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PROPUNERI DE MODIFICARE A CODULUI MUNCII

Nr. Prevedere

crt.

1. Art. 21
alin. 2

2. Art. 21

3. Art. 24
alin. 4

Forma actuala

Clauza de neconcurenta isi produce efectele
numai daca in cuprinsul contractului individual
de munca sunt prevazute in mod concret
activitatile ce sunt interzise salariatului la data
incetarii contractului, cuantumul indemnizatiei
de neconcurenta lunare, perioada pentru care isi
produce efectele clauza de neconcurentd, tertii
in favoarea carora se interzice prestarea
activitatii, precum i aria geografica unde
salariatul poate fi in reala competitie cu
angajatorul.

Alineat nou

in cazul nerespectirii, cu vinovitie, a clauzei de
neconcurenta salariatul poate fi obligat la
restituirea indemnizatiei i, dupa caz, la daune-

Forma propusa

Clauza de neconcurenta isi produce efectele
numai daca in cuprinsul contractului individual
de munca sunt prevazute in mod concret
activitatile ce sunt interzise salariatului la data
incetarii contractului, cuantumul indemnizatiei
de neconcurenta lunare, perioada pentru care isi
produce efectele clauza de neconcurentd,
categoriile de tertiterti-infavearea-edrora-se
interziee-prestarea-aetivitdti-precum si aria
geografica unde salariatul poate fi in reala
competitie cu angajatorul.

(21 Clauza de neconcurentd este un drept al

angajatorului la care acesta poate reununta

unilitaral oricind, cu conditia unui preaviz de

minim 5 zile lucratoare, care se comunica in

scris angajatului.

(5) Indemnizatia de neconcurenta reprezinta o

despagubire materiald acordatd angajatului

pentru compensarea limitarii dreptului de

exercitare a unei alte profesii, In conditiile
prezentei legi.

in cazul nerespectirii, cu vinovitie, a clauzei de
neconcurenta salariatul poate fi obligat la
restituirea indemnizatiei i, dupa caz, la daune-

Motivare

Identificarea a tertilor In favoarea cérora se
interzice prestarea activitatii este o cerinta
imposibil de realizat in conditiile unei economii
de piata in care agentii economici concurenti
pot sa apara si sa dispara cu o frecventa destul
de mare. In plus, avand in vedere obligativitatea
de a insera activitatile interzise, consideram nu
se impune si enumerarea tertilor.

Pe durata derularii contractului individual de
munca, obligatia de neconcurenta rezulta din
principiul obligatiei de fidelitate.

Clauza de neconcurenta este creatd pentru
protejarea interesului angajatorului §i ca atare
acesta poate renunta oricand in mod unilateral.

Renuntarea la pretentia de neconcurenta trebuie
sd aiba ca efect si neplata indemnizatiei.

Avand in vedere faptul ca la momentul la care
s-ar pune problema platii daunelor-interese
partile nu mai au calitatea de angajat si
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4. Art. 29
alin. 4
5. Art. 31
alin. 1
6. Art. 31
alin. 3
7. Art. 31
alin. 4'

interese corespunzatoare prejudiciului pe care 1-
a produs angajatorului.

Angajatorul poate cere informatii in legatura cu
persoana care solicitd angajarea de la fostii sai
angajatori, dar numai cu privire la functiile
indeplinite si la durata angajarii $i numai cu
incunostintarea prealabild a celui in cauza.

Pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la
incheierea contractului individual de munca se
poate stabili o perioadd de proba de cel mult 30
de zile calendaristice pentru functiile de executie
si de cel mult 90 de zile calendaristice pentru
functiile de conducere.

in cazul muncitorilor necalificati, perioada de
proba are caracter exceptional si nu poate depasi
5 zile lucratoare.

Pe durata sau la sfarsitul perioadei de proba,
contractul individual de munca poate inceta
numai printr-o notificare scrisa, la initiativa
oricareia dintre parti.

interese corespunzatoare prejudiciului pe care 1-
a produs angajatorului. Cuantumul daunelor-

interese poate fi stabilit prin acordul partilor in

cuprinsul clauzei de neconcurenta.

Angajatorul poate cere informatii in legatura cu
persoana care solicita angajarea de la fostii sai
angajatori ;-darnumat-cu-privire-lafunetitle
indenlinitesi A .

. in Labil luid Scu

privire la raporturile de munca ale acestei

persoane cu angajatorii respectivi.

Pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la
incheierea contractului individual de munca se
poate stabili o perioada de proba de cel mult 36
de-zileealendaristiee-3 luni pentru functiile de
executie §i de cel mult 99-dezile-calendaristice
6 luni pentru functiile de conducere.

Pe durata sau la sfarsitul perioadei de proba,
contractul individual de munca poate inceta
numai printr-o notificare scrisa, la initiativa
oricareia dintre parti, fara a fi necesara

motivarea acesteia sau indeplinirea vreunei alte

formalitati.

angajator, acestea pot agrea cuantumul acestor
daune-inerese.

Angajatorul trebuie sa aiba acces la informatiile
in legdtura directa cu raporturile de munca ale
potentialului angajat cu fostul angajator.

Perioada de proba reprezinta, inclusiv in
reglementarile sale din alte téri europene,
modalitatea prin care, pe de o parte, angajatorul
apreciaza capacitatea salariatului de a-si realiza
in concret atributiile de serviciu, iar, pe de alta
parte, si angajatul constata, daca noul post este
compatibil cu aptitudinile si cu asteptarile sale,
deci potrivit pentru el.

A se vedea motivarea de la art. 31 alin. 1.

Prin modificare, se realizeaza o abordare
unitara a duratei perioadei de proba.

Este necesara completarea alineatul din cauza
existentei unor opinii juridice divergente cu
privire la existenta/inexistenta motivarii in
cazul initiativei de incetare din partea
angajatorului cu trimitere la necorespunderea
profesionala - art.61 lit.d). Prin modificare, se
realizeaza o abordare unitara la nivelul acestor
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8.

9.

10.

Art. 32
alin. 3

Art. 32
alin. 4

Art. 38

Neinformarea salariatului anterior incheierii sau
modificarii contractului individual de munca cu
privire la perioada de proba, in termenul
prevazut la art. 17 alin. (4), duce la decaderea
angajatorului din dreptul de a verifica
aptitudinile salariatului printr-o asemenea
modalitate.

Perioada de proba constituie vechime in munca.

Salariatii nu pot renunta la drepturile ce le sunt
recunoscute prin lege. Orice tranzactie prin care
se urmareste renuntarea la drepturile
recunoscute de lege salariatilor sau limitarea
acestor drepturi este lovita de nulitate.

Perioada de proba constituie vechime-in
munedstagiu de cotizare.

(1) Salariatii nu pot renunta la drepturile ee-le
suntrecuneseute-prin-prevazute de lege. Orice
tranzactie prin care se urmareste renuntarea la
drepturile reeuneseunte prevazute de lege in
favoarea salariatilor sau limitarea acestor
drepturi este lovita de nulitate.

(2) Partile pot renunta la drepturile stabilite in

opinii.

Consideram cé nu se justifica sanctionarea
angajatorului cu decdderea din dreptul de a
verifica aptitudinile salariatului prin intermediul
unei perioade de proba, in cazul in care nu il
informeaza pe salariat cu privire la perioada de
proba anterior incheierii/modificarii
contractului individual de munca.

Aceasta apreciere se bazeaza si pe faptul ca
prevederea perioadei de proba in contractul
individual de munca este in avantajul ambelor
parti.

Suplimentar, atata timp cat art. 19 Codul
Muncii reglementeaza posibilitatea salariatului
de a solicita instantei de judecata despagubiri in
eventualitatea ca sufera un prejudiciu ca urmare
a neindeplinirii de catre angajator a obligatiei
de informare prevazute la art. 17 si 18 din
Codul Muncii nu se justifica o sanctiune in
acest sens.

Pentru armonizare cu legislatia cu privire la
pensii.

Pe considerente de flexibilizare a relatiilor
dintre angajator si angajat, consideram utila
reglementarea posibilitatii partilor de a
tranzactiona asupra drepturilor lor, cu
respectarea drepturilor minime prevazute de
lege.
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11.

12.

13.

14.

Art. 40
alin. 1
lit. b

Art. 40
alin. 1 lit.
e)

Art. 46

alin. (1)

Art. 46
alin. (2)

Angajatorul are, 1n principal, urmatoarele
drepturi:

b) sa stabileasca 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;

Angajatorul are, 1n principal, urmatoarele
drepturi:

e) sa constate savarsirea abaterilor disciplinare si
sd aplice sanctiunile corespunzitoare, potrivit
legii, contractului colectiv de munca aplicabil si
regulamentului intern.

Detasarea poate fi dispusa pe o perioada de cel
mult un an.

In mod exceptional, perioada detasarii poate fi
prelungita pentru motive obiective ce impun
prezenta salariatului la angajatorul la care s-a
dispus detasarea, cu acordul ambelor parti, din 6
in 6 luni.

favoarea lor prin contractele individuale de

munca si/sau contractele colective de munca sau

pot conveni diminuarea ori limitarea acestor
drepturi.

Angajatorul are, 1n principal, urmatoarele
drepturi:

b) sa stabileasca atributiile corespunzatoare

pentru fiecare salariat, in conditiile legii-sisau-in

ecopditife-cortrrehthesTectide s
Heabil_incheiatla nivel national_ta niveld
5 d .. | | st

Angajatorul are, 1n principal, urmatoarele
drepturi:

e) sa constate savarsirea abaterilor disciplinare si

sd aplice sanctiunile corespunzdtoare, potrivit
legii, contractului colectiv de munca aplicabil,
regulamentului intern, precum si altor dispozitii

interne cuprinse 1n regulamente, proceduri sau

alte instrumente aplicabile la nivelul unitatii.

Detasarea poate fi dispusa pe o perioada de cel
mult va-an24 de luni.

In mod exceptional, cu acordul ambelor parti,
perioada detasarii poate fi prelungita pentru
motive obiective ce impun prezenta salariatului
la angajatorul la care s-a dispus detasarea;eu

ol asbel i din6in6lumi,

Atributiile individuale ale fiecarui salariat nu
fac obiectul contractelor colective de munca.

Necesitatea de prevedere a unor instrumente noi
de care dispune angajatorul in reglementarea
politicilor interne deriva din situatiile practice.

Corelarea legislatiei din Romania cu legislatia
europeana in domeniul muncii (Directiva
Europeana 96/71/CE/1996) si securitatii sociale
(art. 12 al Regulamentului European 883/2004).

Conform directivelor europene privind
detasarea angajatilor durata detasarii nu este
limitata. In mod exceptional, cu acordul partilor
si al autoritatilor relevante, mentinerea in
sistemul de asigurari sociale din tara de origine
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15.

16.

Art. 49

Art. 50

Alineat nou

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

a) concediu de maternitate;

b) concediu pentru incapacitate temporara de
munca;

¢) carantind;
d) efectuarea serviciului militar obligatoriu;

e) exercitarea unei functii In cadrul unei

autoritati executive, legislative sau judecatoresti,

pe toatd durata mandatului, daca legea nu
prevede altfel;

f) indeplinirea unei functii de conducere
salarizate in sindicat;

g) fortd majora;

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

2! in cazul suspendarii contractului individual

de munca se suspenda 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.

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

a) concediu de maternitate;

1 . .
a ) concediul de risc maternal;

b) concediu pentru incapacitate temporara de
munca;

¢) carantind;
d) efectuarea serviciului militar obligatoriu;

e) exercitarea unei functii in cadrul unei

autoritati executive, legislative sau judecatoresti,

pe toatd durata mandatului, daca legea nu
prevede altfel;

f) indeplinirea unei functii de conducere
salarizate in sindicat;

g) fortd majora;

h) in cazul in care salariatul este arestat

preventiv sau trimnis-injudecatd-pentru-fapte

se poate face pentru o perioada mai mare de 24
de luni.

Prin completarea acestei prevederi sunt
eliminate situatiile in care, din cauza
suspendarii contractului individual de munca,
angajatorul este pus in imposibilitate de a lua
masuri impotriva salariatului (concediere prin
procedura simplificatad in timpul perioadei de
proba, supunerea la procedura de cercetare
disciplinara).

Propunerea reprezinta o preluare a
reglementarii existente in OUG 96/2003, pentru
a asigura o vizibilitate completa asupra acestui
tip de suspendare.

Exista situatii cand salariatul este cercetat in
libertate, fara sa fie arestat dar faptele cercetate
sa fie incompatibile cu functia detinuta.
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17. Art. 52

alin. 1 lit.

d)

18. Art. 53
alin. 1

19. Art. 56
alin. 1 lit

b), d), f)

i) in alte cazuri expres prevazute de lege.

Contractul individual de munca poate fi
suspendat din initiativa angajatorului in
urmatoarele situatii:

d) in cazul intreruperii temporare a activitatii,
fara incetarea raportului de munca, in special
pentru motive economice, tehnologice,
structurale sau similare.

Pe durata intreruperii temporare a activitatii
angajatorului, salariatii beneficiaza de o
indemnizatie, platita din fondul de salarii, ce nu
poate fi mai mica de 75% din salariul de baza
corespunzitor locului de munca ocupat.

Contractul individual de munca inceteaza de
drept:

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

incompatibile-eufunetiasain cazul in care

instanta a fost sesizata cu privire la comiterea de

catre angajat a unei fapte previzute de legea

penald incompatibile cu functia sa, in conditiile

Codului de procedura penald, cu precizarea ca
angajatorul poate decide in cel de-al doilea caz

continuarea raportului de munca;

i) in alte cazuri expres prevazute de lege.

Contractul individual de munca poate fi
suspendat din initiativa angajatorului in
urmatoarele situatii:

d) in cazul reducerii si/sau intreruperii
temporare totale sau partiale a activitatii
angajatorutut, indiferent, daca prin aceasta se
afecteaza doar anumite posturi fara incetarea
raportului de munca, in special pentru motive

economice, tehnologice, structurale sau similare.

Pe durata reducerii si/sau a intreruperii
temporare a activitdtii, sau a unei parti din
activitate, salariatii implicati in activitatea

redusa, intrerupta sau partii de activitate redusa

sau_intreruptd, beneficiazd 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.

Contractul individual de munca inceteaza de
drept:

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

Este necesara clarificarea faptului ca
intreruperea activitatii poate fi partiala sau
totala si poate afecta doar anumite posturi (ex.
posturi aflate in diferite puncte de lucru,
apartinand aceluiasi angajator, dar care sunt de
aceeasi natura prin specificul activitatii, sau
doar anumite puncte de lucru ale aceluiasi
angajator, aflate in zone geografice diferite).

A se vedea motivarea de la art. 52 alin. 1 lit. d).

Contractul individual de munca are caracter
intuitu personae. Din acest motiv, acesta trebuie
sa inceteze la moartea, ramanerea irevocabila a
hotararii judecatoresti de declarare a mortii sau
punerea sub interdictie a angajatorului persoana
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20.

Art. 56
alin. 2

sub interdictie a salariatului;
c) abrogat

d) la data indeplinirii cumulative a conditiilor de
varsta standard si a stagiului minim de cotizare
pentru pensionare;

f) 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.

Pentru situatiile prevazute la alin. (1) lit. d) - k),
constatarea cazului de incetare de drept a
contractului individual de munca se face in
termen de 5 zile lucratoare de la intervenirea
acestuia, in scris, prin decizie a angajatorului, si
se comunica persoanelor aflate In situatiile
respective in termen de 5 zile lucratoare.

sub interdictie a salariatului_sau a angajatorului
persoana fizicd;

d) 1adata indephinisi ati Ggistor

pentru-penstonare;la data comunicarii deciziei

de pensionare pentru limitd de varsta,

pensionare anticipata partiala sau pensionare

pentru invaliditate a salariatului;

d") la data comunicarii de catre angajat a

deciziei prin care s-a constatat pierderea totala a

capacitatii de munca;

f) eaurmare-Ala data admiterii-cererii-de
reintegrariie efective in functia ocupatd de
salariat a unei persoane concediate nelegal sau
pentru motive neintemeiate, in baza de-la-data
ramaneri-definitive-a-hotararii judecatoresti de
reintegrare.

Pentru-In situatiile prevazute la alin. (1) lit. de) -
k)_contractul individual de munca inceteaza la

data intervenirii cauzei de incetare, iar

constatarea cazului de incetare de drept a
contractului individual de munca se face in
termen de 5 zile lucrdtoare de la intervenirea
acestuia, 1n scris, prin decizie a angajatorului,
care st se comunica persoanelor aflate in
situatiile respective in termen de 5 zile
lucratoare.

fizica.

Modificarea cu privire la comunicarea deciziei
de pensionare are in vedere imposibilitatea
angajatorului de a calcula stagiul de cotizare.

In cazul in care un salariat si-a pierdut total
capacitatea de munca, pana la comunicarea
deciziei de pensionare, angajatorul nu il poate
primi pe salariat la munca. Modificarea propusa
prevede solutia pentru aceasta problema.

In ceea ce priveste incetarea de drept la data
reintegrarii in functia ocupata de salariat a unei
persoane concediate nelegal sau pentru motive
neintemeiate, in practica persoana care are
dreptul de a se reintegra poate intarzia
momentul in care revine la lucru sau renunta la
reintegrare. In aceasta perioada, angajatorul
ramane cu un post neocupat, ceea ce ii poate
produce daune.

Modificarile propuse la art. 56 alin. 1 impun
clarificarea momentului la care inceteaza
contractual individual de munca.
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21.

22.

Art. 60
alin. 1 lit.
©)

Art. 60
alin. 1 lit.

h), i)

Concedierea salariatilor nu poate fi dispusa:

¢) pe durata in care femeia salariata este gravida,
in masura in care angajatorul a luat cunostinta
de acest fapt anterior emiterii deciziei de
concediere;

Concedierea salariatilor nu poate fi dispusa:

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

i) pe durata efectuarii concediului de odihna.

Concedierea salariatilor nu poate fi dispusa:

¢) pe durata in care femeia salariata este gravida,
din motive care au legatura directa cu starea de

graviditate, in masura in care angajatorul a luat
cunostintd de acest fapt anterior emiterii deciziei
de concediere.

Concedierea salariatilor nu poate fi dispusa:

1) In alte cazuri expres prevazute de lege.

in prezent existd dous texte legale care
reglementeaza diferit aceeasi situatie, respectiv
art. 60 alin. 1 lit. ¢) din Codul muncii si art. 21
alin. 1 lit. a) din OUG nr. 96/2003 privind
protectia maternitatii la locurile de munca.

Astfel, in timp ce Codul muncii interzice in
mod absolut concedierea salariatelor gravide
indiferent de motivul de concediere, OUG nr.
96/2003 limiteaza protectia oferitd salariatelor
gravide doar la concedierea dispusa pentru
motive care au legatura directa cu starea de
graviditate.

In conformitate dispozitiile actuale ale Codului
muncii, salariata gravida nu poate fi sanctionata
nici pentru savarsirea unor abateri disciplinare
grave.

Pentru argumentele de mai sus, consideram ca
dispozitiile OUG nr. 96/2003 raspund mai bine
ratiunii initiale a legiuitorului.

Textul cu privire la protectia acordata liderilor
de sindicat dubleaza prevederile legii speciale
cu privire la acestia. Prin textul nou introdus la
litera j se face trimitere tocmai la aceasta
protectie.

Pe durata concediului de odihna contractul
individual de munca nu este suspendat iar
prezenta salariatului este necesara pe durata
procedurilor de concediere si nu la emiterea
deciziei de concediere.
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23. Art. 60
alin. 2

Prevederile alin. (1) nu se aplica in cazul
concedierii pentru motive ce intervin ca urmare
a reorganizarii judiciare sau a falimentului
angajatorului, in conditiile legii.

Prevederile alin. (1) nu se aplica in cazul
concedierii pentru motive ce intervin ca urmare
a reorganizarii judiciare, sat-a falimentului sau
dizolvarii angajatorului, in conditiile legii.

In prezent, o societate aflata in curs de
dizolvare in conditiile Legii 31/1990 — Legea
societatilor comerciale, nu poate finaliza
procesul de concediere pentru motive care nu
tin de persoana salariatului (individuala sau
colectiva, dupa caz) si, pe cale de consecinta, pe
cel de dizolvare si radiere din Registrul
Comertului in situatia in care are salariati ale
caror contracte individuale de munca sunt
suspendate in temeiul prevederilor Codului
Muncii care, pe durata suspendarii, nu pot fi
incetate la initiativa angajatorului.

Consideram ca aceasta situatie este de natura sa
neutralizeze dreptul angajatorului de a lua
decizii comerciale care corespund cu propriile
sale interese.

in ceea ce priveste salariatele gravide, salariatii
aflati in concediu de crestere a copilului sau de
ingrijire a copilului bolnav, in cazul demararii
unei proceduri de restructurare, angajatorul este
obligat s pastreze posturile acestor salariati in
dauna posturilor ocupate de alti salariati care
sunt la lucru. in majoritatea cazurilor,
restructurarea se datoreaza unor probleme ale
angajatorului, iar prin protejarea salariatilor
care nu sunt prezenti la munca in dauna celor
activi, angajatorul este lipsit de personalul
necesar redresarii, cel putin pana la revenirea la
lucru a salariatilor aflati in concediile
mentionate mai sus (care pot dura chiar si 3,5
ani 1n cazul salariatei insarcinate care va sta in
concediu de crestere a copilului).
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24. Art. 61 lit.

d)

25. Art. 62
alin. 1

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

in cazul in care concedierea intervine pentru
unul dintre motivele prevazute 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.

d) in cazul in care salariatul nu corespunde
prefesional-locului de munca in care este

incadrat.

) in cazul in care salariatul indeplineste

conditiile de varsta standard si stagiu de cotizare

pentru pensionare si nu a solicitat pensionarea in
conditiile legii.

in cazul in care concedierea intervine pentru
motivul prevazut la art. 61 lit. b) si d),
angajatorul are obligatia de a emite decizia de
concediere in termen de 3060 de zile
calendaristice de la data constatarii-cauzei-luarii
la cunostinta despre cauza concedierii.

In practica, fisa postului cuprinde, pe langa
atributii de natura profesionala, aspecte socio-
personale, care trebuie sa poata fi luate in
considerare la evaluarea corespunderii
angajatului in raport cu locul de munca in care
este incadrat.

A se vedea modificarea de la art. 56 alin. 1 lit.
d), cu care aceasta este corelata.

Necesitatea prelungirii termenului de la 30 de
zile la 60 de zile este data de faptul ca, de
exemplu, pentru necorespunderea profesionala,
contractele colective de munca reglementeaza o
procedura complexa si de durata, termenul de
30 de zile dovedindu-se insuficient pentru
parcurgerea tuturor pasilor procedurali, inclusiv
pentru ca salariatul sd produca toate probele in
apdrarea sa, iar comisia de evaluarea prealabila
sd aiba ragazul de a analiza temeinic toate
aspectele cazului, inclusiv in situatia unui
volum mare §i a unei complexitati ridicate a
apdrarilor si a probelor pe care angajatul le
produce in cadrul procedurii de evaluare
profesionala, pentru a face o propunere
fundamentata angajatorului si a se evita astfel
emiterea unei decizii de concediere care sa fie
ulterior anulatd de catre instanta de judecata.

Propunem eliminarea termenului pentru
emiterea deciziei de concediere pentru situatia
in care se constatd incapacitatea fizica si/sau
psihicd a angajatului, fapt care nu ii permite
acestuia sa 1si indeplineasca atributiile
corespunzitoare locului de munca ocupat. in

10
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26.

27.

28.

Art. 63

alin. 2 lit.

d)

Art. 64
alin. 1

Art. 65

Concedierea salariatului pentru motivul prevazut
la art. 61 lit. d) poate fi dispusa numai dupa
evaluarea prealabila a salariatului, conform
procedurii de evaluare stabilite prin contractul
colectiv de munca aplicabil, incheiat la nivel
national, la nivel de ramura de activitate sau de
grup de unitati, precum si prin regulamentul
intern.

in cazul in care concedierea se dispune pentru
motivele prevazute la art. 61 lit. ¢) si d), precum
si in cazul in care contractul individual de
munca a incetat de drept in temeiul art. 56 lit. f),
angajatorul are obligatia de a-i propune
salariatului alte locuri de munca vacante in
unitate, compatibile cu pregatirea profesionala
sau, dupa caz, cu capacitatea de munca stabilitd
de medicul de medicina a muncii.

(1) Concedierea pentru motive care nu tin de
persoana salariatului reprezinta incetarea

Concedierea salariatului pentru motivul prevazut

la art. 61 lit. d) poate fi dispusa numai dupa

evaluarea prealabila a salariatului, conform

procedurii de evaluare stabilite prin contractul

colectiv de munca aplicabilinechetatlanivel-de
5 d .. | lo unitati

preew-gi/sau prin regulamentul intern.

in cazul in care concedierea se dispune pentru
motivele prevazute la art. 61 lit. ¢) si d), precum
si in cazul in care contractul individual de
munca a incetat de drept in temeiul art. 56 lit. f),
angajatorul are obligatia de a-i propune
salariatului alte locuri de munca vacante in
unitate, e pmee e mee L Losa
Sath dﬂpé €az;-€t eapaeitﬁeﬁ de-muned-stabilitd
clempedbenlde e et e e e caie
salariatul este corespunzator.

(1) Concedierea pentru motive care nu tin de
persoana salariatului reprezinta incetarea

aceasta situatie incapacitatea angajatului este o
stare continua, iar continuarea raportului de
munca 1i poate pune in pericol sanatatea sau
viata. In aceste conditii, in cazul in care,
indiferent de motiv, angajatorul nu a reusit sa 1l
concedieze pe angajat intr-un anumit termen i
nu 1i poate oferi acestuia pozitii alternative
compatibile cu capacitatea sa de munc,
raportul de munca ar trebui sa poata fi incetat
imediat ce circumstantele permit concedierea
angajatului.

in cazul in care procedura de evaluare
prealabila se stabileste prin contractul colectiv
de munca incheiat la nivelul unitatii angajatorul
are obligatia de a respecta aceasta procedura.

A se vedea modificarea de la art. 56 alin. 1 lit.
d) si modificarea de la art. 61 lit. d).

in momentul in care este pus in situatia de a
desfiinta locuri de munca, angajatorul se afla

11
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29.

Art. 69
alin. 1

contractului individual de muncé determinata 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 sa fie
efectiva si sa aiba o cauza reala si serioasa.

in cazul in care angajatorul intentioneaza sa
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

contractului individual de muncé determinata de
desfiintarea locului de munca ocupat de salariat,
din unul sau mai multe motive fara legatura cu
persoana acestuia.

() Desfiinarea locwhsid 5 srobuio sif

(2) In cazul in care este necesara desfiintarea

unuia sau mai multor posturi de acelasi tip,

angajatorul are dreptul si stabileasca criteriile de

selectie in vederea concedierii. Aceste criterii se

vor aplica in cazul salariatilor care nu au putut f

i departajati de catre angajator in functie de

evaluarea performantei acestora.

(3) In cazul revazut la alin. (1) angajatorul va

acorda salariatului o compensatie de cel putin

doua salarii lunare, in afara drepturilor cuvenite

la zi.

in cazul in care angajatorul intentioneaza sa
efectueze concedieri colective, acesta are
obligatia de a initia, n timp util si-in-seopul

H 2 H
delege, 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

intr-o situatie neobisnuita sau chiar dificila si
are nevoie de salariatii cu cele mai bune
performante pentru a iesi cu bine din aceasta
situatie. In caz contrar, situatia dificila il poate
scoate pe angajator de pe piatd, cu consecinta
concedierii tuturor salariatilor. Din acest motiv,
considerdm necesar ca performanta sa fie
principalul criteriu pentru selectarea salariatilor
care raman si a celor care sunt concediati.

Criteriile cu caracter social se vor aplica in
subsidiar in cazul persoanelor cu aceeasi
performanti. in caz contrar, angajatorul va fi
»pedepsit”, rimanand cu salariati cu rezultate
medii §i cu o situatie sociala dificila, necreata
sau intretinuta de angajator, si concediind
salariatii exceptionali pentru faptul ca nu se afla
intr-o situatie sociala diferita.

Mai mult, aplicarea exclusiva a unor criterii cu
caracter social poate duce in randul salariatilor
cu situatii dificile la o abordare mediocra a
sarcinilor de serviciu, acestia stiindu-se protejati
in caz de concediere.

Imposibilitatea ajungerii la o intelegere ar putea
determina blocarea procedurii de concediere.

12
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30.

Art. 69
alin. 2 lit.
a)-c), e)—
h)

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 profesionald a salariatilor
concediati.

in perioada in care au loc consultiri, potrivit
alin. (1), pentru a permite sindicatului sau
reprezentantilor salariatilor sa 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;

e) masurile avute in vedere pentru limitarea
numarului concedierilor;

f) mésurile pentru atenuarea consecintelor
concedierii §i 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

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 profesionald a salariatilor
concediati.

in perioada in care au loc consultiri, potrivit
alin. (1), pentru a permite sindicatului sau
reprezentantilor salariatilor sa formuleze
propuneri in timp util, angajatorul are obligatia
s le furnizezetransmita acestora, 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;

g) data de-la care sau-perioada-in-care-voravea
loc-concedierilese preconizeaza sa fie emise

deciziile de concediere;

h) termenul inauntrul caruia sindicatul sau, dupa
caz, reprezentantii salariatilor pot face propuneri
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31.

32.

33.

Art. 70

Art. 71

Art. 71,
alin. 1

salariatilor concediati.

Angajatorul are obligatia s comunice o copie a
notificarii prevazute la art. 69 alin. (2)
inspectoratului teritorial de munca si agentiei
teritoriale de ocupare a fortei de munca la
aceeasi data la care a comunicat-o sindicatului
sau, dupa caz, reprezentantilor salariatilor.

(1) Sindicatul sau, dupa caz, reprezentantii
salariatilor pot propune angajatorului masuri in
vederea evitarii concedierilor ori diminuarii
numarului salariatilor concediati, intr-un termen
de 10 zile calendaristice de la data primirii
notificarii.

(2) Angajatorul are obligatia de a raspunde in
scris §i motivat la propunerile formulate potrivit
prevederilor alin. (1), in termen de 5 zile
calendaristice de la primirea acestora.

in situatia in care, ulterior consultirilor cu
sindicatul sau reprezentantii salariatilor, potrivit
prevederilor art. 69 si 71, angajatorul decide
aplicarea masurii de concediere colectiva, acesta
are obligatia de a notifica 1n scris inspectoratul
teritorial de munca si agentia teritoriala de
ocupare a fortei de muncé, cu cel putin 30 de
zile calendaristice anterioare datei emiterii

pentru evitarea-ori-dhninuarea-tinaralut
salariatilor-coneediatiatenuarea consecintelor
concedierii.

. | bligatia i . .
Fieasii - | 60 alin_(2

. i teritoriald o
corial fortei-d N

oy . o .

Perioada de consultari intre partenerii sociali

prevazuta la art. 69 alin (2) nu poate fi mai mare
de 30 de zile.

in situatia in care, ulterior consultirilor cu
sindicatul sau reprezentantii salariatilor, petrivit
prevedertorart—69-s+-7-angajatorul decide
aplicarea masurii de concediere colectiva, acesta
are obligatia de a notifica 1n scris inspectoratul
teritorial de munca si agentia teritoriala de
ocupare a fortei de munca_de la sediul sau
central, cu cel putin 30 de zile calendaristice

14
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34. | Art. 71,
alin. 2

35. | Art. 71,
alin. 3

36. | Art. 71,
alin. 5

37. | Art. 71,
alin. 6

deciziilor de concediere.

Notificarea prevazuta la alin. (1) trebuie sa
cuprinda toate informatiile relevante cu privire
la intentia de concediere colectiva, prevazute la
art. 69 alin. (2), precum si rezultatele
consultarilor cu sindicatul sau reprezentantii
salariatilor, prevazute la art. 69 alin. (1) si art.
71, in special motivele concedierilor, numarul
total al salariatilor, numarul salariatilor afectati
de concediere si data de la care sau perioada in
care vor avea loc aceste concedieri.

Angajatorul are obligatia s comunice o copie a
notificdrii prevazute la alin. (1) sindicatului sau
reprezentantilor salariatilor, la aceeasi datd la
care a comunicat-o inspectoratului teritorial de
munca si agentiei teritoriale de ocupare a fortei
de munca.

La solicitarea motivatd a oricareia dintre parti,
inspectoratul teritorial de munca, cu avizul
agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca,
poate dispune reducerea perioadei prevazute la
alin. (1), fara a aduce atingere drepturilor
individuale cu privire la perioada de preaviz.

Inspectoratul teritorial de munca are obligatia de
a informa in timp util angajatorul si sindicatul

anterioare datei emiterii-deciziilor-de
coneedierela care decizia de concediere isi
produce efectele.

Notificarea prevazuta la alin. (1) trebuie sa
cuprinda toate informatiile relevante cu privire
la intentia de concediere colectiva, prevazute la
art. 69 alin. (2), precum si rezultatele
consultarilor cu sindicatul sau reprezentantii
salariatilor;-prevazuteta-art—69-alin—(H-si-art:
74, in special motivele concedierilor, numarul
total al salariatilor, numarul salariatilor afectati
de concediere si data de la care sau perioada in
care vor avea loc aceste concedieri.

Angajatorul are obligatia s comunice o copie a
notificdrii prevazute la alin. (1) sindicatului sau
reprezentantilor salariatilor;la-aceeasi-datdla
. . lyiteritoriald
<. tiei-teritoriate d fortei
de munea.

La solicitarea motivatd a oricareia dintre parti,
inspectoratul teritorial de munca, cu avizul
agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca,
poate dispune reducerea_sau prelungirea
perioadei prevazute la alin. (1)_cu maximum 10
zile calendaristice, fara a aduce atingere
drepturilor individuale cu privire la perioada de
preaviz.

Inspectoratul teritorial de munca are obligatia de
a informa in termen de 3 zile lucratoare timp-uti
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38.

39.

40.

41.

Art. 712,
alin. 2

Art. 712,
alin. 3

Art. 73
alin. 1

Art. 74

alin. 1 lit.

sau reprezentantii salariatilor, dupd caz, asupra
reducerii perioadei prevazute la alin. (1), precum
si despre motivele care au stat la baza acestei
decizii.

La solicitarea motivata a oricareia dintre parti,
inspectoratul teritorial de munca, cu consultarea
agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca,
poate dispune amanarea momentului emiterii
deciziilor de concediere cu maximum 10 zile
calendaristice, 1n cazul 1n care aspectele legate
de concedierea colectiva avuta in vedere nu pot
fi solutionate pana la data stabilitd in notificarea
de concediere colectiva prevazuta la art. 711
alin. (1) ca fiind data emiterii deciziilor de
concediere.

Inspectoratul teritorial de munca are obligatia de
a informa in scris angajatorul si sindicatul sau
reprezentantii salariatilor, dupa caz, asupra
amandrii momentului emiterii deciziior de
concediere, precum si despre motivele care au
stat la baza acestei decizii, Inainte de expirarea
perioadei initiale prevazute la art. 711 alin. (1).

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.

Decizia de concediere se comunica salariatului
in scris si trebuie sa contina in mod obligatoriu:

angajatorul si sindicatul sau reprezentantii
salariatilor, dupa caz, asupra reducerii sau
prelungirii perioadei prevazute la alin. (1),
precum si despre motivele care au stat la baza
acestei decizii.

La solici L vati a orichreiadi i
A Ltesitosial i

" R st emiterii
tociziilor.d " . )il

| Leoritoriald ; bligatia d
s forena ta sord torul s sindicatul
iatilor. dupd caz.
: exiteriideciziiord
fere. . el
ot + deciziitnainted .
(oadei-initial spte ta art 711 alin (1),

Persoanele concediate 1n temeiul art. 61 lit. ¢) si
d), al art. 65 si 66 beneficiaza de dreptul la un
preaviz ce nu poate fi mai mic de +5-20 zile
lucratoare.

Decizia de concediere cuprinde motivele care
determina concedierea si se comunica

A se vedea motivarea de la art. 56 alin. 1 lit. d")

Celelalte elemente sunt reglementate in alte
texte.
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42.

43.

d)

Art. 75

Art. 78

a) motivele care determina 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.

Decizia de concediere produce efecte de la data
comunicarii ei salariatului.

(1) In cazul in care concedierea a fost efectuata
in mod netemeinic sau nelegal, instanta va
dispune anularea ei si va obliga angajatorul la
plata unei despagubiri egale cu salariile
indexate, majorate si reactualizate si cu celelalte
drepturi de care ar fi beneficiat salariatul.

(2) La solicitarea salariatului instanta care a
dispus anularea concedierii va repune partile in
situatia anterioara emiterii actului de concediere.

salariatului in scris-si-trebuie-sa-contind-in-mod

Decizia de concediere produce efecte de la data
comunicarii-semnarii de primire de catreet

salariatahat. In cazul in care salariatul refuza

primirea sau nu este prezent pentru inmanarea

deciziei de concediere, aceasta produce efecte

de la data expedierii ei de cétre angajator.

(1) In cazul in care concedierea a fost efectuata
in mod netemeinic sau nelegal, instanta va
dispune anularea-eisi-va-obliga-angajatorul-la
plata in favoarea salariatului a unornet
despagubiri egale-eusalariile-indexate; majorate
. . . | .
fi-beneficiat-salariatal corespunzatoare

drepturilor salariale de care salariatul nu a putut

beneficia din cauza concedierii.

(2) La solicitarea salariatului instanta eare-a

" | orii o
s ‘ ceorii actluid

Aceasta modificare se justifica prin situatiile
din practica in care salariatii in mod abuziv si
nejustificat refuza sa ia la cunostinta decizia de
concedierea.

Modificarea propusa vizeaza situatiile in care
instanta impune reintegrarea in situatii in care
aceasta nu este posibila.

17
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44.

45.

46.

Art. 79
alin. 8

Art. 80
alin. 1,2, 3

Art. 81

Salariatul poate demisiona fara preaviz daca
angajatorul nu isi indeplineste obligatiile
asumate prin contractul individual de munca.

(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 durata
determinata se poate incheia numai in forma
scrisd, cu precizarea expresa a duratei pentru
care se incheie.

(3) Contractul individual de munca pe durata
determinata poate fi prelungit si dupa expirarea
termenului initial, cu acordul scris al partilor,
dar numai inauntrul termenului prevazut la art.
82 si de cel mult doud ori consecutiv.

Contractul individual de munca poate fi incheiat
pentru o duratd determinatd numai in
urmatoarele cazuri:

a) inlocuirea unui salariat in cazul suspendarii

coneedierepoate dispune anularea deciziei de

concediere si, in masura in care este posibil,

reintegrarea salariatului pe postul detinut

anterior.

Salariatul poate demisiona fara preaviz daca
angajatorul nu isi indeplineste obligatiile privind
plata drepturilor salariale asumate prin

contractul individual de munca.

(1) Prin derogare de la regula prevézuta 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 durata
determinata se poate incheia numai in forma
scrisd, cu precizarea expresa a duratei pentru
care se incheie, sau dupa caz a motivului pentru

care se incheie pe duratd determinata si cu
precizarea momentului pana la care un astfel de

contract este valabil.

e dividual % pe. duraty
s c oreluneit siduns expi
i initial. s al pirsilor.
! P i orevizmt o art
2 ci. do colrmult dowi of v

(1) Contractul individual de munca poate fi
incheiat pentru o durata determinata numai in
urmatoarele cazuri:

) indoes s l i

Modificarea propusa vizeaza limitarea
abuzurilor savarsite de salariati.

A se vedea motivarea de la art. 81.

Conform Acordului aprobat prin Directiva
1999/70/CEE, masurile ce vizeaza stabilirea
regimului juridic al contractului pe durata
determinata, trebuie sa aiba in vedere doua

18
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contractului sau de munca, cu exceptia situatiei
in care acel salariat participa la greva;

b) cresterea temporara a activitatii angajatorului;

¢) desfasurarea unor activitdti cu caracter
sezonier;

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

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

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

d3) angajarea pensionarilor care, in conditiile
legii, pot cumula pensia cu salariul;

e) in alte cazuri prevazute expres de legi
speciale ori pentru desfagurarea unor lucrari,
proiecte, programe, in conditiile stabilite prin
contractul colectiv de munca incheiat la nivel
national si/sau la nivel de ramura.

b < atorului:
lost

sezonier;

a) pe o perioada expres determinatd de timp, a

carei duratd nu poate fi mai mare de 60 de luni;

b) pentru realizarea unor lucrari, servicii sau
proiecte determinate, contractul urmand a inceta
de drept la finalizarea acestora;

¢) pana la Intoarcerea titularului postului, in

conditiile in care acesta are contractul de munca
suspendat;

d) in cazul pensionarilor, angajati cu contract de

muncd, pand la selectarea si angajarea pe postul

respectiv a unei persoane active;

aspecte:

- asigurarea unui regim de nediscriminare
intre munca salariatului angajat pe durata
determinata si cel angajat pe durata
nedeterminata (asa explicandu-se
dispozitiile art. 86 din actualul Cod al
muncii);

- Inlaturarea unor eventuale abuzuri in
utilizarea muncii prin contract pe durata
determinata, raportat la posibilitatea
angajarii pe durata nedeterminata (asa
explicandu-se restul reglementérilor din
cuprinsul Codului actual, respectiv art. 81
siurm.).

Modul in care insa legislatia din Roméania
incearcd sa inlature acele eventuale abuzuri din
partea angajatorului in ce priveste incheierea
contractelor de munca pe duratd determinata
este extrem de rigid, nu tine cont de interesele
muncii in general si adauga foarte multe
conditii suplimentare raportat la continutul
Acordului, in conditiile in care chiar partile
Acordului recunosc ca, contractele incheiate pe
durata determinata reprezinta instrumente
necesare in derularea procesului muncii.

O prima problema in legatura cu caracterul
oneros fatd de angajatori a actualei reglementari
raportatd la actul european, derivd din
dispozitiile clauza 5 din Acord. Astfel, conform
textului din Acord, pentru prevenirea formelor
de abuz se impune ca In legislatia nationald sa
se regaseasca cel putin una dintre cele trei
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e) in alte situatii eazuriprevazute expres
precizate de legi speciale-ori-pentru-desfasurarea
lerari projecte. B i

bili . L colectivd <
incheiat lanivel nationaksi o niveld

ramura.

(2) Contractul individual de muncé incheiat in

conditiile precizate la lit. a) poate fi prelungit si

dupa expirarea termenului initial, cu acordul

scris al partilor, dar numai inauntrul termenului

maxim precizat de acelasi text.

conditii alternative impuse de text, respectiv
incheierea contractelor pe duratd determinatd sa
fie limitata prin determinarea:

a) motivelor obiective care sa justifice
reinnoirea unor asemenea contracte sau
raporturi de munca;

b) durata totald maxima a contractelor sau
raporturilor de munca pe durata determinata
succesive;

¢) numarul de reinnoiri ale unor asemenea
contracte sau raporturi de munca.

Este de observat ca intreaga reglementare, are
in vedere principiul esential al acordului,
respectiv o reglementare care sa nu permita
reinnoirea la nesfarsit a contractelor pe durata
determinata, astfel incat sa se fraudeze regula
cuprinsa in art. 12 din Codul muncii, respectiv
incheierea unor contracte de munca pe durata
nedeterminata.

Rezulta deci cd, pentru motive temeinice se pot
incheia contracte pe durata determinata, fie
pentru ca se impune acoperirea unei perioade de
timp 1n care o anumita activitate nu poate fi
acoperitd de salariatii permanenti (deci pentru
inlocuirea titularului postului), fie pentru
realizarea unei lucréri determinate, fie pentru
producerea unui eveniment determinat (a se
vedea in acest sens definitia conceptului de
lucrator pe durata determinata, astfel cum
acesta este precizat in cuprinsul clauzei 3 alin.
(1) din Acord).
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Conform reglementarii din Romania in perioada
maxima de timp pentru care se incheie un
contract pe durata determinata (adica 2 ani) pot
fi incheiate maximum 3 contracte succesive
intre aceleasi parti, adica contracte Intre
aceleasi parti reinnoite intr-o perioada mai mica
de 3 luni. Astfel, sunt atinse si acoperite toate
conditiile alternative la care face referire clauza
5 din Acord.

In aceste conditii, pot exista mai multe optiuni.

Sa se renunte la motivele care, in mod limitativ,
permit incheierea unui contract pe durata
determinata, astfel cum acestea sunt
reglementate la art. 81 alin. (1) din Codul
muncii si inlocuirea acestora cu niste motive
mai generale, desprinse din definitia legala a
conceptului de angajat cu contract pe durata
determinata.

O astfel de abordare, aduce ca element cu totul
specific faptul ca incheierea contractului
individual de munca pe o perioada de timp
expres prevazuta si limitata este oricand
posibila, fara nici un fel de limitare (situatia
mentionata la lit. a) din propunere), in conditiile
in care in cuprinsul Acordului nu apare nicaieri
vreo reglementare care sa impuna determinarea
unei durate maximale generale pentru
incheierea unui contract pe duratd determinata.
in plus, aceastd abordare are in vedere definitia
lucratorului angajat pe durata determinata,
astfel cum aceasta definitie apare in cuprinsul
Clauzei 3.
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47.

48.

Art. 82
alin. 2

Art. 83

(2) In cazul in care contractul individual de
munca pe duratd determinata este incheiat
pentru a Inlocui un salariat al carui contract
individual de munca este suspendat, durata
contractului va expira la momentul incetarii
motivelor ce au determinat suspendarea
contractului individual de munca al salariatului
titular.

Salariatul incadrat cu contract individual de
munca pe durata determinata poate fi supus unei
perioade de proba, care nu va depasi:

a) 5 zile lucratoare pentru o duratd a contractului
individual de muncd mai micé de 3 luni;

b) 15 zile lucratoare pentru o duratd a
contractului individual de muncé cuprinsa intre
3 i 6 luni;

¢) 30 de zile lucratoare pentru o duratd a
contractului individual de munca mai mare de 6
luni;

d) 45 de zile lucratoare In cazul salariatilor
incadrati in functii de conducere, pentru o durata
a contractului individual de munca mai mare de

o) . Lindivi l

6-luni- Angajatorul este obligat ca la expirarea

Atata vreme cit se poate incheia un contract pe
durata determinata fard nici un fel de motivatie,
cu conditia ca durata pana la care exista acel
contract sa fie expres determinatd, nu mai are
sens sd facem referire nici la celelalte cazuri
reglementate actualmente limitativ in cuprinsul
art. 81 alin. (1) din Codul muncii.

A se vedea motivarea de la art. 81

A se vedea motivarea de la art. 81.

In ce priveste reglementarea referitoare la
termenul de Incercare pentru cei angajati cu
contract pe durata determinata, nu credem ca se
impune un regim juridic diferit fata de cel
aplicabil in cazul celor angajati cu contract pe
duratd nedeterminata. O astfel de abordare, ar
raspunde, pe de o parte, cerintei esentiale
impuse de Acord, respectiv de a nu se crea
discriminari intre regimul juridic al celor
angajati cu contract pe duratd nedeterminata si
cei angajati pe duratd determinata, iar in al
doilea rand ar inlatura neconcordantele de-a
dreptul hilare ce exista la acest moment intre
dispozitiile art. 83 si cele cuprinse in art. 31 din
Codul muncii (indiferent de forma ce urmeaza a
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49.

50.

Art. 85

Art. 86
alin. 3

6 luni.

(1) Angajatorii sunt obligati sa informeze
salariatii angajati cu contract individual de
munca pe duratd determinatd despre locurile de
muncdi vacante sau care vor deveni vacante,
corespunzatoare pregatirii lor profesionale, i sa
le asigure accesul la aceste locuri de munca in
conditii egale cu cele ale salariatilor angajati cu
contract individual de munca pe perioada
nedeterminata. Aceasta informare se face printr-
un anunt afisat la sediul angajatorului.

(2) O copie a anuntului prevazut la alin. (1) se
transmite de indata sindicatului sau
reprezentantilor salariatilor.

Atunci cand nu existd un salariat permanent
comparabil in aceeasi unitate, se au In vedere
dispozitiile din contractul colectiv de munca
aplicabil. in cazul in care nu existd un contract

termenului precizat in contractele incheiate in

conditiile art. 81 alin. (1) lit. a) daca acestea nu

sunt prelungite in conditiile art. 81 alin. (2), la

implinirea duratei maxime a contractului
permisa de art. 81 alin. (1) lit. a), sau, dupa caz
la incetarea celui de-al treilea contract de munca

succesiv incheiat pe duratd determinat, in
conditiile art. 82 , fie sd desfiinteze acel post, fie

sa-1 transforme intr-un post pe durati

nedeterminatd.

H-Angajatorii sunt obligati sa informeze
salariatii angajati cu contract individual de
munca pe duratd determinatd despre locurile de
munca vacante-saw-ecare-vor-deveni-vacante,
corespunzatoare pregatirii lor profesionale, i sa
le asigure accesul la aceste locuri de munca in
conditii egale cu cele ale salariatilor angajati cu
contract individual de munca pe perioada
nedeterminata. Aceasta informare se face printr-
un anunt afigat intr-un loc vizibil, adecvat, la

sediul angajatorului, prin orice alta modalitate

prevazuta de regulamentul intern sau prin orice

mijloace informatice specifice accesibile

salariatilor.

{B@e@p%%mﬁ%uhﬂlﬂeva%u{—l&alm—ﬁ—)ﬁe' t } a } T
l ’. i a. N

Atunci cand nu existd un salariat permanent-cu
contract individual de munca incheiat pe durata

nedeterminatd comparabil in aceeasi unitate, se
au in vedere dispozitiile din contractul colectiv

o propune in ce priveste acest din urma text),
neconcordante care pornesc de la elementul de
masura (zile calendaristice pentru regimul
general, respectiv zile lucratoare pentru cei
angajati cu contract pe durata determinata) si
au ca rezultat stabilirea unor perioade de proba
mai mari uneori pentru cei angajati cu contract
pe duratd determinata.

Consideram ca nu se justifica alin. (2) din art.
85, deoarece atata timp cat un angajator isi
indeplineste obligatia de informare a salariatilor
sdi, in sensul cd afigeaza anuntul referitor la
existenta unor posturi vacante in unitate pentru
care poate opta si angajatul cu contract pe
duratd determinata, nu mai existd nici o ratiune
pentru ca angajatorul sa fie obligat si la
transmiterea unei ,,copii” a anuntului i catre
sindicate.

Totusi, pentru a nu exista nici un fel de dubiu
cu privire la indeplinirea de cétre angajator a
obligatiilor de informare ce-i incumba fata de
toti salariatii sdi, astfel Incat toti sa aiba o sansa
egala de incadrare in munc4, in spiritul Clauzei
6 din Acordul pus in aplicare prin Directiva nr.
1999/70/CEE.

in cuprinsul alin. 3 se pune semnul egalitatii
pentru aprecierea salariatului comparabil intre
lege si contractul colectiv de munca la nivel
national. Avand in vedere ambiguitatea actuald
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51.

52.

Art. 87
alin. 3, 4

Art. 88

colectiv de munca aplicabil, se au in vedere
dispozitiile legislatiei in vigoare sau contractul
colectiv de munca la nivel national.

(3) Agentul de munca temporara este societatea
comerciald autorizata de Ministerul Muncii si
Solidaritatii Sociale, care pune provizoriu la
dispozitie utilizatorului personal calificat si/sau
necalificat pe care 1l angajeaza si 1l salarizeaza
in acest scop. Conditiile de Infiintare si
functionare, precum si procedura de autorizare a
agentului de munca temporara se stabilesc prin
hotérare a Guvernului.

(4) Utilizatorul este angajatorul caruia agentul
de munca temporara i pune la dispozitie un
salariat temporar pentru indeplinirea unor
anumite sarcini precise §i cu caracter temporar.

(1) Un utilizator poate apela la agenti de munca
temporara doar pentru executarea unei sarcini
precise si cu caracter temporar, denumita
misiune de munca temporara, si numai in
urmatoarele cazuri:

a) pentru inlocuirea unui salariat al carui
contract individual de munca este suspendat, pe

de munci aplicabil—{in-cazulin-care nu-existi-un
ed & aplicabil .
leredi itile teistatie in-vi
Leolectiv.d 5 lanivel
aationalsau, in lipsa acestuia, reglementarile

legale in domeniu .

(3) ,,Agentul de muncd temporara” este
societatea comerciala autorizatd de-Ministerul
Muneitsi-Selidaritatii-Seetalein conditiile legii
oriladi itie-utit i
Lealif . L 4
s e el s e e e
incheie contracte de munca cu salariati
temporir, Seadiiededalinre i ineionaee
. l . .
< “ bil i hotira
GH v e‘IﬁHlHi.
(4) Utilizatorul este angajatorul earuia-agentul
] - oy Lo di
. . i

pentru care si sub supravegherea si conducerea

caruia salariat temporar isi desfasoara

activitatea.

. a1 g
l . .
. d .
.. ! s .
tnlocui ¢ salariatal .
i dividuald Jas,

a textului, consideram necesara clarificarea lui.

Definitiile expuse in cadrul acestui articol au
fost reformulate potrivit prevederilor Directivei
2008/104/CE a Parlamentului European si a
Consiliului din 19 noiembrie 2008 privind
munca prin agent de munca temporara.

Clarificarea notiunii privind puterea de
coordonare si control asupra salariatilor
temporari - care apartine utilizatorului — are ca
scop evitarea confuziilor aparute in practica cu
privire la calitate de angajator a utilizatorului
si/sau a agentului de munca temporara.

Aceste aspecte trebuie sa fie reglementate intr-o
lege speciala.
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durata suspendarii;

b) pentru prestarea unor activitati cu caracter
sezonier;

¢) pentru prestarea unor activitati specializate ori
ocazionale.

53. Art. 89 (1) Misiunea de munca temporara se stabileste
pentru un termen care nu poate fi mai mare de

12 luni

(2) Durata misiunii de munca temporara poate fi
prelungita o singura data pentru o perioada care,
adaugata la durata initiala a misiunii, nu poate
conduce la depasirea unei perioade de 18 luni

(3) Conditiile in care durata unei misiuni de
munca temorara poate fi prelungita sunt
prevazute in contractul de munca temporara sau
pot dace obiectul unui act aditional la acest
contract.

Contractul de punere la dispozitie trebuie sa
cuprinda:

54. | Art.90
alin. 2
a) motivul pentru care este necesara utilizarea

unui salariat temporar;

b) termenul misiunii si, daca este cazul,
posibilitatea modificarii termenului misiunii;

¢) caracteristicile specifice postului, in special
calificarea necesara, locul executdrii misiunii si
programul de lucru;

d) conditiile concrete de munca;

e) echipamentele individuale de protectie si de
munca pe care salariatul temporar trebuie sa le

Aceste aspecte trebuie sa fie reglementate intr-
o lege speciala. Limitarea nu se justifica din
punct de vedere juridic. De asemenea, este
necesard abrogarea / modificarea Hotararii
Guvernului nr. 938/2004 privind conditiile de
infiintare si functionare, precum si procedura de
autorizare a agentului de munca temporara.

Aceste aspecte trebuie sa fie reglementate intr-o
lege speciala.
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utilizeze;

f) orice alte servicii si facilitati in favoarea
salariatului temporar;

g) valoarea contractului de care beneficiaza

agentul de munca temporara, precum si
remuneratia la care are dreptul salariatul.

precizeazd, 1n afara elementelor prevazute la art.
17 gi la art. 18 alin. (1), conditiile in care
urmeaza sa se desfagoare misiunea, durata
misiunii, identitatea si sediul utilizatorului,
precum si modalitdtile de remunerare a

55. | Art.91 Salariatii temporari au acces la toate serviciile si | Salariatii-temperari-av-aceeslatoateservieitlesi | Aceste aspecte trebuie sa fie reglementate intr-o
facilitatile acordate de utilizator, in aceleasi Lot e d i e e el lege speciala.
conditii ca si ceilalti salariati ai acestuia. conditii ca stceilalti- salariati-al-acestuia.
Utilizatorul este obligat sa asigure salariatului B e e
temporar dotarea cu echipamente individuale de | temperardetareaeuechipamente-individualede
protectie si de munca, cu exceptia situatiei in et e e e e e e
care prin contractul de punere la dispozitie oo sl s e Lol ol
dotarea este in sarcina agentului de munca hebessssie e e coin Lol s en
temporara. temporari:
Referitor la conditiile de munca, salariatii
temporari nu vor fi tratati mai putin favorabil
decat salariatii permanenti comparabili, numai
pe motivul caracterului temporar al misiunii, cu
exceptia cazurilor in care tratamentul diferit este
justificat de motive obiective.
56. | Art.93 (1) Contractul de munca temporara este un h-Centractul-de-muneh-temporard-este-un Aceste aspecte trebuie sa fie reglementate intr-o
contract de munca ce se incheie in scris intre e e e e e e e e e lege speciala.
agentul de munca temporara si salariatul sl et e ],
temporar, de regula, pe durata unei misiuni. e ee el s e e s sl
(2) In contractul de munca temporari se )i tractul-de-munci-termporari-se
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57.

58.

Art. 94

Art. 95

salariatului temporar.

(1) Contractul de munca temporara se poate
incheia si pentru mai multe misiuni, cu
respectarea termenului prevazut la art. 89 alin.

).

(2) Intre doua misiuni salariatul temporar se afla
la dispozitia Agentului de munca temporara si
beneficiaza de un salariu platit de agent, care nu
poate fi mai mic decat salariul minim brut pe
tara.

(3) Pentru fiecare noud misiune, intre parti se
incheie un act aditional la contractul de munca
temporara, in care vor fi precizate toate
elementele prevazute la art. 93 alin. (2).

(4) Contractul de munca temporara inceteaza la
terminarea ultimei misiuni pentru care a fost
incheiat.

(1) Pe toata durata misiunii salariatul temporar
beneficiaza de salariul platit de agentul de
munca temporara.

(2) Salariul primit de salariatul temporar pentru
fiecare misiune nu poate fi inferior celui pe care
il primeste salariatul utilizatorului, care
presteaza aceeasi munca sau una similara cu cea
a salariatului temporar.

(3) In masura in care utilizatorul nu are angajat
un astfel de salariat, salariul primit de salariatul
temporar va fi stabilit luandu-se in considerare
salariul unei persoane angajate cu contract
individual de munca si care presteaza aceeasi

ne L y ;
N ¢ multe-misiuni
WWF%V&ZHHM et < ..

(1) Petoata-durata-mistunii-Salariatul temporar
beneficiaza de drepturile salarialesatariul platite
de catre agentul de munca temporara.

Aceste aspecte trebuie sa fie reglementate intr-o
lege speciala.

Aceste aspecte trebuie sa fie reglementate intr-o
lege speciala.
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59.

Art. 96

munca sau una similara, astfel cum este stabilit
prin contractul colectiv de munca aplicabil
utilizatorului.

(4) Agentul de munca temporara este cel care
retine §i vireaza toate contributiile si impozitele
datorate de salariatul temporar catre bugetele
statului si plateste pentru acesta toate
contributiile datorate in conditiile legii.

(5) in cazul in care in termen de 15 zile
calendaristice de la data la care obligatiile
privind plata salariului si cele privind
contributiile si impozitele au devenit scadente si
exigibile, iar agentul de munca temporara nu le
executa, ele vor fi platite de utilizator, in baza
solicitarii salariatului temporar.

(6) Utilizatorul care a platit sumele datorate
potrivit alin. (5) se subroga, pentru sumele
platite, in drepturile salariatului temporar
impotriva agentului de munca temporara.

Prin contractul de munca temporara se poate
stabili o perioada de proba pentru realizarea
misiunii, a carei durata este fixata in functie de
solicitarea utilizatorului, dar care nu poate fi mai
mare de:

a) doua zile lucratoare, in cazul in care
contractul de munca temporara este incheiat pe
o perioada mai mica sau egala cu o luna

b) 3 zile lucratoare, in cazul in care contractul de
munca temporara este incheiat pentru o perioada
cuprinsa intre o luna si doua luni

Aceste aspecte trebuie sa fie reglementate intr-o
lege speciala.
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60.

61.

62.

Art. 97

Art. 98
alin. 1, 2

Art. 99

¢) 5 zile lucratoare in cazul in care contractul de
munca temporara este incheiat pentru o perioada
mai mare de doua luni.

(1) Pe parcursul misiunii utilizatorul raspunde
pentru asigurarea conditiilor de munca pentru
salariatul temporar, in conformitate cu legislatia
in vigoare.

(2) Utilizatorul va notifica de indata agentului
de munca temporara orice accident de munca
sau Imbolnavire profesionald de care a luat
cunostintd si a carei victima a fost un salariat
temporar pus la dispozitie de agentul de munca
temporara.

(1) La incetarea misiunii salariatul temporar
poate incheia cu utilizatorul un contract
individual de munca.

(2) In cazul in care utilizatorul angajeaza, dupa
0 misiune, un salariat temporar, durata misiunii
efectuate se ia in calcul la stabilirea drepturilor
salariale, precum si a celorlalte drepturi
prevazute de legislatia muncii.

Agentul de munca temporara care concediaza
salariatul temporar inainte de termenul previzut
in contractul de munca temporara, pentru alte
motive decat cele disciplinare, are obligatia de a
respecta reglementarile legale privind incetarea
contractului individual de munca pentru motive
care nu tin de persoana salariatului.

Aceste aspecte trebuie sa fie reglementate intr-o
lege speciala.

Aceste aspecte trebuie sa fie reglementate intr-o
lege speciala.

Aceste aspecte trebuie sa fie reglementate intr-o
lege speciala.
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63. | Art. 100

64. | Art.101'
alin. 2

65. | Art. 101
alin. 4

66. | Art. 102

Cu exceptia dispozitiilor speciale contrare,
prevazute in prezentul articol, dispozitiile legale
si prevederile contractelor colective de munca
aplicabile salariatilor angajati cu contract
individual de munca pe durata nedeterminata la
utilizator se aplica in egala masura si salariatilor
temporari pe durata misiunii la acesta.

Contractul individual de munca cu timp partial
se incheie numai in forma scrisa.

Atunci cand nu existd un salariat comparabil in
aceeasi unitate, se au in vedere dispozitiile din
contractul colectiv de munci aplicabil. In cazul
in care nu exista un contract colectiv de munca
aplicabil, se au 1n vedere dispozitiile legislatiei
in vigoare sau contractul colectiv de munci la
nivel national.

(1) Contractul individual de munca cu timp
partial cuprinde, in afara elementelor prevazute
la art. 17 alin. (2), urmatoarele:

a) durata muncii §i repartizarea programului de
lucru;

b) conditiile in care se poate modifica programul

Contractul individual de munca cu timp partial
se Incheie awmai-in forma scrisa, cu precizarea
duratei timpului de lucru.

Atunci cand nu existd un salariat comparabil in
aceeasi unitate, se au in vedere dispozitiile din
contractul colectiv de munci aplicabil{a-cazul
N . loctivd <
aplicabilse-au-in-vedere sau, in lipsa acestuia
loctiv-d 5 o nivel
nationalreglementarile legale in domeniu.

- Lindividual d S

Aceste aspecte trebuie sa fie reglementate intr-o
lege speciala.

Principala caracteristica a contractului
individual de munca cu timp partial o constituie
durata acestuia. Pentru flexibilizarea
raporturilor de munca si pentru realizarea unui
regim unitar al contractului individual de
munca, consideram necesara inserarea doar a
acestui element in contractul individual de
munca.

A se vedea modificarea de la art. 86 alin. 3.

A se vedea motivarea de la art. 101" alin. 2.
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67.

68.

Art. 104
alin 2, 2!

Art. 109
alin. 1

de lucru;

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

(2) In situatia in care intr-un contract individual
de munca cu timp partial nu sunt precizate
elementele prevazute la alin. (1), contractul se
considera a fi incheiat pentru norma intreaga.

(2) Angajatorul este obligat sa informeze la timp
cu privire la aparitia unor locuri de munca cu
fractiune de norma sau cu norma intreaga,
pentru a facilita transferurile de la norma
intreaga la fractiune de norma si invers. Aceasta
informare se face printr-un anunt afisat la sediul
angajatorului.

(2") O copie a anuntului previzut la alin. (2) se
transmite de indata sindicatului sau
reprezentantilor salariatilor.

Pentru salariatii angajati cu norma intreaga
durata normald a timpului de munca este de 8
ore pe zi si de 40 de ore pe sdptimana.

(2) Angajatorul este obligat sa informeze la timp
cu privire la aparitia unor locuri de munca cu
fractiune de norma sau cu norma intreaga,
pentru a facilita transferurile de la norma
intreaga la fractiune de norma si invers. Aceasta
informare se face printr-un anunt afisat la sediul
angajatorului, prin orice alta modalitate

prevazuta de regulamentul intern sau prin orice

mijloace informatice specifice accesibile

_(%;: a . Tai - laalin 2
. letndati-sindi Tui

Pentru salariatii angajati cu norma intreaga
durata normala a timpului de munca este de 8
ore pe zi si de 40 de ore pe saptiména. in cazul
directorilor carora le-au fost delegate atributii de

conducere a societatii, durata normala a timpului

de munca poate depasi 8 ore pe zi si de 40 de
ore pe saptdmana.

Modificarea vizeaza situatiile din practica in
care comunicarile se realizeaza prin modalitati
specifice.

Avand in vedere specificul activitatii
directorilor, consideram ca este imposibila
limitarea duratei indeplinirii atributiilor acestora
in cadrul unui program de 8 ore pe zi si de 40
de ore pe saptamana.
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69.

Art. 111

(1) Durata maxima legala a timpului de munca
nu poate depasi 48 de ore pe saptamana, inclusiv
orele suplimentare.

(2) Prin exceptie, durata timpului de munca, ce
include si orele suplimentare, poate fi prelungita
peste 48 de ore pe sdptdmana, cu conditia ca
media orelor de munca, calculata pe o perioada
de referintd de 3 luni calendaristice, sa nu
depageasca 48 de ore pe sdptamana.

(2") Pentru anumite sectoare de activitate, unititi
sau profesii stabilite prin contractul colectiv de
munca unic la nivel national, se pot negocia,
prin contractul colectiv de munca la nivel de
ramura de activitate aplicabil, perioade de
referintd mai mari de 3 luni, dar care sa nu
depageasca 12 luni.

(2%) La stabilirea perioadelor de referinta
prevazute la alin. (2) si (21) nu se iau in calcul
durata concediului de odihna anual si situatiile
de suspendare a contractului individual de
munca.

(3) Prevederile alin. (1), (2) si (21) nu se aplica
tinerilor care nu au implinit varsta de 18 ani.

(1) Durata maxima legala a timpului de munca
nu poate depasi 48 de ore pe saptamana, inclusiv
orele suplimentare, media orelor prestate fiind

calculata pe o perioada de referinta de 4 luni.
2\ Pri tie-d . lyid 5
. . . ’ & preluncis
Sptamans, it
i 5 calenlats L
! Cerinta de 3 luni calendaristice. 3

5

; . l ivitate,

octiv d A unic lanivel naional.
L eolectivd 51

. 5 de-activd ‘cabil_perioad
Corinta-mai-mari-de3 unid -

H

eniseaseil2 luni

29\ La stabili ioadelor de referinti

srate la alin (2} cie2 21 20 calenl

| Sk de odibin anual si situatiil
l ¢ individual

muneca:

3 Prevederile-alin (1) (2} ie2 e
o cmlinit va

(2) Prin exceptie, perioada de referinta legala

este de 6 luni pentru:

a) salariatii care presteaza activitatea in locuri de

munca izolate, sau in cazul in care locul de

munca se afla la o distanta mare fata de

domiciliul acestuia;
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b) salariatii din spitale si alte institutii similare

care asigurd, primirea, tratamentul si ingrijirea

bolnavilor;

¢) salariatii din centrele de detentie;

d) salariatii din presa, radio, televiziune,
productie cinematografica;

e)salariatii din cadrul serviciilor de posta si

f) salariatii care asigura serviciile de ambulanta,
servicii de pompieri si protectie civila;

g) salariatii din activitatea de productie,
transport si distributie de gaze, apa si
electricitate, de colectare a reziduurilor menajere
si instalatii de incinerare;

h) salariatii din unitatile sau sectoarele de

activitate cu foc continuu in care procesul de

munca nu poate fi intrerupt din motive tehnice;

i) salariatii din activitatile de cercetare si

dezvoltare;

1) salariatii din transportul de célatori urban;

k) salariatii din agricultura;

1) salariatii din turism, in perioadele in care

intervine o intensificare a activitatii;

m) salariatii care face parte din personalul rulant
sau navigant al unei unitati sau sector de
activitate care efectueaza servicii de transport de
pasageri sau de marfuri pe cale rutierd, aeriana

sau pe cdile navigabile interioare;
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70.

Art. 112

(1) Pentru anumite sectoare de activitate, unitati
sau profesii se poate stabili prin negocieri
colective sau individuale ori prin acte normative
specifice o durata zilnica 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.

n) salariatii care desfasoara activitate in

legatura directd sau indirectd cu explorarea,

extractia sau exploatarea resurselor minerale,

inclusiv hidrocarburi, si scufundarile realizate in

legatura cu aceste activititi, efectuate fie de pe o

instalatie de extractie, fie de pe o nava;

(3) Perioadele de referinta legale precizate mai

sus pot fi prelungite pana la 12 luni prin

contracte si acorduri colective.

(4) in determinarea perioadei de referintd nu se

iau in calcul perioadele de concediu de odihna si

cele in care contractul individual de munca este
suspendat.

(1) Pentru-anumite-sectoare-de-activitate unitati
. o .

leeti ndividual . .
speeifieePrin contractele individuale de munca,

partile pot conveni cu privire la posibilitatea

stabilirii unui program variabil de lucru.

Programul variabil presupune o durata zilnica a

timpului de munca mai mica sau mai mare de 8
ore.

(2) Burata-zilnica-a-timputui-de-muncd-de-}2-ore
. 5 d oadid 16.24.d

ereProgramul de lucru si modul de repartizare a

acestuia pe zile va fi adus la cunostinta

salariatilor in cauza, in conditiile regulamentului

intern

Program variabil in sensul celor precizate mai
sus inseamna ore flexibile de incepere si
terminare a programului de lucru, dar si o
durata diferitd a timpului de lucru zilnic. este
normal ca salariatul sa cunoasca aceste
elemente cu un anumit timp inainte. Modul in
care este reglementat actualmente acest aspect,
respectiv art.114 este mult prea ambiguu. Astfel
cum exista reglementarea, aceasta ar conduce la
ideea ca programul variabil odata precizata, nu
mai poate fi schimbat. De exemplu, daca se
stabileste pentru un salariat ca acesta trebuie sa
lucreze luni 10 ore si marti 6 ore, intotdeauna se
va pastra acest program, fara nici un fel de alte
modificari. Or, ideea unei reglementari
flexibile, porneste de la necesitatea utilizarii
fortei de munca in intervalele de timp in care
aceasta este necesara. Nu in ultimul rand ar fi
de subliniat si faptul cd, pentru a obtine o astfel
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de solutie, poate cd s-ar impune a se gandi si o
contraprestatie - respectiv acordarea unor
avantaje in bani sau naturd, salariatilor a caror
program de munca este flexibil, variabil, inegal.

Dispozitia referitoare la munca in ture de 12 ore
activitate si 24 ore repaus, reprezinta de
asemenea o mare problema in practica sociala
actuald. Astfel, la ora actuald, reglementarea
pune 1n discutie un astfel de program de lucru,
ca fiind cuprins in categoria timpului inegal de
lucru. Este evident cé organizarea muncii in
ture de 12 ore, este cu totul si cu totul altceva
decat programul inegal de lucru. Turele de acest
tip sunt egale. Numai munca in turnus, despre
care In mod expres, legiuitorul roman nu
vorbeste, presupune ture cu durati inegala. In
consecintd, programul turelor de 12 ore,
reprezintd o variantd a programului normal de
lucru, in cadrul caruia insa durata zilnica de
lucru este de 12 ore si nu de 24 de ore. Pentru
un astfel de program, schema de ture reprezinta
intotdeauna o reala problema. Astfel, in cadrul
unui astfel de program, este foarte dificil a se
respecta saptdmana normala de lucru de 40 de
ore, si la fel de imposibila este si acordarea
repausului sdptdmanal in doud zile consecutiv,
dupa 5 zile de lucru.

Astfel de aspecte, au creat in practica un mod
eterogen de aplicare a legii, si uneori au dat loc
la abuzuri, insdsi autoritatile in domeniu
(inspectoratele teritoriale de munca aplicand
legea intr-un mod uneori subiectiv). Pentru ca
acest probleme sa fie indepartate, se impune a
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71.

72.

73.

Art. 113
alin. 2

Art. 114

Art. 115
alin. 2, 3

(1) Modul concret de stabilire a programului de
lucru inegal in cadrul saptamanii de lucru de 40
de ore, precum si in cadrul saptamanii de lucru
comprimate va fi negociat prin contractul
colectiv de munca la nivelul angajatorului sau,
in absenta acestuia, va fi prevazut in
regulamentul intern.

(2) Programul de lucru inegal poate functiona
numai daca este specificat expres in contractul
individual de munca.

Programul de munca si modul de repartizare a
acestuia pe zile sunt aduse la cunostinta

salariatilor si sunt afisate la sediul angajatorului.

(2) Programele individualizate de munca
presupun un mod de organizare flexibil a
timpului de munca.

. . o R |
individual-de-muned: Prin contractele
individuale de munca, se pot stabili si programe

de lucru in ture de 12 ore, urmate de o perioada

de odihnd de 24 de ore. In cazul organizarii

muncii printr-un astfel de program, durata

normala a muncii se apreciaza raportat la durata

de lucru medie lunard , determinata pentru
fiecare an calendaristic in parte, prin act

normativ.

o 1 .
. i tuse ] it

2y p leindividuali ! -
1 . dexibil

se crea o reglementare specifica pentru acest tip
de program de lucru, etalonul in functie de care
sd se analizeze daca munca s-a derulat in cadrul
programului normal, sau a existat munca
suplimentard urmand a fi programul normat al
lunii.

A se vedea motivarea de la art. 112. Raportat la
cele prezentate mai sus ca modificari propuse
pentru art. 112, art. 113 in forma actual nu-si
mai gaseste justetea.

A se vedea motivarea de la art. 112.

Organizarea flexibila a timpului de munca este
o problema ce trebuie sa fie negociata si
reglementata prin acordul partilor.

36



Document - 17 decembrie 2010

74.

75.

76.

Art. 119

Art. 120
alin. 1

Art. 129
alin. 1

(3) Durata zilnica a timpului de munca este
impartitd in doud perioade: o perioada fixa in
care personalul se afld simultan la locul de
munca §i o perioada variabild, mobila, in care
salariatul isi alege orele de sosire si de plecare,
cu respectarea timpului de munca zilnic.

(1) Munca suplimentara se compenseaza prin
ore libere platite in urmatoarele 30 de zile dupa
efectuarea acesteia.

(2) In aceste conditii salariatul beneficiaza de
salariul corespunzator pentru orele prestate peste
programul normal de lucru.

in cazul in care compensarea prin ore libere
platite nu este posibila in termenul prevazut de
art. 119 alin. (1) in luna urmatoare, munca
suplimentara va fi platita salariatului prin
adaugarea unui spor la salariu corespunzator
duratei acesteia.

Normele de munca se elaboreaza de catre
angajator, conform normativelor in vigoare, sau,
in cazul in care nu exista normative, normele de

(3) In cadrul programelor de lucru

individualizate, durata zilnica a timpului de
munca este Impartitd In doud perioade: o
perioada fixa in care personalul se afld simultan
la locul de munca si o perioada variabila,
mobild, in care salariatul isi alege orele de sosire
si de plecare, cu respectarea timpului de munca
zilnic.

P y -
o Latited 9 1o 30-de zile-duni
chosbien el
. litii-sadasiatul fciazid
Laiul - |
programul normal-de lucru.

Munca suplimentara se compenseaza prin ore

libere platite. Perioada in care angajatorul va

compensa munca suplimentara se stabileste prin

regulamentul intern sau contractele colective de

munca aplicabile, dar nu poate fi mai mare de 6

luni calculate de la data efectuarii muncii
suplimentare.

in cazul in care compensarea prin ore libere
platite nu este posibila in termentt-conditiile
prevazute de art. 119 alin. (1)4ntunaurmateare,
munca suplimentara va fi platita salariatului prin

adaugarea unui spor la salariu corespunzator
duratei acesteia.

Normele de munca se elaboreaza de catre
angajalor—scabesre s chem st
ill EEtZt*l ill eet[% llt‘ EEEiSEE‘ llellllati g? llE[lllglg Elg

Unul dintre drepturile fundamentale ale
angajatorului reglementat de art. 40 alin. 1 este
sa ,,stabileasca organizarea si functionarea

37



Document - 17 decembrie 2010

7.

Art. 132

munca se elaboreaza de catre angajator cu
acordul sindicatului ori, dupa caz, al
reprezentantilor salariatilor.

(1) Repausul sdptamanal se acorda in doua zile
consecutive, de reguld sdmbata si duminica. (2)
in cazul in care repausul in zilele de sAmbit3 si
duminica ar prejudicia interesul public sau
desfasurarea normald a activitatii, repausul
saptamanal poate fi acordat si in alte zile
stabilite prin contractul colectiv de munca
aplicabil sau prin regulamentul intern.

(3) In situatia prevazuta 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) In situatii de exceptie zilele de repaus
saptamanal sunt acordate cumulat, dupa o
perioada de activitate continud ce nu poate
depasi 14 zile calendaristice, cu autorizarea
inspectoratului teritorial de munca si cu acordul
sindicatului sau, dupa caz, al reprezentantilor
salariatilor.

(5) Salariatii al caror repaus saptimanal se
acorda in conditiile alin. (4) au dreptul la dublul
compensatiilor cuvenite potrivit art. 120 alin.

Q).

(1) Repausul saptamanal nu poate fi mai mic de

36 de ore in medie in decursul unei perioade de
7 zile se-acordi-in-doudzile-consecutivede

15 sisbitasiduminica.

(2) Prin exceptie, repausul saptamanal poate fi

1n medie de minimum 24 de ore in decursul a 7

zile, in urmatoarele situatii:

a) 1n cazul salariatilor la care se referd art. 111

alin. (2)

b) in cazul salariatilor care lucreaza in ture,

atunci cand repausul saptamanal coincide cu
schimbarea turei;

¢) 1n cazul personalului pentru care programul

de lucru din timpul unei zile este fractionat;

d) 1n cazul directorilor carora le-au fost delegate

atributii de conducere a societatii;

¢) In cazul in care, prin contracte colective de

munca aplicabile, sunt stabilite dispozitii

specifice care sa permita o astfel de derogare.

(3) Media orelor de repaus saptamanal stabilite

la alin. (1) si (2) este calculata pentru o perioada

de referinta de 14 zile.

unitatii”, astfel ca acordul sindicatului pentru
elaborarea normelor constituie o ingradire in
exercitiul dreptului angajatorului. In cazul in
care exista abuzuri din partea angajatorilor,
sindicatul sau reprezentantul salariatilor poate
apela la justitie pe procedura solutionarii
conflictelor de munca prevazute de art. 283 sau
poate apela la arbitraj.

Repausul saptamanal reprezinta actualmente o
mare problema, in special in ceea ce priveste
aplicarea sa In practica. Astfel, dispozitiile
cuprinse in art. 132 alin. (3) din Codul muncii,
chiar daca exista sunt inutilizabile Analizand
dispozitiile Directivei 2003/88/CEE, este de
observat cd aceasta nu ingradeste organizarea
timpului de munca si a perioadelor de repaus
saptamanal, agsa cum o face legea romana (art.
132 din Codul muncii). Astfel, conform art. 5
din Directiva: "Statele membre iau masurile
necesare pentru ca orice lucrator sa beneficieze,
in decursul unei perioade de sapte zile, de o
perioadd minima de repaus neintrerupt de 24 de
ore, la care se adauga cele 11 ore de repaus
zilnic previzute in Art. 3. In cazuri justificate
datorita conditiilor obiective, tehnice sau de
organizare a muncii, se poate stabili o perioada
minima de repaus de 24 de ore."

Chiar si aceasta reglementare suporta o serie de
exceptii, pentru salariatii enuntati si in
propunerea de modificare a art. 111 din Codul
muncii (pentru care perioada de referinta legala
ar fi, conform Directivei, de 6 luni si nu de 4
luni), perioada de referintd inauntrul careia
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(3) Pentru salariatii care nu beneficiaza de

repausul sdptimanal de 36 de ore in decursul a 7

zile, in conditiile alin. (1) si (2) , se vor acorda

zilele de repaus saptamanal cumulate dupa o

perioada de maximum 14 zile de activitate, sau
daca nu este posibila compensarea cu timp de

repaus, se vor plati cu salariu la care se adauga
un spor.

(4) Salariatii care beneficiaza de alte zile de

repaus saptamanal, altele decat zilele de sambata
sau duminica, beneficiaza de un spor la salariul
de baza, negociabil prin contractele colective
sau individuale de munca. (2)in-eazalin-care
Lin silele-desambatisi duminic
dicia Lsubli ot
5 it | sintimanal
G lat siin alte il bili . |
loctivd . .
B

_(3) I“ S‘lEHaE,l.& ple‘auzutav la al.”L (2) sala{iat,ii Vot

Leolectivd 5 sat. dupa caz. pri
Lindividual-d 5

T situatii d e zilele d

salariatul sa beneficieze de un repaus de
minimum 24 ore + 11 ore repausul dintre doua
zile de lucru fiind de 14 zile. Textul din legea
romana transforma regula precizata de
Directiva Europeana in exceptie, atata vreme
cat alin. (3) permite neacordarea repausului de
doua zile consecutive intr-o perioada de
maximum 14 zile, dar numai daca exista
acordul inspectoratului teritorial de munca si a
sindicatului din unitate. O astfel de solutie,
credem ca se impune a fi inlaturatd, cu atat mai
mult cu cat, asa cum am ardtat mai sus, ea este
si nefunctionald. In misura in care se impune
prestarea muncii in mod exceptional, astfel
incat sa fie suspendat repausul saptdmanal,
inseamna ca Intr-adevar a aparut o situatie de
exceptie, neexistand timpul fizic necesar pentru
negocieri cu sindicatul sau formalitati cu
autoritatile statului. Cum munca suplimentara,
presupune, de principiu, acordul salariatului,
nu credem ca astfel s-ar incélca vreun drept sau
libertate a salariatului. Practic, principiul stabilit
de Directiva (art. 16 lit. a) ar rezulta ca In mod
absolut este interzisad prestarea a mai mult de 14
zile, fara un repaus de minimum 35 ore.

Nu in ultimul rand, este de observat faptul ca
nicdieri in cuprinsul Directivei nu se face
referire la consecutivitatea zilelor de repaus
saptamanal. Este simplu de observat ca
dispozitia art. 132 este cu mult mai oneroasa
pentru angajator.
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78. Art. 134
alin 1

79. Art. 140
alin. 2

80. Art. 145
alin. 3

Zilele de sarbatoare legala in care nu se lucreaza
sunt:

- 2 zile pentru fiecare dintre cele 3 sarbatori
religioase anuale, declarate astfel de cultele
religioase legale, altele decat cele crestine,
pentru persoanele apartindnd acestora.

Durata efectiva a concediului de odihna anual se
stabileste prin contractul colectiv de munca
aplicabil, este prevazuta in contractul individual
de munca si se acorda proportional cu activitatea
prestata intr-un an calendaristic.

Indemnizatia de concediu de odihna se plateste
de catre angajator cu cel putin 5 zile lucratoare
inainte de plecarea in concediu.

@

Zilele de sarbatoare legala in care nu se lucreaza
sunt:

- 2 zile pentru fiecare dintre cele 3 sarbatori
religioase anuale, declarate astfel de cultele
religioase legale, altele decat cele crestine,
pentru persoanele apartindnd acestora. Pentru
aceasta categorie de salariati, se acorda doua zile

libere numai pentru 3 asemenea sarbatori, fard a

beneficia de celelalte Sarbatori religioase

specifice religiei crestine.

Durata efectiva a concediului de odihna anual se
stabileste prin-in contractul eeleetiv-individual
de munca-apheabil, cu respectarea legii si a
contractelor colective aplicabile este-prevazuta
Frmeenmete i e L s en g ge acorda
proportional cu activitatea prestatd intr-un an

calendaristic.

Indemnizatia de concediu de odihna se plateste
de catre angajator, de regula, anterior- ev-eel

prt-S—tehrerttonretnatpte-de-plecareairii in

concediul de odihna al salariatului, daca partile

nu hotarasc altfel.

Din cuprinsul articolului se intelege ca salariatii
apartinatori al altui cult religios pot beneficia pe
langa cele declarate deja de Codul Muncii de
inca 2 zile ori acest lucru este discriminant
pentru membrii religiei majoritare a statului
roman. De asemenea daca majoritatea
personalului salariat apartine unei religii diferite
in zilele respective de sarbatoare, activitatea va
fi practic blocata.

Dispozitia legald actuald nu se verifica deloc in
practica. De multe ori, chiar salariatii sunt
interesati sa nu beneficieze integral de
indemnizatia de concediu de odihnd la plecarea
in concediu, deoarece ulterior nu vor mai primi
alte venituri o perioada mai indelungata de
timp. De aceea, credem c4, in contextul
necesitatii flexibilizarii si a repunerii tuturor
aspectelor legate de relatia de munca al
dispozitia partilor contractuale, s-ar impune
modificarea textului
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81. Art. 148

82. Art. 150
alin. 2

83. Art. 152
alin. 1

(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.

Angajatorul poate respinge solicitarea
salariatului numai cu acordul sindicatului sau,
dupa caz, cu acordul reprezentantilor salariatilor
si numai daca absenta salariatului ar prejudicia
grav desfagurarea activitatii.

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

Salariatii au-dreptulapot beneficia, cu

consimtamantul angajatorului, de concediiu fara
plata in conditiile stabilite prin acordul partilor.

NI il B plati bil
. . T

Angajatorul poate respinge solicitarea
salariatului aumai-cu-acordulsindicatuluisas;
si-numai dacd absenta salariatului ar prejudicia
grav desfagurarea activitatii.

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 corespunzatoare atributiilor

Concediul fara plata reprezinta o institutie care
prin natura ei este si trebuie sa fie lasata la
dispozitia partilor contractului individual de
munca, atita vreme cat, conform art. 54 din
Codul muncii reprezintd o cauza de suspendare
conventionald a contractului individual de
munci. in consecintd, nu are nici un rost
reglementarea actuala cuprinsa la art. 148 alin.
(2), conform céreia durata concediului fara
plata se stabileste prin contractul colectiv de
munca. in realitate, asa cum am aratat mai sus,
fiind vorba despre interesele comune ale
partilor contractului individual de munca,
durata concediului fara platd poate fi agreata
Féra nici un fel de limita, de catre partile relatiei
individuale de munca.

Concediul pentru formarea profesionala, fara
plata, este un beneficiu pe care legea il asigura
salariatului si se acorda la initiativa acestuia,
este o chestiune de optiune personala si se
negociaza cu angajatorul, astfel ca acordul
sindicatului sau al reprezentantilor salariatilor,
dupa caz, constituie o ingerinta nejustificatd a
unor terti asupra modului de executare a unui
contract individual de munca.

Obligatia angajatorului de a asigura formarea
profesionala a salariatului se justifica prin
necesitatea actualizarii pregatirii profesionale a
acestuia, pentru a corespunde cu cerintele
postului pe care este angajat. Evident, aceeasi
trebuie sa fie ratiunea si in cazul in care
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84.

85.

86.

87.

88.

Art. 154
alin. 2

Art. 155

Art. 157
alin. 1

Art. 158
alin. 1

Art. 161
alin. 1, 2

zile lucratoare sau de pana la 80 de ore.

Pentru munca prestata in baza contractului
individual de munca fiecare salariat are dreptul
la un salariu exprimat in bani.

Salariul cuprinde salariul de baza,
indemnizatiile, sporurile, precum si alte
adaosuri.

Salariile se stabilesc prin negocieri individuale
sau/si colective intre angajator si salariati sau
reprezentanti ai acestora.

Salariul este confidential, angajatorul avand
obligatia de a lua masurile necesare pentru
asigurarea confidentialitatii.

(1) Salariul se plateste in bani cel putin o data pe
luna, la data stabilita in contractul individual de
munca, in contractul colectiv de munca aplicabil

postului pe care salariatul este angajat, platit de
angajator, de pana la 10 zile lucratoare sau de
pana la 80 de ore.

Pentru munca prestatd in baza contractului
individual de munca fiecare salariat are dreptul
la un salariu exprimat in bani. Salariul se poate
stabili pe ord, zi sau luna.

Salariul cuprinde salariul de baza, indemnizatiile

si; sporurilespreeum-si-alte-adaosurt.

Salariile-sestabileseSalariul se stabileste prin
negocieri individuale sau/si-coleetive-intre
angajator si salariatisatreprezentanti-at

acestorasalariat.

Salariul este confidential, angajatorul si
salariatul avand obligatia de a lua masurile
necesare pentru asigurarea confidentialitatii.

Salariul se plateste 1n bani cel putin o data pe
luna, la data stabilita in contractul individual de

muncé. incontractul colectiv-de munca aplicabil

salariatul are initiativa formarii profesionale,
astfel incat angajatorul sd nu fie obligat la
cheltuieli pentru o formare profesionala aleasa
de salariat fara nicio legaturd cu cerintele
postului pe care acesta in ocupa (pentru formare
profesionala diferitd de atributiile postului,
acesta are posibilitatea efectuarii unui concediu
fara plata).

in lipsa obligatiei salariatului de a pastra
confidentialitatea salariului, este posibil ca
angajatorul sa fie impiedicat sa isi respecte
aceasta obligatie.
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89.

90.

91.

Art. 164
alin. 1

Art. 164
alin. 2

Art. 166

sau in regulamentul intern, dupa caz.

(2) Plata salariului se poate efectua prin
virament intr-un cont bancar, in cazul in care
aceasta modalitate este prevazuta in contractul
colectiv de munca aplicabil.

Nici o retinere din salariu nu poate fi operata, in
afara cazurilor si conditiilor prevazute de lege.

Retinerile cu titlu de daune cauzate
angajatorului nu pot fi efectuate decat daca
datoria salariatului este scadenta, lichida si
exigibild si a fost constatata ca atare printr-o

hotarare judecatoreasca definitiva si irevocabila.

(1) Dreptul la actiune cu privire la drepturile
salariale, precum si cu privire la daunele
rezultate din neexecutarea in totalitate sau in
parte a obligatiilor privind plata salariilor se
prescrie in termen de 3 ani de la data la care
drepturile respective erau datorate.

; b . .
: . | _ s
- ok s n |
loetiv-d 5 anlicabil

Nieto-Retinerile din salariu sa-peatepot fi
eperataoperate; in afara-cazurilere si-conditittor

prevazute de lege sau acordul partilor.

Angajatorul poate efectua retineri Retinerile-cu

titlu de daune eauzate-ansajatorsluinapotfi
lenta lichida si exigibilisia b 5
. hotirare iudecs -
definitivi-siirevoeabila-doar in urmatoarele

cazuri:

a) daca datoria salariatului este scadenta, lichida
si exigibila si a fost constatata ca atare printr-o
hotarare judecatoreasca, definitiva si
irevocabila,

b) daca partile au convenit in acest sens in forma

scrisa;

¢) daca salariatul si-a asumat obligatia de plata

printr-un angajament de plata in forma scrisa.

r Ha acti wvire lad i
lasiale. . vire lad |
; . i .
C . o3 anid |

Avand in vedere faptul ca obtinerea unui titlu
executoriu se justifica numai in caz de refuz al
salariatului de a plati datoria pe care o are catre
angajator si cd, in practica, angajatorul si
angajatul convin adesea achitarea creantei prin
contract de tranzactie, fie pentru a preveni un
litigiu, fie chiar in cadrul litigiului aflat intr-una
din fazele sale procesuale, pentru a evita
interpretarea cd un astfel de contract ar fi nul in
raport de art. 38 din Codul Muncii, desi el
reprezintd vointa si, totodatd, mijlocul partilor
de a preveni sau de a stinge un litigiu intre ele
pe cale amiabild, consideram cé reglementarea
si a acestui caz de justificare a retinerii este
necesara.

Situatia este reglementatd de art. 283.
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92.

93.

94.

9s.

Art. 169
alin. 2

Art. 190
alin. 1

Art. 191
alin. 1, 2

Art. 194
alin. 2, 3, 4

(2) Termenul de prescriptie prevazut la alin. (1)
este intrerupt in cazul in care intervine o
recunoagtere din partea debitorului cu privire la
drepturile salariale sau derivand din plata
salariului.

Drepturile si obligatiile cedentului, care decurg
dintr-un contract sau raport de munca existent la
data transferului, vor fi transferate integral
cesionarului.

Angajatorii au obligatia de a asigura participarea
la programe de formare profesionald pentru toti
salariatii, dupa cum urmeaza:

a) cel putin o data la 2 ani, daca au cel putin 21
de salariati;

b) cel putin o data la 3 ani, daca au sub 21 de
salariati.

(1) Angajatorul persoand juridica care are mai
mult de 20 de salariati elaboreaza anual si aplica
planuri de formare profesionald, cu consultarea
sindicatului sau, dupa caz, a reprezentantilor
salariatilor.

(2) Planul de formare profesionala elaborat
conform prevederilor alin. (1) devine anexa la
contractul colectiv de munca incheiat la nivel de
unitate.

(2) In cazul in care, in conditiile previzute la
alin. (1), participarea la cursurile sau stagiile de
formare profesionald presupune scoaterea

Drepturile si obligatiile cedentului, care decurg
dintr-un contract sat+apert-de munca existent la
data transferului, vor fi transferate integral
cesionarului.

Angajatorii au obligatia de a asigura participarea
la programe de formare profesionala pentru toti
salariatii;-dupa-evm-vrmeaza:

}putin-o-datiJa 2 ani- daca putin2

b-cel putin-o-dats ta 3 anidaci bold
satariati cel putin o data la 4 ani.

(1) Angajatorul persoand juridica eare-are-mai
mult-de20-de-salariati-elaboreaza anual si aplica
planuri de formare profesionala;-eu-consultarea
indicatului sau. dupd caz, "
2\ Plasuldef esionali-elal
- Lol i tovi y
leeti . . .
,‘2) AI“ eaZHl A‘“ cat ev Al“ ee“dl’t’i“e p[evézﬂte la
i D). . | . .
" fosionali
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96.

Art. 195

partiala din activitate, salariatul participant va
beneficia de drepturi salariale astfel:

a) daca participarea presupune scoaterea din
activitate a salariatului pentru o perioada ce nu
depaseste 25% din durata zilnica a timpului
normal de lucru, acesta va beneficia, pe toatd
durata formarii profesionale, de salariul integral
corespunzator postului si functiei detinute, cu
toate indemnizatiile, sporurile si adaosurile la
acesta;

b) daca participarea presupune scoaterea din
activitate a salariatului pentru o perioada mai
mare de 25% din durata zilnica a timpului
normal de lucru, acesta va beneficia de salariul
de baza si, dupa caz, de sporul de vechime.

(3) Dacad participarea la cursurile sau la stagiul
de formare profesionald presupune scoaterea
integrala din activitate, contractul individual de
munca al salariatului respectiv se suspenda,
acesta beneficiind de o indemnizatie platita de
angajator, prevazuta in contractul colectiv de
munca aplicabil sau in contractul individual de
munca, dupa caz.

(4) Pe perioada suspendarii contractului
individual de munca in conditiile prevazute la
alin. (3), salariatul beneficiaza de vechime la
acel loc de munca, aceasta perioada fiind
considerata stagiu de cotizare in sistemul
asigurarilor sociale de stat.

(1) Salariatii care au beneficiat de un curs sau un
stagiu de formare profesionald mai mare de 60

Je-bazisi- dupi-caz.d 1 d hitme.
(3) Dacad participarea la cursurile sau la stagiul
de formare profesionald presupune scoaterea
integrala din activitate, contractul individual de
munca al salariatului respectiv se suspenda,
acesta beneficiind de o indemnizatie platita-de

iator. URDIIR Leolectivd

5 anlicabil . Lindividuald
muned;-dupi-eazin conditiile stabilite in actul

aditional la contractul individual de munca.

(4) Pe-Perioada suspendarii contractului
individual de munca in conditiile prevazute la
alin. (3), salariatul-beneficiaza de vechime la
sosllee e e e L
considerata stagiu de cotizare in sistemul
asigurarilor sociale de stat.

(1) Pentru salariatii care as-beneficiatbeneficiata
de pregatire profesionald, partile pot conveni

Consideram ca nu durata cursurilor este
esentiala pentru a putea obliga salariatul care
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de zile in conditiile art. 194 alin. (2) lit. b) si
alin. (3) nu pot avea initiativa incetarii
contractului individual de munca o perioada de
cel putin 3 ani de la data absolvirii cursurilor sau
stagiului de formare profesionala.

(2) Durata obligatiei salariatului de a presta
munca in favoarea angajatorului care a suportat
cheltuielile ocazionate de formarea profesionala,
precum si orice alte aspecte in legatura cu
obligatiile salariatului, ulterioare formarii
profesionale, se stabilesc prin act aditional la
contractul individual de munca.

(3) Nerespectarea de catre salariat a dispozitiei
prevazute la alin. (1) determina obligarea
acestuia la suportarea tuturor cheltuielilor
ocazionate de pregatirea sa profesionala,
proportional cu perioada nelucrata din perioada
stabilitd conform actului aditional la contractul
individual de munca.

(4) Obligatia prevazuta la alin. (3) revine si
salariatilor care au fost concediati in perioada
stabilitd prin actul aditional, pentru motive
disciplinare, sau al céror contract individual de
munca a incetat ca urmare a arestarii preventive
pentru o perioada mai mare de 60 de zile, a
condamnarii printr-o hotarare judecatoreasca
definitiva pentru o infractiune in legatura cu
munca lor, precum i in cazul in care instanta
penald a pronuntat interdictia de exercitare a
profesiei, temporar sau definitiv.

prin act aditional-de-un-eurs-sat-un-stagiv-de
: Cesionalimai o 60-de-ziled
liitle-art_1 94 atin—(2) Jit_b) si-alin_(3
initiative incetari .
ndividual d y ioad de-cel putin3
delad v . i
de-formare-profesionald perioada in care

salariatul in cauza se obliga sa presteze

activitate pentru angajatorul cu care a incheiat

actul aditional. Aceastd perioada nu poate fi mai

mare de 5 ani.

(2) Burata-obligatiei-salariatului-de-a-presta

Fe e e e el e s e

EhEIEHie“le BeaZie“ate de ‘9““3‘ ea p[e‘esie“alaﬁ’,

. | i locitue
bligatiile salariatuluiuler S

resionale. bl . litional]

contractulindividual-de-muned-In cazul in care

contractul individual de munca al salariatului in

cauzd inceteazd inainte de expirarea perioadei

prevazute la alin. (1), salariatul va fi obligat la

restituirea tuturor cheltuielilor ocazionate de

pregati rea profesionala.

(3) Nerespectarea-de-catre-salariata-dispozitiet
szute la alin.(1)-d 5 bl
: -
. ! o posionali

tional oadanel 5 di oad
bilit : luiaditionall |

individual-de-munca-Prin exceptie, salariatul nu
are obligatia restituirii cheltuielilor ocazionate

de pregatirea profesionald in cazul in care

contractul individual de munca a incetat in

beneficiaza de acestea sa nu aiba initiativa
incetarii contractului de munca o anumita
perioada dupa absolvirea lor, ci costurile
suportate de angajator pentru a asigura
participarea salariatului la astfel de cursuri.

Astfel, angajatorul isi poate proteja investitia in
pregétirea profesionala a salariatului.
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97.

98.

Art. 196

Art. 214

(1) In cazul in care salariatul este cel care are
initiativa participarii la o forma de pregatire
profesionala cu scoatere din activitate,
angajatorul va analiza solicitarea salariatului,
impreuna cu sindicatul sau, dupa caz, cu
reprezentantii salariatilor.

(2) Angajatorul va decide cu privire la cererea
formulata de salariat potrivit alin. (1), in termen
de 15 zile de la primirea solicitarii. Totodata
angajatorul va decide cu privire la conditiile in
care va permite salariatului participarea la forma
de pregatire profesionala, inclusiv daca va
suporta in totalitate sau in parte costul ocazionat
de aceasta.

Pentru asigurarea climatului de stabilitate si
pace sociald, prin lege sunt reglementate
modalitatile de consultari si dialog permanent

temeiul art. 56 lit. a-d', £, j, k, art. 61 lit. c, e si
65.

Jbligat 5t I alin (3) revine.si
Lariati ; liath i perioad
145 L aditional .

Pentru asigurarea climatului de stabilitate si
pace sociald, prin lege sunt reglementate
modalitatile de consultari si dialog permanent

intre partenert-parteneri sociali, societatea civila

Formarea profesionala este un beneficiu pe care
legea il asigura salariatului, este o chestiune de
optiune personala §i se negociaza cu
angajatorul, astfel ca acordul sindicatului sau al
reprezentantilor salariatilor, dupd caz, constituie
o ingerintd nejustificata a unor terti asupra
modului de executare a unui contract individual
de munca.
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Art. 218

Art. 222

Art. 223
alin. 2

Art. 223
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intre partenerii sociali.

Consiliul Economic si Social este institutie
publicd de interes national, tripartitd, autonoma,
constituita in scopul realizarii dialogului social
la nivel national.

Alineat nou

La cererea membrilor lor, sindicatele pot sa 1i
reprezinte pe acestia in cadrul conflictelor de
drepturi.

Pe toata durata exercitarii mandatului, precum si
pe o perioada de 2 ani de la incetarea acestuia
reprezentantii alesi in organele de conducere ale
sindicatelor nu pot fi concediati pentru motive
care nu tin de persoana salariatului, pentru
necorespundere profesionala sau pentru motive
ce tin de Indeplinirea mandatului pe care 1-au
primit de la salariatii din unitate.

Alineat nou

sl autoritati.

Consiliul Economic i Social este institutie
publicd de interes national, tripartitd; autonoma,
constituita in scopul realizarii dialogului social
la nivel national.

(2) Timpul alocat tuturor reprezentantilor

sindicatelor 1n vederea indeplinirii mandatului

pe care l-au primit este de maxim 20 de ore pe
saptdmana.

La cererea scrisa a membrilor lor, sindicatele pot
sd 1i reprezinte pe acestia in cadrul conflictelor
de drepturi.

Pe toata durata exercitarii mandatului, preevm-st

ondide 2 anidetad .
reprezentantii alesi in organele de conducere ale
sindicatelor nu pot fi concediati-pentra-meotive

tind lasiatulu
neeorespundereprofesionali-sau-pentru motive
ce tin de Indeplinirea mandatului pe care 1-au
primit de la salariatii din unitate.

(4) Prin reprezentanti alesi in organele de

conducere ale sindicatelor in sensul prezentului

articol se intelege: salariatii alesi in functia de

presedinte, prim-vicepresedinte sau secretar

general in cadrul organizatiei sindicale.

Mandatul reprezentantilor organizatiilor
sindicale este temeiul in baza caruia se acorda
un regim de protectie. Nu se jusitifica existenta
unui asemenea regim de protectie dupa
incetarea mandatului reprezentantilor
sindicatului. Protectia acordata se justifica doar
in cazul motivelor care tin de indeplinirea
mandatului pe care reprezentantii sindicatului 1-
au primit de la salariatii din unitate. In caz
contrar, se ajunge la o discriminare intre
salariatii aceluiasi angajator.

In legea speciala ar trebui sa se limiteze
numarul persoanelor care ocupa asemenea
pozitii.
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104.

105.

106.

Art. 224
alin. 1

Art. 225

Art. 228

(1) La angajatorii la care sunt incadrati mai mult
de 20 de salariati si daca nici unul nu este
membru de sindicat, interesele acestora pot fi
promovate si aparate de reprezentantii lor, alesi
si mandatati special In acest scop.

(2) Reprezentantii salariatilor sunt alesi in cadrul
adunarii generale a salariatilor, cu votul a cel
putin jumatate din numarul total al salariatilor.

(3) Reprezentantii salariatilor nu pot sa
desfasoare activitati ce sunt recunoscute prin
lege exclusiv sindicatelor.

Pot fi alesi ca reprezentanti ai salariatilor
salariatii care au implinit varsta de 21 de ani si
care au lucrat la angajator cel putin un an fara
intrerupere.

Timpul alocat reprezentantilor salariatilor in
vederea indeplinirii mandatului pe care l-au
primit este de 20 de ore pe luna si se considera
timp efectiv lucrat, fiind salarizat corespunzator.

(1) Reprezentantii salariatilor reprezintd

interesele salariatilor care i-au ales ori de cate

ori in unitate nu existd un sindicat majoritar.ta
toril ncadrati-mak-muttde 26
lo-salariati-si daciniei |
indicat i | - .
- ] tii-loralesi-si i
speeial-in-acest-seop-_Reprezentantii salariatilor

nu se pot constitui si nu pot functiona in cazul in

care in unitate exista un sindicat reprezentativ
majoritar.

(2) Reprezentantii salariatilor sunt alesi #n-ecadsul
adunarii-generale-a-salariatior-cu votul a cel
putin jumatate din numarul total al salariatilor
care nu sunt membri de sindicat.

BYR ii-salariagi <
- it .

Pot fi alesi ca reprezentanti ai salariatilor
salariatii care au implinit varsta de 21 de ani-st
| | . Fputi Bxe

mtrerupere.

Timpul alocat tuturor reprezentantilor
salariatilor in vederea indeplinirii mandatului pe
care l-au primit este de maxim 20 de ore pe luna

. derati Coctiv] frind salari
corespunzitor.

Salariul reprezinta contraprestatia muncii
depuse de salariat in baza contractului
individual de munca si are in vedere
indeplinirea atributiilor de serviciu prevazute in
fisa postului, prin urmare consideram
nejustificatd remunerarea salariatului pentru alte
activitati care nu au nici o legaturd cu atributiile
de serviciu.
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107.

108.

109.

110.

111.

Art. 229

Art. 236
alin. 1

Art. 236
alin. 2

Art. 238
alin. 1, 2

Art. 239

Pe toata durata exercitarii mandatului
reprezentantii salariatilor nu pot fi concediati
pentru motive care nu tin de persoana
salariatului, pentru necorespundere profesionala
sau pentru motive ce tin de indeplinirea
mandatului pe care l-au primit de la salariati.

Contractul colectiv de munca este conventia
incheiatd in forma scrisa intre angajator sau
organizatia patronald, de o parte, si salariati,
reprezentati prin sindicate ori in alt mod
prevazut de lege, de cealalta parte, prin care se
stabilesc clauze privind conditiile de munca,
salarizarea, precum si alte drepturi si obligatii ce
decurg din raporturile de munca.

Negocierea colectiva este obligatorie, cu
exceptia cazului in care angajatorul are Incadrati
mai putin de 21 de salariati.

(1) Contractele colective de munca nu pot
contine clauze care sa stabileasca drepturi la un
nivel inferior celui stabilit prin contractele
colective de munca incheiate la nivel superior.

(2) Contractele individuale de muncé nu pot
contine clauze care sa stabileasca drepturi la un
nivel inferior celui stabilit prin contractele
colective de munca.

Prevederile contractului colectiv de munca
produc efecte pentru toti salariatii, indiferent de

Pe toata durata exercitarii mandatului
reprezentantii salariatilor nu pot fi concediati
. tind
lariatului | fesionala
saw-pentru motive ce tin de Indeplinirea
mandatului pe care l-au primit de la salariati.

Contractul colectiv de munca este conventia
incheiatd in forma scrisa intre angajator sau
organizatia patronald, de o parte, si salariati,
reprezentati prin sindicate ori in alt mod
prevazut de lege, de cealalta parte, prin care se
pot stabiliese-clauze privind eenditittede

;. . ’ . .
clbaniies doene din s ol oo de

munca.

Negocierea colectiva este obligatorie la nivel de
unitate, cu exceptia cazului in care angajatorul
are Incadrati mai putin de 21 de salariati.

Protectia acordata se justifica doar in cazul
motivelor care tin de indeplinirea mandatului pe
care reprezentantii salariatilor I-au primit de la
salariatii din unitate. In caz contrar se ajunge la
o discriminare intre salariatii aceluiasi
angajator.

Acest aspect este acoperit de aplicabilitatea
contractului colectiv de munca.
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112.

113.

Art. 240
alin. 1

Art. 241
alin. 1, lit.

data angajarii sau de afilierea lor la o organizatie
sindicala.

Contractele colective de munca se pot incheia la
nivelul angajatorilor, al ramurilor de activitate si
la nivel national.

Clauzele contractelor colective de munca produc
efecte dupa cum urmeaza:

md%eakf' } V.

Contractele colective de munca se pot incheia la
nivelul unitatilor si/sau la nivelurile superioare

constituite pe criteriul apartenentei la aceeasi

ramura, pe criteriul unor interese comune, pe

criteriul zonei geografice sau pe alte

CriterTise e e s d oot nd

H

Clauzele contractelor colective de munca produc
efecte dupa cum urmeaza:

Contractul colectiv de munca la nivel national
se suprapune peste prevederile legale, in unele
puncte stipuleaza prevederi contrare celor
legale sau dubleaza aceste prevederi, fara ca
macar sd existe o reiterare completa a
prevederilor legale.

in plus existenta contractului colectiv de munca
la nivel national nu isi gaseste justificarea din
doud motive:

- poartd denumirea de contract si se aplica
tuturor angajatilor si angajatorilor din
Romania fara sa reflecte in fapt acordul
tuturor angajatilor si angajatorilor, avand
in vedere ca marea majoritate a angajatilor
si angajatorilor nu sunt reprezentati $i nu
doresc sa fie reprezentati la negocierea si
respectiv sa devina parte la un astfel de
contract;

- pentru implementarea unor prevederi cu
aplicabilitate la nivelul tuturor angajatilor
si angajatorilor din Romania exista
instrumentul legii.

Nu in ultimul rand trebuie remarcat faptul ca
notiunea de contract colectiv de munca la nivel
national nu se regaseste in alte state europene.

A se vedea argumentatia de la art. 240(1).
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b), ¢), d) b) pentru toti salariatii incadrati la angajatorii b) pentru toti salariatii incadrati la angajatorii
care fac parte din grupul de angajatori pentru CATC et e el ey
care s-a incheiat contractul colectivde munca la | eare-s-aincheiatecontractulcolectivde-muneila
acest nivel; acestnivel;

c) pentru toti salariatii incadrati la toti e)pentri-toti-salariatiitheadrati-datot

angajatorii din ramura de activitate pentru care s e e s s

s-a Incheiat contractul colectiv de munca la s-a-incheiat contractul coleetiv-de munca la

acest nivel. acestnivek

d) pentru toti salariatii Incadrati la toti d)-pentru-toti-salariatit-incadrati-la-toti

angajatorii din tard, in cazul contractului angajatorii-dintard; in-cazul contractului

colectiv de munca la nivel national. colectiv-de-muned-la-nivel national: sunt
reprezentati in gruparile constituite pentru
nivelurile stabilite la art. 240.

114. | Art. 241" Articol nou (1) Partile contractului colectiv de munca sunt

reprezentate la negociere prin angajator sau

grupdri de angajatori constituite in conditiile

legii pe de-o parte si de sindicate reprezentative

pe de alta parte astfel:

a) la nivel de unitate gruparile care au statut
legal de organizatie sindicald si numarul de
membri de cel putin 50% plus 1 din numarul
total de salariati;

el Vv oalcl et

b) la nivel superior gruparile care au statut de

federatie sau confederatie si reprezinta interesele

a cel putin 50% plus 1 din salariatii incadrati la

angajatorii reprezentati in grupdrile constituite.

(2) Indeplinirea conditiilor de reprezentativitate

a organizatiilor sindicale se constata la cererea
acestora de catre instantele judecatoresti dupa

cum urmeaza:
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a) la nivel de unitate de catre judecatoria in a
carei raza teritoriala se afla sediul central al

unitatii;

b) la nivel superior de catre Tribunalul

Municipiului Bucuresti.

(3) Cererea pentru constatarea reprezentativitatii
unui sindicat la nivel de unitate se judeca cu

citarea obligatorie a angajatorului.

115. | Art. 243 Neindeplinirea obligatiilor asumate prin Neindeplinirea obligatiilor asumate prin
alin. 2 contractul colectiv de munca atrage raspunderea | contractul colectiv de munca atrage raspunderea
partilor care se fac vinovate de aceasta. contractuald a partilor care se fac vinovate de
accasta.

116. | Art. 246 Aplicarea contractului colectiv de munca poate Aplicarea contractului colectiv de munca poate
fi suspendata prin acordul de vointa al partilor fi suspendata prin acordul de vointa al partilor,
ori in caz de fortd majora. in caz de greva ori in caz de fortd majora.

117. | Art. 247 in cazul in care la nivel de angajator, grup de {n-cazulin-care lanivel de-angajatorgrup-de
angajatori sau ramura nu exista contract colectiv | angajatori-satramura-nu-exista-contract-coleetiv
de munca, se aplica contractul colectiv de R
munca incheiat la nivel superior. B

118. | Art. 248 Conflictul de munca reprezinta orice dezacord Conflictul de munca reprezinti-orice-dezacord

alin. 1 intervenit Intre partenerii sociali, in raporturile B e e e e e e
de munca. de-muned-poate fi conflict de interese sau
conflict de drepturi.

119. | Art. 250 Greva reprezintd incetarea voluntara si colectivda | Prin greva se intelege orice forma de Greva

alin. 1 a lucrului de cétre salariati. reprezinta-incetarea voluntara si colectiva a

lucrului intr-o unitatede-eatre-salariati.
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120. | Art. 252

121. | Art. 253

122. | Art. 259
alin. 2, 3, 4

123. | Art. 261
alin. 2

Participarea la greva, precum si organizarea
acesteia cu respectarea legii nu reprezinta o
incalcare a obligatiilor salariatilor i nu pot avea
drept consecinta sanctionarea disciplinard a
salariatilor grevisti sau a organizatorilor grevei.

Modul de exercitare a dreptului de greva,
organizarea, declangarea si desfasurarea grevei,
procedurile prealabile declansarii grevei,
suspendarea si incetarea grevei, precum $i orice
alte aspecte legate de greva se reglementeaza
prin lege speciala.

(2) Obligatia de informare a salariatilor cu
privire la continutul regulamentului intern
trebuie indeplinita de angajator.

(3) Modul concret de informare a fiecarui
salariat cu privire la continutul regulamentului
intern se stabileste prin contractul colectiv de
munca aplicabil sau, dupa caz, prin continutul
regulamentului intern.

(4) Regulamentul intern se afigeaza la sediul
angajatorului.

(2) Controlul legalitatii dispozitiilor cuprinse in
regulamentul intern este de competenta
instantelor judecatoresti, care pot fi sesizate in
termen de 30 de zile de la data comunicarii de
catre angajator a modului de solutionare a
sesizarii formulate potrivit alin. (1).

Participarea la o greva legal organizata, precum
si organizarea acesteia cu respectarea legii nu
reprezintd o incdlcare a obligatiilor salariatilor si
nu pot avea drept consecintd sanctionarea
disciplinara a salariatilor grevisti sau a
organizatorilor grevei.

Modul de exercitare a dreptului de-la greva,
organizarea, declansarea si desfasurarea grevei,
procedurile prealabile declansarii grevei,
suspendarea si incetarea grevei, precum $i orice
alte aspecte legate de greva se reglementeaza
prin lege speciala.

) Obligatia de inf
- irel " .

(3) Modul concret de informare a fiecarui
salariat cu privire la continutul regulamentului
intern se stabileste prin-contractul-coleetiv-de
5 aplicabil sau. dupd caz. pri . |
regulamentului-internde catre angajator.

S
. i

(@) Controlul logalititi dispozitii o
i H

.g, adecitoresti i; o

o 30.do zile de lad _—
. ‘ Lt de soluti
et forsml it alin (1)

Punerea in aplicare a unor elemente din
regulamentul intern tine in practica de
executarea contractului individual de muca si
poate fi contestata ca act unilateral al
angajatorului.
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124.

125.

126.

127.

128.

Art. 263
alin. 1

Art. 264

Art. 265
alin. 2

Art. 266

Art. 267
alin. 2, 3, 4

Angajatorul dispune de prerogativa disciplinard,
avand dreptul de a aplica, potrivit legii,
sanctiuni disciplinare salariatilor sai ori de céate
ori constata ca acestia au savarsit o abatere
disciplinara.

Alineat nou

Pentru aceeasi abatere disciplinard se poate
aplica numai o singura sanctiune.

Angajatorul stabileste sanctiunea disciplinara
aplicabila in raport cu gravitatea abaterii
disciplinare savarsite de salariat, avandu-se in
vedere urmatoarele:

a) imprejurarile in care fapta a fost savarsita;
b) gradul de vinovatie a salariatului;
¢) consecintele abaterii disciplinare;

d) comportarea generala in serviciu a
salariatului;

e) eventualele sanctiuni disciplinare suferite
anterior de catre acesta.

(2) In vederea desfasurarii cercetirii disciplinare
prealabile, salariatul va fi convocat n scris de
persoana imputernicita de catre angajator sa
realizeze cercetarea, precizandu-se obiectul,
data, ora si locul intrevederii.

Numai angajatorul dispune de prerogativa
disciplinara, avand dreptul de a aplica, potrivit
legii, sanctiuni disciplinare salariatilor sai ori de
cate ori constatd ca acestia au savarsit o abatere
disciplinara.

(1") Pentru aceeasi abatere disciplinard se poate

aplica numai o singura sanctiune dintre cele

prevazute la alin. (1).

P ol iseinlinars

Angajatorul stabileste sanctiunea disciplinara
aplicabila in raport cu gravitatea abaterii
disciplinare savarsite-de-salartat. Angajatorul
poate avea ;-avanda-se-in vedere si urmatoarele:

a) imprejurarile in care fapta a fost savarsita;
b) gradul de vinovatie a salariatului;
¢) consecintele abaterii disciplinare;

d) comportarea generala in serviciu a
salariatului;

e) eventualele sanctiuni disciplinare suferite
anterior de catre acesta.

(2) Procedura disciplinara se stabileste de ctre
fiecare angajator prin regulamentul intern.in
’ T seiidiseiol
labile.salariatul G N o d
N citide-ci . .

A se vedea modificarea de la art. 264.

55



Document - 17 decembrie 2010

129.

Art. 268
alin. 1, 2, 3,
4

(3) Neprezentarea salariatului la convocarea
facuta in conditiile prevazute la alin. (2) fara un
motiv obiectiv da dreptul angajatorului sa
dispund sanctionarea, fara efectuarea cercetarii
disciplinare prealabile.

(4) In cursul cercetirii disciplinare prealabile
salariatul are dreptul sa formuleze si sa sustind
toate apararile in favoarea sa si sa ofere
persoanei imputernicite sa realizeze cercetarea
toate probele si motivatiile pe care le considera
necesare, precum si dreptul sa fie asistat, la
cererea sa, de catre un reprezentant al
sindicatului al carui membru este.

(1) Angajatorul dispune aplicarea sanctiunii
disciplinare printr-o decizie emisa in forma
scrisd, in termen de 30 de zile calendaristice de
la data ludrii la cunostinta despre savarsirea
abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni
de la data savarsirii faptei.

(2) 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 sau contractul
colectiv de munca aplicabil, care au fost
incalcate de salariat;

” : . . ’
data, ora Si IGGHI All‘ue"edel ii-
NN Lariatuluil
Beutis it < o alin () Sied
v obiectivdid | . s

. 5 i fard of o

seioli e
(4) In cursul cercetirii disciplinare prealabile
salariatul are dreptul sa formuleze si sd sustind
toate apararile in favoarea sa si sa ofere
persoanei imputernicite sa realizeze cercetarea
toate probele si motivatiile pe care le considera
necesare, precum si dreptul sa fie asistat, la
cererea sa, doar de catre un reprezentant al
sindicatului al carui membru este sau de un

reprezentant salariatilor, dupa caz.

Angajatorul dispune aplicarea sanctiunii
disciplinare printr-o decizie emisa in forma
scrisa, in termen de 30 de zile calendaristice de
la data luarii la cunostinta despre rezultatele

cercetdrii disciplinare prealabile.despre
.. | i diseiplinare d Ca
de-6-luni-de-la-data-savarsirii-faptei. Dreptul

angajatorului de a aplica sanctiunea disciplinara

se prescrie in temen de 3 ani de la data savarsirii

faptei.

(2) Sub sanctiunea nulitdtii-abselute, In decizie
se cuprind-in-med-ebligateri:

loserierenfantel o al
iseiplinars:

ba) precizarea prevederilor incalcate de catre

Necesitatea prelungirii termenului de aplicare a
sanctiunii disciplinare este data de faptul ca
derularea procedurii cercetarii disciplinare
prealabile, in raport si de prevederile
contractelor colective de munca, reprezintd o
procedura adesea complexa si de durata

Propunerea de prelungire are si avantajul ca
elimind posibilitatea, pentru angajat, de a-si lua
concedii medicale succesive, pe durata maxima
prevazuta de lege, pentru a evita astfel
sanctionarea sa disciplinara.
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130.

Art. 269
alin. 1

¢) motivele pentru care au fost inldturate
apdrarile formulate de salariat in timpul
cercetarii disciplinare prealabile sau motivele
pentru care, in conditiile prevazute la art. 267
alin. (3), nu a fost efectuata cercetarea;

d) temeiul de drept in baza caruia sanctiunea
disciplinari se aplica;

e) termenul in care sanctiunea poate fi
contestata;

f) instanta competentd la care sanctiunea poate fi
contestata.

(3) Decizia de sanctionare se comunica
salariatului in cel mult 5 zile calendaristice de la
data emiterii si produce efecte de la data
comunicarii.

(4) Comunicarea se preda personal salariatului,
cu semndturd de primire, ori, in caz de refuz al
primirii, prin scrisoare recomandata, la
domiciliul sau resedinta comunicata de acesta.

Angajatorul este obligat, in temeiul normelor i
principiilor raspunderii civile contractuale, sa il
despagubeasca pe salariat in situatia in care

acesta a suferit un prejudiciu material sau moral

salariat din statutul-de-persenal-regulamentul

intern sau contractul colectiv de munca
aplicabil, care au fost incalcate de salariat;

) el fostinla
Srarilef Late_desalariatin b |
arit-diseinli b .
’A i . .
akin—(3);nu-a-fostefectuati-cercetarea;
db) temeiul de drept in baza céruia sanctiunea
disciplinara se aplica;

ec) termenul in care sanctiunea poate fi
contestata;

£d) instanta competenta la care sanctiunea poate
fi contestata.

(3) Decizia de sanctionare se comunica
salariatului #-ecebmutt S-zile-calendaristice-de-la
data-emiterii-si produce efecte de la data

comuniearti-semnarii de primire de catre

salariat. In cazul in care salariatul refuza

primirea sau nu este prezent pentru inmanarea

deciziei de concediere, aceasta produce efecte

de la data expedierii ei de catre angajator.

- . 15 | salasiatului
sturide primire.orit o refuzal

Angajatorul este obligat, in temeiul normelor i
principiilor raspunderii civile contractuale, sa il
despagubeasca pe salariat in situatia in care

acesta a suferit un prejudiciu material sau-moral

Despagubirea morala a fost eliminata deoarece
nefiind reglementata in detaliu poate fi utilizata
cu subiectivism sau in mod abuziv de catre
salariati.
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131. | Art. 269
alin. 3

132. | Art. 271
alin. 2

133. | Art.272

134. | Art.274

din culpa angajatorului in timpul indeplinirii
obligatiilor de serviciu sau in legatura cu
serviciul.

Angajatorul care a platit despagubirea isi va
recupera suma aferenta de la salariatul vinovat
de producerea pagubei, in conditiile art. 270 si
urmatoarele.

Daca masura in care s-a contribuit la producerea
pagubei nu poate fi determinata, raspunderea
fiecdruia se stabileste proportional cu salariul
sau net de la data constatarii pagubei i, atunci
cand este cazul, si in functie de timpul efectiv
lucrat de la ultimul sau inventar.

Alineat nou

(1) In cazul in care contractul individual de
munci inceteaza inainte ca salariatul sa il fi
despagubit pe angajator si cel in cauza se
incadreaza la un alt angajator ori devine
functionar public, retinerile din salariu se fac de
catre noul angajator sau noua institutie ori
autoritate publica, dupa caz, pe baza titlului
executoriu transmis in acest scop de catre
angajatorul pagubit.

din culpa angajatorului in timpul indeplinirii
obligatiilor de serviciu sau in legatura cu
serviciul.

Angajatorul care a platit despagubirea ist
wapoate recupera suma aferentd de la salariatul
vinovat de producerea pagubei, in conditiile art.
270 si urmatoarele.

Daca madsura in care s-a contribuit la producerea
pagubei nu poate fi determinata, raspunderea
fiecdruia se stabileste proportional cu salariut

< o lad e beisi. .
eand-este-eazulsHn-funetie-de-timpul efectiv

lucrat de la ultimul sdu inventar.

(3) In cazul in care salariatul nu restituie suma

nedatorata sau nu plateste contravaloarea

bunurilor sau serviciilor de care a beneficiat si la

care nu era indreptatit, in termen de 6 luni de la

data solicitarii angajatorului, angajatorul este

indreptatit sa efectueze retineri din salariul de

baza pentru recuperarea acestora.

(H-In cazul in care contractul individual de

munca al salariatului care a produs paguba

nceteazd srsitecnehtatala b b mne bl
. el 5 seincad 51

Nu intelegem ratiunea stabilirii unei legaturi de
cauzalitate intre participarea la producerea unei
pagube si salariul net.
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(2) Daca persoana in cauza nu s-a incadrat in
munca la un alt angajator, in temeiul unui
contract individual de munca ori ca functionar
public, acoperirea daunei se va face prin
urmadrirea bunurilor sale, in conditiile Codului
de procedura civila.

pagubitanterior acoperirii integrale a daunelor-

2} Daca . . tncadrat
<1 | atori o
dividual d 5 orica functi

blic, . | . : .
urmarirea-bunurtorsaleangajatorul este
indreptatit sa treaca la executare silita, in
conditiile Codului de procedura civila.

135. | Art. 277 Neexecutarea unei hotarari judecatoresti B
definitive privind plata salariilor in termen de 15 | definitiveprivind platasalariiler intermen-de 15
zile de la data cererii de executare adresate e b e e
angajatorului de catre partea interesata e et e e
constituie infractiune si se pedepseste cu e e e e s e o
inchisoare de la 3 la 6 luni sau cu amenda. b e o b Dl s n

Constituie infractiune si se pedepseste cu
inchisoare de la 6 luni la 1 an sau cu amenda
penala fapta persoanei care in mod repetat
stabileste pentru angajatii incadrati in baza
contractului individual de munca salarii sub
nivelul salariului minim brut pe tard garantat in
plata, prevazut de lege.

136. | Art. 278 Neexecutarea unei hotarari judecatoresti s rosteen e e e e
definitive privind reintegrarea in munca a unui bbbl e e
salariat constituie infractiune si se pedepseste cu | salariat-constituie-infractivne-si-se-pedepsesteeu
inchisoare de la 6 luni la 1 an sau cu amenda. frehensed bt lunl b s e e

137. | Art. 279 (1) In cazul infractiunilor previzute la art. 277 si | (1) in cazul infractiunilor prevazute la art. 277 si | Corelare cu modificarea de la art. 277 si 278.

278 actiunea penald se pune in miscare la
plangerea persoanei vatamate.

(2) Impacarea partilor inliturd raspunderea
penala.

278-actiunea penald se pune in miscare la
plangerea persoanei vatamate.

(2) Impicarea partilor inliturd raspunderea
penala.
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138. | Art. 283
alin. 1, lit.

c,e

139. | Art. 284
alin. 2

140. @ Art. 286
alin. 1

(1) Cererile in vederea solutionarii unui conflict
de munca pot fi formulate:

¢) in termen de 3 ani de la data nasterii dreptului
la actiune, 1n situatia in care obiectul conflictului
individual de munca consta 1n plata unor
drepturi salariale neacordate sau a unor
despagubiri catre salariat, precum si in cazul
raspunderii patrimoniale a salariatilor fata de
angajator;

e) in termen de 6 luni de la data nasterii
dreptului la actiune, in cazul neexecutarii
contractului colectiv de munca ori a unor clauze
ale acestuia.

Cererile referitoare la cauzele previzute la alin.
(1) se adreseaza instantei competente in a carei
circumscriptie reclamantul isi are domiciliul sau
resedinta ori, dupa caz, sediul.

(1) Cererile referitoare la solutionarea
conflictelor de munca se judeca in regim de

(1) Cererile in vederea solutionarii unui conflict
de munca pot fi formulate:

¢) in termen de 3 ani de la data nasterii dreptului
la actiune, 1n situatia in care obiectul conflictului
individual- de-munealitigiului consta in plata
unor drepturi salariale neacordate care rezulta
din contractul individual de munca sau a unor

despagubiri catre salariat, precum si in cazul
raspunderii patrimoniale a salariatilor fata de
angajator;

e) in termen de 6 luni de la data nasterii

dreptului la actiune, in cazul neexecutarii
contractului colectiv de munca sau a vner
oricarei clauze ale-din cuprinsul acestuia.

Varianta 1

Cererile referitoare la cauzele previzute la alin.
(1) se adreseaza instantei competente in a carei
circumscriptie reelamantal-angajatorul isi are
domiciliul sau resedinta ori, dupa caz, sediul.

sau
Varianta 2

Cererile referitoare la cauzele prevazute la alin.
(1) se adreseaza instantei competente in a carei
circumscriptie reclamantul isi are domiciliul sau
resedinta declaratd angajatorului ori, dupa caz,

sediul sau domiciliul angajatorului.

(1) Cererile referitoare la solutionarea
conflictelor de muned-drepturi se judeca in

Pentru evitarea interpretarilor diferite din partea
instantelor.
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141.

142.

143.

Art. 286
alin. 3

Art. 289

Art. 294

urgenta.

(3) Procedura de citare a partilor se considera
legal indeplinitd daca se realizeaza cu cel putin
24 de ore 1nainte de termenul de judecata.

Hotararile pronuntate in fond sunt definitive si
executorii de drept.

in sensul prezentului cod, prin salariati cu
functie de conducere se intelege administratorii-
salariati, inclusiv presedintele consiliului de
administratie daca este si salariat, directorii
generali si directorii, directorii generali adjuncti
si directorii adjuncti, sefii compartimentelor de
munca - divizii, departamente, sectii, ateliere,
servicii, birouri -, precum si asimilatii lor
stabiliti potrivit legii sau prin contractele
colective de munca ori, dupa caz, prin
regulamentul intern.

regim de urgenta.

(3) Procedura de citare a partilor se considera
legal indeplinitd daca se realizeaza cu cel putin
24-de-ore5 zile nainte de termenul de judecata.

Hotararile judecatoresti pronuntate in conflictele

de drepturi devin executorii la momentul la care
au ramas definitive si irevocabileprenuntate-in

in sensul prezentului cod, prin-pot fi salariati cu
functie de conducere se-intelege-administratori-
administratie-daeci-estest-salariat-directorii
generali si directorii, directorii generali adjuncti
si directorii adjuncti, sefii compartimentelor de
munca - divizii, departamente, sectii, ateliere,
servicii, birouri -, precum si asimilatii lor
stabiliti potrivit legii sau prin contractele
colective de munca ori, dupa caz, prin
regulamentul intern.
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