droit social, vol. 3, Vorlag, Zurich, 1991, p.19
107



Putem aprecia ca exista similitudine intre termenii de ,,litigii de munca ™ si ” ,,conflicte
de drepturi”, cu cele doud componente ale sale, conflicte de munca individuale si colective .

Diferenta ar consta in faptul ca litigiul de munca reprezintd un conflict dedus
judecatii, sau altfel spus un diferend privitor la care a fost sesizat deja organul de jurisdictie
competent si il solutioneze.*>*

Articolul 3 din Legea nr. 168/1999'% definea conflictele de munci ca fiind acele
conflicte dintre salariati si unitatile la care acestia sunt incadrati , cu privire la interesele cu
caracter profesional, social, sau economic , ori drepturile rezultate din desfasurarea
raporturilor de munca.

Preluand o clasificare existentd si in alte sisteme de drept, legea romana imparte
conflictele de munca , in conflicte de drepturi si conflicte de interese.

Conflictele de interese sunt acele conflicte care au ca obiect stabilirea conditiilor de
munca si apar cu ocazia negocierii contractelor colective de munca. Ele sunt conflicte
referitoare la interesele cu caracter profesional, social sau economic ale salariatilor.

Orice conflict care intervine intre salariati si unitati in legaturd cu inceperea, ,
desfagurarea , ori incheierea negocierilor colective privind contractul colectiv de munca, este
un conflict de interese. Conflictele de interese sunt determinate i apar ca urmare a
neintelegerilor intervenite intre partenerii sociali si care sunt legate de negocierea si
incheierea contractelor colective de munca.

Nu toate conflictele de munca sunt conflicte de interese , ci numai acelea care se nasc
in legaturd cu Inceperea, desfasurarea si incheierea negocierilor colective si care urmaresc
incheierea contractelor colective de munca , in care sa fie stabilite cel putin doua obiective, si
anume :conditiile de munca si salarizarea.

In legiturd cu aceastd din urma trisiturd enuntati , trebuie si facem o remarca si
anume aceea ca, in desfasurarea raporturilor de munca , un rol deosebit de important il au atat
contractele colective cat si cele individuale de munca , iar atunci cand neintelegerile privesc
stabilirea conditiile de munca din contractul colectiv de munca, conflictul este unul de
interese

Conflictele de interese nu pot fi decat conflicte colective de munca , iar fazele care pot
fi urmate in vederea solutionarii lor sunt : concilierea ( care este o fazd obligatorie de urmat) ,
medierea si arbitrajul ( care sunt etape facultative) ; consecinta nesolutiondrii diferendelor
ca ultima faza a conflictului de interese .

Conflictele de drepturi , asa cum sunt ele definite prin art. 5 din Legea nr. 168/1999 ,
sunt acele conflicte ce au ca obiect exercitarea unor drepturi sau Indeplinirea unor obligatii
decurgand din legi sau alte acte normative, precum si din contractele colective sau individuale
de munca .

Conflictele de drepturi pot fi atat colective, atunci cand privesc un contract colectiv de
munca , cat si individuale, atunci cand privesc un contract individual de munca.

Conform legislatiei privind solutionarea conflictelor de munca, se considerad conflicte
de drepturi :

a. conflictele in legatura cu incheierea, executarea , modificarea , suspendarea, incetarea
contractelor individuale de munca ;

b. conflictele in legatura cu executarea contractelor colective de munca ;

C. conflictele 1n legatura cu plata unor despagubiri pentru acoperirea prejudiciilor cauzate
de parti prin neindeplinirea sau indeplinirea necorespunzatoare a obligatiilor stabilite prin
contractul prin contractul individual de munca ;

154 C. Cilinoiu , Jurisdictia muncii, Editura Lumina Lex , Bucuresti, 1998, p. 24
155 Abrogata prin intrarea in vigoare a Legii nr. 62/2011 — Legea dialogului social
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d. conflictele in legatura cu constatarea nulitatii contractelor individuale sau colective de
munca , ori a unor clauze ale acestora ;

e. conflictele in legaturd cu constatarea incetarii aplicarii contractelor colective de
munca.

Legea mentioneaza expres cd nu sunt considerate conflicte de drepturi , conflictele
dintre unitdtile §i persoanele care presteaza diferite activitdti acestora, in temeiul altor
contracte , decat contractul individual de munca.

Dintre principiile generale ale procesului civil , care provin din normele
constitutionale si care sunt comune tuturor activitatilor de judecata si pe care le regasim si in
activitatea de jurisdictie a muncii, amintim :

Principiul legalitatii , este un principiu ce rezultd din normele referitoare la
organizarea si infaptuirea justitie si care impune respectarea cu strictete a Constitutiei si a
celorlalte acte normative care i se subordoneaza acesteia Rezolvarea oricaror litigii se poate
face numai de catre organele abilitate si numai potrivit procedurii prevazute de lege. Atat
instantele judecatoresti cat si celelalte organe de jurisdictie a muncii , Infaptuiesc justitia in
scopul apararii drepturilor si libertatilor cetatenesti

Egalitatea partilor , este un principiu general a activitatii de jurisdictie si care se
manifestd ca forma specifica a principiului constitutional a egalitatii in drepturi a tuturor
cetatenilor . El este consacrat de art. 16 alin .1 din Constitutie si prevede ca ,, cetatenii sunt
egali 1n fata legii si a autoritatilor publice, fara privilegii si fara discriminari".

Unele reguli specifice materiei pe care o studiem, asigurd o protectie eficientad
salariatilor participanti la procese , astfel ca potrivit reglementarilor privind solutionarea
conflictelor de munca , in cazul judecarii litigiilor avand ca obiect masurile unilaterale dispuse
de angajatori, acestia au obligatia ca pana la prima zi de infatisare , sa depuna dovezile in baza
carora au luat masura contestata.

Limba oficiala in justitie este limba romana. Potrivit art. 128 alin. 1 si 2 din Constitutie,
,» procedura judiciard se desfasoarda in limba romand. Cetdtenii apartindnd minoritatilor
nationale au dreptul sd se exprime in limba materna in fata instantelor de judecatd, in
conditiile legii organice ".

Dintre principiile constitutionale cu privire la activitatea de judecata in general ,
enumeram urmatoarele :

Independenta judecatorilor , care este un principiu general ce isi gaseste consacrarea in
articolul 124 alin. 3 din Constitutie ,in conformitate cu care , ,, judecatorii sunt independenti
si se supun numai legii ".

Dreptul la aparare reprezintd un principiu esential al activitatii jurisdictionale, intrucat
numai prin respectarea lui hotararea pronuntata de instanta , va reflecta adevarul si numai in
baza probelor administrate si a verificarilor efectuate pe apardrile formulate de parti .

Exercitarea cu buna credinta a drepturilor procesuale este un principiu general a
activitatii de judecata inscris in art. 57 din Constitutie si care stipuleaza ca "cetatenii romani,
cetatenii strdini §i apatrizii trebuie sa-si exercite drepturile si libertatile constitutionale cu buna
credintd, farad sa incalce drepturile si libertatile celorlalti".

Inamovibilitatea judecatorilor , este un principiu general a activitatii procesuale , prin
care se sprijind independenta si impartialitatea judecatorilor si implicit, o corectd administrare
a justitiei.

Controlul judiciar, este un alt principiu important al activitatii de judecata , ce face
posibild organizarea instantelor pe grade diferite de jurisdictie , instituirea apelului , ori
recursului , precum si a cdilor extraordinare de atac, ce fac posibila cenzurarea unor hotarari
nelegale si netemeinice de catre instantele superioare ori de catre cele abilitate a reevalua
hotararile anterioare , daca in primele cicluri procesuale nu s-a implinit acest deziderat.
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Rolul activ al instantei, este un principiu cu rol de garantare a respectarii drepturilor si
intereselor partilor aflate intr-un litigiu . Pentru ca hotararea ce se pronuntd sd exprime o
solutie justa, trebuie ca instanta de judecata sa aiba orice initiativd pe care o considera
necesara , care sa fie utila si de natura sa conduca la aflarea adevarului in cauza.

Contradictorialitatea este un alt principiu general a activitatii de judecatd, ce se
regaseste si in activitatea de jurisdictie a muncii si care da posibilitatea partilor de a discuta in
contradictoriu , orice chestiune de fapt sau de drept care are legatura cu cauza, in sprijinul
unei solutionari juste a conflictului de munca . Nu se poate concepe o activitate jurisdictionala
, fard ascultarea concluziilor fiecarei parti, intrucat chestiunile de fapt si de drept proprii
oricarei cauze deduse judecatii , urmeaza a fi lamurite pe parcursul cercetarii judecatoresti.

Principiul continuitatii , este principiul care exprima cerinfa ca judecarea pricinii sa se
faca de la inceput si pana la sfarsit de acelasi complet de judecatd , care delibereaza si
pronunta hotararea in cauza.

Principiul adevarului obiectiv , este de fapt o concretizare a principiile analizate mai sus
, Intreaga activitate a organelor de jurisdictie centrandu-se pe efortul de lamurire si stabilire
completa si exacta a faptelor, evenimentelor si a imprejurarilor cauzei

Acest principiu obliga pe judecator ,, sa staruie prin toate mijloacele legale, pentru a
descoperi adevarul si a preveni orice greseald in cunoasterea faptelor". Numai asa, sentinta
pronuntata de instantd va fi justa, legala si temeinica.

Jurisdictia muncii este o jurisdictie ale carei particularitati sunt conferite de specificul
raportului juridic de munca , generat de contractul de munca.

Apropierea judecatii de locul de munca, operativitatea in rezolvarea cauzelor, si
inlaturarea ori reducerea cheltuielilor de judecatd, sunt numai cateva din particularitatile
acestei jurisdictii.

Dintre principiile specifice dreptului muncii , enumeram urmaétoarele :

Accesibilitatea

Accesibilitatea organelor de jurisdictie a muncii, este asigurata de gratuitatea actului
de justitie si de proximitatea instantei, de apropierea judecdtii de locul de muncd al
reclamantului.

Potrivit Codului muncii este competenta, instanta de la domiciliul ori resedinta
reclamantului , deosebit de dreptul comun , unde competenta revine instantei de la domiciliul
ori resedinta debitorului .

Scutirea de orice taxa de timbru a cererilor si actelor procedurale privind conflictele
de munca , este expres stipulata. Trebuie precizat insa , cd aceasta gratuitate a organelor de
jurisdictie a muncii nu poate fi generald si nu se extinde asupra tuturor laturilor procesului,
astfel ca vor putea exista unele cheltuieli , cum ar fi spre exemplu , cele ocazionate de plata
onorariilor avocatilor , sau de plata cheltuielilor de transport, etc.

Rezolvarea , daca este posibil, pe cale amiabila a conflictelor de munca.

Judecatorul are obligatia Tnainte de a intra in dezbateri , de a incerca solutionarea
amiabili a conflictului de drepturi, dand partilor sfaturi de impacare'®®. Este obligatorie
incercarea de a solutiona pe cale amiabila orice conflict de munca, inclusiv a conflictelor de
drepturi.’>" Aceasti obligatie incumbi atit instantei , cat si ambelor parti litigante .

Sarcina probei revine angajatorului

156 |_egea 62/2011 - Legea dialogului social: ,,La prima zi de infitisare, inainte de intrarea in dezbateri, instanta
are obligatia de a incerca stingerea conflictului de drepturi prin impacarea partilor.”
157 1. T. Stefanescu, Tratat de dreptul muncii, vol. II, Editura Lumina Lex, Bucuresti, 2003, pag. 335.
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In spirtul general al Codului muncii, salariatul are o pozitie mai favorabila in conflictul
de munca®® | intrucat sarcina probei ii incumbi angajatorului, situatie diferitd fati de dreptul
comun . Prin exceptie de la regula ca reclamantul trebuie sid-si dovedeasca pretentiile,
indiferent daca este reclamant sau parat , in cadrul jurisdictiei muncii , salariatul va putea
pretinde angajatorului sa depuna dovezi in sustierea pozitiei sale. Aceasta rasturnare a sarcinii
probei, faptul ca angajatorul parat trebuie sa facd dovada falsitétii celor afirmate de angajat ,
nu poate fi consideratd ca fiind contrard prezumtiei de nevinovatiei a acestuia . Afirmatiile
salariatului capatd valoarea unor prezumtii , iar angajatorul trebuie si le rastoarne , cu
dovezile produse, dovezi care pot fi directe, sau macar circumstantiale.

Celeritatea.

Cererile referitoare la solutionarea conflictelor de muncd se judeca in regim de
urgental® | la fel ca si administrarea probatoriului , care urmeazi acceasi procedurd de
solutionare a cauzelor, de urgenta si cu precadere. . Alte particularitati ale jurisdictiei muncii ,
le reprezinta absenta cdii de atac a apelului si faptul cd hotararile pronuntate de catre prima
instantd in litigiile de munca , sunt executorii de drept .

Compunerea instantei
In procesele de jurisdictie a muncii , apar si alte persoane decat partile si aceasta constituie
o altd particularitate existentd in ramura dreptului muncii. Judecatorii care solutioneaza in
primd instantd litigiile de muncad sunt ajutati de asistentii judiciari, ca reprezentanti ai
intereselor partilor in litigiu , ale salariatilor si ale angajatorilor. Asistentii judiciari participa
la procesul jurisdictional, dar numai In mod consultativ si nu decizional.
Specializarea completului de judecata

Judecarea cauzei se realizeaza numai de catre complete specializate , aceasta fiind o
cerintd obligatorie in litigiile de munca. Completele care se pronunta in conflictele de munca ,
sunt intotdeauna specializate, atat atunci cand exista o sectie specializata in cadrul instantelor ,
cat si atunci cand nu exista o astfel de sectie si completele specializate functioneaza in cadrul
sectiilor civile ale instantelor.

Protectia dreptului salariatului'®

1. Dreptul la protectie in caz de concediere

Legislatia muncii prevede numeroase cazuri in care salariatul are drept la protectie:

Concedierea salariatilor nu poate fi dispusi in cazurile previzute la art. 60 din
Codul muncii. Evaluarea prealabila in caz de concediere pentru necorespundere profesionala

158 Art. 272 din Codul muncii: ,,Sarcina probei in conflictele de munci revine angajatorului, acesta fiind obligat
sd depuna dovezile in apararea sa pana la prima zi de infatisare.”

189 Art. 271 alin. 1 din Codul muncii.

160 Art. 6 Codul muncii — (1) Orice salariat care presteazi o munci beneficiazi de conditii de munca adecvate
activitatii desfasurate, de protectie sociald, de securitate si sandtate Tn munca, precum si de respectarea demnitatii
si a constiintei sale, fara nicio discriminare.

(2) Tuturor salariatilor care presteazd o munca le sunt recunoscute dreptul la negocieri colective, dreptul la
protectia datelor cu caracter personal, precum si dreptul la protectie impotriva concedierilor nelegale.

(3) Pentru munca egala sau de valoare egala este interzisa orice discriminare bazata pe criteriul de sex cu privire
la toate elementele si conditiile de remunerare.

181 Art. 60

(1) Concedierea salariatilor nu poate fi dispusa:

a) pe durata incapacitatii temporare de muncd, stabilitdi prin certificat medical conform legii;
b) pe durata suspendarii activitatii ca urmare a instituirii carantinei,

C) pe durata in care femeia salariata este gravida, in masura in care angajatorul a luat cunostintd de acest fapt
anterior emiterii deciziei de concediere;

d) pe durata concediului de maternitate;

e) pe durata concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu handicap,
pana la implinirea véarstei de 3 ani;
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si ancheta prealabild in caz de concediere pentru motive disciplinare (art. 63 alin. (2) din
Codul muncii).

In cazul in care concedierea se dispune pentru motivele previzute la art. 61 lit. ¢) si
d), precum si in cazul in care contractul individual de munca a incetat de drept In temeiul art.
56 alin. (1) lit. e), art. 64 din Codul muncii prevede ca angajatorul are obligatia de a-i propune
salariatului alte locuri de muncd vacante in unitate, compatibile cu pregatirea profesionala
sau, dupa caz, cu capacitatea de munca stabilita de medicul de medicind a muncii. Daca
angajatorul nu dispune de locuri de munca vacante, are obligatia de a solicita sprijinul agentiei
teritoriale de ocupare a fortei de munca in vederea redistribuirii salariatului, corespunzator
pregatirii profesionale sau, dupa caz, capacitatii de munca stabilite de medicul de medicind a
muncii, urmand sa 11 comunice salariatului solutiile propuse de agentie.

In cazul concedierii pentru inaptitudine fizica sau psihica salariatul beneficiazi de o
compensatie, in conditiile stabilite in contractul colectiv de munca aplicabil sau in contractul
individual de munca, dupa caz.

Potrivit art. 676 din Codul muncii, salariatii concediati pentru motive care nu tin de
persoana lor beneficiazd de masuri active de combatere a somajului si pot beneficia de
compensatii in conditiile prevazute de lege si de contractul colectiv de munca aplicabil.

Persoanele concediate in temeiul art. 61 lit. ¢) si d), al art. 65 si 66 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) (necorespundere profesionald), care se afla in perioada de
proba.

Mentionam insd cd adesea contractele colective de munca la diverse niveluri prevad
termene de preaviz mai mari, care trebuie respectate ca atare de angajator.

Tot ca o masurd de protectiec in caz de concediere, Codul muncii prevede ca
concedierea dispusd cu nerespectarea procedurii prevazute de lege este lovitd de nulitate
absoluti (art. 76)'%4

f) pe durata concediului pentru ngrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau, in cazul copilului cu
handicap,  pentru  afectiuni  intercurente, pand la  Implinirea  varstei  de 18  ani;

(Declarat neconstitutional prin Decizia nr. 814/2015 a Curtii Constitutionale)

h) pe durata efectudrii concediului de odihna.

(2) Prevederile alin. (1) nu se aplicd in cazul concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a reorganizarii
judiciare, a falimentului sau a dizolvarii angajatorului, in conditiile legii.

162 Art. 61 - Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului n
urmatoarele situatii:
a) 1n 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 munca, contractul colectiv de munca aplicabil sau regulamentul
intern, ca sanctiune disciplinara;

b) in cazul in care salariatul este arestat preventiv sau arestat la domiciliu pentru o perioadd mai mare de 30 de
zile, in conditiile Codului de procedura penala;

c) In cazul Tn care, prin decizie a organelor competente de expertizi medicali, se constati inaptitudinea
fizica si/sau psihicd a salariatului, fapt ce nu permite acestuia si fisi indeplineascd atributiile
corespunzitoare locului de munca ocupat;

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

163 Art. 67 - Salariatii concediati pentru motive care nu {in de persoana lor beneficiazi de maisuri active de
combatere a somajului si pot beneficia de compensatii in conditiile prevazute de lege si de contractul colectiv de
munca aplicabil.

164 Art. 76 - Decizia de concediere se comunicd salariatului in scris si trebuie si contind in mod obligatoriu:
a) motivele care determind concedierea;

b) durata preavizului;

c) criteriile de stabilire a ordinii de prioritati, conform art. 69 alin. (2) lit. d) , numai in cazul concedierilor
colective;

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

112



14. Recomandari si propuneri
l. Legislatie

1.  Constitutia Romaniei din anul 2003 - forma revizuitd si republicatd a
Constitutiei Romaniei din 1991, cu actualizarea denumirilor si renumerotarea articolelor,
revizuita prin Legea nr. 429/2003, aprobata prin Referendumul national din 18-19 octombrie
2003, confirmat prin Hotararea Curtii Constitutionale nr. 3 din 22 octombrie 2003. Textul
Constitutiei din anul 2003 a fost publicat in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 669
din 22 septembrie 2003.

2. Legea nr. 53/2003 - Codul muncit;

3. Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 65 din 29 iunie 2005 privind
modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, aprobata prin Legea nr. 371 din
13 decembrie 2005 (Monitorul Oficial nr. 1147 din 19 decembrie 2005)

4.  Ordonanta de Urgentd nr. 55 din 30 august 2006 pentru modificarea si
completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, publicatd in Monitorul Oficial nr. 788 din 18
septembrie 2006.

5.  Legea nr. 94 din 16 aprilie 2007 privind aprobarea Ordonantei de urgenta a
Guvernului nr. 55/2006 pentru modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii,
publicatd n Monitorul Oficial nr. 264 din 19 aprilie 2007

6. Legea nr. 237 din 12 iulie 2007 privind modificarea alineatului (1) al
articolului 269 din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, publicata in Monitorul Oficial nr. 497
din 25 iulie 2007

7. Contractul colectiv de munca unic la nivel national pe anii 2007-2010, incheiat
potrivit art. 10 s1 11 din Legea nr. 130/1996, republicata, inregistrat la Ministerul Muncii,
Solidaritatii Sociale si Familiei cu nr. 2895/29.11.2006

8.  Directiva Parlamentului European si a Consiliului 2003/88/CE din 4 noiembrie
2003 privind anumite aspecte ale organizdrii timpului de munca.
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