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Modulul 1
CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA

UI 1. Trasaturile caracteristice ale contractului individual de munca

UI 1.1. Scopul si obiectivele unitatii

Parcurgerea acestei unitati va facilita asimilarea celei mai importante
institutii din dreptului muncii : contractul individual de munca, cu
principalele sale trasaturi, aspecte privind incheierea acestuia, modificarea
prin delegare si detasare, cazurile de suspendare a contractului de munca,
precum si incetarea acestuia.

La terminarea studiului acestei unitati studentii vor fi i capabili sa :
-realizeze o definitie a contractului individual de munca, reliefand
principlalele sale trasaturi;

- Vor stii sa incheie valabil un contract individual de munca cu respectarea
prevederilor Codului muncii;

-vor realiza o delimitare clara intre ceea ce presupune detasarea si delegarea
pe o anumita durata a contractului de munca,

-vor intelege 1n ce situatii opereazd suspendarea contractului individual de
munca;

- VOr cunoaste cazurile si conditiile in care trebuie sd inceteze contractul

individual de munca.



UI 1.2. Prezentarea trasaturilor caracteristice

o Contractul individual de munca este un act juridic, adica o
manifestare de vointa in scopul de a naste, modifica sau stinge drepturi si
obligatii reciproce si corelative, partile acestuia avand deplina libertate de
vointa 1n a stabili clauzele aplicabile acestei conventii;

o Contractul individual de munca este un act juridic bilateral.
Daca in dreptul civil contractul este ,,acordul dintre doud sau mai multe
persoane” , in dreptul muncii, contractul de munca nu poate avea decat doua
parti,respectiv salariatul si angajatorul, pluralitatea de subiecte fiind exclusa;

De precizat ca una din partile contractului de munca, angajatul, nu
poate fi decat o persoana fizica, in timp ce cel de-al doilea subiect,
angajatorul, poate fi persoana fizica sau juridica . Aceasta trasatura
deosebeste contractul individual de munca de contractul colectiv de
muncd,unde partile reprezinta o colectivitate de salariati (organizati in
sindicate)si,respectiv,o colectivitate de patroni (daca este cazul).

° Contractul individual de muncad este un act sinalagmatic,
dand nastere la obligatii reciproce ale partilor;

in conformitate cu prevederile art. 1171 din Noul Cod civil?, un
contract este sinalagmatic daca partile se obliga reciproc una fata de cealalta.
Astfel, salariatul se obliga sa puna la dispozitia patronului forta de munca, sa
presteze munca stabilitd de comun acord si sa indeplineasca obligatiile
asumate, inclusiv sa respecte disciplina muncii, primind in schimb salariul
pentru activitatea desfasurata.

In mod corelativ drepturilor si obligatiilor salariatului, patronul se

obliga ca, in schimbul muncii prestate de salariat, sa-l salarizeze conform cu

! Legea nr. 287/2009, modificati prin Legea nr. 71/2011 de punere in aplicare , publicati in M.Of. al
Romaniei, Partea I, nr. 409 din 10 iunie 2011
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incadrarea si realizarea sarcinilor i sa-i asigure condifii corespunzatoare
pentru buna desfasurare a activitatii, inclusiv protectia si securitatea vietii si
sandtatii angajatului.

In concluzie, prin contract, fiecare din parti beneficiaza de drepturi ,
dar 1s1 asuma si obligatii in mod corespunzator,cauza obligatiei uneia dintre
ele constituind-o executarea obligatiei celeilalte.

o Contractul individual de munca este un act juridic oneros si
comutativ.

Prin incheierea contractului de munca,fiecare dintre subiecte
urmareste sa-gi procure un avantaj, prestatia uneia dintre parti faicidndu-se in
consideratia contraprestatiei celeilalte parti.

Caracterul comutativ §i oneros al oricarui contract, in general, este
reglementat de Noul Cod civil, care prevede la art. 1172 alin. 1 :”
Contractul oneros este acela in care fiecare parte urmareste sa isi procure
un avantaj in schimbul obligatiilor asumate”, iar in art. 1173 alin.1 din Noul
Cod civil stipuleaza ca este comutativ contractul in care, la momentul
incheierii sale, existenta drepturilor si obligatiilor partilor este certa, iar
intinderea acestora este determinatd sau determinabila

De mentionat ca partile contractului 1si cunosc ,,ab initio” , in
momentul incheierii contractului individual de munca toate drepturile si
obligatiile, toate prestatiile si contraprestatiile pe care si le asuma , iar
executarea lor este sigura si bine cunoscuta , nefiind afectatd de vreun
eveniment incert.

e Contractul individual de munca se incheie intuitu personae

Aceasta inseamna ca ,,intelegerea scrisa”dintre partile raportului
juridic de munca are loc in considerarea personalitatii atat a angajatului cat

si a celui care angajeaza.
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Astfel, pentru a fi ,,determinat” sa incheie contractul de munca,
patronul are in vedere persoana x sau y,cu tot ce tine de pregéatirea sa
profesionald, de comportamentul sau conduita sa intr-un colectiv de munca
sau societate, de experienta sa ,etc. Intr-un cuvant de toate calititile si
defectele ce-i sunt proprii persoanei respective.

Afirmatia este valabila si reciproc;la incheierea contractului de munca
salariatul are in vedere patronul x sau y ,care are o activitate economico-
financiara buna ,cu un colectiv bine inchegat,salariatii bine platiti si la
timp,cu un profit de activitate care-i permite sa-si puna in evidenta
pregatirea profesionala si experienta in domeniu, care se afla la o anumita
distanta de domiciliu, etc .

Intr-un cuvant, fiecare parte incheie contractul individual de munca in
considerarea calitatilor personale ale celuilalt cocontractant.

Fiind incheiat intuitu personae, contractul individual de munca nu
poate fi transmis prin mostenire ,iar salariatul trebuie sa-si presteze munca si
sa-si indeplineasca obligatiile in mod personal si nu prin reprezentare ,de
catre alte persoane sau cu ajutorul acestora.

o Contractul individual de munca este un act juridic
consensual.

Pentru incheierea contractului de munca este suficient acordul de
vointa al partilor, momentul incheierii sale fiind momentul realizarii
acordului de vointa al celor doud parti contractante.

Este adevarat cd , totusi, legislatia in vigoare prevede incheierea
contractului individual de munca in forma scrisa . Astfel, art.16 din Codul
muncii prevede : ,, Contractul individual de munca se incheie in baza
consimtamantului partilor, in forma scrisd, in limba romana . Obligatia de

incheiere a contractului individual de munca scrisa revine angajatorului.
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Forma scrisa este obligatorie pentru incheierea valabila a contractului .

Inliturarea dispozitiei anterioare ( alin. 2 al art. 16%) precum si
existenta noilor prevederi privind sanctionarea nu numai a angajatorului ci si
a lucratorului in cazul inexistentei formei scrise a contractului, pot conduce
la ideea ca pentru validitatea acestuia este necesara forma scrisa, conditie ad
validitatem®.

o Contractul individual de munca este un act juridic cu
executare succesiva , cu prestatii care se realizeaza in timp. Astfel, munca la
a carel prestatie se obliga salariatul nu se realizeaza dintr-o datd, ci in timp,
prin prestatii succesive dupa cum si obligatia patronului de a-| salariza si de
a-1 asigura conditii corespunzatoare de lucru salariatului se realizeaza la
intervale diferite de timp, pe masura muncii prestate. De principiu,contractul
individual de munca are caracter irevocabil,ceea ce inseamna ca, de regula,
partile (s1 mai ales angajatorul) nu pot inceta unilateral raportul juridic de
munci dect in conditiile legii. In situatia neexecutirii culpabile sau
executarii necorespunzatoare de catre oricare din parti a obligatiilor ce-I
revin , sanctiunea va fi rezilierea , care desfiinteaza contractul de munca
pentru viitor (ex nunc) si nu rezolutiunea care ar insemna desfiintarea
contractului pentru trecut cu efect retroactiv(ex tunc). Desigur ca , in masura
in care situatia de fapt o impune ,urmare a neexecutarii de catre cealalta
parte a obligatiilor asumate, contractantul nemultumit are la indeméana si alte
mijloace stabilite de comun acord,prin contractul individual de munca sau

statuate in contractul colectiv de munca ori in legislatia generald sau speciala

2 n situatia in care contractul individual de munca nu a fost incheiat in forma scrisa, se prezuma ca a fost
incheiat pe o durata nedeteminata , iar partile pot face dovada prevederilor contractuale si a prestatiilor
efectuate prin orice alt mijloc de proba.

3 A se vedea Alexandru Ticlea, Dreptul muncii, Curs universitar, Editura Universul Juridic, 2011
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a muncii, precum si calea actiunii in justifie pentru ca partea (respectiv
unitatea)sa fie determinata sa-si execute prestatia la care s-a obligat.

° Contractul individual de munca este un contract numit,ce
implica obligatia de a face care trebuie executatd in naturd

Contractul de munca este numit fiind desemnat ca atare si reglementat
de normele dreptului muncii. Prin incheierea contractului de munca ambele
parti ,salariatul si angajatorul, is1 asuma obligatia de a face : prestarea
muncii (de cdtre angajat) si plata ei (de catre angajator).

Potrivit art. 1528 alin.1 din Noul Cod civil,” in cazul neexecutarii
unei obligatii de a face creditorul poate, pe cheltuiala debitorului, sa execute
el insusi ori sa faca sa fie executata obligatia ,, iar conform art.1077 al
aceluiasi cod ,,Nefiind indeplinitd obligatia de a face creditorul poate
asemenea sa fie autorizat a o duce la indeplinire cu cheltuiala debitorului”.
Avand 1nsa in vedere specificul , rolul si functiile contractului individual de
munca, prevederile art. 1528 alin.1 si 1077 din Codul civil nu-i sunt
aplicabile, obligatia de a face putandu-se executa numai in natura.

o Contractul individual de munca nu poate fi incheiat sub
conditie potestativa sau rezolutorie

In conformitate cu prevederile art.1400 din Noul Cod civil, conditia
este suspensiva atunci cand de indeplinirea sa depinde eficacitatea
obligatiei, iar potrivit art.1401 alin. 1 din Noul Cod civil, conditia este
rezolutorie atunci cand indeplinirea ei determina desfiintarea obligatiei .

Data fiind natura, specificul si rolul contractului individual de munca
,,acesta nu poate fi afectat de cele doua modalitati;astfel,el nu poate fi
incheiat nici sub conditie suspensiva deoarece este imposibil ca nasterea
efectelor acestuia sa aiba loc in functie de realizarea unui eveniment viitor si

nesigur. De asemenea, nici sub conditie rezolutorie nu poate fi incheiat
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deoarece legislatia muncii incidentd in materia pe care o analizam statueaza
expres si limitativ cazurile, termenele si conditiile Incetarii contractului
individual de munca.

Termenul prevazut de art. 31 alin. 1 Codul muncii ori perioada de
proba, prevazuta cu caracter general si de Legea nr. 30/1990 privind
angajarea salariatilor in functie de competenta, nu constituie o conditie
rezolutorie, ci o clauza contractuald de dezicere lasata la latitudinea partilor,
respectiv de modificare a contractului individual de munca® .

Daca contractul de munca nu poate fi afectat de un termen suspensiv
(dies certu an et incertus quando), in schimb , cu titlu de exceptie , el poate
fi afectat de un termen extinctiv , deoarece Codul muncii permite incheierea
contractului de munca pe perioada determinati. In acest sens , art. 82
prevede: “in anumite situatii, contractul de munca se poate incheia si pe
duratd determinatd , in cazul inlocuirii titularului unui post care lipseste
temporar de la serviciu si caruia angajatorul este obligat sa-i1 pastreze locul,
pentru prestarea unor munci cu caracter sezonier,precum si a altor activitati
cu caracter temporar .”

Sunt si alte reglementari care statueaza incheierea pe durata
determinata a contractului individual de munca , reglementari care, probabil,
vor fi extinse avind in vedere noile conditii ale economiei de piata care
impun o mai mare mobilitate a pietei fortei de munca , 0 orientare a acesteia
care sd aiba la baza legea cererii si ofertei.

De asemenea, contractul de munca poate fi afectat de un termen
suspensiv, dar cert ca in cazul incheierii unui contract de la data anterioara,
iar efectele incep sa se produca ulterior; spre exemplu, in situatia in care

titularul contractului de munca urmeaza sa-si satisfaca serviciul militar sau

4 A se vedea S. Ghimpu s.a.,op. cit. ,din anul 2000,pag.128

15



este concentrat , avand si ordin de Incorporare la o anumita data, se incheie
altei persoane un contract de munca pe perioada determinata cu cateva zile
inainte de producerea evenimentului urménd ca efectele sale sa se produca

de la data certa.

Contractul individual de munca pe durata determinata nu poate fi
incheiat pe o perioada mai mare de 36 de luni( art. 82 alin.1 din Codul
muncii ). In cazul in care contractul individual de munca pe durata
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 durata a contractului individual de munca mai
mica de 3 luni;

b) 15 zile lucratoare pentru o durata a contractului individual de munca

cuprinsa intre 3 si 6 luni;

¢) 30 de zile lucratoare pentru o durata 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 6 luni.
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Ul 1.3. Modificari cu privire la conditiile contractului individual
de munca

In ceea ce priveste notiunea si elementele esentiale ale contractului
individual de munca nu au intervenit schimbari notabile prin aparifia
Codului muncii din 2003 si dupa modificarea adusa prin Legea nr. 46/2011,
insa trebuie evidentiate cateva modificari cu referire la conditiile
contractului individual de munca.

Astfel, in ce priveste capacitatea juridica a salariatului, Constitutia
stabileste varsta minima de 15 ani, iar art.13 alin.2 din Codul muncii
statueaza ca persoana fizica poate Incheia un contract de munca in calitate de
salariat i la implinirea varstei de 15 ani cu acordul parintilor sau a
reprezentantilor legali pentru activitati potrivite cu dezvoltarea fizica,
aptitudinile si cunostintele sale ,astfel cd intre 15-16 ani persoana fizica
dispune de o capacitate restransa de a se incadra.
nu sunt modificari legislative care si fie evidentiate®.

In sensul prezentului cod, prin angajator se intelege persoana fizica
sau juridica ce poate, potrivit legii, sa angajeze forta de munca pe baza de
contract individual de munca.

Persoana juridica poate incheia contracte individuale de munca, in
calitate de angajator, din momentul dobandirii personalitatii juridice.

Persoana fizica dobandeste capacitatea de a incheia contracte individuale
de munca in calitate de angajator, din momentul dobandirii capacitatii

depline de exercitiu.®

° Ase vedea Ordonanta de urgenta nr. 44/2008 privind desfasurarea activitatilor economice de catre
persoanele fizice autorizate, intreprinderile individuale si intreprinderile familiale, publicata in Monitorul
Oficial, Partea I, nr. 328 din 25 aprilie 2008.

& Art. 14 din Codul muncii
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Persoanele fizice pot desfasura activitatile economice dupa cum urmeaza:
a) individual si independent, ca persoane fizice autorizate ( PFA );
b) ca intreprinzatori titulari ai unei intreprinderi individuale;
¢) ca membri ai unei intreprinderi familiale. ’

PFA nu poate angaja cu contract de munca terte persoane pentru
desfasurarea activitatii pentru care a fost autorizata si nici nu va fi
considerata un angajat al unor terte persoane cu care colaboreaza, chiar daca
colaborarea este exclusiva.

Cu toate acestea, 0 persoana poate cumula calitatea de persoana fizica
autorizata cu cea de salariat al unei terte persoane care functioneaza atat in
acelasi domeniu, cat si intr-un alt domeniu de activitate economica decat cel
pentru care PFA este autorizata®,

Pentru organizarea si exploatarea intreprinderii sale, intreprinzatorul
persoana fizica, in calitate de angajator persoana fizica, poate angaja terte
persoane cu contract individual de munca, inregistrat la inspectoratul
teritorial de munca, potrivit legii, si poate colabora cu alte PFA, cu alti
intreprinzatori persoane fizice titulari ai unor intreprinderi individuale sau
reprezentanti ai unor intreprinderi familiale ori cu alte persoane juridice,
pentru efectuarea unei activitati economice, fara ca aceasta sa ii schimbe
statutul juridic dobandit potrivit prezentei sectiuni®.

Intreprinderea familiala este constituita din 2 sau mai multi membri
ai unei familii.

Membrii unei intreprinderi familiale pot fi simultan PFA sau titulari ai
unor intreprinderi individuale. De asemenea, acestia pot cumula si calitatea

de salariat al unei terte persoane care functioneaza atat in acelasi domeniu,

7 Art. 4 alin. 1 din OUG nr.44/16.04.2008 publicati in M.Of . nr. 328 din 25 aprilie 2008
8 Art. 17 alin. 1 si 2 din OUG nr.44/16.04.2008
% Art. 24 din OUG nr.44/16.04.2008
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cat si intr-un alt domeniu de activitate economica decat cel in care si-au
organizat intreprinderea familiala.

Membrii unei intreprinderi familiale sunt asigurati in sistemul public
de pensii si alte drepturi de asigurari sociale si au dreptul de a fi asigurati in
sistemul asigurarilor sociale de sanatate si al asigurarilor pentru somaj, in
conditiile prevazute de lege.

Intreprinderea familiala nu poate angaja terte persoane cu contract de
munca 1°.

in legitura cu consimtamantul , Codul muncii a instituit obligatia

pentru angajator de informare a salariatului (anterior incheierii sau

modificarii contractului individual de munca angajatorul are obligatia de a
informa persoana selectata in vederea angajarii ori, dupa caz, salariatul, cu
privire la clauzele esentiale pe care intentioneaza sa le inscrie in contract sau
sd le modifice.)™.

Obligatia de informare a persoanei selectate in vederea angajarii sau a
salariatului se considera indeplinita de catre angajator la momentul semnarii
contractului individual de munca sau a actului aditional, dupa caz.

Persoana selectata in vederea angajarii ori salariatul, dupa caz, va fi
informata cu privire la cel putin urmatoarele elemente:

a) identitatea partilor;

b) locul de munca sau, in lipsa unui loc de munca fix, posibilitatea ca
salariatul sa munceasca in diverse locuri;

c) sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului;

d) functia/ocupatia conform specificatiei Clasificarii ocupatiilor din

Romania sau altor acte normative, precum si fisa postului, cu specificarea

10 Art. 28 din OUG nr.44/16.04.2008
11 Art.17 alin .1,Codul muncii,modificat prin O.U.G. nr.55/2006 in M. Of. nr.788/18.09.2006
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atributiilor postului;

e) criteriile de evaluare a activitatii profesionale a salariatului aplicabile
la nivelul angajatorului;

f) riscurile specifice postului;

g) data de la care contractul urmeaza sa isi produca efectele;

h) in cazul unui contract de munca pe durata determinata sau al unui
contract de munca temporara, durata acestora;

1) durata concediului de odihna la care salariatul are dreptul;

J) conditiile de acordare a preavizului de catre partile contractante si
durata acestuia;

k) salariul de baza, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale,
precum si periodicitatea platii salariului la care salariatul are dreptul;

I) durata normala a muncii, exprimata in ore/zi si ore/saptamana;

m) indicarea contractului colectiv de munca ce reglementeaza conditiile
de munca ale salariatului;

n) durata perioadei de proba.

Elementele din informarea prevazuta mai sus trebuie sa se regaseasca
si in continutul contractului individual de munca.

Orice modificare a unuia dintre elementele prevazute in timpul
executarii contractului individual de munca impune incheierea unui act
aditional la contract, intr-un termen de 20 de zile lucratoare de la data
aparitiei modificarii, cu exceptia situatiilor in care o asemenea modificare
este prevazuta in mod expres de lege. La negocierea, incheierea sau
modificarea contractului individual de munca, oricare dintre parti poate fi
asistata de terti, conform propriei optiuni.

In cazul in care persoana selectatd in vederea angajarii sau salariatul,

dupa caz,urmeaza sa-si desfasoare activitatea in strainatate , angajatorul are
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obligatia de a-i comunica in timp informatiile prevazute de art.17 alin.2 din
Codul muncii*?.

Potrivit art.19 din Codul muncii : ”in cazul in care angajatorul nu-si
executd obligatia de informare prevazuta de art.17 si 18, salariatul este in
drept sa sesizeze , in termen de 30 de zile de la data neindeplinirii acestei
obligatii, instanta judecatoreasca competenta si sa solicite despagubiri
corespunzatoare prejudiciului pe care 1-a suferit ca urmare a neexecutarii de
catre angajat a obligatiei de informare”.

Pentru a proteja activitatea angajatorului, in legatura cu informatiile
furnizate salariatului potrivit art.17 alin.5, prealabil incheierii contractului
individual de munca ,intre patron si salariat poate interveni un contract de
confidentialitate.

In afara clauzelor esentiale previzute de art.17 intre parti pot fi
negociate si cuprinse in contractul individual de munca si alte clauze
specifices.

In ceea ce priveste conditia examenului medical prin Ordin al
ministrului muncii si ministrului sanatatii se stabilesc in detaliu modul in
care se realizeaza examinarea medicala obligatorie la Tncadrarea in munca.

De asemenea, art. 27 alin.5 din Codul muncii si art. 9 alin.2 din Legea
nr.202/2002privind egalitatea de sanse intre barbati si femei ,statueaza
interdictia de a solicita unei candidate , la angajare , efectuarea unui test de
sarcind.

Potrivit art.27 alin. 2 din Codul muncii, nerespectarea conditiei
avizului medical la angajare atrage nulitatea absolutd a contractului de

muncad, nulitate care poate fii acoperitd in continuare, in conditiile

2 Art.18 alin.1, ,Codul muncii,modificat prin O.U.G. nr.55/2006 in M. Of. nr.788/18.09.2006
13 Art.20, alin.1, ,Codul muncii,modificat prin O.U.G. nr.55/2006 in M. Of. nr.788/18.09.2006
14 Modificati si completati prin Legea nr.340/2006
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prezentarii ulterioare a certificatului medical. Solutia se desprinde din
reglementarea art. 57 alin. din Codul muncii, republicat, ce prevede ca
nulitatea contractului individual de munca poate fi acoperitd prin
indeplinirea ulterioard a conditiilor impuse de lege *°.

In legatura cu conditiile pentru incheierea contractului individual de

munca, noul cod al muncii a reglementat perioada de proba de cel mult 90 de

zile calendaristice pentru functiile de executie si de cel mult 120 de zile
calendaristice pentru functiile de conducere (ca o clauzad contractuala
posibild, si nu obligatorie); in cazul absolventilor de institutii, perioada de
proba este de 6 luni pentru incadrarea ca debutanti in profesie.

Legeal® stabileste ca se poate stabili o singurd perioadi de proba.
Potrivit art. 33 21 1 perioada in care se pot face angajiri succesive de proba
ale mai multor persoane pentru acelasi post este de maxim 12 luni.

Legea nr.115/19968 pentru declararea si controlul averilor
demnitarilor , magistratilor, a unor persoane cu functii de conducere si de
control si a functionarilor publici, modificata prin Legea 161/2003 stabileste
obligativitatea declararii averilor (si actualizarii lor anuale sau la incheierea
mandatului) pentru demnitari, functionari publici, persoane incadrate in
cabinetul demnitarului, cele care detin functii de conducere de la director

inclusiv in sus, etc.

15 A se vedea in acest sens Codul muncii - Analize si solutii, de Rizvan Gabriel Cristescu si Cristina Cristescu,
Editura Hamangiu 2011,

16 Art. 32 din Codul muncii

7 Modificat prin Legea nr. 40/2011

18 Modificata si completatd prin O.U.G.nr.24/2004 privind cresterea transparentei in exercitarea
demnitatilor publice precum si a functiilor publice precum si intensificarea masurilor de prevenire si
combatere a coruptiei si O.U.G.nr.14/2005cu privire la modificarea formularelor pentru declaratiile de
avere §i interese
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U 1.4. Modificari privind continutul contractului individual de
munca

Astfel, in conformitate cu prevederile art.20,alin.2 din Codul
muncii,in continutul contractului individual de munca partile pot introduce si
0 serie de clauze specifice, precum:

- clauze cu privire la formarea profesionala

- clauza de neconcurenta

- clauza de mobilitate

- clauza de confidentialitate

Clauza de formare profesionala se stabilste de catre angajator
impreuna cu salariatul . Modalitatea concreta de formare profesionala
,drepturile si obligatiile partilor ,durata formarii profesionale , precum si alte
aspecte legate de formarea profesionala ,inclusiv obligatiile contractuale ale
salariatului in raport cu angajatorul care a suportat cheltuielile ocazionate de
formarea profesionald se stabilesc prin acordul partilor si fac obiectul unor
acte aditionale la contractele individuale de munca .

Clauza de formare profesionala este reglementata in principal prin
0.G. nr.129/2000* privind formarea profesionald a adultilor aprobate prin
H.G. nr.522/2003 si Legea 76/2002 si prin normele la aceasta aprobate prin
H.G. nr.174/2002.

Angajatorul poate cere informatii in legatura cu persoana care solicita
angajarea de la fostii sdi angajatori, dar numai cu privire la activitatile
indeplinite si la durata angajarii $i numai cu incunostintarea prealabila a

celui in cauza.?®

19 Aprobati cu modificari prin Legea nr. 375/2002, OG nr.76/2004, Legea nr. 454/2004, republicati in
M.Of. nr. 840/ 21 nov.2002
20 Art. 29 alin. 4 din Codul muncii
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Clauza de mobilitate

Potrivit art. 25 din Codul muncii, prin clauza de mobilitate partile
contractului individual de munca pot stabili ca, in considerarea specificului
muncii ,executarea obligatiilor de serviciu de catre salariat sa nu se realizeze
intr-un loc de munca stabil ,primind in schimb prestatii suplimentare in bani
sau in naturd, asa cum sunt specificate in contractul individual de munca.

Daca delegarea sau detasarea sunt masuri dispuse in mod unilateral de
angajator avand un caracter temporar stabilit de legiuitor (ca perioada
maxima de timp) clauza de mobilitate presupune acceptarea de catre salariat
a executdrii obligatiilor de munca prin deplasari de serviciu fie intermitente
,fie in mod continuu pe intreaga durata a contractului individual de munca.

Clauza de mobilitate nu trebuie sa aiba un caracter excesiv,angajatorul
neputand sa purceada si la schimbarea altor elemente esentiale ale
contractului individual de munca decat locul de munca (cum ar fi felul
muncii,,durata ,salariul,schimbarea domiciliului salariatului,etc.).

Clauza de neconcurenta

Conform art. 21 din Codul muncii, in temeiul clauzei de neconcurenta
,salariatul are obligatia ca dupa incetarea contractului sd nu presteze in
interesul sau propriu sau al unui tert,o activitate care se afla in concurenta cu
cea prestata la angajatorul sdu, In schimbul unei indemnizatii de
neconcurenta lunare pe care angajatorul se obliga s o plateasca pe toata
perioada de neconcurenta.

Obligatia de neconcurenta este o parte esentiala a obligatiei de
fidelitate fata de angajator.

Ea nu opereaza de drept, in virtutea legii,ci numai daca exista in acest
sens acordul partilor, clauza producandu-si efecte numai daca au fost

inserate in concret activitatile interzise salariatului.Clauza de neconcurenta
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isi produce efectele numai daca in cuprinsul contractului individual de
munca sunt prevazute concret activitatile interzise angajatului la data
incetarii contractului, cuantumul indemnizatiei de neconcurenta lunare,
perioada pentru care 1si produce efectele, temeiurile in favoarea carora se
interzice prestarea activitatii si aria geografica unde salariatul poate fi in
reald concurenta cu angajatorul.

Potrivit art. 22 din Codul muncii,clauza de neconcurenta isi produce
efectele pe o perioada de maximum 2 ani de la data incetarii contractului
individual de munca . Aceste prevederi nu sunt aplicabile in cazul in care
incetarea contractului individual de munca s-a produs de drept,cu exceptia
cazurilor prezute de art.56 lit.f),g),h), j) ori a intervenit din inifiativa
angajatorului pentru motive care nu tin de persoana salariatului.

Conform art. 21 alin.4 din Cod, indemnizatia de neconcurenta
reprezinta o cheltuiala efectuata de angajator ,este deductibila la calculul
privind venitul impozabil si se impoziteaza la persoana fizica beneficiara.

Potrivit art. 23 alin.1 prevederile clauzei de neconcurenta ,,nu pot avea
ca efect interzicerea in mod absolut a exercitarii profesiei salariatului sau a
specializarii pe care o detine”. Salariatul primeste in schimb o indemnizatie
lunara negociata, de cel putin 50% din media veniturilor salariale brute ale
salariatului din ultimele 6 luni anterioare datei incetarii contractului
individual de munca sau in cazul in care durata contractului individual de
munca a fost mai mica de 6 luni, din media veniturilor salariale brute
cuvenite acestuia pe durata contractului , dar poate beneficia si de alte
avantaje precum participarea la profit, concediu de odihna mai mare, zile
libere, etc.

De subliniat este cd o clauza de neconcurenta este inadmisibila pe

perioada inexistentei contractului individual de munca, de vreme ce obligatia
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de fidelitate, prevazuta de art. 39 alin. 2 lit.d) din Codul muncii, include si
obligatia de neconcurenta.

in cazul nerespectarii, cu vinovatie, a clauzei de neconcurenta
salariatul poate fi obligat la restituirea indemnizatiei si, dupa caz, la daune-
interese corespunzatoare prejudiciului pe care I-a produs angajatorului, el
avand astfel o raspundere patrimoniala fati de acesta.?

Partile, Tnsd, nu ar putea insera o clauza prin care salariatul sa fie
obligat la plata unei sume de bani in ipoteza nerespectarii angajamentului
sau?2,

Clauza de confidentialitate (denumitd in sens restrans ,obligatia de
confidentialitate) se rezuma la obligatia salariatului de a respecta secretul de
serviciu, iar in sens larg, conform art.26 alin.1 din Cod, potrivit acestei
clauze partile convin ca, pe toata durata contractului individual de munca si
dupa incetarea acestuia, s nu transmitd date sau informatii de care au luat la
cunostinta in timpul executarii acestuia , in conditiile stabilite de
regulamentele interne, in contractele colective sau cele individuale de
munca.

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

Clauza de confidentialitate se negociaza separat de angajamentul scris
pe care-1 ia salariatul in conformitate cu Legea nr.182/2002%*de a nu divulga
informatiile clasificate ori secretele de serviciu. In cazul nerespectarii
obligatiei asumate poate interveni,din partea oricareia dintre parti, plata de

daune interese.

2L Art. 24 din Codul muncii

22 Inadmisibiliatea, de reguld, a clauzei penale in contractul individual de munca, de Gabriel Uluitu in
Revista romand de dreptul muncii, nr. 2/2008, p.17-20.

2 |on Traian Stefinescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii, Bucuresti, 2010

24 Modificata si completata prin O.U.G. nr.16/2005,publicata in M.Of.nr.205/10 martie 2005
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Aceasta presupune ca cel vatamat( angajatorul sau salariatul) sa
sesizeze instanta competentd, sa probeze existenta clauzei, lezarea dreptului
sau i producerea pagubei. Nu este posibila inserarea in contractul individual
de munca a unei clauze penale constand in stabilirea unei sume fixe- daune
Interese-ce urmeaza a fi platita de salariat in ipoteza nerespectarii obligatiei
de confidentialitate. O astfel de clauza este contrarad dispozitiilor art. 38 din
Codul muncii care instituie interdictia renuntarii de catre salariati la
drepturile recunoscute de lege. Raspunderea in discutie este una
patrimoniald in cazul cdreia nu opereaza prezumtia de culpa.®

Alte clauze facultative ce pot fi inserate in contractul individual
de munca

Chiar daca nu sunt prevazute expres in legislatia muncii, partile pot
negocia si alte clauze decat cele prevazute expres in legislatia muncii,cu
conditia ca acestea sa nu contravind normelor de ordine publica si bunelor
moravuri. Aceste clauze sunt permise de Codul muncii chiar daca nu sunt
exemplificate.

- clauza privind drepturile de proprietate intelectuala si industriala,

-clauza de constiintd potrivit careia salariatul are posibilitatea
contractuala de a refuza indeplinirea unei obligatii care contravine
constiintei sale in materie de religie ,politicd,morala,etc.

- clauza de stabilitate,

- clauza de risc,

- clauza de delegare de atributii.

% Curtea de Apel Bucuresti, sectia a VII-a pentru conflicte de munci si asiguriri sociale, dec.civ. nr.
7093/R/2009 in Revista romand de dreptul muncii nr. 1/2010.
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©

/ Ul 1.9. Test de autoevaluare ; timp de lucru :15 min.

‘ 1. Care sunt trasaturile caracteristice ale contractului

-

L

individual de munca ? 3 p.

2. Care sunt modificarile esentiale aduse de Codul muncii , fata de
legislatia anterioara in legatura cu capacitatea juridica de a incheia un
contract individual de munca? 1,5 p.

3. In ce constd clauza de formare profesionald , clauza de neconcurentd ,
clauza de mobilitate si clauza de confidentialitate ?  3,5p

4. Ce alte clauze mai pot introduce partile prin acordul lor de vointa la

incheierea contractului individual de munca? 1,5 p

U.l. 2. Durata contractului individual de munca
Art.12 din Codul muncii statueaza regula potrivit careia contractul
individual de munca se incheie pe perioada nedeterminatd si doar ca

exceptie pe duratd determinata, in conditiile expres prevazute de lege .

Ul 2.1. Scopul si obiectivele unitatii

Unitatea 1isi propune asimilarea modificarilor esentiale aduse de
Codului muncii in ce priveste cazurile limitative prevazute de lege pentru
incheierea pe durata determinata a contractului individual de munca.

Ul .2.2. Cazurile in care contractul individual de munca se incheie
pe perioada limitata sunt prevazute de art. 81 din Codul muncii :

a) Tnlocuirea unui salariat in cazul suspendarii contractului sau de
muncad, cu exceptia situatiei in care acel salariat participa la greva;

b) cresterea si/sau modificarea temporard a activitatii angajatorului;

c¢) desfasurarea unor activitdfi cu caracter sezonier (turism);
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d) in situatia in care este Incheiat in temeiul unor dispozitii legale
emise 1n scopul de a favoriza temporar anumite categorii de persoane fara
loc de munca;

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

d2) 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;?®( note de subsol- literele d1, d2, d 3 sunt reproduse asa
cum au fost modificate prin Legea nr. 371/2005.)

e)in alte cazuri prevazute expres de legi speciale (ex. personalul
didactic suplinitor, contractul de imbarcare al marinarilor, contractul
individual de munca al asistentului personal al persoanei cu handicap,
contractul individual de munca al persoanelor care lucreaza in cadrul
cabinetului unui demnitar, contractul individual de munca al persoanelor
angajate la o asociatie de proprietari, contractul individual de munca al
mediatorului sanitar, contractul individual de munca al stagiarilor : notari,

medici stomatologi, farmacisti).

Conform art. 82 alin. 2 ,,contractul individual de munca pe durata
determinata se poate incheia numai in forma scrisa cu precizarea expresa a
duratei pentru care se incheie. ”

Dupa modificarea art. 16 din Codul muncii prin Legea nr. 40/2011,
forma scrisd a contractului individual de munca a fost tranformata de
legiuitor dintr-o conditie de proba- ad probationem- in una de validitate- ad

validitatem.

% note de subsol- literele d1, d2, d 3 sunt reproduse asa cum au fost modificate prin Legea nr. 371/2005.)
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Contractul individual de munca pe durata determinata nu poate fi
incheiat pe o perioadd mai mare de 36 luni?’.

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

Intre aceleasi parti se pot incheia succesiv cel mult 3 contracte
individuale de munca pe durata determinata. Contractele individuale de
munca pe durata determinata incheiate in termen de 3 luni de la incetarea
unui contract de munca pe durata determinata sunt considerate contracte
succesive si nu pot avea o durata mai mare de 12 luni fiecare.

Referitor la conditiile de angajare si de munca , salariatii cu contract
individual de munca pe durata determinata nu pot fi mai putin favorizati
decat salariatii permanenti, numai pe motivul duratei contractului, cu
exceptia cazurilor 1n care tratamentul diferit este justificat din motive
obiective. Salariatul permanent compatibil reprezinta salariatul al carui
contract individual de munca este incheiat pe perioada nedeterminata si care
desfasoara aceeasi activitate sau una similara,in aceeasi unitate,avandu-se in
vedere calificarea si aptitudinile profesionale. Atunci cand nu exista un
asemenea salariat in aceeasi unitate,se au in vedere dispozitiile din contractul
colectiv de munca aplicabil, iar cand nu exista C.C.M. aplicabil,se au in
vedere dispozitiile legislatiei in vigoare sau C.C.M. la nivel national.

In principiu drepturile si obligatiile salariatilor sunt aceleasi indiferent
daca contractul individual de munca a fost incheiat pe duratd determinatd sau

nedeterminata. Sunt si anumite exceptii prevazute de legislatia in vigoare in

27 Art.82 din Codul muncii,modificat prin O.U.G. 55/2006, publicati in M.Of.788/18.09.2006; modificat
prin Legea nr. 40/2011
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legatura cu perioada de proba ,plati compensatorii, cazul concedierilor
colective,durata concediului pentru incapacitate temporara de lucru (maxim

180 de zile , iar in celelalte cazuri de 90 de zile).etc.

Ul 2.3. Munca prin agent de munca temporara
Este tot o specie a contractului individual de munca pe durata determinata.
Munca prin agent de munca temporara este munca prestata de un salariat
temporar care a incheiat un contract de munca temporara cu un agent de
munca temporara si care este pus la dispozitia utilizatorului pentru a lucra
temporar sub supravegherea si conducerea acestuia din urma.

Salariatul temporar este persoana care a incheiat un contract de munca
temporara cu un agent de munca temporara, in vederea punerii sale la
dispozitia unui utilizator pentru a lucra temporar sub supravegherea si
conducerea acestuia din urma.

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

Utilizatorul este persoana fizica sau juridica pentru care si sub
supravegherea si conducerea careia munceste temporar un salariat temporar
pus la dispozitie de agentul de munca temporara.

Misiunea de munca temporara inseamna acea perioada in care

salariatul temporar este pus la dispozitia utilizatorului pentru a lucra
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temporar sub supravegherea si conducerea acestuia, pentru executarea unei
sarcini precise si cu caracter temporar.

Un utilizator poate apela la agenti de munca temporara pentru
executarea unei sarcini precise si cu caracter temporar, cu exceptia cazului
prevazut la art. 93. Misiunea de munca temporara se stabileste pentru un
termen care nu poate fi mai mare de 24 de luni.

Durata misiunii de munca temporara poate fi prelungita pe perioade
succesive care, adaugate la durata initiala a misiunii, nu poate conduce la
depasirea unei perioade de 36 de luni.

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

Agentul de munca temporara pune la dispozitia utilizatorului un
salariat angajat prin contract de munca temporara, in baza unui contract de
punere la dispozitie incheiat in forma scrisa.

Contractul de punere la dispozitie trebuie sa cuprinda:

a) durata misiunii;

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

c) conditiile concrete de munca;

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

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

f) valoarea comisionului de care beneficiaza agentul de munca
temporara, precum si remuneratia la care are dreptul salariatul;

g) conditiile in care utilizatorul poate refuza un salariat temporar pus

la dispozitie de un agent de munca temporara.
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Orice clauza prin care se interzice angajarea de catre utilizator a
salariatului temporar dupa indeplinirea misiunii este nula.

Din textele citate rezulta ca in aceste cazuri angajatorul este un agent
de munca temporara, iar salariatul (temporar) presteaza munca pentru un tert
numit utilizator, in vederea indeplinirii unor sarcini precise cu caracter
temporar.

Asadar, o societate comerciala autorizatd de Ministerul Muncii
numitd agent de munca temporara pune o perioadd de timp determinata la
dispozitia utilizatorului personal calificat sau necalificat pe care il angajeaza
si il salarizeaza 1n acest scop.

Durata contractului individual de munca pe perioada determinata ce se
incheie intre agentul de munca temporara si salariatul sdu nu poate fi mai
mare de 24 luni, putand fi prelungita, fard sa depaseasca 36 de luni.

Intre agentul de munca temporara si utilizator se incheie in scris un
contract de punere la dispozitie a salariatului, contract care este ca natura
juridica un contract comercial de prestari servicii. De mentionat ca intre
prestatorul muncii (salariatul agentului de munca temporara ) si utilizator (
(beneficiarul prestatiei de munca) nu exista raport juridic contractual, astfel
ca salariatul va fi retribuit de agentul de munca temporara, iar daca in timp
de 15 zile calendaristice acesta nu-si indeplineste obligatia, plata salariului o
poate face utilizatorul.

Intre doua misiuni salariatul se afla la dispozitia agentului de munca
temporara si beneficiaza de o indemnizatie egala cu salariul minim brut pe
tard. In cazul producerii unui prejudiciu utilizatorului de citre salariat acesta
se va intoarce impotriva agentului de munca temporara care la randu-i poate
regresa impotriva salariatului. Pe parcursul misiunii utilizatorul raspunde de

asigurarea conditiilor de munca, inclusiv cele de protectia muncii.
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Contractul de munca temporara este un contract ce se incheie in scris
intre salariatul temporar si agentul de munca temporara pe durata unei
misiuni (despre care s-a vorbit nainte). La incetarea misiunii salariatul
temporar poate incheia un contract individual de munci cu utilizatorul. In
cazul in care utilizatorul angajeaza, dupa o misiune, un salariat temporar,
durata misiunii efectuate se ia in calcul la stabilirea drepturilor salariale,

precum si a celorlalte drepturi prevazute de legislatia muncii.

Ul 2.4. Contractul individual de munca cu timp partial

Este reglementat de art. 103-107 Codul muncii 2. Salariatul cu
fractiune de norma este salariatul al carui numar de ore normale de lucru,
calculate sd@ptamanal sau ca medie lunara, este inferior numarului de ore
normale de lucru al unui salariat cu norma intreaga, salariat comparabil?®.

Angajatorul poate incadra salariati cu fractiune de norma prin
contracte individuale de munca pe durata nedeterminata sau pe durata
determinata, denumite contracte individuale de munca cu timp partial care
se incheie numai n forma scrisa.

Salariatul comparabil este salariatul cu norma intreaga din aceeasi
unitate care are acelasi tip de contract individual de munca, presteaza aceeasi
activitate sau una similard cu cea a salariatului angajat cu contract individual
de munca cu timp partial, avandu-se in vedere vechimea in munca si

calificarea / aptitudinile profesionale®.

28 A se vedea si Directiva 97/81/CE a Consiliului din 15 dec. 1997 privind acordul cadru asupra muncii prestate cu
fractiune de norma incheiat de UCIPE, CEIP, CES.

29 Art. 103 Codul muncii, modificat prin O.U.G. nr. 55/2006 in M. Of. nr. 788/18.09.2006

30 Art. 104 alin. 3 Codul muncii, modificat prin O.U.G. nr. 55/2006 in M. Of. nr. 788/18.09.2006

34



Atunci cand nu exista un salariat comparabil in aceeasi unitate, se au
in vedere dispozitiile din contractul colectiv de munca aplicabil sau, in lipsa
acestuia, reglementarile legale in domeniu.

Munca 1n cazul contractului de munca individual de munca cu timp
partial nu are caracter ocazional ci presupune o anumita continuitate.
Contractul individual de munca cu timp partial, conform art. 105 Codul
muncii trebuie sa cuprinda in afara de elementele prevazute la art. 17 alin. 2,
urmatoarele :

a) durata muncii i repartizarea programului de lucru;

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

) interdictia de a efectua ore suplimentare, cu exceptia cazurilor de

fortd majora sau pentru unele lucrari urgente destinate prevenirii

producerii unor evenimente ori inlaturdrii consecintelor acestora.

Daca aceste prevederi nu sunt inserate in contractul cu timp partial, el
se considera a fi incheiat pentru o norma intreaga. Drepturile salariale se
acorda proportional cu timpul efectiv lucrat (prin raportare la drepturile pe
care le are un salariat comparabil ca atributii si program de lucru).

Conform art. 107 din Codul muncii, angajatorului ii revine obligatia,
ca in masura 1n care 1i este posibil, sa 1a in considerare cererile salariatilor de
a se transfera, fie de la un loc de munca cu norma intreaga la unul cu
fractiune de norma, fie de la un loc de munca cu fractiune de norma la unul
cu norma intreaga.

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 afigat la sediul angajatorului. O
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copie a anuntului se transmite de indata sindicatului sau reprezentantilor
salariatilor.
Angajatorul asigura, in masura in care este posibil, accesul la locuri de

munca cu fractiune de norma la toate nivelurile.

Ul 2.5. Contractul cu munca la domiciliu

In conformitate cu prevederile art. 108 din Codul muncii, munca la
domiciliu o desfasoara acei salariati care indeplinesc, la domiciliul lor,
atributiile functiei pe care o detin. Ei insisi is1 stabilesc programul de lucru,
iar angajatorul poate sa verifice activitatea la domiciliu, conditii statuate prin
contractul individua de munca.

Salariatii cu munca la domiciliu au aceleasi drepturi ca orice alti
angajati dupd cum si obligatiile sunt asemanatoare (cu exceptia celei privind
programul de lucru). Sub conditia validitatii, acest contract se incheie in
forma scrisa si trebuie sa cuprinda in afara elementelor obisnuite si :

a) precizarea expresa ca activitatea salariatului se va desfasura la

domiciliul sau;

b) modul si programul in cadrul caruia angajatorul va putea controla

activitatea salariatului;

C) obligatia angajatorului de a asigura transportul la si de la domiciliul

salariatului, si daca este cazul, materiile prime si materialele pe

care le utilizeaza.

Contractul individual de munca cu munca la domiciliu este de natura a
respecta normele de liniste si ordine aferente spatiilor cu destinatia de locuit;

altfel partile contractului individual de munca sunt pasibile de raspundere
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civild, contraventionald sau chiar penald (Legea nr. 61/19913! pentru
sanctionarea faptelor de incdlcare a unor norme de convietuire sociald, a
ordinii si linistii publice).

Prin contractele colective de munca si/sau prin contractele individuale
de munca se pot stabili si alte conditii specifice privind munca la domiciliu,

in conformitate cu legislatia in vigoare.

/ Ul 2.6. Test de autoevaluare; timp de lucru-20 min.
-

contract individual de munca 71,5 p.

1.Care este regula in ceea ce priveste durata incheierii unui

2. Enumerati cazurile prevazute de Codul muncii in care contractul
individual de munca se incheie pe durata determinata? 3,5p.

3. In ce situatii poate apela angajatorul la munca prin agent
temporar de munca ? 2,5 p.

4. Definiti salariatul cu fractiune de norma? 1,5 p.

5. Ce trebuie sa cuprinda in plus contractul cu munca la domiciliu

fata de un contract de munca obisnuit? 1p.

Ul 2.7. Rezumat

Regula esentiald este aceea incheierii pe duratd nedeterminata a
contractului individual de munca, iar art. 81 din Codul muncii prevede
limitativ cazurile in care contractul individual de munca se incheie pe durata
determinata.

De asemenea am analizat principalele situatii in care contractul se

incheie pe duratd determinata , respectiv. munca prin agent temporar de

31 Republicata in M. Of. nr. 387/18.08.2000, modificati si completati prin O.G. nr. 55/2002 privind regimul juridic al
sanctiunilor prestarii unor activitati in folosul comunitatii si inchisorii contraventionale in M. Of. nr. 642/30.08.2002
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muncad, contractul individual de munca cu timp partial si munca la

domiciliu.
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UI 3. Continutul contractului individual de munca

Ul 3.1. Scopul si obiectivele unitatii

Continutul ontractului individual de munca inseamna de fapt
reglementarea legald si cea conventionala pentru a exista un raport de
munca. Ne-am propus ca sutdentii sd-si fundamenteze notiunea de parte
legala ( fara de care existenta unui contract de munca nu este posibild) cat
si partea conventionald a contractului individual de munca ( pe care partile

contractante : salariat §i angajator) o pot negocia.
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UI 3.2. Partea legala si partea conventionala a contractului
individual de munca

Contractul individual de munca sub aspectul interferentei vointei
partilor contractante cu ale reglementarilor legale incidente in
materie,cuprinde doud parti esentiale :

a) partea legala , ce se refera la drepturile si obligatiile partilor
stipulate 1n actele normative din domeniul legislatiei muncii care
cuprinde reglementari cu privire la raporturile juridice de munci;
drept urmare,chiar dacd anumite clauze nu sunt inserate expres in
contractul incheiat de parti, dar sunt prevazute de lege ,se vor
aplica acelor raporturi . Mai mult, daca partile inscriu in acordul lor
o clauza contrara legii, iar celelalte conditii ale contractului sunt
valabile ,contractul va produce efecte juridice in intregul sau,
clauza nelegala fiind inlocuita cu prevederea legala
corespunzatoare .

Partea legala a contractului individual de munca prezinta o pondere
mai mare in cazul personalului angajat din regiile autonome,societatile
comerciale cu capital de stat,institutiile publice si alte unitati bugetare unde
majoritatea drepturilor si obligatiilor legale (cum ar fi concedii de
odihna,salarizare,drepturi de delegare si detasare,drepturi de ajutoare
materiale,etc.) sunt prevazute expres in reglementarile legale in vigoare cu
referire la materia respectiva;

b) partea conventionala care cuprinde clauzele contractuale ce sunt

lasate la latitudinea partilor, la libera lor intelegere, fara insa a
putea fi incalcate normele cuprinse in contractele colective , in
reglementarile legale in vigoare,ordinea publica si bunele

moravuri.
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Asadar, regula este, mai ales in conditiile economiei de piata,ca
partile pot sa stabileasca prin negociere directa o mare parte din clauzele
contractului , fara a putea insera clauze care sa contravina legii, ordinii
publice si contractului colectiv de munca. Mai exista si o altd interdictie:prin
acordul de vointa al partilor nu se poate stabili un statut mai defavorabil
salariatilor decat cel prevazut in legislatia muncii incidenta in materie sau in
contractele colective de munca, acestea reprezentand minimul legal in
materie de drepturi.

Partile vor putea conveni , in schimb, asupra unor clauze mai
favorabile pentru salariati decat cele stipulate in reglementarile legale.
Credem ca aceasta prevedere nu poate fi valabila in cazul regiilor autonome
si al institutiilor publice, mai ales, in ceea ce priveste drepturile salariale,
cele de delegare si detasare,concediul de odihna, s.a. asupra carora partile
nu ar putea negocia drepturi superioare fatd de reglementarile legale ( in
aceste situatii partea legala este preponderenta in raport cu partea
conventionald).

Potrivit modelui-cadru al contractului individual de munca, aprobat
prin ordin al ministrului muncii, acesta trebuie sa cuprinda in mod
obligatoriu urmatoarele elemente : partile contractului, obliectul sau, durata
contractului, locul de munca, felul muncii, atributiile postului, criteriile de
evaluare a activitatii profesionale a salariatului, conditiile de munca, durata
muncii inclusiv cu fractiunile de norma, concediul , salarizarea, drepturi
specifice legate de sanatatea si securitatea in munca, perioada de proba,
perioada de preaviz in cazul demisiei, accesul la formare profesionala,
drepturile si obligatiile generale ale partilor, dispozitii finale ( care privesc
modificarea contractului, nr de exemplare, organul competent sa solutioneze

conflictele in legdtura cu respectivul contract).

40



Vom analiza cateva din aceste clauze:
a) Felul muncii

Este una din cele mai importante clauze din contractul individual de
munca, fiind un element esential de stabilitate in munca. Felul muncii
trebuie prevazut expres in contract ,neputand fi modificat unilateral ,decat in
cazurile si conditiile expres si limitativ prevazute de lege. Criteriul principal
pentru determinarea felului muncii il reprezinta functia, meseria, profesia,
specialitatea, precum si pregatirea, calificarea si competenta profesionald a
salariatului (si chiar la obligatiile, atributiile , sarcinile de serviciu ale
acestuia). Cand ne referim la felul muncii avem in vedere,de asemenea ,si
conditiile in care se presteaza munca, respectiv daca este vorba de conditii
grele,periculoase sau vatamatoare.

Oricum,elementele esentiale ce reflecta felul muncii sunt:ocupatia
,meseria,profesia si functia. Cateva precizari in legatura cu fiecare dintre
ele®.

Ocupatia este activitatea utila, necesara pe care o indeplineste un
salariat In mod obignuit intr-0 entitate economico-sociala si care reprezinta
sursa principala de existenta a sa si ,eventual ,a familiei sale. De
reguld,ocupatia poate fi definita de functia sau meseria pe care o practica
persoana respectiva.

Functia desemneaza activitatea pe care o presteaza o persoana intr-0
entitate juridicd (economica, sociald, administrativa)in mod regulat si
organizat,pe baza unui anumit nivel al pregatirii profesionale. Credem ca
notiunea de functie sau post sunt folosite in acelasi sens. Asa , de exemplu in
art. 97 alin.1 din Legea nr. 188/1999 se prevede ca ,,Functionarii, care la

data intrdrii in vigoare a prezentei legi sunt incadrati pe durata nedeterminata

32 A se vedea I.T. Stefinescu,op. cit.,1996,pag.49-50;S.Ghimpu si A. Ticlea ,op.cit.,2000,pag.183-183
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in cadrul autoritatilor sau institutiilor publice,vor fi numiti in functiile
publice corespunzatoare posturilor pe care le ocupa...”, iar in alin.2 se
stipuleaza: “Functionarii ,care la data intrarii in vigoare a prezentului statut
ocupa o functie publicd de conducere intr-o autoritate sau institugie publica
vor sustine examen de atestare pe post”. Tot acest act normativ defineste
functia publica : ,,ansamblul atributiilor si responsabilitatilor stabilite de
autoritatea sau institutia publica ,in temeiul legii,in scopul realizarii
competentelor sale .”

Din cele ardtate mai sus, dar si din prevederile altor acte normative
referitoare la aceasta problema, rezulta ca functiile pot fi de conducere (care
confera detindtorilor parghii si puteri de decizie s1 comanda) si de executie
(care la impune celor ce le detin obligativitatea de executie a sarcinilor
sefilor ierarhici).

Meseria este data de multitudinea de cunostinte dintr-un domeniu
dobandite prin scolarizare si de practica in munca sau in viata de zi cu zi
,necesard pentru executarea unor lucrari sau prestarea unor servicii la locul
de munca.

Profesia este data de calificarea ( specialitatea ) obtinuta in urma
absolvirii unor studii, in timp ce ocupatia este activitatea utila exercitata la
locul de munca; uneori intre cele doua se pune semnul de egalitate, alteori
nu. De aceea, in raporturile juridice de munca si , in general , in dreptul
muncii, se apreciaza ca ocupatia este cea care determina felul muncii.

b) Locul muncii se refera la localitatea sau unitatea unde se
desfasoara activitatea de baza. Aceste doua elemente sunt esentiale pentru
salariat si pentru stabilitatea contractului de munca si ,de aceea,nu pot fi
modificate in mod unilateral de cel care angajeaza fara acordul persoanei

incadrate in munca. Persoana va fi informata cu privire la locul de munca
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sau , in lipsa unui loc de munca fix , posibiliatea ca salariatul sa munceasca
in diverse locuri ( art. 17 alin.2 lit. b). Este necesar sa se prevada in contract
daca salariatul 1si va exercita activitatea de baza intr-un anumit loc si anume
localitate,daca este necesara deplasarea periodica in alte locuri de munca sau
alte localitati pentru realizarea sarcinilor curente de serviciu,etc.

Locul muncii si felul muncii sunt elemente esentiale ale contractului
individual de munca si, de aceea, nu pot fi schimbate unilateral de angajator
decat in situatii deosebite expres reglementate de lege.

b) Salariul

Salariul este, alaturi de felul si locul muncii, unul din elementele
esentiale ale contractului individual de munca. El se stabileste in
conformitate cu prevederile legii in functie de calificarea, importanta si
complexitatea lucrarilor ce revin postului respectiv, pregdtirea si competenta
profesionala. De asemenea, art.30 alin. 2 din Legea 188/1999 prevede ca la
stabilirea sistemului de salarizare se au in vedere urmatoarele:

o Necesitatea de a restrange costurile administratiei publice,in
conditiile in care functionarii publici competenti trebuie motivati si
recompensati in mod corespunzator;

o Crearea unei ierarhii a sistemului de salarizare pe
categorii,grade ,clase si trepte,bazate pe evaluarea postului;

o Stabilirea unui aport just intre partea fixa si partea variabila a
salariului,care sa tina seama de activitatea depusa si de importanta sa.

In afara salariului de bazi, la care am ficut referire, angajatii mai pot
beneficia si de anumite sporuri care se pot referi la:

° Conditii deosebite de munca,periculoase,penibile sau nocive;

o Pentru vechime in munca sau specialitate;
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o Pentru activitatea desfasuratd in timpul noptii;

o Pentru orele prestate peste programul normal de lucru si in
sarbatorile legale sau in repaus ;

o Pentru exercitarea suplimentara a atributiilor unei alte functii;

o Cota parte din profit,daca este cazul;

J Premii din fondul de salariu;

° Prime cu ocazia anumitor sarbatori,etc.

d)Drepturile de care beneficiaza salariatii in timpul delegatiilor si al
deplasarilor (transport,cazare,diurna,etc.). Tematica aceasta va fi abordata
cand se vor analiza modificarile cu caracter temporar ale contractului
individual de munca.

e)Durata contractului de munca

Asa cum aratat, contractul individual de munca se incheie ,de regula,
pe perioadd nedeterminatda de munca,dar si pe perioadd determinata in
situatiile de exceptie prevazute de lege. Oricum,trebuie prevazuta expres ,in
continutul contractului,perioada respectiva,cu precizarea expresa a datei
cand incepe prestarea muncii(care poate sa nu coincidad cu data incheierii
contractului individual de munca).

P Protectia muncii

In cuprinsul contractului de muncai trebuie previzute drepturile si
obligatiile partilor cu privire la igiena §i securitatea muncii ,cum ar
fi:instructajul la locul de munca si cel instructiv general,masurile de
asigurare a echipamentului de protectie si a echipamentului de lucru,a
alimentatiei speciale ,a examindrii medicale, pentru prevenirea accidentelor

de munca si a bolilor profesionale,etc.
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2) Timpul de odihna este timpul in care salariatii sunt exonerati de
obligatiile de serviciu avand scopul refacerii fortei de munca,al recastigarii
energiei si satisfacerea unor necesititi naturale si de trai®.

El cuprinde odihna 1n cadrul repausului (repausul in timpul
programului,repausul intre doua zile de lucru,repausul sdptdmanal,repausul
din zilele de sarbatori legale),concediul anual de odihna si alte concedii.
Toate acestea trebuie Inscrise in cadrul contractului de munca ,actele
normative care reglementeaza aceasta institutie prevazand obligativitatea
acordarii acestor drepturi si imposibilitatea renuntarii la ele.

h) Obligatiile generale ale partilor trebuie incluse in contractul
individual de muncd,o parte din ele fiind o concretizare a celor cuprinse in
contractul colectiv de munca.

Astfel, cel ce angajeaza trebuie sa se oblige sa achite lunar sau
chenzinal salariul, contributia de asigurdri,garantarea unor conditii
corespunzatoare de lucru, acordarea unor drepturi la incetarea contractului
de munca, precum si a oricaror alte drepturi care rezulta din reglementarile
legale sau din contractul colectiv de munca.

Totodata, salariatul se obliga sa realizeze intocmai si la timp, sarcinile
stabilite prin fisa postului sau dispozitiile date de patron ,sa respecte ordinea
si disciplina 1n unitate, normele de protectie si igiena muncii, executarea cu
buna credinta si staruintd a oricaror obligatii specifice locului de munca sau
a celor stipulate in regulamentul de ordine interioara ori in contract.

1) Actele aditionale

Si astfel de acte intra in continutul contractului individual de

munca,fiindca existenta lor este conditionata de fiinta contractului de munca

33 V.I. Campineanu,op.cit.,pag.218
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*- Ul 3.3. Test de autoeval ; timp de | -15 mi
/ est de autoevaluare; timp de lucru -15 min

»

% 1) Care este raportul intre partea legala si partea

conventionala a contractului individual de munca ? 2 p.

2) Care sunt clauzele esentiale ale contractului individual de munca ? 3,5

©

3) Ce reprezinta felul muncii? 2,5.p

4) In ce conditii se poate modifica locul muncii, functia si salariul? 3 p.

Ul 3.4. Rezumat
Continutul contractului individual de munca reprezinta de fapt
clauzele si elementele necesare pentru a exista incheiat valabil un contract.
Astfel, e necesar ca in continutul unui contract sa fie cuprinse urmatoarele
elemente esentiale : partile, obiectul, durata, locul si felul muncii, atributiile
postului, criterii de evaluare , salarizarea.
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UI 4. Nulitatea contractului individual de munca

Ul 4.1. Scopul si obiectivele unitatii

Nulitatea este reglementata expres in art.57 alin.1 Codul muncii si
intervine 1in situatia Tn care nu au fost respectate conditiile legale de
incheiere valabilad a contractului individual de munca.

Potrivit art.283 lit. d) din Codul muncii constatarea nulitatii unui
contract individual de munca poate fi ceruta de parti pe intreaga perioada de
timp pe care respectivul contract este in fiinta. Daca partile nu se inteleg se
va pronunta instanta judecatoreasca.

Conform art. 57 alin.3 ,, Nulitatea contractului individual de munca
poate fi acoperita prin indeplinirea ulterioara a conditiilor impuse de lege”,
daca nu , contractul inceteaza.

In acest sens sunt si prevederile art. 15 din Codul muncii potrivit
caruia ,,sub sanctiunea nulitatii absolute cade incheierea unui contract
individual de munca in scopul prestarii unei munci, a unei activitati ilicite

sau imorale”.

Ul 4.2.Trasaturile caracteristice ale nulitatii in dreptul muncii

O conditie necesard pentru stabilirea si valabilitatea circuitului civil
este si aceea ca diversele acte juridice sa fie incheiate cu respectarea
conditiilor prevazute de lege.

In cazul cand actele juridice sunt incheiate cu incélcarea conditiilor
impuse de lege,intervine nulitatea acestora ca o sanctiune ce consta in
desfiintarea acelor clauze ale actului juridic care sunt contrare dispozitiilor
legale ori actului juridic in Intregime ; n acest ultim caz, numai daca
mentinerea actului este imposibila fata de continutul esential si scopul

prevederilor legale incdlcate la incheierea lui.
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Exista sisteme de drept in care nulitatea este conceputa ca o stare
organica a actului juridic, in sensul ca acesta nu este valabil decat in
prezenta tuturor elementelor si conditiilor prevazute de lege pentru existenta
lui.

Lipsa oricarui element sau a oricarei conditii este de natura sa
conduca la desfiintarea actului.

Regula generala o constituie in aceste sisteme de drept nulitatea totala
st iremediabild ; un viciu initial nu poate fi reparat ulterior.

Conceptia dreptului nostru asupra nulitatii este fundamentata pe alte
premise. Functia nulitatii este aceea a restabilirii ordinii de drept ,a
concordantei dintre actul juridic si lege. Sanctiunea nu este indreptata
impotriva actului juridic ,ci numai impotriva acelor efecte care au
contravenit scopului dispozitiilor legale incélcate. Prin urmare, vor fi
desfiintate numai acele clauze care sunt contrare legii ;actul juridic va fi
mentinut ori de cate ori acest lucru va fi posibil.

In masura in care o anumitd cerinti a legii ,care lipsea la data
incheierii actului, a fost intre timp indeplinita, o anumita cerinta legala ce
fusese ncalcata a fost abrogata sau modificata(intr-un sens care ar face sa se
considere ca legea nu mai este incalcatd) sau chiar situatii de fapt ce ar fi
trebuit sa existe la data incheierii actului juridic dar au fost indeplinite

ulterior , actul poate deveni valabil3.

34 Traian Ionascu,Eugen A. Barasch, Tratat de drept civil ,partea generali,Vol. I ,pag.317-388
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UI 4.3. Nulitatea in dreptul muncii

Spre deosebire de ceea ce constituie regula in materie de nulitate a
unui contract de drept civil, in cazul contractului de munca, nulitatea nu are
efect retroactiv®. Este adevirat ca lipsa efectului retroactiv al nulitatii se
intalneste si in cazul contractului cu prestatii succesive ,dar este vorba
despre o categorie limitata de contracte ,de unde si caracterul de exceptie al
regulii neretroactivitatii nulitatii in dreptul civil.

In mod obisnuit, aceastd exceptie de la reguli se explica in cazul
contractului cu prestatii succesive asa cum este si contractul de munca, prin
faptul ca suntem in prezenta unor prestatii asupra carora nu se poate
reveni,deoarece munca efectuatd are un caracter ireversibil si se gaseste intr-
o legatura de nedespartit cu prestatiile celeilalte parti contractante.

Pentru motivul mentionat ,indiferent de natura nulitatii,contractul de
munca nul nu va produce, de regula, efecte pentru trecut.

Putem afirma, deci ca, ceea ce constituie o caracteristica a nulitatilor
in dreptul muncii este faptul ca din punct de vedere al efectelor intinderii in
timp, ele sunt partiale.

Caracterul partial al nulitatii nu se refera , insa, numai la aplicarea ei
limitata in timp . In dreptul muncii ,ca si in dreptul civil, o clauzi ilegald nu
atrage , In principiu , nulitatea intregului contract. Va fi nuld numai acea
clauza care incalca o dispozitie legala si ii contrazice scopul. Spre exemplu ,
la incheierea contractului de munca in serviciul unei persoane juridice se
prevede clauza ca angajatul sa primeasca un salariu lunar, sub salariul minim
pe economie. Aceasta clauza , fiind stabilitd cu incalcarea legii si nesocotind

scopul de ocrotire al dispozitiilor imperative, este , desigur, nuld. Restul

35 Tribunalul Suprem,Col.civ.,Dec. Nr. 616/1965 in ,,Culegere de decizii”,1965,pag.36,nr.596/1965,pag.38
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actului juridic riméane neafectat®

. Este deci o nulitate partiala,care se refera
la continutul contractelor si nu la aplicarea in timp a efectelor ei®’.

Asa cum am vazut 1n sectiunea anterioara ,in dreptul civil,existenta
nulitatii ,in principiu, nu face imposibila validarea actului juridic.

Ceea ce trebuie mentionat este ca toate situatiile ce pot fi considerate
cauze de remediere a nulitatii intr-un contract civil trebuie intotdeauna
privite in considerarea momentului incheierii actului.

O asemenea orientare este valabila si in dreptul muncii. Sa
presupunem ca un contract de munca s-a incheiat fara un anumit aviz
prealabil cerut de lege. Neindeplinirea acestei conditii este sanctionata cu
nulitatea absoluta a contractului,intrucat ea are un caracter imperativ.

Aceasta conditie poate fi,insd, indeplinitad ulterior incheierii
contractului,in considerarea momentului incheierii lui ,deci, ca urmare a unei
aprecieri facuta in functie de acel moment. Ca si in dreptul civil, in
asemenea imprejurari, Se produce validarea contractului, finalitatea nulitatii
disparand.

in dreptul muncii pot exista si situatii in care conditia sa fie indeplinita
inainte de constatarea nulitatii contractului de munca,in timpul desfasurarii
raportului pe care I-a generat contractul , dar nu in considerarea momentului
incheierii acestuia.

De exemplu,contractul de munca s-a incheiat fara avizul medical cerut
de lege. In aceste conditii ,contractul este sanctionat cu nulitate absoluti,
deoarece s-a incalcat o norma imperativa de protectie a muncii instituita
pentru ocrotirea persoanei fizice , dar si cu semnificatia ocrotirii unui interes

general.

3 Sanda Ghimpu,Alexandru Ticlea,Dreptul muncii,Casa de edituri si presi ,,Sansa” SRL,1997 pag.278
37 Sanda Ghimpu,Alexandru Ticlea,Dreptul muncii,Casa de edituri si presi ,,Sansa” SRL,1997,pag.279
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Dupa o anumita perioada,angajatul in cauza dobandeste acel aviz.

Este posibil ca obtinerea avizului medical posterior incheierii
contractului sa se fi facut in considerarea momentului incheierii Iui , medicul
verificand sanatatea persoanei de la data eliberarii avizului.

In aceste conditii ,se nasc urmitoarele intrebari:s-ar putea considera ci
un asemenea contract de munca , chiar cu obtinerea ulterioara a avizului sa
fie sanctionat cu nulitatea absolutd , pentru ca la incheierea lui a lipsit un
element esential ? Ar fi posibil ca nulitatea sd ramana o nulitate
iremediabila?

Consideram ca din moment ce nulitatea nu a fost constatata in
perioada 1n care avizul medical nu a existat , ratiuni puternice de protectie a
persoanei-gasita apta sa presteze munca-se opun ca respectivul contract sa
mai fie desfiintat intr-un moment in care toate conditiile ar fi indeplinite.

Desi nulitatea ar fi iremediabila potrivit dreptului civil,nulitatea
contractului de munca ar insemna ca sanctiunea sa se indrepte impotriva
persoanei incadrate in munca, adica sa fie in neconcordanta cu scopul de
protectie pe care il avea dispozitia incalcata.

Intrucat , prin ipotezi , un nou contract de munca s-ar putea incheia
valabil , singurul efect al nulitatii ar fi de a lipsi pe cel in cauza de drepturile
derivand din contractul initial, ceea ce ar Insemna abdicarea de la principiul
de ocrotire al angajatilor cu contract de munca.

Tot preocuparea de ocrotire a angajatului,de data aceasta insa nu prin
raportare nemijlocitd la scopul dispozitiei legale incalcate,ci prin raportare,in
primul rand la scopul reglementarii generale,adica la avantajele decurgand
din calitatea de persoana angajata in munca si deci,la caracterul de protectie
pe care il are dreptul muncii ca atare,trebuie sa conduca la aceeasi rezolvare-

caracterul remediabil al nulitatii - si 1n situatiile in care ulterior incheierii
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contractului,angajatul ar fi indeplinit conditiile de vechime in functie sau de
varsta.

In toate aceste situatii si in altele asemanitoare , desi potrivit dreptului
civil,contractul nu ar fi putut fi validat ,deoarece realizarea posterioara a
conditiilor legale nu a survenit in considerarea unor imprejurari existente in
momentul Incheierii lui, In dreptul muncii nulitatea este totusi remediabila,
rezolvarea fiind impusa de caracterul de ocrotire si eficienta a drepturilor
derivate din contractul de munca, trasaturd dominanta a raporturilor juridice
de munci ce nu se regaseste in dreptul civil®,

Persoana care a prestat munca in temeiul unui contract individual de
munca nul are dreptul la remunerarea acesteia, corespunzator modului de
indeplinire a atributiilor de serviciu.

Contractul individual de munca se incheie in baza consimtamantului
partilor, in forma scrisa, in limba romana.

Obligatia de incheiere a contractului individual de munca in forma
scrisa revine angajatorului. Forma scrisa este obligatorie pentru incheierea
valabila a contractului. Anterior inceperii activitatii, contractul individual de
munca se inregistreaza in registrul general de evidenta a salariatilor, care se
transmite inspectoratului teritorial de munca.

Angajatorul este obligat ca, anterior inceperii activitatii, sa inmaneze
salariatului un exemplar din contractul individual de munca. Munca prestata

in temeiul unui contract individual de munca constituie vechime in munca.

3% Sanda Ghimpu,Alexandru Ticlea, Dreptul muncii,Casa de edituri si presd ,,Sansa” SRL,1997,pag.237-
281
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Ul 4.4. Paralela intre nulitatea contractului individual de munca
si rezilierea (desfacerea) acestuia

Nulitatea contractului de munca este supusd normelor de drept comun,
tinindu-de totodatd seama de specificul raportului juridic de munca®.

Aceasta rezolvare se impune deoarece nulitatea contractului de munca
pe de-o parte, si desfacerea acestuia, pe de alta parte,constituie doua institutii
juridice distincte. Un contract de munca nu poate fi in acelasi timp si nul si
reziliat.

in timp ce rezilierea contractului de munci constituie o modalitate
prin care, dupa caz, pe calea unei manifestari de vointa unilaterale sau
bilaterale,inceteaza un contract de munca valid, nulitatea este sanctiunea ce
intervine in cazul contractului incheiat cu incalcarea unor conditii de

validitate®,

U | 4.5. Cazuri de nulitate a contractului de munca

Situatiile in care poate interveni nulitatea contractului de munca sunt
diferite.

In examinarea trasaturilor specifice ale nulititii in dreptul muncii le
vom prezenta pe cele care le consideram mai importante din studierea
practicii jurisdictionale.

Constituie cauze de nulitate a contractului de munca:

e Lipsa capacitatii juridice a angajatului (minor sub 16 ani si
respectiv sub 15 ani );
e Neindeplinirea conditiilor de varsta cerute de lege pentru

exercitarea unor functii;

39 Jon Traian Stefinescu,Dreptul muncii,Ed. Lumina,1992,pag 176
40 Jon Traian Stefanescu,Dreptul muncii,Ed.Lumina,1992,pag.178
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e Incadrarea unei persoane care este incompatibild potrivit unei
prevederi exprese a legii sau impotriva careia s-a pronuntat
interdictia de a ocupa o functie sau de a exercita o profesie;

e Neindeplinirea conditiilor de studii;

e Incadrarea fird examen Sau CONCUrS;

e Lipsa postului vacant in statul de functii;

e Neobtinerea avizelor cerute de lege pentru ocuparea unei functii
sau exercitarea unei meserii,

e Existenta unui viciu de consimtdmant*!

Asa cum am aratat ,spre deosebire de ceea ce constituie regula in
materie de nulitati a unui contract de drept civil,in cazul contractului de

munca,in principiu, nulitatea nu are efect retroactiv.

UI 4.6. Nulitatea absoluta si relativa in dreptul muncii

Nulitatile in dreptul muncii , ca si in dreptul civil , se impart in
absolute si relative. Pentru determinarea caracterului relativ sau absolut se
are In vedere natura dispozitiei incalcate.

Atunci cand interesul precumpanitor ocrotit prin acea dispozitie este
general, ne gasim in situatia unei nulitati absolute. Cand interesul
precumpanitor ocrotit este cel personal ,ne gasim in situatia unei nulitati
relative.

Nulitatea absoluta poate fi invocata de orice persoana interesata si
chiar din oficiu , pe cand nulitatea relativa nu poate fi invocatd decat de

partea sau persoana ocrotitd prin aceastd sanctiune®?,

4l Sanda Ghimpu,lon Traian Stefinescu,Serban Beligrideanu,Gh. Mohanu;Dreptul muncii-
Tratat,Ed.Stiintifica si Enciclopedicd,Bucuresti, 1978,pag.271
42 Aurelian Ionascu,Drept civil-partea generald,E.D.P. bucuresti,1963,pag.109
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Nulitatea absoluta,spre deosebire de cea relativa,poate fi invocata
oricand. In dreptul comun,dreptul la actiune in declararea nulitatii absolute
este imprescriptibil (art.2 din Decretul 167/1958);in ceea ce priveste dreptul
la actiune 1n anulare in caz de nulitate relativa,acesta este imprescriptibil.

Ori de cate ori partile nu sunt de acord , nu poate exista nulitate fara o
hotarare judecatoreasca. Toate nulitatile sunt in aceasta acceptie,nulitati
judiciare®,

In ceea ce priveste modul de valorificare a nulititii in dreptul
muncii,problema se pune in termeni identici atat pentru nulitatea absoluta
,cat si pentru cea relativa.

Angajatorul poate constata nulitatea contractului de munca,dar o
asemenea situatie nu este definitiva. Daca cealalta parte recunoaste existenta
cauzel nulitatii,aceasta 1si produce efectele,deoarece ambele parti au inteles
sd punad capat raportului juridic de munca.

In cazul in care cealaltd parte nu recunoaste existenta cauzei de
nulitate, ea poate sa sesizeze organul de jurisdictie competent, in termenul

prevazut de lege.

UI 4.7.Conditiile procedurale si de forma privind constatarea

nulitatii contractului individual de munca

In sectiunea de mai sus am arétat ci nulitatea poate fi constatati de
comun acord de catre partile contractului. De asemenea, angajatorul poate
constata prin actul emis de organul de conducere competent, nulitatea
contractului.

In caz ci partile nu se inteleg competenta apartine instantei de

judecata .

43 Sanda Ghimpu s.a, Tratat de dreptul muncii,E.D.P.,Bucuresti,1974,vol.I,pag.274
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\d

%UI 4.8.Test de autoevaluare; timp de lucru- 20 min.

1) Care sunt trasaturile esentiale ale nulitatii in dreptul muncii ?3,5 p

2) Punctati principalele deosebiri intre nulitatea in dreptul muncii §i
nulitatea in dreptul civil ?3 p.

3) Enumerati cdteva cazuri ale nulitatii contractului individual de
munca? 2 p.

4) Cum se constata nulitatea contractului individual de munca ?1,5

Ul 4.9. Rezumat
Nulitatea 1n dreptul muncii ( fie ca este relativa, fie ca este absolutda ) se
deosebeste net de institutia nulitatii din dreptul civil. Astfel, nulitatea in
dreptul muncii isi produce efectele numai pentru viitor ( ex nunc) , nu si
pentru trecut ( ex tunc).

De asemenea , nulitatea in dreptul muncii este remediabila , putand fii
acoperitd prin Indeplinirea ulterioara a conditiei legale care a fost
incalcata initial.

Totodata, nulitatea in dreptul muncii este o nulitate partiald ,
afectand numai acele clauze ( articole) care sunt contrare legii , pentru ca
sanctiunea nu este indreptata impotriva actului juridic ci numai Impotriva

acelor efecte care au conttravenit scopului dispozitiilor legale Incalcate.
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UI 5. Modificarea contractului individual de munca

UI 5.1. Scopul si obiectivele unitatii

Potrivit art.41, alin.3 din Codul muncii modificarea contractului
individual de munca are in vedere urmatoarele elemente:

e Durata;

e Locul muncii;

e Felul muncii;

e Conditiile de munca;

e Salariul;

e Timpul de munca si timpul de odihna;

Conform art. 41 , alin.1 modificarea contractului individual de munca
se face numai prin acordul partilor, modificarea unilaterala fiind posibila
numai in conditiile expres prevazute de lege.

Asa cum am aratat, modificarea contractului individual de munca are

in vedere urmatoarele elemente: durata, locul muncii, felul muncii, conditiile
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de munca, salariul,timpul de munca si odihna (cu conditia informarii

salariatului) potrivit art. 17-19 Codul muncii .

Ul 5.2. Delegarea

Delegarea reprezinta exercitarea temporara, din dispozitia
angajatorului, de catre salariat, a unor lucrari sau sarcini corespunzatoare
atributiilor de serviciu in afara locului sau de munca.**

Delegarea poate fi dispusa pentru o perioada de cel mult 60 de zile
calendaristice in 12 luni si se poate prelungi pentru perioade succesive de
maximum 60 de zile calendaristice, numai cu acordul salariatului. Refuzul
salariatului de prelungire a delegarii nu poate constitui motiv pentru
sanctionarea disciplinara a acestuia.

Salariatul delegat are dreptul la plata cheltuielilor de transport si
cazare, precum si la o indemnizatie de delegare, in conditiile prevazute de

lege sau de contractul colectiv de munca aplicabil .

UI 5.2.1.Trasaturi caracteristice ale delegarii:

- delegarea se poate dispune pentru realizarea unor sarcini de serviciu
proprii unitatii delegante.
Desigur ca delegarea presupune o deplasare , dar ea are loc in afara
localitatii sau a locului de munca obisnuit si nu face parte din atributiile
normale ,obisnuite ale salariatului inscrise ca atare , la inceput , in continutul

contractului de munca.

4 Art. 43 Codul muncii
45 Art. 44 alin. 1, 2 Codul muncii
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In ce priveste existenta intereselor de serviciu care sa justifice
delegarea, dreptul de a aprecia oportunitatea acestora apartine conducerii
unitatii care deleaga si nu este supusa cenzurii instantelor judecatoresti.

-delegarea se face numai pentru o perioada determinata de timp, de cel
mult 60 zile calendaristice in 12 luni, putand fi prelungita cu acordul
salariatului pentru perioade succesive cel mult inca 60 de zile.

Prevederea este limitativa si de strictd interpretare, astfel ca depasirea
termenului loveste cu nulitatea masura ce se constituie intr-un abuz care
poate fi tratat ca atare.

-delegarea este obligatorie iar refuzul salariatului de a-i da curs poate
fi apreciat ca o abatere disciplinard cu consecintele de rigoare. Desigur ,
pentru a se intampla aceasta, masura trebuie sa fie legala si sa se justifice
prin interesele serviciului, nefiind posibila de exemplu aplicarea masurii
delegarii ca o sanctiune administrativa sau disciplinara.

-delegarea trebuie sa indeplineasca si anume conditii de forma .

Astfel, fiind hotarata de conducerea angajatorului, masura trebuie sa
se materializeze printr-un ordin de delegare ce se Intocmeste pe un
formular tip care poartd in mod obligatoriu numarul si data emiterii. Cerinta
aceasta nu se transforma intr-o conditie ad validitatem a actului juridic al
delegarii ci se refera doar la dovada deplasarii, a respectarii disciplinei
financiare pentru a se putea acorda drepturile banesti solicitate.

- delegarea presupune existenta unui acord prealabil intre angajator si
unitatea la care este trimis salariatul. Acest acord trebuie sa se refere la
desfasurarea muncii la locul delegarii, precum si la incetarea acesteia.
Acordul nu este necesar in urmatoarele cazuri :

-cand unitatea la care urmeaza sa se faca delegarea este obligata prin lege sa

admitd prezenta salariatului delegat,
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- cand delegarea are loc la o subunitate sau la o formatiune de lucru proprie.

Ul 5.2.2. Efectele delegarii

In primul rand , delegarea presupune o continuare a raportului juridic
de munca cu unitatea deleganta astfel ca salariatul se subordoneaza numai
acestei unitati si nu celei la care se efectueaza delegarea. El 1si pastreaza
functia si toate celelalte drepturi prevazute in contractul sau de munca.

Pe timpul delegarii nu pot interveni modificari in functia,
gradul,treapta profesionala sau salariul celui angajat . Raspunderea
disciplinara si patrimoniala a salariatului nu poate fi antrenata decat fata de
unitatea deleganta. Este adevarat ca salariatul care se afla in delegatie are
obligatia sa respecte normele de disciplina ,de protectia muncii etc.,de la
unitatea unde se deplaseaza ,dar eventuala incalcare a lor atrage raspunderea
numai fata de unitatea la care este angajat(si care 1-a delegat). In situatia
cauzarii unui prejudiciu ,in cursul executarii sarcinilor de serviciu de catre
salariatul care se afla in delegatie la unitatea unde se face deplasarea ,acesta
se recupereaza de catre ultima unitate de la prima ,urmand ca aceasta sa se
intoarcd cu actiune in regres impotriva salariatului.

UI 5.2.3. Delegarea inceteaza in urmatoarele situatii :

- la expirarea termenului panad la care a fost dispusa ;

- dupa executarea lucrarilor sau indeplinirea sarcinilor care au facut
obiectul delegarii;

- ca urmare a incetarii contractului de munca al salariatului aflat in
delegatie;

- prin denuntarea contractului de munca de catre persoana delegata ( demisia
salariatului ),

- prin revocarea masurii de cdtre angajator.
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UI 5.3. Detasarea (art. 45 Cod muncii)

Detasarea este actul prin care se dispune schimbarea temporara a
locului de munca, din dispozitia angajatorului, la un alt angajator, in scopul
executarii unor lucrari in interesul acestuia. In mod exceptional, prin
detasare se poate modifica si felul muncii, dar numai cu consimtamantul
scris al salariatului.

Poate fi dispusa pe o perioada de cel mult 1 an , iar prelungirea
detasarii este posibila numai din motive obiective ce impun prezenta
salariatului la acel angajator si cu acordul ambelor parti, din 6 in 6 luni.

Conform art. 46 alin 3 din Cod, salariatul poate refuza detasarea
dispusa de angajator , numai in mod exceptional si pentru motive personale

temeinice.

UI 5.3.1. Trasaturi care sunt de esenta acestei institutii.

a) detasarea este un act de dreptul muncii pe care salariatul are
obligatia sa-| execute in virtutea consimtdmantului prealabil dat la
incheierea contractului individual de munca , refuzul de a da curs ordinului
de detasare putand atrage sanctiuni disciplinare ,inclusiv aplicarea sanctiunii
maxime : desfacerea disciplinara a contractului de munca. Daca este facuta
cu respectarea legii (fiind in interesul serviciului) masura obligatorie a
detasarii exclude posibilitatea cenzurarii ei de catre instanta de judecata .
Daca este insa data cu incdlcarea aspectelor legale asa de evident incat
loveste cu nulitatea masura ,afectand insasi stabilitatea contractului de
munca , fiinta acestuia, atunci masura detasarii poate fi atacata la organele
de jurisdictie.

Asa de exemplu ,daca s-a dispus detasarea ca o sanctiune disciplinara

(fard sa fie vorba de acele acte normative care reglementeaza expres aceasta
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posibilitate) sau masura a fost luata pe o perioada nedeterminata de
timp(ceea ce echivaleaza cu modificarea nelegala a locului sau felului
muncii si deci cu desfacerea abuziva a contractului de munca ) in mod
indubitabil se poate apela la instantele judecatoresti pentru a se intra in
legalitate.

b) Ca si delegarea, detasarea se dispune pe o perioada determinata de
timp, 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, din6 in 6
luni
Sunt si acte normative speciale (cu referire la judecatori,procurori,cadre
didactice etc.) care reglementeaza posibilitatea detasarii pe perioade mai
mari de timp ,dar termenele acestea sunt prevazute expres si nu pot fi
depasite sub nici o forma.

¢) Contractul individual de munca cu unitatea cedenta ramane in
fiinta dar se suspenda in timp ce se incheie un nou contract de munca cu
unitatea la care se face detasarea,ceea ce inseamna ca se realizeaza o cesiune
temporara si partiala a acestui contract intre cele doua unitai.

d) Raspunderea juridica in dreptul muncii se angajeaza in principal
fata de unitatea la care s-a facut detasarea.

Aceasta ca urmare a faptului ca, odata realizata detasarea ,salariatul se
incadreaza pe un anumit post la noua unitate , se integreaza in colectivul de
munca al unitatii care I-a preluat si se subordoneaza conducerii
acesteia,fiind obligat sa respecte normele si disciplina specificd din noua
unitate.

Totusi 1n privinta angajarii raspunderii disciplinare se impun cateva

nuantari. Astfel, unitatea la care s-a facut detasarea va putea aplica orice
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sanctiune ,evident cu conditia ca perioada cat se aplica aceasta sa nu
depaseasci insasi perioada de detasare. In literatura juridica s-a exprimat
parerea ca aplicarea unor sanctiuni pecuniare precum retragerea pe timp de
cel mult 3 luni a unui grad sau treapta profesionala ori reducerea salariului
Cu 5-10% precum si retrogradarea in functie sau categorie este tot de
competenta unitatii cedente®®

Insasi esenta institutiei detasarii exclude o asemenea ipoteza. Astfel,
este in afara de orice indoiala ca are loc suspendarea contractului individual
de munca cu unitatea cedenta .Pe de alta parte are loc incheierea unui nou
contract de munca cu unitatea la care se face detasarea ,fata de a carei
conducere se subordoneaza si in al carui colectiv de munca se integreaza.
Toate acestea duc la singura concluzie logica, rationala si judicioasa, ca
sanctiunile disciplinare trebuie aplicate de unitatea la care s-a facut
detasarea si unde se presteaza efectiv activitatea. Din moment ce normele de
disciplina ale acestei unitati au fost incalcate,este firesc ca ea sa aiba
posibilitatea de a-1 sanctiona pe cel care le-a Incalcat.

Este intr-adevarat discutabila posibilitatea din partea unitatii la care s-
a facut detasarea de a aplica sanctiunea suprema-desfacerea disciplinara a
contractului de munca- ceea ce ar presupune incetarea raporturilor de munca
cu aceasta din urma unitate.

Argumentele pe care le-am dezvoltat (care se refera in principal la
logica juridica a lucrurilor) ,dar si altele care tin de latura practica a lor, ne
indeamna 1nsa sa credem ca chiar si sanctiunea desfacerii contractului de
munca poate fi luata de unitatea la care S-a facut detasarea.

S-ar putea obiecta ca este in fiintd un contract de munca cu unitatea

cedenta, care nu poate fi desfacut de unitatea la care s-a facut detasarea.

46 S.Ghimpu si A.Ticlea ,op.cit.,din 2000,pag 240,si D.Firoiu,op.,din 1999 pag 243.
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Nici nu se pune problema insa in acest mod. Contractul de munca
desfacut ca urmare a sanctiunii disciplinare este cel cu unitatea la care s-a
facut detasarea ,astfel ca aceasta este practic o modalitate de Incetare a
detasarii,urmand sa fie preluat raportul juridic de munca (raport care nu a
incetat niciodati)cu unitatea cedenta . Incetarea raporturilor juridice cu
unitatea la care s-a facut detasarea nu poate (si nu trebuie) sa presupuna ca
automat Inceteaza contractul de munca cu unitatea cedenta . Aceasta pentru
ca detasarea este o modificare —Sui generis- a contractului de munca :
presupune incheierea unui nou contract de munca cu unitatea la care s-a
facut detasarea,dar in acelasi timp nu inceteaza nici contractul de munca cu
unitatea cedentd. Nici sub aspect practic lucrurile nu pot avea o alta logica.
Abaterea disciplinara grava sau abaterile repetate care fac imposibila
continuarea raporturilor de munca sunt savarsite in unitatea unde salariatul
lucreaza si fata de care a incalcat disciplina muncii deci la unitatea la care a
fost detasat. Aceasta este competenta (si are posibilitatea efectiva) sa
efectueze cercetarea prealabila, sa stabileascd concret imprejurdrile in care s-
a produs abaterea disciplinard, sa aprecieze in functie de aceasta, gravitatea
abaterii si ca atare sa adopte, in termenele prevazute de lege, sanctiunile
disciplinare.

Solutia care ar presupune competenta de aplicare a sanctiunilor
disciplinare de catre unitatea cedenta are serioase inconveniente, nu numai
de naturd juridica ci si practice. Astfel este destul de dificil , daca nu
imposibil , ca in termenele si cu procedura prevazuta de lege, sa se efectueze
ancheta administrativa (inclusiv ascultarea salariatului) de catre unitatea la
care a fost detasat si la care lucreaza acesta si sa Tnainteze intreaga

documentatie catre unitatea cedentd, urmand ca aceasta sa hotarasca pe baza
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unor acte probatorii care nu-i apartin si care au fost instumentate de
altcineva.

in privinta raspunderii patrimoniale, lucrurile sunt clare in sensul ci
totalitatea autorilor din literatura juridica converg , pe buna dreptate ,spre

solutia angajarii acestei raspunderi fata de unitatea cesionara prejudiciata.

UI 5.3.2. Incetarea detasirii
Detasarea inceteaza in urmatoarele cazuri:
- la expirarea termenului prevazut in dispozitia de detasare
- revocarea masurii detasarii de catre unitatea cedenta
- prin incetarea prin acordul partilor a contractului de munca cu unitatea
cedentd ;in aceasta situatie nu este necesar consimtamantul unitatii (la care s-
a facut detasarea) dar ea va trebui sa opteze ca salariatul sa ramana in
continuare angajat prin incheierea unui nou contract de munca pe durata
nedeterminata sau determinata, ori pur si simplu, sa inceteze definitiv
raporturile temporare de munca prin incetarea de drept , a detasarii (ca
urmare a rezilierii contractului de munca cu unitatea cedenta ) ;
- prin incetarea contractului individual de munca din initiativa salariatului
(cu acordarea preavizului legal adresat unitarii cedente, adus la cunostiinta si
unitatii cesionare);
- prin desfacerea disciplinara a contractului de munca de catre unitatea la
care s-a facut detasarea ori prin revocarea, din motive justificate , de catre
aceasta a masurii detagarii,
- la expirarea termenului prevazut in contractul individual de munca in cazul
in care a fost incheiat pe o durata determinata,
- in situatia in care unitatea cedentd se reorganizeaza sau se dizolva ori isi

inceteaza activitatea din alte cauze obiective ;in acest caz salariatul poate sa

65



opteze pentru un transfer la altd unitate ori sa incheie un alt contract pe

durata determinata sau nedeterminata cu unitatea cesionara.

Ul 5.4. Trecerea temporara in alta munca este definita ca
modificarea unilaterald a contractului inividual de munca in temeiul caruia
salariatul indeplineste , intr-o perioada determinata , o alta functie sau
meserie decat cea prevazuta in contract si care trebuie sa corespunda
calificarii sale profesionale.

Ca exceptie , aceastd masurd e posibild si fara consimtamantul celui in
cauza.

Trecerea temporara poate fi realizata in doua situatii :

a) cand e necesar consimtamantul special al salariatului:
-numirea unui inlocuitor cu delegatie,

- inlocuirea unei persoane care lipseste temporar de la serviciu si caruia
angajatorul este obligat sd-1 pastreze temporar postul.

b) cAnd masura e obligatorie pentru salariat ;

Art. 48 Codul muncii , prevede cd angajatorul poate modifica
temporar locul si felul muncii , fard consimtamantul salariatului in cazul :

- unor situatii de forta majora ,

- cu titlul de sanctiune disciplinard, cand angajatorul in conformitate cu art.
264 alin. 1 lit. ¢) Codul muncii , aplica sanctiunea retrogradarii din functie,
- ca masura de protectie a salariatului ; intervine pe baza recomandarii
medicale ca salariatul trebuie sa presteze o munca mai usoara ,

- pensionarii de invaliditate de gradul IlI.

Trecerea temporard in altd munca se poate definitiva prin dispozitia
angajatorului cu conditia expresa ca persoana in cauzd sa indeplineasca

toate cerintele legale referitoare la studii si stagiu, iar angajatorul sa fi
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indeplinit formalitatile prevazute de actele normative pentru ocuparea

functiei.

O

»

% Ul 5.5 Test de autoevaluare; timp de lucru-20 minute

1) Ce presupune modificarea contractului individual de munca ? 3 p.
2) Enumerati trasaturile caracteristice ale delegarii? 2,5p.
3) Enumerati trasaturile caracteristice ale detasarii? 2,5 p.
4) Care este deosebirea dintre delegare si detasare ? 2 p.

Rezumat

Modificarea contractului individual de munca se poate face, de regula
numai prin acordul partilor , modificarea unilaterald fiind posibila doar in
conditiile prevazute de lege. Situatiile de modificare temporarda a
contractului individual de munca au in vedere delegarea , detasarea si
trecerea temporard in alta munca.

Delegarea poate fi dispusa pe o perioada de cel mult 60 de zile
caledaristice in 12 luni, putand fi prelungita numai cu acordul salariatului si
presupune mentinerea raportului juridic de muncad cu unitatea deleganta ,
fata de care se poate antrena si raspunderea jurridica patrimoniala,
disciplinara etc.

Spre deosebire de delegare, detasarea se poate dispune pe o perioada
de cel mult 1 an sau prelungirea se poate face cu acordul ambelor parti din
6 in 6 luni.

Specific detasarii este cd, in afara contractului individual de munca

CU unitatea cedenta care raméane in fiinta, dar se suspenda se incheie un alt
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contract individual de munca cu unitatea cesionara care este in executare si

fata de care salariatul va putea raspunde disciplinar, patrimonial etc.
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UI 6. Suspendarea contractului individual de munca
Ul 6.1.Scopul si obiectivele unitatii

Prin parcurgerea acestei unitti studentii vor cunoaste cazurile in care
poate interveni suspendarea raportului de munca, fie ca este o suspendare de
drept, din initiativa salariatului, din initiativa angajatorului si chiar o

suspendare prin acordul partilor.

Ul 6.2. Notiunea suspendarii.
Executarea contractului individual de munca reprezinta un proces ce
se desfasoara in timp. In acest interval pot interveni anumite Tmprejurari,

prevazute de lege, care sa impiedice temporar infaptuirea obiectului si
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efectelor contractului, deci a obligatiilor reciproce ale partilor. Din aceste
cauze survine suspendarea acestuia 4.

Institutia suspendarii constituie una din modalitatile prin care dreptul
muncii asigura protectia (ocrotirea) salariatului.

Suspendarea contractului este in realitate o suspendare a principalelor
sale efecte -prestarea, muncii si plata acesteia - ce se manifesta printr-0
incetare temporara a traducerii lor in viata. Ea se deosebeste de incetarea
contractului de munca, care presupune disparitia efectelor sale.

Suspendarea reprezintd un rezultat determinat de aplicarea si
functionarea a doua principii fundamentale din dreptul muncii si anume:

- stabilitatea raporturilor de munca, care impune cu necesitate menginerea in
fiinta a contractului;

- caracterul sinalagmatic al acestui contract care presupune prestatii
succesive, iar atunci cand o parte inceteaza in mod temporar executarea
obligatiilor asumate, cealalta trebuie sa procedeze in mod simetric la
sistarea temporard a indatoririlor sale.

Deoarece contractul de munca face parte din categoria celor cu
executare succesiva, cand va exista o discontinuitate temporara in
indeplinirea prestatiilor prin care, in mod normal, se realizeaza insusi
obiectul acestuia de catre salariat, vom asista si la Intreruperea temporard a
prestatiilor corelative din partea angajatorului.

Pentru ca neindeplinirea prestatiilor sa duca la suspendarea
contractului si nu la incetarea acestuia, este neaparat necesar ca neexecutarea

sa fie temporara (trecdtoare) si sa nu aiba caracter culpabil. In cazul cand

47 A se vedea Sanda Ghimpu, Alexandru Ticlea, Dreptul muncii, Editia a 11-a, Editura Lumina Lex,
Bucuresti, 2001, p. 290 si urmatoarele
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aceasta condifie nu este indeplinita, contractul de munca nu va fi suspendat,
ci va Inceta.

Cu titlu de exceptie Insa, suspendarea contractului se poate datora
culpei angajatorului, si anume in cazul anularii masurii concedierii
salariatului. Pe perioada de la data desfacerii si pana la reintegrarea in munca
a celui in cauza contractul de munca se afla in situatia juridica de
suspendare.

Pentru definirea exacta a notiunii de suspendare, trebuie mentionat ca
nu in toate cazurile in care salariatul nu presteaza munca este vorba de
suspendarea contractului. Prin insési natura ei, prestarea muncii este
discontinua, perioadele de munca alternand cu cele de odihna. Dar, nici
repausul de la o zi la alta, ori cel de la sfarsitul sdptamanii, nici cel din
sarbatorile legale sau perioada in care salariatul se afla in concediu de
odihna nu pot fi considerate ca suspendari ale contractului. Acestea sunt
intreruperi firesti ale muncii pentru ca salariatul sa-si poata reface forta de
munca si tin de Tnsusi specificul contractului respectiv.

Neindeplinirea temporara a executarii prestatiilor de catre salariat poate fi
generata de diverse cauze, unele rezidand din vointa partilor, altele
actionand independent, fiind exterioare vointei lor. Tot astfel, se pot deosebi
cazuri in care suspendarea®® isi are sursa numai in vointa unei parti sau
imprejurdri ce sunt determinate de fapta tertilor.

Exista, prin urmare, mai multe cazuri de suspendare si anume:

- suspendarea de drept;
- suspendarea din initiativa salariatului;
- suspendarea din inifiativa angajatorului;

- suspendarea prin acordul partilor;

48 A se vedea art.49 alin.1 din Codul muncii
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Ul 6.3. Suspendarea de drept.

Intervine in virtutea legii, din pricina unor imprejurari ce, independent
de vointa partilor, fac cu neputintd prestarea muncii. Potrivit art. 50 din
Codul muncii, contractul se suspenda de drept in urmatoarele situatii:

a) concediu de maternitate;

b) concediu pentru incapacitate temporara de munca;

C) carantina;

d) abrogat prin Legea 46/2011

e) exercitarea unei functii in cadrul autoritatii executive, legislative ori
judecdtoresti, pe toatd durata mandatului, daca legea nu prevede altfel;

f) indeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicat;

g) forta major3;

h”1) de la data expirarii perioadei pentru care au fost emise avizele,
autorizatiile ori atestarile necesare pentru exercitarea profesiei. Daca in
termen de 6 luni salariatul nu si-a reinnoit avizele, autorizatiile ori atestarile
necesare pentru exercitarea profesiei, contractul individual de munca
inceteaza de drept;

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

1) in alte cazuri expres prevazute de lege.
a) Concediul de maternitate.

Pentru protejarea sanatatii mamei si copilului, in conformitate cu

dispozitiile Capitolului IV al Ordonantei de urgenta a Guvernului

71



nr.111/2010*, femeilor insarcinate li se acordd concediu pentru sarcind si
l3uzie pe o perioadid de 126 zile calendaristice [art. 23 alin. (1)]%.

Concediul pentru sarcind se acorda pe o perioada de 63 de zile inainte
de nastere, iar concediul de lauzie pe o perioada de 63 de zile dupa nastere.
Cele doua concedii se compenseaza intre ele, in functie de recomandarea
medicului si de optiunea persoanei beneficiare.

Totusi, art. 24 alin. 2 al aceleiasi ordonante®! dispune cd durata
minima obligatorie a concediului de lauzie sa fie de 42 de zile calendaristice.

Persoanele cu handicap asigurate beneficiaza, la cerere, de concediu
pentru sarcind, incepand cu luna a 6-a de sarcina.

In cazul in care copilul se naste mort sau moare in perioada

concediului de lauzie, indemnizatia de maternitate se acordad pe toata durata

acestuia 2.

Mamicile pot alege intre:

1. concediu de cresterea copilului pana la 1 an, caz in care au
urmatoarele drepturi:

- indemnizatie in cuantum de 75% din media veniturilor nete realizate
pe ultimele 12 luni,

- indemnizatia nu poate fi mai mica de 600 lei si nici mai mare de 3400

lei,

49 privind concediul si indemnizatia lunari pentru cresterea copiilor, emitent Guvernul Romaniei

publicata in Monitorul Oficial nr. 830 din 10 decembrie 2010

%0 Reglementarea noastrd este conformi cu dispozitiile Conventiei Organizatiei Internationale a Muncii nr.
183 din 2000 privind revizuirea Conventiei asupra protectiei maternitatii din 1952, ratificata de Romania
prin Legea nr. 452/2002 (publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 535 din 23 iulie 2002).

5L A se vedea si Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de
muncé (publicatda in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 750 din 27 octombrie 2003),

52 Alexandru Ticlea, Concedii si indemnizatii de asigurdri sociale de sdnitate, in ,Revista romina de

dreptul muncii” nr. 4/2006, p. 23.
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- au dreptul la concediu fara plata pentru cresterea copilului pana la 2
an,i

- daca revin la servicu mai devreme primesc stimulent de 500 lei lunar
pana la implinjirea varstei de 2 ani a copilului,

- angajatorul nu poate sa dispuna incetarea raporturilor de munca sau de
serviciu cat mamicile se afla in concediul de crestrea copilului, in perioada
in care primesc stimulentul pentru revenirea mai devreme la serviciu si nici
in periaoda de 6 luni dupa revenirea definitiva la locul de munca

2. concediu de crestere a copil pana la 2 ani, caz in care au
urmatoarele drepturi:

- indemnizatie cuantum de 75% din media veniturilor nete realizate pe
ultimele 12 luni,

- indemnizatia nu poate fi mai mica de 600 lei si nici mai mare de 1200
lei.

3. Pentru copilul cu handicap

- concediu pana la 3 ani,

- indemnizatie cuantum de 75% din media veniturilor nete realizate pe
ultimele 12 luni,

- indemnizatia nu poate fi mai mica de 600 lei si nici mai mare de 3400
lei,

- daca revin la servicu mai devreme primesc stimulent de 500 lei lunar
pana la implinjirea varstei de 3 ani a copilului,

- angajatorul nu poate sa dispuna incetarea raporturilor de munca sau de
serviciu cat mamicile se afla in concediul de crestrea copilului, in perioada
in care primesc stimulentul pentru revenirea mai devreme la serviciu si nici

in perioada de 6 luni dupa revenirea definitiva la locul de munca.
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In Contractul colectiv de munca unic la nivel national s-a prevazut ca
in cazul in care salariata se afla in concediu de maternitate, unitatea va
compensa pe o anumita perioada diferenta dintre salariul de baza individual
avut si indemnizatia legala la care are dreptul. Perioada in care se acorda
compensarea se stabileste prin contractul colectiv de munca la nivel de
unitate, dar nu va fi mai mica de 6 saptamani (art. 66).

Intrucat reglementarile legale nu excepteaza de la acordarea acestui
concediu pe femeile incadrate in munca pe duratd determinata, si contractul
de munca al acestora se suspenda pe durata concediului de maternitate, chiar
daca termenul pentru care a fost incheiat a expirat inainte de implinirea celor
126 de zile de concediu.

Pe perioada in care salariata se afla in concediu de maternitate
angajatorul nu poate Incadra pe postul sau o alta persoana cu contract de
munca pe durata nedeterminata, ci numai pe o durata determinata, pana la
revenirea pe post a celei in cauza.

Distinct de concediul de maternitate, prin Ordonanta de urgenta a
Guvernului nr. 96/2003 se prevede acordarea concediului de risc maternal®®
in situatia in care salariata desfasoara la locul de munca o activitate care
prezinta riscuri pentru sanatatea sau securitatea sa ori cu repercusiuni asupra
sarcinii si alaptarii, iar angajatorul, din motive justificate, nu poate sa-i
modifice corespunzator conditiile si/sau orarul de munca ori sa o repartizeze

la un alt loc de munca (art. 9).

b) Concediul pentru incapacitate temporara de munca
Contractul se suspenda pe perioada in care salariatul se afla in

incapacitate temporara de munca, datorita unei boli obisnuite sau

53 A se vedea si art. 31 din Ordonanta de urgenti a Guvernului nr. 158/2005
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profesionale, ori a unui accident (de munca sau in afara muncii). In astfel de
situatii, salariatul este in imposibilitate sa presteze munca din motive
independente de vointa sa, ceea ce determina si neplata salariului pe intreaga
perioada a incapacitatii. El va fi totusi indrituit sa primeasca o indemnizatie
pentru incapacitate temporard de munca.
Acordarea concediului pentru incapacitate temporara de munca se
face in conditiile prevazute de art. 12-17 din Ordonanta de urgenta a
Guvernului nr. 158/2005. Art. 12 al acestei ordonante prevede ca:
,Indemnizatia pentru incapacitate temporara de munca se suporta dupa cum
urmeaza:
A. de catre angajator, din prima zi pana 1n a 5-a zi de incapacitate
temporara de munca:
B. din bugetul Fondului national unic de asigurari sociale de sanatate,
incepand cu:
a) ziua urmatoare celor suportate de angajator, conform lit. A, si pana
la data incetdrii incapacitatii temporare de munca a asiguratului sau a
pensiondrii acestuia;
b) prima zi de incapacitate temporara de munca, in cazul persoanelor
asigurate”.
Durata de acordare a indemnizatiei pentru incapacitate temporara de
munca este mai mare in cazul unor boli speciale si se diferentiaza astfel:
a) un an, in intervalul ultimilor doi ani, pentru tuberculoza
pulmonara si unele boli cardiovasculare, stabilite de Casa
Nationala de Asigurari de Sanatate cu acordul Ministerului
Sanatatii;
b) un an, cu drept de prelungire pana la un an si 6 luni de catre

medicul expert al asigurarilor sociale in intervalul ultimilor
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2 ani pentru tuberculoza meningeala, peritoneala;

C) un an si 6 luni, in intervalul ultimilor doi ani pentru
tuberculoza pulmonara operata si osteoarticulara;

d) sase luni , cu posibilitatea de prelungire pana la maxim un
an , in intervalul ultimilor 2 ani cu avizul medicului expert
al asigurarilor sociale.

Suspendarea contractului dureaza pana la insdnatosirea salariatului si

redobandirea capacitatii de munca.

Totusi, art. 13 din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 158/2005
prevede ca durata de acordare a indemnizatiei este de cel mult 183 zile in
interval de un an, socotit din prima zi de imbolnavire. Incepand cu a 91-a zi
concediul se poate prelungi pana la 183 de zile, de catre medicul specialist ,
cu avizul medicului expert al asigurarilor sociale.

Daca bolnavul nu este recuperat la expirarea duratelor de acordare a
indemnizatiei, medicul curant propune pensionarea de invaliditate.

In situatii temeinic motivate de posibilitatea recuperarii , medicul
primar si medicul specialist dupa caz, poate propune prelungirea concediului
medical peste 183 de zile , in scopul evitarii pensionarii de invaliditate si
pentru mentinerea asiguratului in activitate.

Medicul expert al asigurarilor sociale decide prelungirea concediului
sau continuarea programului recuperator , reducerea programului de lucru ,
reluarea activitatii in raport de pregatirea profesionala si de aptitudini ori

pensionarea de invalididate.
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e)Serviciul militar

Desi serviciul militar obligatoriu fost desfiintat de la 1 ianuarie
2007°, iar actualul Cod al muncii nu-1 mai mentioneazi printre cazurile
de suspendare exista posibilitatea Indeplinirii unor functii militare in calitate
de rezervisti voluntari pe baza de contract.

Astfel, art. 73 din Legea nr. 446/2006 privind pregatirea populatiei
pentru aparare® dispune mentinerea contractelor de munca ale salariatilor
chemati pentru indeplinirea serviciului militar in termen ori pentru
concentrare. Posturile acestora pot fi ocupate pe timpul cat titularii lor
indeplinesc serviciul militar numai pe baza unor contracte individuale de
munca pe durata determinata.

Tot astfel, conform dispozitiilor Legii nr. 384/2006 privind statutul
soldatilor si gradatilor voluntari®® raporturile de munci sau raporturile de
serviciu, dupa caz, ale salariatilor care au semnat contracte ca rezervisti
voluntari (in calitate de soldati sau gradati) cu unitati militare pentru a
indeplini functii militare in calitate de rezervisti voluntari se suspenda pe
perioada indeplinirii indatoririlor militare care presupun absenta de la locul
de munca.

Angajatorul este obligat sa pastreze locul de munca si functia
persoanelor respective pe toata durata in care isi indeplinesc indatoririle
militare, ori de cate ori acestea sunt prevazute prin contractul cu unitatea
militara.

Se prevede ca raporturile de munca sau raporturile de serviciu ale

persoanelor mentionate nu pot inceta decat ca urmare a dizolvarii

54 Prin Legea nr. 395/2005 (publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 1155 din 20 decembrie
2005).

5 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 990 din 12 decembrie 2006

% Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 868 din 24 octombrie 2006
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operatorilor economici ori a desfiintarii institutiilor publice. In aceste
situatii, agentiile pentru ocuparea fortei de munca judetene, respectiv a
municipiului Bucuresti, sau Agentia Nationala a Functionarilor Publici vor
asigura, cu prioritate, plasarea celor in cauza in alte locuri de munca si
functii echivalente, In aceeasi localitate, potrivit pregatirii si capacitatii
profesionale ori, gratuit, reconversia profesionala pentru profesiuni care sunt
cerute pe piata fortei de munca (art. 57 din Legea nr. 384/2006).

Angajatul este obligat s anunte angajatorul despre prezentarea sa la
concentrdri de instructie n unitdtile militare cu cel putin 45 de zile inainte de
data prezentarii la concentrare si sa-i prezinte acestuia documentele
justificative (art. 58).

Pentru fiecare angajat chemat la instruire sau concentrare, angajatorul
primeste o compensatie financiara (art. 59).
¢) Exercitarea unor functii in cadrul autorititii executive, legislative ori
judecatoresti, pe toata durata mandatului.

In acest caz, este vorba de contractele individuale de munca ale
salariatilor care, la un moment dat, au fost alesi sau numiti in functii de
demnitate publica, in Parlament, Guvern, consilii judetene sau locale,
prefecturi, primarii, etc.

Consecinta a Indeplinirii oricareia din aceste functii, contractul de
munca nu inceteaza, ci se suspenda, pe perioada indeplinirii mandatului,
urmand ca executarea lui sa reinceapd dupa expirarea acestui mandat. Este
posibil Insa ca acel contract sa nu se suspende, ci sa-si produca in continuare
efectele, in conditiile unui cumul de functii, daca legea speciald prevede o

atare posibilitate. De pilda, privind senatorii si deputatii, art. 7 din Legea nr.
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40/1991°" prevede ca pe durata mandatului respectiv, contractul de munci al
acestora se suspenda, cu exceptia cazurilor in care Biroul permanent, la
cererea senatorului sau deputatului decide altfel.

Deputatii si senatorii intra in exercitiul mandatului la data intrunirii
legale a Camerei din care fac parte, sub conditia validarii si a depunerii
juramantului.

Calitatea de deputat sau de senator inceteaza la data intrunirii legale a
Camerelor nou alese sau, in caz de demisie, de pierdere a drepturilor
electorale, de incompatibilitate sau de deces (art. 70 alin. 2 din Constitutie).

Perioada exercitarii mandatului de parlamentar va fi luata in calcul
pentru stabilirea vechimii in munca, iar la capatul acesteia, revenind la locul
de munca, fostul senator sau deputat va fi indriduit la un salariu cel putin
egal cu cel pe care l-ar fi avut daca contractul de munca nu ar fi fost
suspendat, iar salariatul ar fi continuat sa presteze munca in tot acest
interval.

Desigur cd nu este posibila desfacerea contractului de munca din
Initiativa unitatii pe motivul exercitarii mandatului de senator sau de deputat.

Pe postul devenit temporar vacant va fi incadrata o alta persoana

numai cu contract de munca pe perioada determinata.

f) Indeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicate.
Nu doar Codul muncii, ci si Legea nr.62/2011%® a dialogului social

reglementeaza acest caz de suspendare de drept a contractului de munca;

57 Cu privire la salarizarea Presedintelui si Guvernului Romaniei, precum si a personalului Presedintiei,
Guvernului si a celorlalte organe ale puterii executive (republicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea
I, nr. 162 din 14 iulie 1993), modificata ulterior

%8 bublicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr.322 din 10 mai 2011 .
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este situatia persoanelor din organele de conducere salarizate de sindicate.
Pe perioada cat 1si indeplinesc mandatul cu care au fost investite, acestor
persoane li se suspenda (de drept) contractul de munca.

Conform textului legal, persoana in cauza isi pastreaza functia si locul
de munca anterior, precum si vechimea in munca; pe postul acesteia poate fi
incadrata o alta persoand numai cu contract de munca pe durata determinata.
La revenirea pe post (dupa incetarea functiei sindicale) i1 se va asigura un
salariu care nu poate fi mai mic decat cel ce putea fi obtinut in conditiile de

continuitate la acest loc de munca.

e)Forta majora.

In doctrind® , forta majora este considerati o imprejurare externa,
absolut imprevizibila si invincibild; deci, ea nu poate fi nici prevazuta si nici
inlaturata, fiind un fapt exterior celui afectat de acea imprejurare. Aprecierea
invincibilitatii se realizeaza in abstracto, avand in vedere conditia si
posibilitatea unei persoane capabile care depune diligenta si prudenta
maxima de care este in stare.

In mod normal, in cadrul raporturilor contractuale, forta majora
exonereaza de raspundere debitorul care nu si-a executat obligatiile sale din
cauza aparitiei, dupa momentul incheierii contractului, a unui obstacol
extern, imprevizibil si irezistibil.

Sunt considerate cauze de forta majora: catastrofele naturale
(cutremure, seceta, inundatii, furtuni); criza grava de materii prime,
dificultati in aprovizionare si transport; deteriorarea utilajelor de productie;

conflictele de munca (grevele) etc.

59 A se vedea: Traian lonascu, Eugen A. Barasch, Forta majori in executarea contractului economic, in
,.Studii §i cercetdri juridice" nr. 3/1964, p. 380; Sergiu Deleanu, Cauza de fortd majora in contractele de
comert international, in ,,Revista de drept comercial" nr. 6/1995, p. 61
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Asadar, unele din aceste imprejurari constituie cauze de forta majora
in ceea ce priveste executarea contractului individual de munca. La acestea
pot fi adaugate si altele, de exemplu: incapacitatea temporara de munca,
conditii meteorologice nefavorabile etc.

Sigur ca forta majora trebuie dovedita de partea care o invoca.
Deoarece in perioada cat actioneaza forta majora prestarea muncii este
imposibild, contractul este suspendat in virtutea legii.

Desi, conform art. 51 lit. f din Codul muncii, participarea la greva este
o situatie de suspendare a contractului de munca din initiativa salariatulul,
totusi greva, pentru neparticipantii la aceasta, constituie o cauza de forta

majora, ca si pentru angajator, de altfel.

h) Arestarea preventiva a salariatului.

Codul de procedura penala reglementeaza atat arestarea preventiva a
invinuitului (art. 146 Cod pr.penala), cét si cea a inculpatului (art. 148 Cod
pr.pen.). Masura poate fi luata de instanta, la propunerea procurorului.
Durata arestarii inculpatului nu va putea depasi 30 de zile (art. 149 alin. 1
Cod pr.pen.) si poate fi prelungita de catre instanta de judecata (art. 159 Cod
pr.pen.).

Asadar, pe perioada arestarii preventive a salariatului opereaza
suspendarea de drept a contractului sau de munca. Acesta este in
imposibilitate de a presta munca si, drept consecintd, nu va primi salariul.

Suspendarea dureaza pana la incetarea arestarii, clasarea, scoaterea de
sub urmarire, incetarea acesteia (art. 11 din Codul de procedura penald), data

de la care salariatul trebuie sa revina la locul sau de munca.
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Daca 1nsa arestarea preventiva depaseste 30 de zile, angajatorul este
indreptatit, in temeiul art. 61 lit. b din Codul munciil, sa dispuna
concedierea acelui salariat.

Se impune subliniat ¢ in cazul arestarii preventive, cel in cauza se
bucurd de prezumtia de nevinovatie; nu intotdeauna arestarea preventiva
duce la stabilirea vinovatiei persoanei respective. Daca salariatul va fi gasit
nevinovat, pe perioada suspendarii contractului sdu de munca aplicarea art.
49 alin. 4 din Codul muncii ramane fara obiect si, ca atare, 1 se cuvin toate
drepturile (inclusiv salariale) de care a fost lipsit pe durata de timp

respectiva® .

) Alte cazuri, expres reglementate, de suspendare a contractului

individual de munca.

Sunt mai multe acte normative care prevad, in unele cazuri, suspendarea
contractului individual de munca. Vom mentiona unele dintre acestea.
Potrivit Legii nr. 31/1990 privind societitile comerciale®:

- in cazul in care administratorii au fost desemnati dintre salariatii
societatii, contractul individual de munca este suspendat pe perioada
mandatului (art. 1371 alin. 3);
- daca adunarea generala decide sa porneasca actiune in raspundere
impotriva directorilor, acestia sunt suspendati de drept din functie pana la
ramanerea irevocabild a hotararii (art. 155 alin. 5).

In temeiul prevederilor Legii nr. 215/1997 privind Casa Sociali a

Constructorilor®? contractele individuale de munci ale salariatilor din

80 Ovidiu Tinca, Unele observatii referitoare la suspendarea contractului individual de munca, in ,,Dreptul”
nr. 5/2006, p. 71

61 Republicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 1066 din 17 noiembrie 2004, modificati
ulterior, inclusiv prin Legea nr. 441/2006 (publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 955 din
28 nov. 2006
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activitatea de constructii se suspenda pe perioada nominalizarii lor de catre
consiliile de administratie ale agentilor economici cu acordul organizatiilor
sindicale legal constituite si reprezentative la nivel de ramura [art. 14 alin.
21

Salariatii beneficiaza de o indemnizatie reprezentand o suma
impozabila, al carei cuantum lunar este de 75% din media pe ultimele 3 luni
a salariului de baza brut. Perioada de acordare a indemnizatiei nu poate fi
mai mare de 90 de zile calendaristice in intervalul 1 noiembrie al anului de
intrerupere a activitdtii - 31 martie al anului urmator.

Pe perioada respectiva salariatii raman la dispozitia agentilor
economici; contractele lor de munca nu pot inceta pentru motive legate de
restrangerea sau incetarea activitatii.

Prevederile Legii nr. 215/1997 sunt aplicabile numai salariatilor
agentilor economici care au facut dovada ca sunt membri ai Casei Sociale a
Constructorilor si au contribuit la constituirea fondului necesar pentru plata
indemnizatiilor mentionate.

Pe durata intreruperii activitatii si deci a suspendarii contractelor de
munca, salariatii beneficiaza de vechime in munca si de drepturi de asigurari
sociale®,

Legea nr. 95/2006 privind reforma in domeniul sinatatii® prevede
suspendarea de drept a contractelor individuale de munca a celor ce ocupa
functia de manager si de membru in consiliul director al unitatilor sanitare,

acestia desfasurandu-si activitatea in baza contractelor de management,

52 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 372 din 22 decembrie 1997, modificati si
completata ulterior ,
8 Ton Traian Stefanescu, Tratat de dreptul muncii, p. 199-200;

64 Publicati in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 372 din 28 aprilie 2006, modificati ulterior,
inclusiv prin Legea nr. 264/2007 (publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 503 din 27 iulie
2007).
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respectiv de administrare (art. 111 alin. 9, alin. 11; art. 178 alin. 5, art. 179
alin. 6). Prin Ordonanta Guvernului nr. 2/2000 privind organizarea activitatii
de expertiza tehnici judiciara® a fost instituit un alt caz special de
suspendare legald a contractului.

Conform art. 16 din acest act normativ, salariatii numiti experti tehnici
judiciari beneficiaza, la unitatile la care sunt incadrati, de timpul necesar
pentru efectuarea expertizelor tehnice judiciare ce le-au fost incredintate.

In perioada in care nu presteaza munci in calitate de salariat, datorita
efectudrii expertizei tehnice judiciare incredintate, expertul tehnic judiciar nu
va primi salariu; el 1si pastreaza insd in aceastd perioada celelalte drepturi
conferite de calitatea de salariat.

Suspendarea contractului individual de munca este reglementata si in
ceea ce il priveste pe asistentul maternal profesionist care nu are in
plasament sau in incredintare copii. Potrivit Hotararii Guvernului nr.
679/2003°%°, asistentul maternal profesionist este persoana fizica, atestata,
care asigura prin activitatea pe care o desfasoard la domiciliul sdu cresterea,
ingrijirea si educarea, necesare dezvoltarii armonioase a copiilor pe care ii
primeste in plasament sau in incredintare (art. 1).

Activitatea lui se desfasoara in baza contractului individual de munca,
incheiat cu serviciul public specializat pentru protectia copilului sau cu
organismul privat autorizat care le supravegheaza activitatea pe perioada de
valabilitate a atestatului.

Contractul se suspenda pe perioada suspendarii atestatului ori in alte

cazuri prevazute de lege.

8 Publicati in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 26 din 25 ianuarie 2000, aprobati prin Legea nr.
156/2002 (publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 249 din 15 aprilie 2002)
66 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 443 din 23 iunie 2003
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UI 6.3. Suspendarea din initiativa salariatului.

Conform art. 51 din Codul muncii, ,,contractul individual de munca
poate fi suspendat din initiativa salariatului in urmatoarele situatii:
a) concediul pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau, in
cazul copilului cu handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani;
b) concediul pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani
sau, in cazul copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la
implinirea varstei de 18 ani;
¢) concediul paternal;
d) concediul pentru formare profesionala;,
e) exercitarea unor functii elective in cadrul organismelor profesionale
constituite la nivel central sau local, pe toata durata mandatului,
f) participarea la greva;

Contractul individual de munca poate fi suspendat in situatia

absentelor nemotivate ale salariatului, In conditiile stabilite prin contractul

colectiv de munca aplicabil, contractul individual de munca, precum si prin

regulamentul intern. ¢

a) Concediul pentru cresterea copilului

In temeiul prevederilor Ordonantei de urgentd a Guvernului nr.
111/2010%, persoanele care, in ultimul an anterior datei nasterii copilului,
au realizat timp de 12 luni venituri din salarii, venituri din activitati

independente, venituri din activitati agricole supuse impozitului pe venit

67 Text introdus (art. 51 alin. 2) prin Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 65/2005
% privind concediul si indemnizatia lunari pentru cresterea copiilor
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potrivit prevederilor Legii nr. 571/2003 privind Codul fiscal®® beneficiaza de
concediu pentru cresterea copilului pana la implinirea varstei de 2 ani si, in
cazul copilului cu handicap precum si de o indemnizatie lunara .

Prin Decizia nr. 749/2006 (publicata n Monitorul Oficial al
Romaniei, Partea I, nr. 957 din 28 noiembrie 2006), Curtea Constitutionala
a decis ca art. 1 din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 148/2005 este
conform cu legea fundamentala. Astfel, ,,Curtea constatd ca indemnizatia
pentru cresterea copilului constituie o masura concretd de protectie sociala,
iar acordarea sa este conditionata, in mod justificat, de cerinfa existentei unei
perioade contributive minime. Neindeplinirea acestei cerinte legale nu duce,
in nici un mod, la concluzia ca statul nu asigurd un nivel de trai decent,

avand in vedere ca aceasta obligatie a sa se realizeaza in conditiile legii.

b)  Concediul pentru ingrijirea copilului bolnav

Potrivit Ordonantei de Urgentd a Guvernului nr. 158/2005, salariatii au
dreptul la concediu si indemnizatie pentru ingrijirea copilului bolnav in
varstd de pand la 7 ani, iar in cazul copilului cu handicap, pentru afectiunile
intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani .

Beneficiaza, la cerere, de indemnizatia pentru ingrijirea copilului bolnav,
optional, unul dintre parinti, daca solicitantul indeplineste conditiile de
stagiu de cotizare. Beneficiaza de aceleasi drepturi, si asiguratul care a
adoptat, a fost numit tutore, cdruia 1 s-au incredintat copii in vederea adoptiei

sau i-au fost dati in plasament.

89571/2003, cu modificirile si completirile ulterioare, se intelege: venituri din salarii, venituri din activititi
independente, venituri din activitati agricole, asa cum sunt definite de aceasta lege (art. 1 alin. 3).
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Indemnizatia se acorda pe baza certificatului de concediu medical eliberat
de medicul de familie si a certificatului pentru persoanele cu handicap (art.
28).

Durata de acordare a indemnizatiei este de maximum 45 de zile
calendaristice pe an pentru un copil, cu exceptia situatiilor in care copilul
este diagnosticat cu boli infecto-contagioase, neoplazii, este imobilizat in
aparat gipsat, este supus unor interventii chirurgicale; durata concediului
medical 1n aceste cazuri va fi stabilita de medicul curant, iar dupa depasirea
termenului de 90 de zile, de catre medicul specialist, cu aprobarea medicului
expert al asigurarilor sociale (art. 29).Cuantumul brut lunar al indemnizatiei
este de 85% din baza de calcul (art. 30).

Acest caz de suspendare a contractului individual de munca se aseamana
cu cel privind incapacitatea temporara de munca a salariatului sau concediul
de maternitate. Difera doar durata lui.

C) Concediul paternal.

Este reglementat de Legea nr. 210/19997°,
Se acordd in scopul de a asigura participarea efectiva a tatdlui la cresterea
noului-nascut, indiferent daca acesta este din casatorie, din afara ei sau
adoptat de titularul dreptului.
Durata lui este de 5 zile, iar daca tatal copilului a obtinut atestatul de
absolvire a unui curs de puericultura™, durata este de 15 zile lucratoare.

Concediul se acorda la cerere, in primele 8 sdptdmani de la nasterea

70 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei , Partea I, nr.654 din 31 decembrie 1999.

71 . . L . .. C .. . ..
Puericultura este acea ramura a medicinii care studiazd metodele si mijloacele asigurarii unei cresteri si

dezvoltari armonioase a copiilor pana la 3-4 ani (conform Noului dictionar universal al limbii romaéne,

2006, p. 1199
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copilului, justificat cu certificatul de nagtere al acestuia, din care rezulta
calitatea de tata a petitionarului.

Pe durata concediului, titularul primeste o indemnizatie egala cu
salariul aferent zilelor lucratoare respective, calculata pe baza salariului brut
realizat incluzand sporurile si adaosurile la salariul de baza.

Indemnizatia se plateste din fondul de salarii al unitatii si se include in
veniturile impozabile ale salariatului.

Prin urmare, durata suspendarii contractului de munca este, de regula,
5 zile lucratoare si, exceptional, de 15 zile lucratoare.

Este vorba de suspendare deoarece nici in acest caz pe perioada
respectiva nu se presteaza munca, i ca o consecintd, nu se primeste salariul.
insd, cel in cauza, fiind asigurat, beneficiaza de indemnizatie de asigurari
sociale.

d)  Concediul pentru formare profesionala.

Codul muncii prevede dreptul salariatilor de a beneficia, la cerere, de
concedii pentru formare profesionald, cu platd sau fara plata (art. 154).

Este evident ca pe perioada unui astfel de concediu, contractul se
suspenda deoarece nu se presteaza munca.

Concediul fara plata se acorda la solicitarea salariatului, pe perioada
formarii profesionale pe care el o urmeaza din initiativa sa.

Angajatorul poate respinge solicitarea numai daca absenta
salariatului ar prejudicia grav desfasurarea activitatii (art. 155 alin. 2 Codul
muncii), astfel cum a fost modificat prin Legea nr. 40/2011.

Concediul platit se acorda in cazul in care angajatorul nu si-a respectat

obligatia de a asigura pe cheltuiala sa participarea unui salariat la formarea
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profesionald. Durata unui asemenea concediu este de pana la 10 zile

lucritoare sau de pani la 80 de ore (art. 157 alin. 1)"2.

e) Exercitarea unei functii elective in cadrul organismelor

profesionale.

Este un caz distinct de suspendare a contractului individual de munca;
poate interveni in ipoteza desemnarii §i exercitarii activitatii in unele
organisme profesionale constituite la nivel central sau local.

Pe perioada mandatului - atunci cand nu este posibil cumulul de functii -
contractul individual de munca al celui in cauza ramane in fiinta, el fiind
insd suspendat. La terminarea mandatului persoana respectiva revine la locul

sau de munca.

f) Participarea la greva.

Constituie o situatie de suspendare a contractului individual de munca la
initiativa salariatilor participanti la greva. Conform dispozitiilor Legii nr.
62/2011 privind dialogul social , salariatii is1 mentin toate drepturile ce
decurg din raportul de munca, cu exceptia ,,drepturilor la salariu si sporuri
la salariu™ ™.

Este fireasca aceasta solutie si in sensul principiilor care guverneaza
institutia suspendarii, de vreme ce munca nu este prestata.

Insa, este fard nici o indoiald ci pe perioada grevei salariatii beneficiaza
de drepturile de asigurari sociale, iar intervalul de timp cat au participat la
greva constituie vechime in munca. Aceste drepturi nu se mai cuvin daca

instanta de judecata ori comisia de arbitraj a hotarat, dupa caz, suspendarea

72 Text modificat prin Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 65/2005.
8 Titlul VIl —reglementarea modalititilor de solutionare a conflictelor de munca

89



sau incetarea grevei. In ipoteza in care greva este declarati ilegali, drepturile
mentionate, daca s-au platit, trebuie restituite.
g)  Absentele nemotivate.

Prin Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 65/2005 a fost abrogat
textul de la art. 51 lit. g) din Codul muncii, conform caruia, contractul
individual de munca putea fi suspendat din inifiativa salariatului in situatia
absentelor nemotivate, addugandu-se un alineat nou care prevede ca
suspendarea poate interveni, Intr-un atare caz, numai in conditiile stabilite
prin contractul colectiv de munca, prin contractul individual de munca,
precum si prin regulamentul intern.

Pe buni dreptate se sustine’* cd aceste modificari sunt eronate, inutile
si contradictorii, de natura sd antreneze confuzii. Reglementarea anterioara
nu consacra un drept al salariatului de a absenta nemotivat, ci doar stabilea
consecinta juridica a absentelor: suspendarea contractului.

Intotdeauna absentele care au un caracter nemotivat constituie abatere
disciplinara si salariatul poate fi sanctionat de catre angajator.

Asa fiind, daca absentele sunt nemotivate, contractul nu poate fi
suspendat in conditiile stabilite prin contractul colectiv sau regulamentul
intern, ci el este suspendat pur si simplu fara sa fie nevoie de o reglementare
speciala.

Chiar daca s-ar stabili doar anumite ipoteze de suspendare in cazul
unor absente nemotivate si in altele nu, consecinta este aceeasi in orice
situatie de absente nemotivate: suspendarea contractului individual de
munca.

Cum nici o sanctiune disciplinara, cu exceptia avertismentului scris,

nu poate fi dispusa mai inainte de efectuarea cercetarii prealabile (art. 267

™ A se vedea lon Traian Stefinescu, Modificirile Codului muncii..., p. 56-59
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alin. 1 din Codul muncii), cu aceasta ocazie se va clarifica daca este vorba
de absente nemotivate propriu-zise ori salariatul respectiv a fost tinut de un
motiv obiectiv sa nu se prezinte la serviciu (a fost bolnav, a suferit un
accident, a avut de rezolvat o problema familiald urgenta etc, prezentand
documentele necesare). Se poate constata astfel, de exemplu, ca in cauza a
operat o suspendare de drept a contractului (art. 50 lit. b sau g din Codul
muncii) si nu una din initiativa salariatului.

Doar in situatia In care absentele nu au avut la baza un motiv obiectiv
atunci ele au caracter nemotivat si vor determina aplicarea unei sanctiuni
disciplinare, chiar desfacerea contractului de munca (concedierea
disciplinard).

Drept consecintd, incadrarea absentelor nemotivate intre cazurile de
suspendare a contractului individual de munca la initiativa salariatului nu
reprezinta consacrarea unui drept al acestuia de a suspenda discretionar
contractul sau fara ca angajatorul sa il poata sanctiona pentru neindeplinirea
obligatiilor sale contractuale. Reglementarea are doar scopul de a stabili ca
intreruperea prestarii muncii determind automat si justifica suspendarea
platii salariului de catre angajator.

In acest sens, este de subliniat cd absentele nemotivate nu reprezinta
una din situatiile de suspendare a contractului individual de munca in care
nu se poate dispune concedierea salariatului in cauza’.

h) Rezervarea posturilor cadrelor didactice.

A fost previzutd de Legea nr. 1/20117° a Educatiei nationale, care

dispune: cadrele didactice titulare, alese in Parlament, numite in Guvern sau

indeplinind functii de specialitate specifice in aparatul Parlamentului, al

5 A se vedea si Ovidiu Tinca, Unele observatii referitoare la suspendarea contractului individual de munci,
in ,,Dreptul" nr. 5/2006, p. 73-74
6 publicati in M.Of. al Romaniei nr. 18/10 ian.2011
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Presedintiei, al Guvernului si in Ministerul Educatiei, Cercetarii si Inovarii,
precum si cele alese de Parlament in organismele centrale ale statului, au
drept de rezervare a postului didactic sau a catedrei pe perioada in care
indeplinesc aceste functii.

Prevederile de mai sus se aplica si cadrelor didactice titulare care
indeplinesc functia de prefect, subprefect, presedinte si vicepresedinte al
Consiliului Judetean, primar, viceprimar, precum si cadrelor didactice
trecute in functii de conducere, de indrumare si control in sistemul de
invatdamant, de culturd, de tineret si sport. De aceleasi drepturi beneficiaza si
personalul de conducere si de specialitate de la Casa Corpului Didactic,
precum si cadrele didactice titulare numite ca personal de conducere sau in
functii de specialitate specifice la comisiile i agentiile din subordinea
Presedintiei, a Parlamentului sau a Guvernului, precum si personalul didactic
trimis 1n strdinatate cu misiuni de stat, cel care lucreaza in organisme
internationale, precum si insotitorii acestora, daca sunt cadre didactice
titulare.

Liderii sindicatelor din invatamant au dreptul de rezervare a catedrei
sau a postului, pe timpul cat sunt salarizati de sindicat.

Personalul didactic titular, solicitat in strdinatate pentru predare,
cercetare, activitate artistica sau sportiva, pe baza de contract, ca urmare a
unor acorduri, conventii guvernamentale, interuniversitare sau intre institutii,
ori trimis pentru specializare, 1 se rezerva postul didactic sau catedra, pentru
perioada respectiva.

Perioada de rezervare a postului didactic sau a catedrei, in conditiile
de mai sus, se considera vechime la catedra.

Personalul didactic titular, poate beneficia de concediu fara plata pe

timp de un an scolar sau universitar, odata la 10 ani cu aprobarea institutiei
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de invatamant superior sau, dupa caz, a Inspectoratului Scolar cu rezervarea

catedrei pe perioada respectiva.

Ul 6.4. Suspendarea din initiativa angajatorului.

In temeiul art. 52 alin. 1 din Codul muncii, contractul poate fi
suspendat din initiativa angajatorului in urmatoarele situatii:
a) pe durata cercetarii disciplinare prealabile;
b) in cazul in care angajatorul a formulat plangere penala impotriva
salariatului sau acesta a fost trimis in judecata pentru fapte penale,
incompatibile cu functia detinuta, pana la ramdnerea definitiva a hotararii
Jjudecatoresti;
¢) in cazul intreruperii temporare a activitatii fara incetarea raportului de
muncd, in special pentru motive economice, tehnologice, structurale sau
similare;
d) pe durata detasarii,
e) pe durata suspendarii de catre autoritatile competente a avizelor,

autorizatiilor sau atestarilor necesare pentru exercitarea profesiei.

a) Suspendarea contractului individual de munca pe durata cercetarii
disciplinare prealabile.
Art. 251 alin. 1 din Codul muncii prevede ca nici o sanctiune
disciplinara (cu exceptia avertismentului)’’ nu poate fi dispusd mai inainte

de efectuarea unei cercetari disciplinare.

T Art. 75 alin. 1 din Contractul colectiv de munci unic la nivel national pe anii 2007-2010 nu prevede

nicio exceptie; cercetarea prealabild este statornicita pentru orice sanctiune disciplinara.
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Angajatorul are posibilitatea ca pe perioada cat dureaza cercetarea
mentionata sd suspende contractul celui in cauza. Decizia 1i apartine
exclusiv, dar aceasta nu trebuie sa constituie un abuz de drept. Suspendarea
contractului este necesar sa se bazeze pe criterii obiective, sa fie dispusa cu
buna credinta si sa asigure o cercetare prealabild corecta a abaterii
disciplinare. De exemplu, angajatorul este indreptatit sa suspende contractul
de munca al salariatului cercetat disciplinar daca pozitia acestuia in cadrul
unitatii poate periclita desfasurarea normala a activitatii.

In functie de rezultatele cercetarii - salariatul este vinovat sau nu de
savarsirea abaterii care 1 se imputd si de gradul de vinovatie - 1si va relua
activitatea sau nu, in aceastad ultima ipoteza poate fii sanctionat cu

concedierea disciplinara (art. 264 alin. 1 lit. f din Codul muncii).

b) Suspendarea contractului individual de munca in cazul in care
salariatul este invinuit sau inculpat pentru fapte penale incompatibile
cu functia detinuta.

Potrivit art. 52 alin. 1 lit.b ) din Codul muncii, angajatorul poate
suspenda contractul individual de munca in cazul in care ,,a formulat
plangere penald impotriva salariatului sau acesta a fost trimis in judecata
pentru fapte incompatibile cu functia detinutd, pana la ramanerea definitiva a
hotararii judecatoresti".

In legdtura cu acest text se impune o observatie: suspendarea
contractului Intr-un atare caz ar trebui sa reprezinte o obligatie - asa cum
prevedea Legea nr. 1/1970 (acum abrogatd) - si nu doar o facultate.

A permite unui salariat sd continue activitatea dupa ce a savarsit
,.fapte incompatibile cu functia detinutd", inseamna a-i facilita si permite sa

comita in continuare asemenea fapte.
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S-a sustinut ca posibilitatea suspendarii contractului individual de
munca intr-un atare caz, incalca prezumtia de nevinovatie, prevazuta de art.
23 din Constitutie, conform caruia: ,, Pana la ramanerea definitiva a hotararii
judecatoresti de condamnare, persoana este consideratd nevinovata" (art.
11).

Curtea Constitutionala’® insi a statuat , ,,in primul rind, ca luand
masura suspendarii contractului individual de munca, angajatorul nu se
pronuntd asupra vinovatiei sau nevinovatiei angajatului si nici asupra
raspunderii sale penale, acestea fiind chestiuni a caror solutionare intra in
sfera de activitate a organelor judiciare. Angajatorul poate doar sa formuleze
plangere penald impotriva salariatului, daca detine date si indicii suficiente
cu privire la savarsirea de catre acesta a unei fapte penale incompatibile cu
functia detinuta, solicitand autoritatilor competente solutionarea cazului; in
aceasta situatie sau atunci cand ia cunostinta despre trimiterea in judecata a
angajatului pentru savarsirea unei fapte de aceeasi natura poate lua masura
suspendarii.

Masura suspendarii dureaza pana la ramanerea definitiva a hotararii
judecatoresti, avand asadar un caracter provizoriu".

Suspendarea din functie pentru fapte penale este prevazuta si in cazul
altor categorii profesionale.

De pilda, art. 65 alin. 3 din Legea nr. 360/20027° privind Statutul
politistului dispune: ,,pe timpul urmaririi penale pentru savarsirea unei

infractiuni contra pacii $i omenirii, contra statului sau contra autoritatii, de

78 Prin Decizia nr. 24/2003 (publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 72 din 5 februarie
2003). A se vedea si Decizia nr. 520/2005 (publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 985 din
7 noiembrie 2005).

S Publicatd in M. Of. nr. 440/ 24 iun. 2002, modificat si completat
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serviciu sau in legatura cu serviciul, care impiedica Infaptuirea justitiei, de
fals ori a unor fapte de coruptie sau a oricarei alte infractiuni savarsite cu
intentie, care l-ar face incompatibil cu exercitarea functiei de politist, acesta
este pus la dispozitie conform alin. 2. In cazul in care s-a pus in miscare
actiunea penala si pe durata judecarii pana la pronuntarea unei hotarari
definitive, precum si pe durata arestarii, politistul este suspendat din functie.
In perioada suspendarii politistul nu beneficiaza de nici un drept din cele
prevazute in prezenta lege si este obligat sa predea armamentul, legitimatia
si insigna."

Acest text a fost declarat constitutional prin Decizia Curtii
Constitutionale nr. 245/2004,

In plus, a constatat ca si in situatia in care fapta pentru care s-a
formulat plangere penala ori s-a dispus trimiterea in judecatd nu va atrage
raspunderea penald, aceasta poate constitui abatere disciplinard care poate
oferi temeiul desfacerii disciplinare a contractului de munca. Astfel,
institutia suspendarii contractului de munca reprezinta o masura de protectie
a angajatului, al carui contract de munca nu poate fi desfacut pana la
ramanerea definitiva a hotararii judecatoresti.

Curtea a statuat ca dispozitiile examinate nu contravin nici dreptului la
munca garantat de Constitutie, salariatul nefiind impiedicat sa se incadreze
in perioada suspendarii contractului de munca la alta unitate sau in alta
functie decat cea cu care este incompatibild fapta ce constituie obiectul
acuzarii.

Prin Decizia nr. 520/2005%! au fost reiterate argumentele de mai sus,

precizandu-se cd ,,dispozitiile legale criticate se aplica in mod egal fata de

8 (publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 716 din 9 august 2004).
81 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 985 din 7 noiembrie 2005
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toti salariatii care se afla in situatii identice, fara privilegii si fara
discriminari. Prevederile art. 52 alin. 1, lit. b) din Codul muncii, pe langa
reparatiile acordate salariatului al carui contract de munca s-a suspendat,
reprezinta si garantii in prevenirea comportamentului abuziv al
angajatorului, intrucat dispozitiile legale examinate nu restrang exercitiul
nici unui drept fundamental, prevederile art. 53 din Constitutie nu au
incidenta in cauza".

Textul art. 52 alin. (1) lit.b) , asadar, prevede doua situatii de
suspendare a contractului individual de munca si anume:

-prima: angajatorul a formulat plangere penala impotriva acestuia
pentru o fapta incompatibila cu functia detinutd, indiferent daca aceasta fapta
a fost sdvarsita ca autor, coautor, instigator sau complice. Problema daca
fapta penala este sau nu incompatibila cu acea functie se rezolva de la caz la
caz in raport cu atributiile de serviciu si rdspunderea ce revin celui in cauza;

-a doua: salariatul a fost trimis in judecata pentru o astfel de fapta
(independent de plangerea angajatorului).

Rezulta ca in acest din urma caz nu angajatorul cu care salariatul ce a
savarsit anumite fapte penale, se afla n raporturi de munca este partea
vatamata, ci o altd persoana juridica sau fizicd, care a sesizat organul de
urmarire penald, ceea ce a determinat si trimiterea in judecata. Sigur ca este
posibila si sesizarea din oficiu. Suspendarea din functie poate fi dispusa
numai daca sunt indeplinite conditiile reglementate de legiuitor . Fiind o
reglementare de exceptie, textul este de strictd si limitata aplicare numai la

ceea ce legiuitorul a prevazut in mod expres®.

82 sanda Ghimpu, Ion Traian Stefanescu, Serban Beligradeanu, Gheorghe Mohanu, op. cit, p. 289.
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Masura suspendarii dispusa fara a fi indeplinite conditiile prevazute
de textul citat este nelegala. Incilcarea regulamentului interior, de exemplu,
nu poate constitui motiv pentru suspendarea din functie.

Masura la care ne referim nu opereaza de drept, ci este necesara
manifestarea de vointa a angajatorului prin decizie (ordin sau dispozitie)
dati de persoana sau organul in drept sd o dispuna®?,

Din dispozitiile legale rezulta ca pe durata suspendarii cel in cauza ar
putea sd ocupe un alt post (evident care sa nu atraga incompatibilitatea
determinata de savarsirea faptei penale) in aceeasi unitate sau in altd unitate.
In primul caz, nu este vorba de o suspendare din functie, ci de o modificare
temporara a contractului de munca (pana la incetarea cauzei care a
determinat aceastd masura) dispusi (cu acordul salariatului) de angajator. in
cel de al doilea caz, este vorba de o incadrare in munca pe durata
determinata (pana la incetarea suspendarii) realizata la inifiativa persoanei
respective.

Principalul efect al suspendarii din functie este interzicerea temporara
ca salariatul sd-si exercite functia. Ca o consecinta, pe perioada suspendarii
nu i se cuvine salariul.

Suspendarea dureaza pana la:

- condamnarea, ramasa definitiva;
- achitarea sau Tncetarea procesului penal hotarata de instanta penala;

In prima situatie, contractul inceteaza de drept in temeiul art. 56 din
Codul muncii, fie ca urmare a interzicerii exercitarii profesiei sau functiei
respective, ca masurd de siguranta ori pedeapsa complementara (lit. 1); fie ca

urmare a condamnarii penale (lit. g, care se aplica de lege lata).

8 Curtea Constitutionald prin Decizia nr. 354/2001 (publicati in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I,
nr. 16 din 14 ianuarie 2002),
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In cea de a doua situatie, in masura in care exista totusi o vinovatie
penali® sau extrapenald® - angajatorul este in drept si aplice o sanctiune
disciplinard, inclusiv desfacerea contractului de munca (art. 248 alin. 1 lit. )
din Codul muncii).

Desigur ca atunci cand Tmpotriva salariatului nu a inceput urmarirea
penala, n baza rezolutiei parchetului, suspendarea contractului individual de
munca inceteaza, iar angajatorul are obligatia de a reveni asupra deciziei de
suspendare si de a-1 reprimi pe cel in cauza la serviciu.

O problema care s-a pus in legaturd cu consecintele suspendarii este
aceea daca angajatorul, dispunand suspendarea, poate, concomitent, sa ia
masura concedierii. Tinand seama de faptul ca pe de o parte, suspendarea
presupune existenta (mentinerea) contractului si ca aceasta masura este
obligatorie, iar, pe de alta parte, ca si in materie disciplinara este aplicabil
principiul ,,penalul tine in loc civilul" s-a considerat cd o asemenea
posibilitate nu exista®®,

Conform art. 52 alin. 2 din Codul muncii, daca se constata nevinovatia
lui, salariatul 1si reia activitatea anterioara platindu-i-se, in temeiul normelor
si principiilor raspunderii civile contractuale, o despagubire egala cu salariul
si celelalte drepturi de care a fost lipsit pe perioada suspendarii sale®’.

Sigur cd nu este vorba de orice nevinovatie, ci de inexistenta

vinovatiei penale.

8 De exemplu in caz de amnistie, dispunandu-se incetarea procesului penal (sau a urmdririi penale),
suspendarea din functie inceteaza; este insa posibila concedierea disciplinara, care, in aceasta ipoteza, se
bazeaza pe savarsirea unei fapte penale

8 Atunci cand se stabileste ca fapta nu intruneste elementele unei infractiuni, dar constituie totusi o abatere
disciplinara, se va putea aplica o sanctiune disciplinara.

8 1n acest sens a se vedea: Sanda Ghimpu, Cateva aspecte ale desfacerii disciplinare a contractului de
munca In lumina legii organizarii si disciplinei muncii in unitatile de stat, In ,,Revista romana de drept" nr.
7/1970

87 Textul a fost modificat prin Ordonanta de urgent a Guvernului nr. 65/2005 si Legea nr. 371/2005
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in cazul inlocuirii conditionate a raspunderii penale (art. 90 si urm.
din Codul penal) nu suntem in prezenta nevinovatiei salariatului (in sensul
art. 52 alin. 2), deoarece in aceasta situatie, fapta 1si pastreaza caracterul care
justifica raspunderea penala, dar aceasta este substituita cu o altfel de
raspundere, nu inlaturata. Intr-o atare situatie, asadar, nu se poate vorbi de
nevinovatie si, drept consecinta, persoanei suspendate nu i se cuvin
despagubirile prevazute de Codul muncii.

In cazul casdrii ori incetarii urmaririi penale sau a procesului penal ca
urmare a amnistiei, prescriptiei raspunderii penale, a retragerii plangerii sau
a Tmpacarii partilor, solutia trebuie sa fie mai nuantata. S-a aratat ca nu
exista vinovatie in situatia in care procurorul sau, dupa caz, instanta a hotarat
in sensul casarii, scoaterii de sub urmarire penala, incetdrii urmaririi penale
ori achitarii pentru motivele prevazute de art. 10 lit. a - d din Codul de
procedura penald. Atunci cand insa organele competente au luat una din
aceste masuri, urmare a faptului ca a intervenit amnistia, prescriptia
raspunderii penale, retragerea plangerii sau Tmpdcarea partilor, nu ar mai fi
posibil sa fie retinuta existenta nevinovatiei.

Pe buna dreptate, s-a sus{inut ca in aceste ipoteze, pentru ca cel
suspendat sd poata solicita despagubiri, este necesar ca, in prealabil, el sa fi
facut uz de prevederile art. 13 alin. 1 din Codul de procedura penala si,
totodata, drept urmare, procurorul sau instanta penala, dupa caz, sa fi dispus
scoaterea de sub urmirire penala sau achitarea. Intr-adevir, daci cel in cauza
nu si-a exercitat dreptul prevazut de textul citat se prezuma, implicit, ca el a
achiesat asupra vinovatiei sale penale si deci nu are vocatie la plata
despagubirilor prevazute de lege. Aceste despagubiri se cuvin pentru
intervalul de timp de la data suspendarii din functie si pana la reluarea

efectiva a activitatii.
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[n situatia in care cel in cauza a fost condamnat si ulterior, in urma
exercitarii unei cai extraordinare de atac, este achitat, pe motiv cd nu a
savarsit fapta imputata ori acea fapta nu exista, despagubirile se datoreaza nu
de angajator, ci de catre stat conform dispozitiilor Codului de procedura
penala.

Are dreptul la repararea pagubei si persoana impotriva careia s-a luat
0 masura preventiva, iar ulterior, a fost scoasa de sub urmarire penala sau a
fost achitata.

d) Suspendarea contractului individual de munca in cazul intreruperii
temporare a activitatii.

Potrivit art. 52 alin. 1 lit. ¢ din Codul muncii, contractul poate fi
suspendat din inifiativa angajatorului ,,in cazul intreruperii sau reducerii
temporare a activitatii, fara incetarea raportului de munca, in special pentru
motive economice, tehnologice, structurale, sau similare".

Asadar, pentru a interveni acest caz de suspendare, angajatorul trebuie
sd-si Intrerupa activitatea temporar (nu definitiv), intrerupere generata in
special de dificultatile economice, dar si datoritd unor motive tehnologice si
structurale,ca de exemplu, inlocuirea utilajelor, modernizarea sau repararea
lor, reorganizarea unor subunitdfi (sectii, ateliere, etc.) sau chiar a formatiilor
de lucru.

[ntr-un atare caz este vorba de un ,somaj tehnic", evident cu caracter
temporar.

Perioada suspendarii nu este limitatd; ea va dura pana la incetarea
cauzei care a determinat-o. Angajatorul fara nici o restrictie, stabileste de
cand incepe suspendarea si cand se termina.

Pe durata intreruperii temporare a activitatii - prevede art. 53 din

Codul muncii -salariatii beneficiaza de o indemnizatie platita din fondul de
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salarii ce nu poate fi mai micd de 75% din salariul de baza corespunzator
locului de munca ocupat.

Ei trebuie sa ramana la dispozitia angajatorului, acesta avand oricand
posibilitatea sa dispuna reinceperea activitatii.

S-a sustinut ca aceste dispozitii, prin care angajatorul este obligat ca,
pe perioada intreruperii temporare a activitagii, sa plateasca angajatilor cel
putin 75% din salariul de baza, ingradesc exercitiul dreptului angajatorului
de a decide 1n legatura cu propria afacere, contrar principiilor economiei de
piata.

Dar, Curtea Constitutionald prin Decizia nr. 24/2003% a retinut pe,
buna dreptate, ca intreruperea temporara a activitdtii, avutd in vedere de
dispozitia legald supusa controlului, nu este imputabila salariatilor si nu se
identifica cu situatiile in care unitatea isi Inceteaza activitatea datorita
falimentului ori isi reduce personalul ca urmare a reorganizarii. Ca atare,
obligatia de plata a indemnizatiei de 75% din fondul de salarii in beneficiul
angajatilor este o masura legald care isi gaseste reazemul constitutional in
art. 1 alin. (3) din Legea fundamentala. Acest text proclama statul roman ca
,,stat social", valoare constitutionala care semnifica printre altele, ideea
solidaritatii sociale si a politicii de securitate sociala. In acest sens statul
trebuie sa asigure, printre altele, protectia sociala a muncii, prevazuta de art.
41 alin. (2), si un nivel de trai decent, prevazut la art. 47 alin. (1) din
Constitutie.

Mai mult, Curtea a constatat ca prevederile art. 52 alin. (1) din Codul
muncii se armonizeaza si cu cele ale Conventiei Organizatiei Internationale

a Muncii nr. 168/1988 privind promovarea angajarii si protectia contra

8 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 72 din 5 februarie 2003
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somajului, ratificatd de Roméania prin Legea nr. 112/1992%, care, la art. 10
alin. (2) lit. b) stabileste ca ,,orice stat membru trebuie sa se straduiasca sa
extinda protectia conventiei, in condifii prestabilite, la urmatoarele
eventualitafi: suspendarea sau reducerea castigului, datorata unei suspendari
temporare a lucrului, fara incetarea raportului de munca, in special pentru
motive economice, tehnologice, structurale sau similare".

Prin dispozitii legale speciale a fost reglementata intreruperea
activitatii unor unitati din cauza lipsei de comenzi.

Acest mod de suspendare a contractelor individuale de munca a fost
prevazut initial de Legea nr. 37/1992 privind protectia sociala a personalului
din cadrul uzinelor, fabricilor si sectiilor producatoare de tehnica militara.
Potrivit singurului articol al acestei legi [alin. (1)], ,,pentru anul 1992, pe
durata Intreruperii activitatii din cauza lipsei de comenzi in uzinele, fabricile
si sectiile ce produc tehnicd militara, personalului civil incadrat 1 se plateste
o indemnizatie egala cu 60% din ultimul salariu de baza net avut, indexat,
fara sa se 1a masura desfacerii contractului de munca.

Incepand cu Legea nr. 80/1993, protectia sociald a fost extinsa la
intreg personalul care lucreaza in industria destinata apararii nationale si
ordinii publice fiind adoptate ulterior Legea nr. 78/1995%, modificati prin
Legea nr. 22/1996%, Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 170/2001%,

8 publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 302 din 25 noiembrie 1992

9 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 176 din 12 iulie 1995. Legea nr. 78/1995 a fost abrogata
incepand cu data de 1 ianuarie 2002 prin Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 118/2001 (publicatd in Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 612 din 28 septembrie 2001).

91 Publicati in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 78 din 18 aprilie 1996

92 Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 844 din 28 decembrie 2001, modificati ulterior.
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%. Ul 6.5. Test de autoevaluare; timp de lucru-30 minute

1) Enumerati cazurile de suspendare a contractului individual de munca.2p
2) Cand intervine suspendarea de drept a contractului individual de
munca.3p
3) In ce situatii poate fi suspendat contractul individual de muncad din
initiativa salariatului?1,5 p.
4) In ce situatii poate fi suspendat contractul individual de muncad din
initiativa angajatorului? 1,5p.
5) Cand poate fi suspendat contactul individual de munca prin acordul
partilor? 2p.
Rezumat

Suspendarea contractului individual de munca reprezinta o
intrerupere temporara a principalelor sale efecte : prestarea muncii si plata
salariului, neexecutarea prestatiilor neavand caracter culpabil. Intreruperile
firesti ale muncii, pentru ca salariatul sa-si poata reface fortele nu sunt
considerate cazuri de suspendare : suspendarea de drept, suspendarea din
initiativa salariatului; suspendare din initaitiva angajatorului, suspendare
prin acordul partilor.
Contractul se suspenda de drept in urmatoarele situatii:

a) concediu de maternitate;

b) concediu pentru incapacitate temporara de munca;

C) carantina;

d) abrogat prin Legea 46/2011

e) exercitarea unei functii in cadrul autoritatii executive, legislative ori

judecatoresti, pe toatd durata mandatului, daca legea nu prevede altfel;
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f) indeplinirea unei functii de conducere salarizate 1n sindicat;

g) forta majora;

h”1) de la data expirarii perioadei pentru care au fost emise avizele,
autorizatiile ori atestarile necesare pentru exercitarea profesiei. Daca in
termen de 6 luni salariatul nu si-a reinnoit avizele, autorizatiile ori atestarile
necesare pentru exercitarea profesiei, contractul individual de munca
inceteaza de drept;

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

1) in alte cazuri expres prevazute de lege.

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

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

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

c) concediul paternal;

d) concediul pentru formare profesionala,

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

f) participarea la greva,

Contractul poate fi suspendat din initiativa angajatorului in
urmatoarele situatii:

a) pe durata cercetarii disciplinare prealabile;

b) in cazul in care angajatorul a formulat plangere penala impotriva

salariatului sau acesta a fost trimis in judecata pentru fapte penale,
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incompatibile cu functia detinuta, pana la ramdnerea definitiva a hotararii
Judecatoresti;

¢) in cazul intreruperii temporare a activitatii farda incetarea
raportului de munca, in special pentru motive economice, tehnologice,
structurale sau similare;

d) pe durata detasarii,

e) pe durata suspendarii de catre autoritatile competente a avizelor,

autorizatiilor sau atestarilor necesare pentru exercitarea profesiei.

Bibliografie minimala

Codul muncii, Legea nr.53/2011,
Republicat in Monitorul Oficial nr. 345/2011

Legea dialogului social, Legea nr. 62/2011

Publicata in Monitorul Oficial, Partea | nr. 322 din 10 mai 2011

Dreptul muncii, curs universitar, Alexandru Ticlea
Editura Universul Juridic, Bucuresti 2011

Tratat de dreptul muncii, lon Traian Stefanescu,
Editura Universul Juridic, Bucuresti 2010

Dreptul muncii, curs universitar, Manta Pantelimon , Duvlea Cristina

Editura Academica Brancusi, Tg-Jiu, 2011

106


http://www.dreptonline.ro/monitorul_oficial/monitor_oficial.php?id_monitor=6092
http://www.dreptonline.ro/monitorul_oficial/monitor_oficial.php?id_monitor=8455

UI 1.7. incetarea contractului individual de munci
Conform art. 55 din Codul muncii, contractul individual de munca
poate inceta :
a) de drept,,
b) prin acordul partilor la data convenita de acestea,
C) ca urmare a vointei unilaterale a uneia din parti, in cazurile si conditiile

limitativ prevazute de lege.

Ul 1.7.1. Incetarea de drept

Este reglementata de art.56 din Codul muncii :
- la data decesului salariatului sau angajatorului persoana fizica precum si in
cazul dizolvarii angajatorului persoana juridica, de la data la care
angajatorul si-a Incetat activitatea conform legii;
- la data ramanerii irevocabile a hotararii judecatoresti de declarare a mortii
sau a punerii sub interdictie a salariatului;
- la data indeplinirii cumulative a conditiilor de varsta standard si a stagiului
minim de cotizare pentru pensionare la limita de varsta la data comunicarii
deciziei de pensionare , pensionare anticipata, pensionare anticipatad partiala,
sau pensionare pentru invaliditate a salariatului potrivit legii. Este posibila
reducerea varstei standard si a stagiului de cotizare, precum si pensionarea
anticipata si cea anticipata partial (cu reducerea varstei standard cu cel mult
5ani);
- ca urmare a constatarii nulitatii absolute a contractului individual de munca
de la data la care a fost constatata prin acordul partilor sau prin hotarare

judecatoreasca definitiva (in conditiile art.57 Cod muncii)
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- ca urmare a admiterii cererii de reintegrare in functia ocupata de salariat a
unei persoane concediate nelegal sau pentru motive neintemeiate, la data
ramanerii definitive a hotararii judecatoresti de reintegrare ;

- ca urmare a condamnarii la executarea unei pedepse privative de libertate,
de la data ramanerii definitive a hotararii judecatoresti ;

- de la data retragerii de catre autoritatatile sau organismele competente a
avizelor, autorizatiilor, ori atestarilor necesare pentru exercitarea profesiei
(de ex. retragerea avizului conform al organului de politie pentru politistii
comunitari ,paznici etc.)

- ca urmare a interzicerii exercitarii unei profesii sau a unei functii ca
masura de siguranta ,sau pedeapsa complementara, de la data ramanerii
definitive a hotararii judecatoresti prin care s-a dispus interdictia ; Masura
se refera numai la functia sau meseria care are legatura cu fapta penala.

- la data expirarii termenului contractului individual de munca incheiat pe
perioada determinata.

- retragerea acordului parintilor sau a reprezentantilor legali ,in cazul
salariatilor cu varsta cuprinsa intre 15-16 ani.

Totusi, se prevede ( art. 56 alin.2 din Codul muncii) necesitatea
constatdrii cazului de incetare de drept a contractului individual de munca.
Constatarea 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. Se poate aprecia cd aceste
termene nu sunt de decadere, ci de recomandare, astfel ca nerespectarea lor
nu produce consecinte juridice. Intr-adevir, apare necesari emiterea unui act
constatator al Incetarii contractului individual de munca, in sens de

instrumentum probationem.
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UI 7.2. incetarea prin acordul partilor

Consimtamantul partilor trebuie sa fie serios ,explicit si sa excluda
orice echivoc.Temeiul legal il constituie art. 55 lit. b) Codul muncii.

Deoarece incheierea acestui contract este rezultatul consimtamantului
reciproc al partilor, mutuus conssensus, tot acordul lor de vointa poate
conduce la incetarea sa, mutuus dissensus. Este o aplicare a principiului
simetriei actelor juridice.

Astfel consimtdmantul ambelor parti trebuie sa fie serios si explicit,

sa excluda orice echivoc.

Ul 7.3. Concedierea

Potrivit art.58 din Codul muncii concedierea este de doua feluri :
1) concediere pentru motive care tin de persoana salariatului
2) concediere pentru motive care nu tin de persoana salariatul.
Conform art.59-60 Cod muncii , este interzisa concedierea salariatului :
- pe criterii de sex, orientare sexuala,caracteristici genetice, apartenenta
nationald, rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica, origine sociala,
handicap,situatie familiala etc;
- pentru exercitarea, in conditiile legii, a dreptului la greva si a drepturilor
sindicale;
- pe durata incapacitatilor temporare de munca, stabilita prin certificat
medical conform legii;
- pe durata suspendarii activitdfii ca urmare a instituirii carantinei;
- pe durata in care femeia salariata este gravida ,dacd angajatorul a luat la
cunostintd despre acest fapt anterior emiterii deciziei de concediere ;

- pe durata concediului de maternitate ;
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- pe durata concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani
sau in cazul copilului cu handicap ,pana la implinirea varstei de 3 ani ;
- pe durata concediului pentru cresterea copilului bolnav in varsta de pana la
7 ani,sau 1n cazul copilului cu handicap,pentru afectiuni intercurente,pana la
implinirea varstei de 18 ani ;
- abrogata (pe durata implinirii serviciului militar);
- pe durata efectuarii concediului de odihna;
- pe durata exercitarii unei functii eligibile intr-un organism sindical, cu
exceptia situatiei in care concedierea este dispusad pentru o abatere
disciplinad grava sau pentru abateri disciplinare repetate , savarsite de acel
salariat.

Aceste interdictii nu se aplicd in cazul concedierii pentru motive ce
intervin ca urmare a reorganizarii judiciare, a falimentului sau a dizolvarii

angajatorului, in conditiile legii.

Ul 7.3.1. Concedierea pentru motive care tin de persoana
salariatului

Potrivit art. 61 din Codul muncii, angajatorul poate dispune
concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului in urmatoarele
situatii®;

a) in cazul in care salariatul a savarsit o abatere grava sau abateri
repetate de la regulile de disciplina muncii sau de la cele stabilite prin
contractul individual de munca, contractul colectiv de munca aplicabil sau
regulamentul intern, ca sanctiune disciplinara;

b) in cazul in care salariatul este arestat preventiv pentru o perioada

mai mare de 30 de zile, in conditiile Codului de procedura penala;

9 Art. 61 din Codul muncii
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c) in cazul in care, prin decizie a organelor competente de expertiza
medicala, se constata inaptitudinea fizica si/sau psihica a salariatului, fapt ce
nu permite acestuia sa-si indeplineasca atributiile corespunzatoare locului de
munca ocupat;

d) in cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de

munca in care este incadrat.

Concedierea disciplinara

Poate interveni, conform textului , atunci cand salariatul savarseste o
abatere grava sau abateri repetate nu numai de la disciplina muncii, ci si de
la regulile stabilite prin contractul individual de munca, contractul colectiv
de munca aplicabil sau regulamentul intern.

Textul art. 61 lit a) Codul muncii trebuie coroborat cu art. 264 alin. 1
lit. f), potrivit caruia printre sanctiunile disciplinare pe care le poate aplica
angajatorul se numara si desfacerea disciplinara a contractului individual de
munca.

Motivul este legat de culpa angajatului, fiind deci imputabil, iar
masura desfacerii contractului individual de munca este facultativa pentru
unitate . Masura se ia pentru savarsirea unei abateri grave sau abateri

repetate.

Concedierea in cazul arestarii preventive a salariatului pentru o
perioada mai mare de 30 de zile

Solutia Codului muncii este motivata de pierderile pe care le poate
suferi angajatorul datorita lipsei mai indelungate a unor salariati de la locul
de munca. Concedierea inainte de trecerea termenului prevazut este

nelegala, dar nulitatea este acoperita daca detentiunea s-a prelungit peste
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acest termen. Daca salariatul a fost eliberat inainte de implinirea termenului
de 30 de zile, angajatorul este obligat sa-I primeasca la lucru, un astfel de
refuz al sau fiind ilegal. Deoarece este o facultate pentru angajator, daca
persoana in cauza revine la lucru dupa eliberarea sa, iar contractul de munca
nu fusese desfacut, o atare masura nu se mai justifica.

Concedierea in cazul inaptitudinii fizice si/sau psihice a salariatului

Pentru a dobandi si mentine calitatea de salariat, orice persoana fizica
trebuie sa fie apta pentru prestarea acelei munci, atat din punct de vedere
fizic , cat si psihic.

De mentionat ca anterior concedierii, angajatorul are obligatia de a-i
propune salariatului alte locuri de munca vacante in unitate, compatibile cu
pregatirea profesionala si capacitatea de munca costatata de medicul de
medicina a muncii, iar cand nu dispune de astfel de locuri, trebuie sa solicite
sprijinul agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca in vederea

redistribuirii salariatului®.

Concedierea pentru necorespundere profesionala

Acest caz porneste de la realitatea ca adevarata verificare a
cunostintelor profesionale nu poate avea loc cu ocazia angajarii, ci numai in
activitatea practica; si acest caz priveste numai activitatea profesionala
independent de vreo conduita culpabila. Exista posibilitatea ca
necorespunderea profesioanla sa fi existat chiar in momentul incadrarii, iar
personalul care intocmeste lucrarile de angajare sa fi fost indus in eroare (de
exemplu, prin prezentarea de acte false), incheindu-se astfel un contract de
munca. In acest ultim caz, incetarea raportului de munca are ca motiv

nulitatea contractului, iar nu necorespunderea profesionala.

94 Art. 64 Codul muncii
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Necorespunderea profesionala reprezinta acea imprejurare de natura
obiectiva sau subiectiva care conduce ori este apta sa conduca la obtinerea
unor performante profesionale mai scazute decat cele pe care, in mod
rezonabil, angajatorul este indrituit a le astepta de la salariati.

Contractul individual de munca trebuie sa fie desfacut in termenul
prevazut de art.62 alin.1 din Codul muncii ( 30 de zile calendaristice de la
data constatarii cauzei concedierii ) . De asemenea, procedura cercetarii
prealabile este obligatorie si in cazul concedierii pentru necorespundere
profesionala. Angajatorul mai este obligat sa acorde preavizul prevazut de
Codul muncii, (art.73 alin.1) si de Contractul colectiv de munca la nivel
national, plus acordarea unei compensatii de cel putin un salariu lunar in

afara drepturilor cuvenite la zi.

Ul 7.3.2. Concedierea pentru motive care nu tin de persoana
salariatului

A. Concedierea individuala

Potrivit art. 65 alin. 1 din Codul muncii : ,, concedierea pentru motive
care nu tin de persoana salariatului reprezinta incetarea contractului
individual de munca determinata de desfiintarea locului de munca ocupat
de salariat , din unul sau mai multe motive fara legatura cu persoana
acestuia”.

Potrivit alin. 2 al aceluiasi articol ,, desfiintarea locului de munca
trebuie sa fie efectiva si sa aiba o cauza reala si serioasa ,, .

Legiuitorul are o tintd precisa, ,,desfiintarea locului de munca ocupat
de salariat” si nu ,,desfiintarea unor posturi de natura celui ocupat de cel in

cauza ca urmare a reorganizarii’”.
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Practica judecatoreasca bogata ca si abordarea doctrinei sub imperiul
vechiului Cod al muncii pot fi luate in considerare in continuare.
In contractul colectiv de munca unic la nivel national s-au prevazut o

serie de reguli pentru aplicarea masurii concedierii :

- patronul va pune la dispozitia sindicatului justificarea tehnico-
personalului, modificarea programului de lucru, organizarea de
cursuri de calificare sau reorganizare profesionala;

- justificarea, impreunad cu obiectiile si propunerile sindicatului vor fi
depuse spre analiza si avizare consiliului de administratie sau, dupa
caz, adundrii generale;

- concomitent, patronul va informa sindicatul asupra motivelor ce
de redistribuire a acestora. Anunful se va face cu 90 de zile Tnainte
in cazul mutarii 1n altd localitate a angajatorului si cu 60 de zile in

cazul restrangerii de activitate etc.

Daca disponibilizarea nu poate fi evitatd se va comunica scris fiecarui
salariat al carui post urmeaza a fi desfiintat dacd i se oferd sau nu un alt loc
de munca sau cuprinderea intr-o forma de recalificare profesionala (in caz
contrar se va comunica termenul de preaviz).

La aplicarea efectiva a reducerii se vor avea in vedere urmatoarele :

a) sa inceteze mai intdi contractele de munca ale salariatilor

cumularzi si ale celor pensionabili;

b) daca masura afecteaza doi soti ce lucreaza in aceeasi unitate se va

desface contractul sotului cu venitul cel mai mic;

C) masura sa afecteze mai intai persoanele fara copii;
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d) numai in ultimul rand sa fie afectate femeile care au in ingrijire
copii, barbatii vaduvi sau divortati care au in Ingrijire copii, unicii
intretinatori de familie, salariatii care mai au cel mult 3 ani pana la

pensionarea la cererea lor.

Daca masura concedierii nu ii este imputabild, nu se vor putea
recupera de la salariat cheltuieli cu calificarea sau perfectionarea pregatirii

profesionale.

B. Concedierea colectiva . Informarea , consultarea salariatilor si
procedura concediererilor colective.

Prin concediere colectiva se intelege, conform art. 68 din Codul
muncii ,,concedierea, intr-o perioada de 30 de zile calendaristice, din unul
sau mai multe motive care nu tin de persoana salariatului, a unui numar de :

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

b) cel putin 10% din salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza
are Incadrati cel putin 100 de salariati, dar mai pugin de 300 de
salariati;

c) cel putin 30 de salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are
incadrati cel putin 300 de salariati.”

La stabilirea numarului efectiv de salariati concediati colectiv, potrivit
alin. (1), se iau in calcul si acei salariati carora le-au incetat contractele
individuale de munca din initiativa angajatorului, din unul sau mai multe
motive, fara legatura cu persoana salariatului, cu conditia existentei a cel

putin 5 concedieri.
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Conceptul de concediere colectiva a aparut in 1997 prin O.G. nr.
9/1997 cand executivul a inteles sa reglementeze situatia complexa rezultata
in urma unei concedieri Tn masa; apoi tratamentul conditiilor in care se fac
concedierile colective 1l constituie O.U.G. nr. 98/1999.

Potrivit art. 69 Codul muncii, 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 la :

a) metodele si mijloacele de evitare a concedierilor colective sau de

reducere a numarului de salariati care vor fi concediati;

b) atenuarea consecintelor concedierii prin recurgerea la masuri

sociale care vizeaza, printre altele, sprijin pentru recalificarea sau

reconversia profesionald a salariatilor concediati.

In perioada in care au loc consultiri pentru a permite sindicatului sau
repezentantilor 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 determind concedierea preconizata;

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

d) criteriile avute in vedere, potrivit legii sau contractelor colective de

munca, pentru stabilirea ordinii de prioritate la concediere;

Acest criteriu se aplica pentru departajarea salariatilor dupa evaluarea

realizarii obiectivelor de performanta.

e) masurile avute in vedere pentru limitarea numarului concedierilor;
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f) masurile pentru atenuarea consecintelor concedierii si
compensatiile ce urmeaza sa fie acordate salariatilor concediati,
conform dispozitiilor legale sau contractului colectiv de munca
aplicabil;

g) data de la care sau perioada in care vor avea loc concedierile;

h) termenul inauntrul caruia sindicatul sau dupa caz reprezentantii
salariatilor pot face propuneri pentru evitarea ori diminuarea

numarului salariatilor concediati.

Obligatiile prevazute mai sus se mentin indiferent dacd decizia pe care
o determind concedierile colective este luata de angajator sau de catre o
intreprindere care detine controlul asupra angajatorului; acesta nu se poate
prevala in nerespectarea obligatiilor, de faptul ca intreprinderea respectiva
nu i-a furnizat informatiile necesare.

Angajatorul are obligatia sa comunice o copie a notificarii
Inspectoratului Teritorial de Munca si Agentiei Teritoriale de Ocupare a
Fortei de Munca la aceeasi data care a comunicat-0 Sindicatului sau, dupa
caz, reprezentantilor salariatilor. Acestia din urma pot propune angajatorului
masuri in vederea evitarii concedierilor ori diminudrii numarului salariatilor
concediati, intr-un termen de 10 zile calendaristice de la data primirii
notificarii. Angajatorului 1i revine obligatia de a raspunde in scris si motivat
la propunerile formulate de sindicat si reprezentantii salariatilor in termen de
5 zile calendaristice de la primirea acestora.

In situatia in care, ulterior consultirilor, angajatorul decide aplicarea
masurii de concediere colectiva, acesta are obligatia de a notifica in scris
Inspectoratul Teritorial de Munca si Agentia Teritoriala de Ocupare a Fortei

de Munca, cu cel putin 30 de zile calendaristice anterioare datei emiterii
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deciziilor de concediere. Notificarea trebuie sa cuprinda toate informatiile
relevante cu privire la intentia de concediere colectiva precum si rezultatele
consultarilor cu sindicatul sau reprezentantii salariatilor, in special motivele
concedierilor, numarul total al salariatilor afectati de concediere si data de la
care sau perioada in care vor avea loc aceste concedieri.

Angajatorul are obligatia sa comunice o copie a notificdrii sindicatului
sau reprezentantilor salariatilor, la aceeasi data la care a comunicat-o0
Inspectoratului Teritorial de Munca si Agentiei Teritoriale de Ocupare a
Fortei de Munca. Sindicatul sau reprezentantii salariatilor pot transmite
eventuale puncte de vedere Inspectoratului Teritorial de Munca la solicitarea
motivata a oricareia dintre parti. Inspectoriatul Teritorial de Munca cu avizul
Agentiei Teritoriale de Ocupare a Fortei de Munca poate dispune reducerea
perioadei de 30 de zile 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 angajatorul si sindicatul sau reprezentantii salariatilor,
dupa caz, asupra reducerii sau prelungirii perioadei prevazute la alin. (1),
precum si cu privire la motivele care au stat la baza acestei decizii.

In aceasta perioadd Agentia Teritoriald de Ocupare a Fortei de Munca
trebuie sa caute solutii la problemele ridicate de concedierile colective
preconizate si sa le comunice in timp util angajatorului si sindicatului sau
reprezentantilor salariatilor.

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, in cazul in care aspectele

legate de concedierea colectiva avutd in vedere nu pot fi solutionate pana la
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data stabilita in notificarea de concediere colectiva 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
amanarii momentului emiterii deciziilor de concediere precum si despre
motivele care au stat la baza acestei decizii, inainte de expirarea perioadei
initiale.

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

In situatia in care in perioada prevazuta de 45 zile se reiau aceleasi
activitati, angajatorul va transmite salariatilor care au fost concediati de pe
posturile a caror activitate este reluata in aceleasi conditii de competenta
profesionala, 0 comunicare scrisa, prin care sunt informati asupra reluarii
activitatii.

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

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

Prevederile de mai sus nu se aplica salariatilor din institutiile publice
si autoritatile publice; de asemenea nu se aplica in cazul contractelor
individuale de munca incheiate pe durata determinata, cu exceptia cazurilor

In care aceste concedieri au loc inainte de data expirarii acestor contracte.
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Reguli privind concedierea
a) Asa cum am aratat, art. 59 si 60 din Codul muncii prevad situatiile cand este
interzisa concedierea, iar acestea sunt valabile si in cazul concedierii colective.

Conform acestor prevederi concedierea nu poate fi dispusa cand contractul
individual de munca este suspendat de drept sau la initiativa salariatului, facand
exceptie procedura reorganizarii judiciare si falimentul angajatorului;

b) Cercetarea prealabila;

c¢) Propunerea ocuparii unor locuri de munca vacante (in cazul concedierii
conform art. 64, 61 lit. ¢ s1d, 56 lit. f din Codul muncii);

d) Preavizul (in cazul concedierilor ce nu tin de persoana salariatului);

e) Termene. In cazul concedierii disciplinare, misura trebuie luati in termen de
30 de zile calendaristice de la data luarii la cunostintd a savarsirii abaterii disciplinare,
dar nu mai tarziu de 6 luni de la data savArsirii ei. In situatia concedierii pentru
arestare preventiva, inaptitudine fizica sau psihica si necorespundere profesionala
termenul este de 30 de zile de la data constatarii cauzei concedierii.

f) Decizia de concediere in forma scrisa, motivata in fapt si in drept, termenul
si instanta unde poate fi contestatd se comunica salariatului in 5 zile de la emitere data
de la care produce efecte.

Concedierea dispusa cu nerespectarea procedurii cerutd de lege este lovita de
nulitate absolutd conform art. 76 Codul muncii. In fata instantei, angajatorul nu poate
invoca alte motive decat cele precizate in decizia de concediere.

La solicitarea salariatului instanta care a dispus anularea concedierii va repune

partile in situatia anterioara emiterii actului de concediere.
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In cazul in care salariatul nu solicita repunerea in situatia anterioara emiterii
actului de concediere, contractul individual de munca va inceta de drept la data

ramanerii definitive si irevocabile a hotararii judecatoresti®.

U.1.1.7.5. Demisia

Conform art. 79 alin. 1 din Codul muncii ,, prin demisie se Intelege actul
unilateral de vointa al salariatului care, printr-o notificare scrisd, comunica
angajatorului incetarea contractului individual de muncd, dupa implinirea unui termen
de preaviz ”.

Angajatorul este obligat sa inregistreze demisia salariatului. Refuzul
angajatorului de a inregistra demisia da dreptul salariatului de a face dovada acesteia
prin orice mijloace de probi .

Salariatul are dreptul de a nu motiva demisia.

Termenul de preaviz este cel convenit de parti in contractul individual de munca
sau, dupa caz, cel prevazut in contractele colective de munca aplicabile si nu poate fi
mai mare de 20 de zile lucratoare pentru salariatii cu functii de executie, respectiv mai
mare de 45 de zile lucratoare pentru salariatii care ocupa functii de conducere .

Demisia trebuie formulata in scris, manifestarea de vointa trebuie sa fie clara,
precisa, lipsita de echivoc.

Termenul de preaviz este cel convenit de parti si nu poate fi mai mare de 20
zile calendaristice pentru salariatii cu functii de executie si respectiv 45 de zile
calendaristice pentru salariatii care ocupa functii de conducere, dar angajatorul poate
renunta la preaviz.

Demisia nu trebuie sa fie aprobatad de angajator.

% Art. 78 alin. 3 a fost introdus prin art.l pct. 39 din Legea nr. 40/2011.
% Alin. 2 al art. 79 a fost modificat prin art. I, pct. 40 din Legea nr. 40/2011
97 Alin. 4 al art. 79 a fost modificat prin art. I, pct. 40 din Legea nr. 40/2011
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Salariatul poate demisiona fara preaviz daca angajatorul nu-si indeplineste

obligatiile asumate prin contractul individual de munca.

% Ul 7.4. Test de autoevaluare; timp de lucru : 30 minute

1) In ce situatii poate inceta contractul individual de muncd ?2p.

2) Enumerati cazurile de incetare de drept a contractului individual de
munca.2,5 p.

3) De cate feluri este concedierea ?1,5 p.

4) Cdand este interzisa concedierea? 1,5 p.

5) In ce situatii poate dispune angajatorul concedierea ?1,5 p.

6) Cand poate interveni concedierea colectiva si in ce conditii? 1p.
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Ul 7.5. Rezumat
Prezenta tema trateaza aspectele principale privind

contractul individual de munca : trasaturile caracteristice

ale acestuia, durata contractului de munca, continutul acestuia,principalele

cazuri de modificare a contractului individual de munca. De asemenea am
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analizat nulitatea contractului individual de munca , reliefand deosebirea
dintre nulitatea in dreptul muncii i nulitatea in dreptul civil. Am tratat mai
amplu cazurile de suspendare a contractuluii individual de munca, dar §i
cazurile de incetare a contractului prin concediere , fie ea individuala sau
colectiva.

1. Contractul individual de munca este un act juridic , bilateral ,
sinalagmatic , oneros si comutativ , numit , consensual ce se incheie in
forma scrisa .

2. Contractul individual de munca se incheie intuituu personae , dar
nu se poate incheia sub condifie suspensiva sau rezolutorie , putind fii
afectat, exceptional de un termen extensiv.

3. In continutul contractului individual de munca , potrivit
prevederilor art. 20 alin. 2 din Codul muncii , se pot introduce , in afara
clauzelor generale si o serie de clauze specifice precum:

- clauza de formare profesionala
- clauza de neconcurenta

- clauza de mobilitate

- clauza de confidentialitate.

4. Potrivit art. 12 din Codul muncii , contractul individual de munca ,
se incheie , de regula pe durata nedeterminata si doar ca exceptie , pe durata
determinata care nu poate fi mai mare de 36 luni.

5. Specii ale contractului individual de munca pe durata determinata
sunt considerate : munca prin agent de munca temporara , munca cu timp
partial, munca la domiciliu.

6. Sub aspectul continutului , contractul individual de munca are 2

parti esentiale:

123



- partea legala , care se refera la drepturile si obligatiile partilor stipulate in
actele normative din domeniul legislatiei muncii care cuprind reglementari
cu privire la raportul juridic de munca,

- partea conventionalda care cuprinde clauzele contractuale ce sunt negociate
prin libera vointa a partilor , fara insd a putea fi incalcate normele cuprinse
in contractele colective de munca , in reglementarile legale in vigoare ,
ordinea publica si bunele moravuri.

7. Clauzele esentiale ale contractului individual de munca se refera
la felul muncii , durata , timpul de munca si de odihna , protectia muncii ,
disciplina muncii, pregatirea profesionala etc.

8. Nulitatea in raporturile juridice de munca are trasaturi specifice
fatd de nulitatea din dreptul civil decurgand din raporturile juridice de
munca.

- nulitatea nu are efect retroactiv

- caracterul partial al nulitatii

- nulitatea este remediabild putand fi confirmata prin indeplinirea
ulterioard a conditiei sau prevederii incalcate.

9. Modificarea contractului individual de munca se face numai prin
acordul partilor , modificarea unilaterald fiind posibila numai in conditiile
expres prevazute de lege .

10. Delegarea este o masura temporarda pentru realizarea unor sarcini
de serviciu ale unitatii delegante , care poate fi luatd pana la o perioada de
pana la 60 de zile , putand fi prelungita doar cu acordul salariatului.

11. Detasarea consta in schimbarea locului de munca din initiativa
angajatorului la un alt angajator in scopul executarii unor lucrari in
interesul acestuia din urma putand fi dispusa pe o perioada de cel mult 1

an , prelungirea fiind posibild doar cu acordul ambelor parti, din 6 in 6 luni .
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12. Suspendarea contractului individual de munca presupune
intreruperea temporara , in anumite imprejurari , a indeplinirii prestatiilor
partilor , in principal a prestarii muncii din cauze autorizate de lege (
suspendarea de drept ) ori din vointa partilor

13. Incetarea contractului individual de munca are loc:

- de drept,

- prin acordul partilor ,

- ca urmare a vointei unilaterale a uneia din parti.

14. Concedirea individuald din initiativa angajatorului este de doua
feluri:

- pentru motive care tin de persoana salariatului
- pentru motive care nu {in de persoana salariatului

15. Concedirea colectiva, presupune concedirea intr-o perioada de 30
zile calendaristice , din unul sau mai multe motive care nu tin de persoana
salariatului a unui numar de salariati , respectiv un anumit procent sau

numadr din totalul angajatilor).
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Modulul 2

Timpul de munca si odihna

Durata medie de studiu individual 2 ore

Ul 2.1.1. Scopul si obiectivele unitatii

Parcurgerea acestei unitdfi va facilita asimilarea notiunilor de baza
privind timpul de munca si de odihna: definitia precum si formele acestuia.

Timpul de munca , potrivit Codului muncii, reprezinta orice perioada
in care salariatul presteaza munca, conform prevederilor contractului
individual de muncad,contractului colectiv de munca sau legislatiei in
vigoare.%®

Potrivit art.114 Codul muncii durata maxima legald a timpului de
munca nu poate depasi 48 ore pe saptamana, inclusiv orele suplimentare.
Prin exceptie, durata timpului de munca ce include si orele suplimentare
poate fi prelungitd peste 48 de ore pe sdptamana, cu conditia ca media
orelor de munca, calculata pe o perioadad de referinta de 4 luni calendaristice,
sd nu depaseasca 48 ore pe saptamana.

Angajatorul poate stabili programe individualizate de munca cu
acordul sau la solicitarea salariatului in cauza, daca aceasta posibilitate e
prevazutd in contractul colectiv de munca la nivelul angajatorului sau in

regulamentul intern, iar aceste programe individualizate de munca nu

% Art.108,Cod muncii ,modificat prin 0.U.G nr.55\2006 in M.Of.nr. 788\18.09.2006

126



presupun altceva decat un mod de organizare flexibil a timpului de munca.
Programul individualizat de munca poate functiona respectandu-se

obligatoriu ziua de lucru de 8 ore respectiv 40 de ore pe saptamana.

U.1.2.1.2.Munca suplimentara

Este munca prestata in afara duratei normale a timpului de munca saptamanal,
la solicitarea angajatorului cu respectarea prevederilor legii. Efectuarea muncii
suplimentare peste limita stabilita este interzisa cu exceptia cazului de fortd majora
sau pentru alte lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori
inlaturarii consecintelor unui accident. (art. 120 Codul muncii).
Munca suplimentara se compenseaza prin ore libere platite in urmatoarele 60 de zile
calendaristice dupa efectuarea acesteia.

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

In perioadele de reducere a activitatii angajatorul are posibilitatea de a acorda zile
libere platite din care pot fi compensate orele suplimentare ce vor fi prestate in
urmatoarele 12 luni.

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

Sporul pentru munca suplimentara, acordat in conditiile prevazute mai sus, se
stabileste prin negociere, in cadrul contractului colectiv de munca sau, dupa caz, al
contractului individual de munca, si nu poate fi mai mic de 75% din salariul de baza.

De precizat ca orele efectuate peste programul de lucru de cétre un salariat din

initiativa sa, nu sunt ore suplimentare care sa se preteze la compensare sau plata.
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Tinerii sub 18 ani nu pot presta munca suplimentard %.

U.1.2 1.3. Munca de noapte

Este munca prestata intre orele 22°°-6°°.

Salariatul de noapte reprezinta:

a) salariatul care efectueaza munca de noapte cel putin 3 ore din timpul sau
zilnic de lucru;

b) salariatul care efectueaza munca de noapte in proportie de cel putin 30%
din timpul sdu lunar de lucru®.

Durata normala a timpului de lucru, pentru salariatul de noapte, nu va depasi o
medie de 8 ore pe zi, calculatd pe o perioada de referintd de maximum 3 luni
calendaristice, cu respectarea prevederilor legale privitoare la repaosul saptamanal.

Durata normala a timpului de lucru pentru salariatii de noapte a caror activitate
se desfasoara in conditii speciale sau deosebite de munca nu va depasi 8 ore pe
parcursul oricarei perioade de 24 de ore decat in cazul in care majorarea acestei durate
este prevazuta in contractul colectiv de munca aplicabil si numai in situatia in care o
astfel de prevedere nu contravine unor prevederi exprese stabilite in contractul
colectiv de munca incheiat la nivel superior.

In situatia prevazuta mai sus angajatorul este obligat sa acorde perioade de
repaus compensatorii echivalente sau compensare in bani a orelor de noapte lucrate
peste durata de 8 ore 11,

Salariatii de noapte beneficiaza:

a) fie de program de lucru redus cu o ora fatd de durata normala a zilei de
muncad, pentru zilele in care efectueaza cel putin 3 ore de munca de noapte, fara ca

aceasta sa duca la scaderea salariului de baza;

9 Interdictie prevazuta de art. 124 Codul muncii
100 Art, 122, alin. 1', Codul Muncii, introdus prin O.U.G. nr. 55/2006 in M.Of. nr. 788/18.09.2006.
101 Art. 125 alin 4 si 5 aga cum au fost modificate prin Legea nr. 40/2011
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b) fie de un spor la salariu de minimum 25% din salariul de baza pentru
fiecare ora de munca de noapte prestatd, daca timpul astfel lucrat reprezinta cel putin
3 ore de noapte din timpul normal de lucru.?

Salariatii care urmeaza sa desfasoare munca de noapte sunt supusi unui

examen medical gratuit inainte de inceperea activitatii si dupa aceea, periodic.

Ul.2.1.4. Perioada de repaus

Reprezinta orice perioadi care nu este timp de muncal®,

In cazurile in care durata zilnica a timpului de munca este mai mare de 6 ore,
salariatii au dreptul la pauza de masa si la alte pauze, in conditiile stabilite prin
contractul colectiv de munca aplicabil sau prin regulamentul intern.

Tinerii in varsta de pana la 18 ani beneficiaza de o pauza de masa de cel putin
30 de minute, in cazul in care durata zilnica a timpului de munca este mai mare de 4
ore si jJumatate.

Pauzele, cu exceptia dispozitiilor contrare din contractul colectiv de munca
aplicabil si din regulamentul intern, nu se vor include in durata zilnica normala a
timpului de muncat®,

Salariatii au dreptul intre doua zile de munca la un repaus care nu poate fi mai
mic de 12 ore consecutive. Prin exceptie, in cazul muncii in schimburi, acest repaus
nu poate fi mai mic de 8 ore intre schimburi!®,

In situatii de exceptie zilele de repaus siptiméanal sunt acordate cumulat, dupa

o perioada de activitate continud ce nu poate depasi 14 zile calendaristice, cu

102 Lit. b) a art. 126 din Codul muncii ass cum a fost modificati prin Legea nr. 40/2011.
103 Art. 133, Codul Muncii, introdus prin O.U.G. nr. 55/2006 in M.Of. nr. 788/18.09.2006.
104 Art. 134 Codul muncii

105 Art. 135 Codul muncii
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autorizarea Inspectoratului Teritorial de Munca si cu acordul sindicatului, sau, dupa

caz, al reprezentantilor salariatilor.

Ul.2.1.5. Munca in schimburi

Reprezinta orice mod de organizare a programului de lucru, potrivit caruia
salariatii se succed unul pe altul la acelasi post de munca, potrivit unui anumit
program, inclusiv programul rotativ, si care poate fi de tip continuu sau discontinuu,
implicand pentru salariat necesitatea realizarii unei activitati in intervale orare diferite
in raport cu o perioada zilnica sau sdptamanald, stabilita prin contractul individual de
munca.

Salariatul in schimburi reprezinta orice salariat al carui program de lucru se

inscrie in cadrul programului de munca in schimburi'®.

', Ul 2.1.6. Rezumat

Potrivit Codul muncii durata maxima legala a

=\

timpului de munca nu poate depasi 48 ore pe saptamana,

inclusiv orele suplimentare. Prin exceptie, durata timpului
de munca ce include si orele suplimentare poate fi prelungita peste 48 de
ore pe saptamanad, cu conditia ca media orelor de munca, calculatd pe o
perioada de referintd de 4 luni calendaristice, sa nu depaseasca 48 ore pe
saptamana.

Munca suplimentara este munca prestata in afara duratei normale a timpului de
munca saptdmanal, la solicitarea angajatorului cu respectarea prevederilor legii.
Efectuarea muncii suplimentare peste limita stabilitd este interzisa cu exceptia cazului
de forta majora sau pentru alte lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor

accidente ori Inlaturarii consecintelor unui accident. (art. 120 Codul muncii).

106 Art. 131", Codul Muncii, introdus prin O.U.G. nr. 55/2006 in M.Of. nr. 788/18.09.2006.
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Munca suplimentara se compenseaza prin ore libere platite in urmatoarele 60 de
zile calendaristice dupa efectuarea acesteia.

Munca de noapte -durata normala a timpului de lucru, pentru salariatul de
noapte, nu va depasi o medie de 8 ore pe zi, calculatd pe o perioada de referinta de
maximum 3 luni calendaristice, cu respectarea prevederilor legale privitoare la
repaosul saptamanal.

Perioada de repaus reprezinti orice perioada care nu este timp de munci!?’.

In cazurile in care durata zilnica a timpului de munca este mai mare de 6 ore,
salariatii au dreptul la pauza de masa si la alte pauze, in conditiile stabilite prin
contractul colectiv de munca aplicabil sau prin regulamentul intern. Tinerii in varsta
de pana la 18 ani beneficiaza de o pauza de masa de cel putin 30 de minute, in cazul in

care durata zilnica a timpului de munca este mai mare de 4 ore si jumatate.

Ul 2.2.Timpul de odihna

Ul 2.2.1.Scopul si obiectivele unitaitii

Prin parcurgerea acestei unitati studenti vor cunoaste ce drepturi are
fiecare salariat atunci cand vine vorba de timpul sau de odihna . Sunt
informatii importante, fiindca nu de putine ori salariatii sunt chemati la
munca in zilele de sarbatoare legala desi nu fac parte din categoria
activitatilor care lucreaza la foc continuu, de multe ori salariatii nu
beneficiazd de concediul de odihnd pentru a-si recupera capacitatea de

munca.

107 Art. 133, Codul Muncii, introdus prin O.U.G. nr. 55/2006 in M.Of. nr. 788/18.09.2006.
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Ul 2.2.2. Concediul de odihna

Codul muncii prevede un concediu de odihna de minimum 20 de zile lucratoare
; sunt reglementate 40 de zile calendaristice pentru cadrele didactice.

Durata efectiva a concediului de odihna anual se stabileste in contractul individual de
munca, cu respectarea legii si a contractelor colective aplicabile, si se acorda
proportional cu activitatea prestata intr-un an calendaristic 18,

Concediul de odihna se efectueaza anual. Angajatorul este obligat sa acorde
concediul pana la finele anului urmator tuturor salariatilor, care intr-un an
calendaristic nu au efectuat integral concediul de odihna la care aveau dreptul.

In cazul in care programarea concediilor se face fractionat, angajatorul este
obligat sa stabileasca programarea astfel incat fiecare salariat sa efectueze intr-un an
calendaristic cel putin 10 zile lucratoare de concediu neintrerupt 1%,

Salariatul este obligat sa efectueze in natura concediul de odihna in perioada in
care a fost programat, cu exceptia situatiilor expres prevazute de lege sau atunci cand,
din motive obiective, concediul nu poate fi efectuat.

Compensarea cu bani a concediului de odihna neefectuat nu e permisa decat in
cazul incetarii contractului individual de munca.

Salariatii care lucreaza in conditii grele, periculoase sau vatamatoare,
nevazatorii, alte persoane cu handicap si tinerii in varsta de pana la 18 ani beneficiaza
de un concediu de odihna suplimentar de cel putin 3 zile lucratoare. Numarul de zile
lucratoare aferent concediului de odihna suplimentar pentru categoriile de salariati
prevazute mai sus se stabileste prin contractul colectiv de munca aplicabil si va fi de

cel putin 3 zile lucratoare!*°,

108 Alin. 2 art. 145 din Codul muncii asa cum a fost modificat prin Legea nr. 40/2011
109 Alin. 3 art 148 din Codul muncii asa cum a fost modificat prin Legea nr. 40/2011.
110 Allin. 2 art. 147 a fost introdus prin Legea nr. 40/2011.
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Programarea concediului de odihna !

Efectuarea concediului de odihna se realizeaza in baza unei programari
colective sau individuale stabilite de angajator cu consultarea sindicatului sau, dupa
caz, a reprezentantilor salariatilor, pentru programarile colective, ori cu consultarea
salariatului, pentru programarile individuale. Programarea se face pana la sfarsitul
anului calendaristic pentru anul urmator.

Prin programarile colective se pot stabili perioade de concediu care nu pot fi
mai mici de 3 luni pe categorii de personal sau locuri de munca.

Prin programare individuala se poate stabili data efectuarii concediului sau, dupa caz,
perioada in care salariatul are dreptul de a efectua concediul, perioada care nu poate fi
mai mare de 3 luni.

In cadrul perioadelor de concediu stabilite salariatul poate solicita efectuarea

concediului cu cel putin 60 de zile anterioare efectuarii acestuia.

Indemnizatia de concediu de odihna

Pentru perioada concediului de odihna salariatul beneficiaza de o indemnizatie de
concediu, care nu poate fi mai mica decat salariul de baza, indemnizatiile si sporurile
Cu caracter permanent cuvenite pentru perioada respectiva, prevazute in contractul
individual de munca.

Indemnizatia de concediu de odihna reprezinta media zilnica a drepturilor
salariale din ultimele 3 luni anterioare celei in care este efectuat concediul,
multiplicata cu numarul de zile de concediu.

Indemnizatia de concediu de odihna se plateste de catre angajator cu cel putin 5

zile lucratoare inainte de plecarea in concediu.

11 Art, 148 Codul muncii
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intreruperea concediului de odihni

Concediul de odihna poate fi intrerupt, la cererea salariatului, pentru motive
obiective.

Angajatorul poate rechema salariatul din concediul de odihna in caz de forta
majora sau pentru interese urgente care impun prezenta salariatului la locul de munca.
In acest caz angajatorul are obligatia de a suporta toate cheltuielile salariatului si ale
familiei sale, necesare in vederea revenirii la locul de munca, precum si eventualele

prejudicii suferite de acesta ca urmare a intreruperii concediului de odihna.

Concediile pentru formare profesionala

Salariatii pot beneficia la cerere de concedii pentru formarea profesionala si
acestea pot fi cu plata sau fara plata. Cu privire la concediul de formare cu plata sau
fara plata, potrivit art. 195 din Codul muncii si a practicii, salariatul care a beneficiat
de un curs de pregatire profesionala a carui contravaloare e suportata de angajator,
salaiatul nu poate avea initiativa incetarii contractului individual de munca pentru o
perioada de cel putin 3 ani.

Concediile fara plata pentru formare profesionala sunt acordate la cererea
angajatului, iar angajatorul poate respinge solicitarea salariatului numai daca absenta
salariatului va prejudicia grav desfasurarea activititiil*?. Cererea de concediu fara
platd pentru formare profesionala trebuie Tnaintata cu cel putin o luna Tnainte de
efectuarea acestuia.

Salariatii cu varsta sub 25 de ani si carora unitatea nu le-a asigurat o forma de

pregatire profesionala pe cheltuiala sa au dreptul la concediu pentru formare

profesionala platit.

12 Alin. 2 art. 155 aga cum a fost modificat prin Legea nr. 40/2011.
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Ul 2.2.3. Zile libere
Art.138 din Cod muncii coroborat cu prevederile contractului colectiv
de munca prevad dreptul la zile libere platite astfel :
- casatoria salariatului - 5 zile,
- casatoria unui copil — 2 zile
- nasterea unui copil - 5 zile plus 10 zile daca a urmat un curs de
puericultura,
- decesul sotului, copilului, parintilor, socrilor - 3 zile ,
- decesul bunicilor ,fratilor ,surorilor - 1 zi,
- schimbarea locului de munca in cadrul aceluiasi angajator, cu mutarea

domiciliului in alta localitate -5 zile.

Ul 2.2.4. Sarbatorile legale
Sunt considerate sarbatori legale in care nu se lucreaza, conform art.134
din Codul muncii, urmatoarele:
- 1s1 2 1anuarie,
- prima s1 a doua zi de Paste;
- 1 mai;
- 2 zile de Rusalii*? ;
- 15 August ( Adormirea Maicii Domnului )4 ;
- 30 noiembrie (Sfantul Andrei )
- ldecembrie ;

- prima si a doua zi de Craciun ;

113 Au fost declarate sarbatori legale si zile in care nu se lucreaza prin Legea nr. 202/2008 pt modificarea
alin. 1 art. 134 Codul muncii, publicata in M.Of. nr. 728/28 oct. 2008
114 1dem 9
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- 2 zile pentru fiecare dintre sarbatorile religioase anuale, declarate
astfel de cultele religioase legale, altele decat cele crestine, pentru
persoanele apartinand acestora.

Acordarea zilelor libere se face de catre angajator. Prin Hotarare a
Guvernului se vor stabili programe de lucru adecvate pentru unitatile
sanitare si pentru cele de alimentatie publica, in scopul asigurarii asistentei
sanitare si, respectiv, al aprovizionarii populatiei cu produse alimentare de
stricta necesitate, a caror aplicare este obligatorie®,

Prevederile de mai sus nu se aplica in locurile de munca in care
activitatea nu poate fi intrerupta datorita caracterului procesului de productie

sau specificului activitatii

kS

privind timpul de muncad , insistandu-se pe formele acestuia . Tododatda am

Ul 2.2.5. Rezumat

Prezenta tema a analizat succint principalele aspecte

analizat si timpul de odihna dezvoltand mai amanuntit principala forma a
acestuia : concediul de odihna.

De asemenea am punctat zilele libere ce se pot acorda unui salariat cu
diferite ocazii, dar si zilele de sarbatori legale care , prin lege, sunt
declarate libere pentru toti salariatii.

1. Timpul de munca reprezintd orice perioada de timp in care salariatul
presteaza munca , potrivit prevederilor contractului individual de
muncad, contractului colectiv de munca sau legislatiei in vigoare.

2. Durata maxima legala a timpului de munca nu poate depasi 48 ore

saptamanal , inclusiv orele suplimentare iar durata normala a

115 Art. 140 Codul muncii
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saptamanii de munca este de 40 ore ( ziua normalad de munca fiind de
8 ore).

. Munca suplimentara este munca prestata in afara duratei normale a
timpului de munca saptamanal , la solicitarea angajatorului , cu
respectarea prevederilor legii.

Munca de noapte este munca prestatd in perioada 22.00-6.00
salariatul trebuind sa efectueze cel putin 3 ore din timpul sau de
muncd pentru a putea beneficia de anumite drepturi suplimentare pe
care le confera legea.

Munca in schimburi reprezintda modul de organizare a programului
de lucru potrivit caruia salariatii se succed unul pe altul la acelasi
loc de munca , conform unui anumit program de lucru , continuu sau
discontinuu , implicand pentru salariat realizarea unei activitati in
intervale orare diferite in raport cu o perioada zilnica sau
sdptamanald , stabilitd prin contractul individual de munca.

. Concediul de odihna este timpul de odihnd ce se acordd persoanei
incadrate Tn munca o datd pe an, cu plata unei indemnizatii , in
scopul asigurarii refacerii fortei de munca.

. Codul muncii reglementeaza un concediu de odihnd de minim 20 de
zile lucratoare iar pentru cadrele didactice 78 zile calendaristice.

. Concediul de odihna se efectuacza anual , in naturd , compensarea in
bani nefiind permisa decat in cazul incetdrii contractului individual
de munca.

. Salariatii mai pot beneficia la cerere de concedii pntru formare
profesionala care pot fi cu plata sau fara plata  precum si de zile

libere 1n cazul sarbatorilor legale sau a unor evenimente familiale.
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®
/ Ul 2.3. Test de autoevaluare ; timp de lucru -15 minute
1. Definiti timpul de munca §i enumeratii conditiile
exercitarii acestuia.3,5 p
2. Definiti timpul de odihna si enumerati formele acestuia.3,5 p
3. Enumerati sarbatorile legale si alte zile libere agsa cum sunt stabilite prin

Codul muncii si alte acte normative. 3p

Bibliografie minimala

-

Codul muncii, Legea nr.53/2011,
Republicat in Monitorul Oficial nr. 345/2011

Legea dialogului social, Legea nr. 62/2011,

Publicata in Monitorul Oficial, Partea | nr. 322 din 10 mai 2011

Dreptul muncii, curs universitar, Alexandru Ticlea
Editura Universul Juridic, Bucuresti 2011
Tratat de dreptul muncii, lon Traian Stefanescu,
Editura Universul Juridic, Bucuresti 2010
Dreptul muncii, curs universitar, Manta Pantelimon , Duvlea Cristina

Editura Academica Brancusi, Tg-Jiu, 2011
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Modulul 3
Raspunderea disciplinara

Durata medie de studiu individual 4 ore

Ul 3.1. Scopul si obiectivele unitatii

Ul 3.2. Notiunea de abatere disciplinara

UI 3.3. Sanctiunile disciplinare prevazute de Codul muncii in art.

264
UI 3.4. Procedura aplicarii si executarii sanctiunilor disciplinare
Ul 3.4.1. Constituirea Comisiilor de disciplina
Ul 3.4.2. Competenta comisiilor de disciplina
UI 3.4.3. Activitatea si atributiile comisiilor de disciplina
UI 3.4.4. Procedura disciplinara
Ul 3.4.4.1. Sesizarea comisiei de disciplina
Ul 3.4.4.2. Cercetarea admnistrativa
Ul 3.5. Rezumat
Ul 3.6. Test de autoevaluare

Bibliografie
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Ul 3.1.5copul si obiectivele unitatii
Parcurgerea acestei unitti va facilita insusirea principlalelor cunostinte
despre ceea ce inseamna o abatere disciplinara, o sanctiune disciplinara.
De asemenea, la terminarea studiului acestei unitati veti fi capabili sa :
- Identificati principalele sanctiuni prevazute de Codul muncii si alte legi
speciale,
-sa procedati la aplicarea unei sanctiuni disciplinare respectand prevederile
Codului muncii,

-sd emitefi o decizie de sanctionare legald si temeinica.

UI 3.2. Notiunea de abatere disciplinara

In mod similar celorlalte forme ale raspunderii - penale sau
contraventionale —unicul temei al raspunderii disciplinare , conditia necesara
si suficientd a declansdrii ei este abaterea disciplinar.!!®

Dar, in timp ce fiecare din faptele ce constituie infractiuni sau
contraventii sunt descrise cu precizie in lege , Codul muncii nu cuprinde
asemenea determindri , enuntand ( in art. 247 alin. 2 ) numai definitia
generald a abaterii disciplinare.

Conform acestuia, abaterea disciplinard consta in incdlcarea normelor
legale, regulamentului intern, contractului individual sau colectiv de munca
aplicabil, ordinelor si dispozitiilor legale ale conducatorilor ierarhici.

Pentru declansarea raspunderii disciplinare, este necesar ca un salariat

sa fi savarsit o abatere de la disciplina muncii . Abaterea disciplinara este,

116 Asa cum infractiunea este singurul temei al rispunderii penale , iar sidvarsirea contraventiei singurul
temei al raspunderii contraventionale .
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asadar, condifia necesara si suficienta , unicul temei pentru declansarea
raspunderii disciplinare , care se exprima prin aplicarea sanctiunilor
disciplinare .

De aceea, pentru a stabili daca o fapta poate fi calificata abatere
disciplinara , astfel incat sa atraga raspunderea disciplinara , este necesar sa
fie analizate acele elemente constitutive asemanatoare ca structura cu cele
ale infractiunii , a caror intrunire conduce la existenta abaterii.

Asadar, spre a raspunde disciplinar, trebuie sa fie intrunite celelalte
elemente ale abaterii disciplinare :
- obiectul ( relatiile sociale de munca, ordinea si disciplina la locul de
munca);
- latura obiectiva ( respectiv fapta - actiunea sau inactiunea
salariatului)
- subiectul ( intotdeauna o persoana fizica in calitate de subiect
calificat, respectiv salariat);
- latura subiectiva ( vinovatia —intentia directa si indirecta ori culpa cu
usurinta sau nesocotintd a salariatului);

Intrunirea elementelor abaterii disciplinare —( cauza) - declanseazi
efectul , respectiv raspunderea disciplinard . Deci, fapta ilicita ( abaterea
disciplinard) se impune sa se afle intr-o legatura cauzala cu rezultatul (
daunator). Daca sunt probate elementele constitutive ale abaterii
disciplinare , respectiv infrangerea obligatiilor de serviciu si vinovatia ,

rezultatul daunator si legatura cauzala se prezuma.

UI 3.3. Sanctiunile disciplinare prevazute de Codul muncii
Potrivit art. 248 alin.1 din Codul muncii, angajatorul poate aplica

urmatoarele sanctiuni disciplinare:
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f)

avertisment scris;

suspendarea contractului individual de munca pe o perioada ce nu poate
depasi 10 zile lucratoare'',

retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in
care s-a dispus retrogradarea pentru o perioada ce nu poate depasi 60 de
zZile;

reducerea salariului de baza pe o durata de 1-3 luni cu 5-10%;

reducerea salariului de baza si/sau, dupa caz a indemnizatiei de conducere
pe o perioada de 1-3 luni cu 5-10%;

desfacerea disciplinara a contractului individual de munca.

Amenzile disciplinare sunt interzise de Codul muncii, iar pentru aceeasi abatere

se poate aplica o singurd sanctiune

Art.

61 lit. a) din Codul muncii prevede concedierea ,, in cazul in care

salariatul a savarsit o abatere grava sau abateri repetate de la regulile de

disciplina a muncii ori de la cele stabilite prin contractul individual de

muncd, contractul colectiv de munca aplicabil sau regulamentul intern ,,.

Potrivit art. 250 din Codul muncii, criteriile dupa care angajatorul urmeza sa

dozeze si

sd aplice sanctiunea disciplinara sunt:

a) imprejurarile in care a fost savarsita fapta;

b) gradul de vinovatie a salariatului;

C) consecintele abaterii disciplinare;

d) comportarea generala in serviciu a salariatului ;

e) eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de catre acesta .

Cu exceptia ,,avertismentului scris” nici o sanctiune nu se aplica fara

cercetarea prealabila, masura fiind lovita de nulitate absoluta.

U7 Lit. b a fost abrogati prin Legea nr. 40/2011
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In vederea cercetirii prealabile salariatul va fi convocat in scris precizandu-se
locul, data si ora intrevederii.

Sanctiunea disciplinara se radiaza de drept in termen de 12 luni de la aplicare,
daca salariatului nu i se aplica o noua sanctiune disciplinara in acest termen. Radierea
sanctiunilor disciplinare se constata prin decizie a angajatorului emisa in forma

scrisa.l18

Ul 3.4. Procedura aplicarii si executarii sanctiunilor disciplinare

Pentru a proceda la sanctionarea salariatilor care au savarsit abateri de
la ordinea si disciplina din unitate, legislatia muncii a statuat o anumita
procedura care sd garanteze obiectivitatea constatdrilor,sa elimine pe cat
posibil subiectivismul si arbitrajul si sa asigure dreptul la aparare al
salariatilor.

In acest sens a fost adoptata HG nr. 1344/2007 privind normele de
organizare si functionare a comisiilor de disciplinal?®, act normativ ce
reglementeaza procedura obligatorie de urmat in cazul constatarii si
aplicarii unei sanctiuni disciplinare.

Prima faza a sanctiunilor disciplinare Tmpotriva salariatului care a
savarsit o fapta ilicita prin incdlcarea ordinii si disciplinei o constituie

cercetarea abaterii disciplinare.

UI 3.4.1.Constituirea comisiilor de disciplina
In cadrul fiecarei autoritati si institutii publice se constituie, prin act
administrativ al conducatorului autoritatii sau institutiei publice, o comisie

de disciplina. Comisia de disciplina are in componenta 3 membri titulari,

118 Alin. 3 art. 248 Codul muncii a fost introdus prin Legea nr. 40/2011
119 publicata in M.Of. al Romaniei, Partea I, nr. 768/13 nov. 2007, modificati si completati ulterior
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functionari publici definitivi numiti in functia publica pe perioada
nedeterminata. Doi membri sunt desemnati de conducatorul autoritatii sau
institutiei publice, iar al treilea membru este desemnat, dupa caz, de
organizatia sau organizatiile sindicale reprezentative ori de majoritatea
functionarilor publici din cadrul autoritatii sau institutiei publice pentru care
este organizata comisia de disciplina, in cazul in care sindicatul nu este
reprezentativ sau functionarii publici nu sunt organizati in sindicat.
Membrii titulari si membrii supleanti ai comisiei de disciplina se
numesc pe o perioada de 3 ani, cu posibilitatea reinnoirii
mandatului.
Presedintele comisiei de disciplina se alege prin votul secret al membrilor

titulari, dintre acestia.

Ul 3.4.2. Competenta comisiilor de disciplina

Comisia de disciplina competenta sa desfasoare procedura disciplinara
este cea constituita pentru autoritatea sau institutia publica in cadrul careia
este numit functionarul public a carui fapta a fost sesizata ca abatere
disciplinara la data savarsirii faptei sesizate. Comisia de disciplina inainteaza
raportul de propunere a sanctiunii disciplinare aplicabile sau, dupa caz,
raportul de clasare a sesizarii persoanei care are competenta legala de

aplicare a sanctiunii disciplinare la momentul inaintarii acestui raport

U.l. 3.4.3 Activitatea si atributiile comisiei de disciplina
Activitatea comisiei de disciplina are la baza urmatoarele principii:
a) prezumtia de nevinovatie, conform caruia functionarul public este
considerat nevinovat pentru fapta sesizata ca abatere disciplinara comisiei de

disciplina atat timp cat vinovatia sa nu a fost dovedita;
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b) garantarea dreptului la aparare, conform caruia functionarul public are
dreptul de a fi audiat, de a prezenta dovezi in apararea sa si de a fi asistat sau
reprezentat pe parcursul procedurii de cercetare administrativa;
¢) contradictorialitatea, conform caruia comisia de disciplina are obligatia de
a asigura persoanelor aflate pe pozitii divergente posibilitatea de a se
exprima cu privire la orice act sau fapt care are legatura cu abaterea
disciplinara pentru care a fost sesizata comisia de disciplina;
d) proportionalitatea, conform caruia trebuie respectat un raport corect intre
gravitatea abaterii disciplinare, circumstantele savarsirii acesteia si
sanctiunea disciplinara propusa sa fie aplicata;
e) legalitatea sanctiunii, conform caruia comisia de disciplina nu poate
propune decat sanctiunile disciplinare prevazute de lege;
f) unicitatea sanctiunii, conform caruia pentru o abatere disciplinara nu se
poate aplica decat o singura sanctiune disciplinara;
g) celeritatea procedurii, conform caruia comisia de disciplina are obligatia
de a proceda fara intarziere la solutionarea cauzei, cu respectarea drepturilor
persoanelor implicate si a procedurilor prevazute de lege si de prezenta
hotarare;
h) obligativitatea opiniei, conform caruia fiecare membru al comisiei de
disciplina are obligatia de a se pronunta pentru fiecare sesizare aflata pe
rolul comisiei de disciplina .

Comisia de disciplina isi desfasoara activitatea numai in baza unei
sesizari, in limitele si raportat la obiectul acesteia

Comisia de disciplina indeplineste urmatoarele atributii
functionale:
a) efectueaza procedura de cercetare administrativa a faptei sesizate ca

abatere disciplinara;
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b) propune sanctiunea disciplinara aplicabila sau, dupa caz, propune clasarea
sesizarii in conditiile prezentei hotarari, cu votul majoritatii membrilor
comisiei;

C) propune mentinerea sau anularea sanctiunii disciplinare.

Ul 3.4.4. Procedura disciplinara
Ul 3.4.4.1. Sesizarea comisiei de disciplina

Vom face o trecere in revizie succintd a reglementarii si derularii
procedurii prealabile si aplicarii sanctiunilor disciplinare n cazul
functionarilor publici.

Comisia de disciplina poate fi sesizata de orice persoana care se
considera vatamata prin fapta unui functionar public.

Sesizarea se depune la registratura autoritatii sau institutiei publice in cadrul
careia functionarul public isi desfasoara activitatea, respectiv la registratura
autoritatii ori institutiei publice la nivelul careia este constituita comisia de
disciplina competenta potrivit prezentei hotarari. Sesizarea se transmite
secretarului comisiei de disciplina in termen de maximum 3 zile lucratoare.
Sesizarea se inregistreaza de secretarul comisiei de disciplina si se
Inainteaza presedintelui comisiei de disciplina in termen de maximum 3 zile
lucratoare de la data inregistrarii.

Presedintele comisiei de disciplina va fixa cu celeritate termenul primei
sedinte a comisiei de disciplina si va dispune, prin adresa, convocarea
membrilor.

Sesizarea se depune in termen de maximum 1 an de la data savarsirii faptei
sesizate ca abatere disciplinara si trebuie insotita, atunci cand este posibil, de

inscrisurile care o sustin.

146



Ul 3.4.4.2. Procedura cercetarii administrative consta in:

a) audierea persoanei care a formulat sesizarea si a functionarului public
a carui fapta a fost sesizata ca abatere disciplinara, a altor persoane care pot
oferi informatii cu privire la solutionarea cazului sau a persoanelor
desemnate sa efectueze cercetarea disciplinara in conditiile prevazute de
lege;

b) administrarea probelor propuse de parti, precum si, daca este cazul, a
celor solicitate de comisia de disciplina;

c) dezbaterea cazului.

Pe parcursul cercetarii administrative, sedintele comisiei de disciplina,
respectiv sedintele persoanelor desemnate sa efectueze cercetarea
administrativa in conditiile prevazute la art. 31 sunt publice numai la
solicitarea sau cu acordul scris al functionarului public a carui fapta a fost
sesizata ca abatere disciplinara.

Convocarea persoanelor care urmeaza a fi audiate, pentru prezentarea in
fata comisiei de disciplina sau in fata persoanelor desemnate sa efectueze
cercetarea administrativa in conditiile prevazute de lege , se face de catre
presedintele comisiei de disciplina, prin citatie.

Citatia este individuala si cuprinde urmatoarele elemente constitutive,
sub sanctiunea nulitatii:

a) numarul de inregistrare si data emiterii;

b) numele, prenumele, domiciliul sau sediul institutiei unde isi desfasoara
activitatea si calitatea ori functia celui citat;

c¢) numarul si data inregistrarii la comisia de disciplina a sesizarii aflate pe
rolul comisiei de disciplina;

d) locul, data si ora organizarii sedintei;

e) numele, prenumele si semnatura presedintelui comisiei de disciplina .
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-Audierea

Persoana care a formulat sesizarea se audiaza separat de functionarul
public a carui fapta a fost sesizata ca abatere disciplinara. La solicitarea
uneia dintre parti si cu acordul celeilalte, audierea se poate realiza in
prezenta persoanei care a formulat sesizarea si a functionarului public a carui
fapta a fost sesizata.

-Administrarea probelor

Administrarea probelor presupune analizarea probelor propuse in
timpul audierii de catre persoana care a formulat sesizarea si de catre
functionarul public a carui fapta este cercetata, precum si a probelor pe care
comisia de disciplina le considera necesare.

Comisia de disciplina are obligatia de a asigura accesul neingradit al
persoanei care a formulat sesizarea si al functionarului public a carui fapta a
fost sesizata la documentele utilizate in sau rezultate din activitatea comisiei
de disciplina privind fapta sesizata ca abatere disciplinara.

Dezbaterea cazului
Dezbaterea cazului se face de catre comisia de disciplina pe baza:
a) proceselor-verbale de sedinta;

b) proceselor-verbale de audiere a persoanei care a formulat sesizarea si a

functionarului public a carui fapta a fost sesizata ca abatere disciplinara;

c) probelor administrate;

d) raportului persoanelor desemnate sa efectueze cercetarea administrativa
Comisia de disciplina poate sa propuna, in urma dezbaterii cazului:

a) aplicarea uneia dintre sanctiunile disciplinare;

b)clasarea sesizarii, atunci cand nu se confirma savarsirea unei abateri

disciplinare;
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La individualizarea sanctiunii disciplinare aplicabile functionarului
public comisia de disciplina tine seama de:

a) cauzele care au determinat savarsirea abaterii
disciplinare;

b) imprejurarile in care aceasta a fost
savarsita,;

c) gradul de vinovatie;

d) gravitatea si consecintele abaterii disciplinare;

e) conduita functionarului public;

f) existenta unor antecedente disciplinare ale functionarului public, care

nu au fost radiate in conditiile prevazute de lege.

Finalizarea procedurii de cercetare administrativa

Procedura de cercetare administrativa se finalizeaza:

a) la inchiderea dezbaterii cazului;

b) in termen de 3 luni de la data incetarii raporturilor de serviciu ale
functionarului public a carui fapta a fost sesizata ca abatere disciplinara
c¢) la data decesului functionarului public.

In termen de 5 zile lucratoare de la data finalizarii procedurii cercetarii
administrative , comisia de disciplina intocmeste un raport cu privire la
sesizarea in cauza, care trebuie sa contina urmatoarele elemente:

a) numarul si data de inregistrare ale sesizarii;

b) numele complet si functia detinuta de functionarul public a carui fapta a
fost sesizata ca abatere disciplinara, precum si compartimentul in care acesta
Isi desfasoara activitatea;

c) numele complet si domiciliul persoanei care a formulat sesizarea sau,
dupa caz, locul de munca si functia detinuta de aceasta;

d) prezentarea pe scurt a faptei sesizate si a circumstantelor in care a fost
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savarsita,;

e) probele administrate;

f) propunerea privind sanctiunea disciplinara aplicabila sau, dupa caz

, propunerea de clasare a sesizarii;

g) motivarea propunerii;

h) numele complet si semnaturile presedintelui si ale celorlalti membri ali
comisiei de disciplina, precum si ale secretarului acesteia;

1) data intocmirii raportului.

-Aplicarea si contestarea sanctiunii disciplinare

In termen de 10 zile calendaristice de la data primirii raportului
comisiei de disciplina, persoana care are competenta legala de a aplica
sanctiunea disciplinara va emite actul administrativ de sanctionare.

Sub sanctiunea nulitatii absolute, actul administrativ de sanctionare va
cuprinde in mod obligatoriu:
a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinara;
b) temeiul legal in baza caruia se aplica sanctiunea disciplinara ;
¢) motivul pentru care a fost aplicata o alta sanctiune decat cea propusa de
comisia de disciplina,
d) termenul in care sanctiunea disciplinara poate fi contestata;
e) instanta competenta la care poate fi contestat actul administrativ prin care
s-a dispus sanctiunea disciplinara.

La actul administrativ de sanctionare se anexeaza raportul comisiei de
disciplina, sub sanctiunea nulitatii absolute.

Decizia de sanctionare se comunica salariatului in cel mult 5 zile calendaristice

de la data emiterii si produce efecte de la data comunicarii. Comunicarea se preda
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personal salariatului, cu semnatura de primire, ori, in caz de refuz al primirii, prin
scrisoare recomandata, la domiciliul sau resedinta comunicata de acesta.

Decizia de sanctionare poate fi contestata de salariat la instanta judecatoreasca
competenta in termen de 30 de zile calendaristice de la data comunicarii.

Actul normativ analizat se aplica , asa cum am precizat, functionarilor publici.
L-am analizat in acest capitol avand in vedere ca si in institutiile publice sunt
persoane 1incadrate cu contract individual de munca ( si deci nu au calitatea de
functionari publici ) iar pe de altda parte numic nu opreste ca aceste reglementari sa
se aplice in mod corespunzator salariatilor din alte sectoare incadrati conform
Codului muncii si pentru ca nu exista reglementari

speciale.

Reabilitarea sanctiunilor disciplinare 1%

Sanctiunea disciplinara se radiaza de drept in termen de 12 luni de la aplicare,
daca salariatului nu i se aplica o noua sanctiune disciplinara in acest termen. Radierea
sanctiunilor disciplinare se constata prin decizie a angajatorului emisa in forma
scrisa.*?!

Dupa intrarea in vigoare a Legii nr. 40/2011, odatd cu radierea de
drept a unei sabctiuni disciplinare dispar toate consecintele negative
generate de aceasta n privinga raportului de munca.:

- sanctiunea disciplinara reabilitatd nu mai este luata in calcul la stabilirea
abaerilor repetate ce pot determina concedierea disciplinara a
salariatului, in conditiile art. 61 lit. a),

- in practicd, se Intdlnesc numeroase situatii in care angajtul sanctionat

disciplinar nu este eligibil pentru exercitarea anumitor atributii ( de

120 Art. 248 alin. 3 Codul muncii
121 Alin. 3 art. 248 Codul muncii a fost introdus prin Legea nr. 40/2011
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exemplu nu poate fi membru in comisia de disciplina, in comisia
paritard).
Reabilitarea disciplinara face sa inceteze imediat orice interdictie ori

decadere impusa salariatului in legdtura cu sanctiunea radiata.

Ul 3.5. Rezumat
1) Abaterea disciplinard este o fapta in legdtura cu munca si

care consta intr-o actiune sau inactiune , savarsita cu vinovatie

prin care salariatul a incdlcat normele legale , regulamentul
intern , contractul individual de munca sau contractul colectiv de munca ,
ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor ierarhici .
2) Potrivit art. 248 alin. 1 Codul muncii , angajatorul poate aplica

urmatoarele sanctiuni disciplinare :

Avertismentul scris;

Suspendarea contractului individual de munca pentru o perioada ce nu

poate depasi 10 zile lucratoare ( abrogata prin Legea nr. 46/2011);

- Retrogradarea din functie , cu acordarea salariului corespunzator
functiei in care s-a dispus retrogradarea , pentru o duratd ce nu poate
depasi 60 de zile;

- Reducerea salariului de baza pe o duratd de 1-3 luni cu 5-10%;

- Reducerea salariului de baza si/sau dupa caz si a indemnizatiei de
conducere pe o perioada de 1-3 luni cu 5 -10%;

- Desfacerea disciplinara a contractului individual de munca.

3) Conform art. 61 lit. @) Codul muncii , angajatorul poate dispune
concedierea disciplinarda in cazul in care salariatul a savarsit o

abatere grava sau abateri repetate de la regulile de disciplind a
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muncii ori de la cele stabilite prin contractul individual de munca ,
contractul colectiv de munca aplicabil sau regulamentul intern.

4) Potrivit legii , sanctiunea disciplinara se aplicd numai dupa cercetarea

prealabila a faptei ce constituie abatere , ascultarea salariatului si

verificarea sustinerilor facute de acesta 1n aparare.

5)Competenta de aplicare a sanctiunii disciplinare apartine , de regula,

conducatorului unitdfii sau, ca exceptie conducatorului compartimentului

sau unor organe colegiale.

6)Aplicarea sanctiunii disciplinare se face in termen de maxim 30 de
zile calendaristice de la data luarii la cunostintd de savarsirea abaterii
disciplinare dar nu mai tarziu de 6 luni de la producere.

7)In decizia de sanctionare , sub sanctiunea nulitatii absolute se cuprind ,

in mod obligatoriu:

Descrierea faptei care constituie abatere disciplinara;

Precizarea prevederilor din statutul de personal , regulamentul intern sau
contractul de colectiv de munca aplicabil, care au fost incdlcate de
salariat;

Motivele pentru care au fost inlaturate apararile formulate de salariat in
timpul cercetarii disciplinare prealabile sau motivele pentru care nu a
fost efectuata cercetarea;

Temeiul de drept 1n baza caruia se aplica sanctiunea disciplinara;
Termenul in care sanctiunea poate fi contestata;

Instanta competenta la care sanctiunea poate fi contestata.

8)Decizia de sanctionare se comunica salariatului in cel mult 5 zile

calendaristice de la data emiterii si produce efecte de la data comunicarii.
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9)Comunicarea se face personal salariatului , cu semnatura de primire ,
iar daca acesta refuza primirea comunicarea se face prin scrisoare
recomandata la domiciliul acestuia.

10) Salariatul are posibilitatea de a contesta decizia de sanctionare la
instanta competenta in termen de 30 de zile calendaristice de la data

comunicarii.

, Ul 3.6. Test de autoevaluare ; timp de lucru -30 minute

1. Definiti notiunea de abatere disciplinard. 3p

2. Enumerati sanctiunile disciplinare previzute de Codul muncii 3,5 p.
3. Care sunt etapele procedurii de aplicare si executare a unei sanctiuni
disciplinare? 3,5.p

4. Efectele reabilitarii disciplinare
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Modulul 4

Raspunderea patrimoniala

Durata medie de studiu individual 3 ore

Ul 4.1. Scopul si obiectivele unitatii

UI 4.2. Notiunea de raspundere patrimoniala

UI 4.3. Conditiile raspunderii patrimoniale

Ul 4.3.1. Calitatea de salariat

Ul 4.3.2. Fapta ilicita a salariatului
Ul 4.3.3. Prejudiciul

Ul 4.3.4. Raportul de cauzalitate

Ul 4.3.5. Vinovatia-conditie a raspunderii patrimoniale

Ul 4.4. Formele raspunderii patrimoniale a salariatilor

Ul 4.4.1. Raspunderea unipersonala
UI 4.4.2 Raspunderea conjuncta

UI 4.4.3. R dspunederea subsidiara
Ul 4.4.4. Raspunderea solidara

Ul 4.5. Raspunderea patrimoniald a angajatorului

Ul 4.6. Cauzele reale de exonerare de raspundere

Ul 4.6.1. Executarea unei obligatii legale sau contactuale
Ul 4.6.2. Starea de necesitate

Ul 4.6.3. Riscul normal al serviciului

UI 4.6.4. Cazul fortuit si forta majora

Ul 4.7. Procedura generala d e stabilire si recuperare a prejuduciior suferite

de angajator

UI 4.8. Executarea silitd a despagubirilor
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UI 4.8.1. Retinerile din drepturile salariale
UI4.8.2. Urmarirea silitd asupra bunurilor
Ul 4.9. Rezumat
Ul 4.10. Test de autoevaluare
Bibliografie

RS

“IbEAY”
a4 p ©

UI 4.1. Scopul si obiectivele unitatii

Unitatea de fata are ca scop insusirea si fundamentarea conditiilor de
antrenare a raspunderii patrimoniale . La finalizarea unitatii veti fi capabil sa
apreciati daca o persoana : salariat sau angajator se face sau nu vinovat de
producerea unui prejudiciu in exercitarea atribugiilor de serviciu si daca in

sarcina sa se poate retine sau nu o raspundere patrimoniala.

UI 4.2. Notiunea de raspundere patrimoniala

Raspunderea patrimoniala in dreptul muncii are ca temei contractul
individual de munca si se intemeiaza pe normele §i principiile raspunderii

civile contractuale.

Astfel, raspunderea patrimoniala in dreptul muncii este caracterizata prin
urmatoarele trasaturi care o individualizeaza fata de raspunderea civila
contractuala, care se regasesc atat in cazul raspunderii salariatului cat si a

angajatorului:
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este o raspundere speciald ce se poate angaja numai in masura in care
autorul faptei este incadrat in munca in baza unui contract individual
de munca;

este o raspundere integrald, in sensul ca persoana sanctionata este
obligata sa repare atat prejudiciul efectiv si actual, cat si beneficiul
nerealizat;

este o raspundere limitatd sub aspectul executarii silite, efectuandu-se
numai asupra unei parti din salariu;

are ca temei vinovatia celui in cauza, intrucat angajarea raspunderii se
face pentru prejudiciul suferit din culpa angajatorului, sau pentru
pagubele produse angajatorului din vina salariatilor si in legatura cu
munca lor;

este o raspundere individuald, excluzand, in principiu, solidaritatea. In
cazul in care prejudiciul a fost produs de mai multi salariati, dar nu se
poate stabili proportia in care fiecare a contribuit la producerea
acestuia, raspunderea patrimoniald se stabileste proportional cu
salariul sau net de la data constatarii pagubei si, atunci cand este cazul
si in functie de timpul efectiv lucrat de la ultimul inventar, in situatia
celor care au calitatea de gestionari;

recuperarea prejudiciul cauzat se face, de reguld, prin echivalent
banesc;

este guvernata de norme legale cu caracter imperativ.

Angajarea raspunderii patrimoniale a salariatilor fata de angajator are drept

scop:

intregirea patrimoniului angajatorului;

prevenirea producerii altor pagube;
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« Ocrotirea intereselor salariatilor prin stabilirea unor reguli determinate
de particularitatile raspunderii patrimoniale in raport cu contractul

individual de munca.

Ul 4.3. Raspunderea patrimoniala a salariatilor. Conditii :

Ul 4.3.1. Calitatea de salariat a persoanei care a produs prejudiciul,
respectiv persoana care este parte a unui raport juridic de munca tipic,
stabilit pe perioada nedeterminata sau determinata, respectiv pentru timp
normal sau partial de munca. Intr-adevar , salariatii au obligatia sa repare
prejudiciului cauzat angajatorului din vina si in legatura cu munca lor.
Privind aceasta conditie , in practica s-a precizat ca, in situatia in care intre
parti nu exista raport juridic de munca , raspunderea nu poate fi angajata
prin niciuna din modalitatile de stabilire si recuperare a prejudiciului

produs angajatorului , prevazute de Codul muncii.

Raspund patrimonial si ucenicii, care isi desfasoara activitatea pe
baza contractului de ucenicie la locul de munca 12, precum si ,evident ,
salariatii care au incheiat cu angajatorul contracte de calificare profesionala

sau de adaptare profesionalal??,

Aceeasi raspundere 0 au , de asemenea, salariatii detasati fata de
angajatorul cesionar ( cu care se afla in raporturi de munca pe durata

determinata ).

In schimb nu raspund patrimonial salariatii delegati la unitatea la care
au fost trimisi de angajatorul lor , deoarece, intr-un atare caz nu exista
raport juridic de munca intra parti . Fata de cel pagubit , salariatul vinovat

va raspunde civil —delictual conform Codului civil. Dar , unitatea

122 Art.205-213 Codul muncii
123 Art.198-204 Codul muncii
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prejudiciata are si varianta de a solicita angajatorului care a dispus
delegarea despagubiri pentru acoperirea pagubei .Se poate indrepta, in
acelasi timp impotriva ambilor ( si comitentului si prepusului ), care vor

raspunde in solidar 124,

Ul 4.3.2. Fapta ilicita a salariatului sa fie savarsita in legatura cu munca

Sa.

Pentru a interveni raspunderea patrimoniala, este necesar ca fapta care
a produs paguba sa fie in legatura cu munca prestata, asa cum rezulta expres
din art. 254 alin.1 Codul muncii. Notiunea de fapta savarsita ,, in legatura cu
munca’ este mai larga decat aceea de fapta savarsita ,, in exercitarea
muncii”’. Ea cuprinde si absentele de la locul de munca — daca sunt
cauzatoare de daune- precum si orice fapte omisive fata de obligatiile de

serviciu.

Pentru stabilirea raspunderii patrimoniale, caracterul ilicit al faptei se
analizeaza in raport cu obligatiile de serviciu, ce decurg din contractul
individual de munca, contractul colectiv de munca aplicabil sau
regulamentul intern. Un reper esential este, din acest punct de vedere, fisa
postului. Unitatea trebuie sa faca dovada sarcinilor de serviciu ale
salariatului a caror neindeplinire sau indeplinire necorespunzatoare au cauzat

prejudicii. Salariatul raspunde personal pentru fapta proprie.

Ul 4.3.3. Prejudiciul, adica acea modificare a patrimoniului care se
realizeaza atat prin diminuarea activului( consumuri nejustificate de materii

prime, materiale), urmare a savarsirii unei fapte ilicite, sau prin cresterea

124 1T .Stefanescu , Serban Beligradeanu, Codul muncii...p.109
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pasivului(in cazul platii unor amenzi, penalitati). Valoarea prejudiciului
cuprinde prejudiciul efectiv dar si beneficiul nerealizat. Inexistenta
prejudiciului sau imposibilitatea dovedirii lui conduce la exonerarea de

raspundere a celui in cauza.

Pentru ca salariatul sa raspunda patrimonial, prejudiciul trebuie sa

indeplineasca urmatoarele conditii:

 sa fie real, adicd determinat pe baza unor analize economice concrete,
salariatul nefiind tinut sa raspunda pentru valori pierdute din
patrimoniul angajatorului din alte cauze;

« sa fie cert, atat in ceea ce priveste existenta cat si evaluarea sa;
Dovada certitudinii prejudiciului cade in sarcina angajatorului %
fiind necesar ca din actele de constatare a pagubei sau din alte probe
sa rezulte neindoielnic intinderea cuantumului pagubei

. sa fie cauzat direct angajatorului. Prejudiciul poate fi produs in
patrimoniul angjatorului direct , printr-o fapta ilicita in legatura cu
executarea contractului de munca. In situatia prejudiciului produs
indirect, angajatorul raspunde in calitate de comitent pentru prepusul
sau, fata de tertul prejudiciat;

 sa fie material, conditie care rezulta din cuprinsul art.270 alin.1 din
Codul muncii, unde se prevede expres ca salariatii raspund
patrimonial pentru pagubele materiale produse angajatorului din vina
s1 In legatura cu munca lor. Nu este operabila regula potrivit careia
repararea prejudiciului se face in natura, solutie care reiese din

interpretarea art.273 alin.1 si 2 din Codul muncii, ce se refera la

125 Conform regulii de principiu prevazuta in art. 287 Codul muncii,
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retinerile din salariu. In materia raspunderii patrimoniale, este
admisibila clauza referitoare la raspunderea angajatorului pentru
daune morale, aceeasi clauza fiind nuld in masura in care ar privi
raspunderea salariatului fata de angajator.

« si nu fi fost reparat. In situatia in care salariatul deterioreazi un bun
al firmei, care este asigurat si pentru care s-au solicitat despagubiri,

salariatul nu va mai putea fi {inut sa repare prejudiciul.

Evaluarea prejudiciului se face potrivit normelor speciale, acolo unde
acestea exista, iar in absenta unor astfel de reglementari, pentru evaluarea
prejudiciului, se vor avea in vedere normele dreptului civil, in raport de
preturile la momentul in care se realizeaza acordul de vointa sau se sesizeaza

instanta de catre cel pagubit.

In cazul degradarii de bunuri, evaluarea pagubelor se face in toate

situatiile tinandu-se seama de gradul real de uzura a bunului.

Deoarece raspunderea patrimoniala are loc in ,, temeiul normelor si
principiilor raspunderii civile contractuale”, inseamna ca angajatorului i se

cuvin , deosebit de creanta propriu-zisa si dobanzi.

De asemenea, este admisibila atat actualizarea creantelor in functie de
indicele de inflatie, cat si stabilirea —prin contractele colective/individuale de
munca — a unor clauze de exonerare sau de limitare a raspunderii 126.Nu sunt
posibile insa clauzele de agravare a raspunderii; acestea vor fi nule de drept
, avand in vedere ca art. 38 din Codul muncii dispune : ,, Salariatii nu pot

renunta la drepturile lor recunoscute prin lege . Orice tranzactie prin care se

126 privind clauzele de modificare a raspunderii , a se vedea Liviu Pop, Drept civil roman . Teoria generala
a obligatiilor, Editura Lumina Lex , Bucuresti 20000
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urmareste renuntarea sau limitarea drepturillor recunoscute de lege

salariatilor este lovita de nulitate ,, .

UI 4.3.4. Raportul de cauzalitate intre fapta ilicita si prejudiciul

cauzat.

Réspunderea patrimoniald presupune un rezultat ddunator care sa se
concretizeze intr-o paguba cu valoare economica generata de salariati din
vina si in legiturd cu munca lor. in unele situatii determinarea raportului de
cauzalitate este anevoioasa, fiind necesara analiza, pentru a stabili, de la caz

.....

prejudiciului in realitate.

Fara a intra in analiza aspectelor multiple ale teoriei cauzalitatii si
aplicatiilor ei , se poate arata intr-o formulare succinta, ca prin raport de
cauzalitate se intelege legatura necesara dintre doua fenomene, dintre care

unul (cauza ) il precede si determina pe celalalt ( efectul).*?’

Ul 4.3.5. Vinovitia este o conditie a raspunderii patrimoniale fiara de

care aceasta nu exista.

Raspunderea patrimoniala presupune cu necesitate vinovatia sau
culpa autorului faptei ilicite cauzatoare a prejudiciului*?®Legea nu prevede
nici o exceptie de la acest principiu care este aplicat in mod consecvent in
practica judiciara . Asadar, spre deosebire de dreptul civil, unde exista

cazuri de raspundere fara culpa!?®, raspunderea patrimoniala este de

127 A se vedea Sanda Ghimpu , Alexandru Ticlea , Dreptul muncii, Editura AllBeck, Bucuresti 2000
128 Art. 254 alin.1 din Codul muncii
129 Raspunderea este numita , in aceste cazuri, “obiectiva”
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neconceput daca nu se face dovada vinovatiei celui care a cauzat

prejudiciul.

Vinovatia constituie elementul subiectiv al raspunderii, care consta in
atitudinea psihica a persoanei fata de fapta sa si consecintele ei pagubitoare.
Vinovatia presupune discerndmantul salariatului, respectiv capacitatea
acestuia de a-si reprezenta fapta si efectul ei pagubitor si vointa libera,
existenta in momentul savarsirii faptei prejudiciabile. Raspunderea
patrimoniald este angajata in egala masura pentru toate formele vinovatiei.
Codul muncii stabileste, cu titlu de exceptie, situatiile in care gradul de
vinovatie produce efecte diferite, respectiv producerea prejudiciului de mai

multi salariati.

Ca si in dreptul civil- intrucat Codul muncii nu face nici o distinctie-
raspunderea patrimoniala este angajata in egala masura pentru toate formele
de vinovatie, fie ca sunt savarsite cu intentie- directa sau indirecta- din

imprudenta sau din neglijenta.

In ceea ce priveste gradul culpei — foarte usoara, usoara sau grava-
aceasta isi are aplicare , in dreptul civil, cand culpa este comuna, intrucat
intinderea despagubirii se reduce cu cota aferenta culpei victimei; in cazul
stabilirii culpel grave a victimei se poate ajunge la exonerarea autorului de
orice raspundere. Pentru raspunderea patrimoniala, distinctia dintre formele
si gradele de vinovatie nu produce efecte intrucat salariatul raspunde de

repararea prejudiciului , chiar si in cazul cand culpa sa a fost foarte usoara.
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Sarcina dovedirii culpei revine angajatorului potrivit unei dispozitii de

ordin general aplicabila in raprturile de munca *°.

Cauzele care Inldtura caracterul ilicit al faptei sunt acele situatii legale,
care exonereaza de raspundere, desi n fapt, prejudiciul s-a realizat. Salariatii
nu raspund de pagubele provocate de forta majora sau de alte cauze care nu
puteau fi inlaturate si nici de pagubele care se incadreaza in riscul normal al

serviciuluits?

Ul 4.4. Formele raspunderii patrimoniale a salariatilor
Ul 4.4.1. Raspunderea unipersonala

De cele mai multe ori, raspunderea se stabileste in sarcina unui singur
salariat, care este vinovat de producerea pagubei prin fapta sa

proprie.Aceasta constituie forma tipica a raspunderii patrimoniale.
Ul 4.4.2. Raspunderea conjuncta

Exista insa situatii in care un singur prejudiciu este cauzat din vina
mai multor salariati*®2. In aceste cazuri, faptuitorii , au de regula , o
raspundere conjuncta. Codul muncii prevede :” Cand paguba a fost produsa
de mai multi salariati, cuantumul raspunderii fiecaruia se stabileste in raport

de masura in care a contribuit la producerea ei”.

Daca masura in care s-a contribuit la producerea ei nu poate fi

determinata, raspunderea fiecaruia se stabileste proportional cu salariul net

130 Art, 272 din Codul muncii
131 Art. 254 alin.2 Codul munci
132 Art.1422 alin. 1 Noul cod civil
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de la data constatarii pagubei si, atunci cand este cazul , si in functie de

timpul efectiv lucrat de la ultimul sau inventar.*?

Raspunderea conjuncta este tot o raspundere personala, ea reprezinta o
multitudine de raspunderi individuale ale unor persoane cu vinovatii

concurente in producerea prejudiciului unic.

Masura in care fiecare persoana a contribuit la producerea pagubei
este determinata atat de fapta ilicita in sine —examinata sub aspectul legaturii

de cauzalitate cu prejudiciul,- cat si de gradul de vinovatie.
Ul 4.4.3. Raspunderea subsidiara

Desi Codul muncii actual nu o mai reglementeaza , raspunderea
subsidiara este posibilda in temeiul art. 256 din acelasi Cod , care reitereaza

normele si principiile platii lucrului nedatorat .

Intrucat sub raportul cauzal rolul faptei pe care se intemeiaza
raspunderea subsidiara este secundar , si din punct de vedere temporar, ea
intervine ulterior raspunderii principale , numai in masura in care aceasta nu
a produs efecte integral sau partial. Daca s-ar dovedi ca nu sunt intrunite
conditiile de existenta ale raspundeii principale , raspunderea subsidiara nu
ar mai putea fi nici ea posibila. Exista o atare raspundere in cazurile in care
salariatul a determinat , prin fapta sa ilicita , plata unei sume nedatorate,
predarea unui bun sau serviciu necuvenit , catre un alt salariat- sau un tert-,
lar recuperarea de la acestia a sumei nelegal platite , a contravalorii bunului

ori a serviciului nelegal prestat nu mai este posibila din diferite motive (

133 Art.271 Codul muncii
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insolvabilitatea , disparitia sau decesul beneficiarului , implinirea

termenului de prescriptie, etc.'®*)

Ul 4.4.4. Raspunderea solidara
In principiu, raspunderea patrimoniala nu este solidara.

De la aceasta regula sunt prevazute unele exceptii. Astfel Legea nr. 22/1969
prevede ca persoana cu functie de conducere, precum si orice alt salariat care
se face vinovat de angajarea , trecerea sau mentinerea unei persoane in
functia de gestionar fara respectarea conditiilor de varsta , antecedente
penale , raspunde integral pentru pagubele cauzate de gestionar, in solidar
cu acesta. Aceeasi raspundere o are si cel vinovat de nerespectarea
dispozitiilor legale privind constituirea garantiilor de catre gestionar, in

limita garantiei neconstituite!=°.

In baza regulilor de drept comun'®, in cazul de raspundere solidara
aratat mai sus , angajatorul este indreptatit sa urmareasca oricare dintre
persoanele vinovate pentru intregul prejudiciu. Cel care a acoperit integral
paguba se poate indrepta , pe calea unei actiuni in regres, impotriva
celorlalte pesoane vinovate, pentru cotele ce le revin si care se determina
tinandu-se seama de regulile raspunderii conjuncte prevazute la art. 27 din
Legea nr. 22/1969 si art. 271 Codul muncii.

134 In acest sens , este , de exemplu, Judecatoria Dr.Tr.Severin, sent. Civ. Nr. 2813/1992.1n speta, salariatul
a fost considerat vinovat pentru ca nu a verificat temeinic posibilitatea debitorului de a rambursa creditul
primit.

135 Art. 28 din Legea nr.22/1969 , coroborat cu art. 3, 4 si 38 din aceeasi lege.

136 Art.1039 si urmat. Din Codul civil
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Salariatii raspund patrimonial, in temeiul normelor si principiilor
raspunderii civile contractuale, pentru pagubele materiale produse

angajatorului din vina si in legatura cu munca lor.

Salariatii nu raspund de pagubele provocate de forta majora sau de alte
cauze neprevazute si care nu puteau fi inlaturate si nici de pagubele care se
incadreaza in riscul normal al serviciului.

Raspunderea patrimoniala a salariatului este o raspundere personala,
bazata pe culpa, nefiind admisibild raspunderea pentru fapta altuia sau
pentru fapta lucrului.

In temeiul raspunderii subsidiare, salariatul nu va raspunde fata de
angajator pentru prejudiciile suferite de acesta ca urmare a neexecutarii de
catre terte persoane a obligatiilor asumate fatd de angajator.

Réspunderea solidara a salariatilor, stabilita pe cale conventionala,
contravine dispozitiilor art. 38 din Codul muncii, conventia in acest sens
fiind lovita de nulitate.

Este posibil cumulul raspunderii patrimoniale a salariatului cu alte
forme de raspundere juridica.

Este admisibil cumulul raspunderii patrimoniale cu raspunderea
disciplinard, in cazul in care prin aceeasi fapta se incalca ordinea si
disciplina in munca si, concomitent, se aduc prejudicii patrimoniale
angajatorului.

Nu sunt aplicabile dispozitiile din Codul muncii privitoare la
raspunderea patrimoniald a salariatilor in cazul in care salariatul agentului de

munca temporara cauzeaza un prejudiciu utilizatorului.
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Ul 4.5. Raspunderea patrimoniala a angajatorului
Pentru prejudiciul material sau moral suferit de salariat din culpa
angajatorului in timpul indeplinirii obligatiilor de serviciu sau in legitura cu

serviciul, acesta este obligat sa 1l despagubeasca pe salariat 1%,

Pentru angajarea raspunderii angajatorului, trebuie indeplinite urmatoarele

conditii:

« fapta ilicitd a angajatorului, persoana fizica sau in cazul persoanei
juridice, fapta organelor de conducere sau a altui salariat, in calitate de
prepus al angajatorului;

« prejudiciul material suferit de salariat, angajatorul fiind obligat sa
acopere atat paguba produsa efectiv, cat si beneficiul nerealizat;

« raportul de cauzalitate dintre fapta ilicita si prejudiciul suferit de
salariat. Culpa angajatorului este prezumata, dar acesta are
posibilitatea sa dovedeasca faptul ca a fost impiedicat sa-si execute
obligatiile din contractul individual de munca dintr-o cauza care nu-i

este imputabila.
Cele mai intalnite situatii in care angajatorul raspunde patrimonial sunt:

« impiedicarea sub orice forma a salariatului de a munci;

« neacordarea concediului de odihna pana la sfarsitul anului urmator
anului in care salariatul nu a beneficiat de concediu;

« refuzul angajatorului de a elibera salariatului adeverinta care sa ateste
activitatea desfasurata de acesta, vechimea in munca, functie sau
specialitate, fapt ce determind imposibilitatea salariatului de a se

angaja la un alt angajator.

137 Art, 253 alin. 1 Codul muncii
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Daune-interese pentru repararea prejudiciului produs salariatului in
situatia intarzierii nejustificate a platii salariului sau a neplatii
acestuia 18,

Acoperirea prejudiciilor cauzate victimelor accidentelor de muncal®

De asemenea, Codul muncii il obligd pe angajator la plati (despagubiri) in

cazul raspunderii patrimoniale, in urmatoarele situatii:

in cazul anulirii concedierii'*° efectuate in mod netemeinic si nelegal;
cand salariatul impotriva caruia angajatorul a formulat plangere
penald sau care a fost trimis 1n judecata pentru fapte penale
incompatibile cu functia detinuta, s-a dovedit a fi nevinovat!#;

Nu se lau masuri corespunzatoare pentru asigurarea si paza
imbracamintei personalului care foloseste echipament de lucru;
salariatul suferd un prejudiciu ca urmare a discriminarii la care este

supus.

Angajatorul care a fost obligat la plata unor despagubiri pentru

prejudiciile produse unui salariat, se va putea indrepta impotriva celui care

se face vinovat de producerea pagubei.

UI 4.6. Cauze reale de exonerare de raspundere

A. Executarea unei obligatii legale sau contractuale (ordinul de
serviciu i respectiv acordul angajatorului)
B. Starea de necesitate

C. Riscul normal al serviciului

138 Art. 166 alin. 4 Codul muncii

139 Decizia nr. 7172/2008 pronuntaati de ICCJ in revista Dreptul nr. 5/2010
140 Art. 80 Codul muncii

141 Art. 52 alin.2 Codul muncii
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D. Cazul fortuit sau forta majora

UI 4.6.1. Executarea unei obligatii legale sau contractuale (ordinul de

serviciu si respectiv acordul angajatorului)

Ca s1 in domeniul disciplinar, daca salariatul a executat un ordin vadit
ilegal, va raspunde patrimonial ; aceeasi este solutia daca acordul
angajatorului a avut, la fel, un caracter vadit ilegal.

Pe de o parte, conform art. 40 alin. 1 lit. ¢ din Codul muncii,
angajatorul are dreptul de a da dispozitii cu caracter obligatoriu pentru
salariat, sub rezerva legalitatii lor.

Pe de alta parte, respectarea ordinului de serviciu fiind de esenta
disciplinei, fireste ca salariatul nu raspunde de pagubele cauzate
angajatorului prin executarea ordinului de serviciu primit, cu conditia
ca ordinul sd nu fie vadit ilegal sau vadit gresit (neoportun) si,
totodata, ca prejudiciul sa nu fi fost consecinta executarii
necorespunzdtoare a ordinului de serviciu respectiv (aceste conditii se
apreciaza de la caz la caz). Bundoara, angajatul nu va putea fi aparat
de raspundere sub cuvant ca a executat un ordin de serviciu. El va
putea insd sa invoce lipsa sa de culpa in infelegerea eronatd a
dispozitiei primite (de exemplu comunicarea telefonica n-a putut fi
bine deslusita din cauza unei defectiuni tehnice la instalatia de
transmisie, sau ordinul scris cuprindea cuvinte ori cifre scrise necitet)
si sa se libereze astfel de raspundere.

Relativ la executarea ordinului de serviciu, este limpede ca
raspunderea patrimoniald a salariatului exista numai in ipoteza in care

el executd un ordin de serviciu vadit (evident) nelegal; dimpotriva,

170



raspunderea nu este antrenatd daca ordinul primit avea o plauzibila
aparenta de legalitate.

Insa, in cazul ordinului ilegal, pentru ca acesta sa dea totusi nastere
unei obligatii reale 1n sarcina angajatului caruia a fost adresat, mai
este necesar ca ilegalitatea ordinului sa nu fie vadita.

S-a sustinut ca nu ar fi necesar ca ordinul de serviciu sa fie "vadit"
nelegal pentru ca executarea lui sa antreneze raspunderea patrimoniala
a executantului fiind "suficient sa se constate incalcarea culpabila a
obligatiei de verificare ce-1 revenea". Intr-o alta opinie, in masura in
care ilegalitatea ordinului nu este evidenta, la aprecierea vinovatiei
executantului trebuie sa prevaleze imprejurarea ca el a executat un
ordin de serviciu pe care, in principiu, era obligat sa-1 aduca la
indeplinire. Pe de altd parte, este practic imposibil - si de altfel
pagubitor pentru bunul mers al serviciului, in cadrul oricaror
angajatori - ca ori de cate ori un salariat primeste din partea unui
superior un ordin de serviciu, executantul sa nu paseasca la executare
pana cand nu "verificd" si nu "studiaza" legalitatea sau temeinicia lui.
De aceea s-a considerat — si opinia este imbratisata de doctrina - ca
vinovdtia sau nevinovatia executantului este in functie de faptul daca
ilegalitatea ordinului primit era vadita sau nu.

In aceiasi termeni urmeaza a fi solutionata problema efectului
exonerator al ordinului de serviciu legal, dar neoportun, care a avut
drept urmare pagubirea angajatorului: in mod normal angajatul care,
pe linie de serviciu, primeste diferite dispozitii legale (caci aceasta e
ipoteza discutatd aici) nu este tinut sa aprecieze utilitatea sau
oportunitatea lor si nici nu ar putea, de altfel, sa refuze executarea sub

cuvant ca ordinul primit nu i se pare just, caci de acest lucru raspunde
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superiorul angajatului care i-a dat ordin. A decide altfel, ar echivala cu
subminarea conducerii unice, cu nesocotirea disciplinei muncii in
general, principiu fundamental al organizarii muncii si a dreptului
muncii.

« In ce priveste executarea unei obligatii contractuale, aceasta ar
presupune, spre exemplu, aducerea la indeplinire a unei clauze
contractuale de care este tinut angajatorul si care se executa efectiv
prin salariatul in cauza. Dar, si in aceasta situatie, daca acordul
angajatorului la respectivul contract (civil, comercial) a avut un
caracter vadit ilegal si salariatul a cunoscut sau putea sa cunoasca
acest lucru, cel in cauza (salariatul) va raspunde patrimonial.

e Acordul angajatorului se aseamana cu ordinul de serviciu ,
constituind o cauza de exonerare in cazul cand acesta , prin organele
sale autorizeaza un salariat sa procedeze la actiuni care au drept efect
diminuarea patrimoniului unitatii ( de exemplu , demolarea unei
cladiri insalubre , sacrificarea unor animale bolnave). Acordul unitatii
exonereaza de raspundere numai daca este vadit illegal. Spre
deosebire de ordinul de serviciu , care poate emana de la oricare
superior ierarhic, in cazul acordului angajatorului consimtamantul
poate fii dat numai de persoana care are calitatea de organ al
persoanei juridice. De asemenea, acordul reprezinta o incuviintare, pe

cand ordinul de serviciu obliga la executarea lui.

Ul 4.6.2. Starea de necesitate
* Starea de necesitate desi reglementatd exclusiv de Codul penal in art.
45, totusi 1s1 gaseste Tn mod corespunzator aplicarea si in domeniul

raporturilor de muncd. Aceasta deoarece din definitie rezulta ca
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existenta unui pericol grav determind o anumita persoand s
savarseasca o abatere de la disciplina muncii pentru a salva o valoare
sociald. In cazul stirii de necesitate este vorba de o circumstanti,
imprejurare neprevazuta, care prezinta un pericol real pentru o
persoana sau pentru un bun important al acesteia. Astfel de
imprejurdri pot fi: inundatii, cutremure, incendii, dar si o defectiune la
o instalatie, o cauza de sanatate s.a.m.d..

Prin analogie cu prevederile Codului penal, in situatia in care
salariatul care a savarsit fapta si-a dat seama ca pricinuieste urmari
vadit mai grave decat cele care s-ar fi produs daca pericolul nu era
inldturat, cauza de neraspundere nu opereaza si, in consecinta,

salariatul va raspunde patrimonial.

Ul 4.6.3. Riscul normal al serviciului

Riscul normal al serviciului este reprezentat de pierderile care se
produc de obicei in procesul muncii si care, datorita faptului ca sunt
previzibile, se inscriu in sfera pierderilor uzuale (firesti); pierderile se
pot datora fie caracterului bunurilor (fragile, friabile etc.), fie
mijloacelor aflate la dispozitie pentru pastrarea bunurilor respective.
In timp ce in dreptul civil, in materia contractelor sinalagmatice, prin
notiunea de "risc" se Intelege reverberatia efectelor cazului fortuit sau
ale fortei majore asupra partilor contractante, in dreptul muncii
includerea expresa a riscului normat al serviciului in randul cauzelor
exoneratoare de raspundere patrimoniala pe de o parte, contureaza mai
bine notiunea de fapta ilicita si limiteaza mai exact campul de aplicare
a notiunii vinovatiei, iar, pe de alta parte, si mai ales, evita franarea

initiativelor utile. Asa bundoara, inginerul care consuma anumite
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materiale pentru o experienta, fie chiar neizbutita, dar aprobata de cei
in drept, nu cauzeaza angajatorului caruia ii apartineau acele materiale
niciun prejudiciu. Caci pejudiciul este in fapt numai diminuarea unui
patrimoniu care in mod normal nu ar fi trebuit sa se produca, deci,
pana la urma, numai stirbirea patrimoniald cauzata prin incalcarea
unei obligatii.

Dorim astfel sa subliniem ca riscul normat indica, in primul rand,
pierderile inerente procesului de productie care se incadreaza in
limitele prevazute de lege. Aceste pierderi se exprima in diferite
norme de perisabilitati, tolerante, scdzaminte etc. si sunt prestabilite in
raport cu specificul diferitelor categorii de produse. Asemenea norme
privesc, de reguld, produsele la care se poate aprecia procentul de
pierderi posibil in procesul productiei, al circulatiei marfurilor si al
prestarilor de servicii (produse perisabile, friabile ori care scad in
greutate, pierderi normale in cadrul procesului manipularii, prelucrarii

ori transportului unor bunuri).

Riscul nenormat isi gaseste aplicare in mai multe situatii. In unele
dintre acestea , desi pierderile nu au putut face obiectul normarii,
totusi, tinandu-se seama , de la caz la caz, de specificul activitatii
respective ( volumul mare de operatii , ritm accelerat, durata timpului
peste cel normal, folosirea unor obiecte sau unelte uzate, invechite),
este posibil sa se aprecieze ca unele scapari accidentale , care produc
pagube de o pondere neinsemnata in raport cu lucrarile efectuate , nu
sunt imputabile, deoarece opereaza cauza de exonerare a riscului
normal al serviciului. De asemenea , unele categorii de personal — de

exemplu avocatii, medicii- datorita specificului muncii lor , isi asuma
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obligatii de diligenta nu de rezultat. Faptul ca munca desfasurata de
aceste categorii de personal nu a dus la rezultatul urmarit ( castigarea
unui process, vindecarea unui bolnv) nu atrage prin sine insasi
raspunderea , ci este necesar sa se faca dovada ca cel in cauza a
actionat cu o grava culpa profesionala, cu totala ignorare sau
nesocotire a normelor si cunostintelor din profesia respectivea. Chiar
daca pentru anumite bunuri exista norme care stabilesc pierderi
admisibile , lipsurile peste norma nu sunt imputabile , daca nu se
datoreaza vinei cuiva. Concluzia se sprijina pe principiile

fundamentale ale raspunderii si pe dispozitiile Codului muncii .

Ul 4.6.4.Cazul fortuit si forta majora

Potrivit art. 254 alin.1 Codul muncii , salariatii nu raspund de
pagubele provocate de forta majora sau de alte cauze neprevazute si care nu
puteau fi inlaturate. In esenta, imprevizibilitatea evenimentului este trasatura
distinctiva a cazului fortuit si se determina concret, tinand seama de nivelul
cunostintelor ce trebuiau insusite de autor in raport cu functia indeplinita.
Pentru forta majora , caracteristica definitorie este invincibilitatea
evenimentului, care , de asemenea, trebuie apreciata in concret, adica in
raport cu posibilitatile efective ale salariatului de a se opune actiunii
acestuia. Este necesar ca salariatul sa nu fi contribuit , prin culpa lui , la

producerea evenimentului .
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Ul 4.7. Procedura generala de stabilire si recuperare a prejudiciilor
suferite de angajator

Principalele modalitati de stabilire si recuperare a prejudiciului produs
angajatorului —atat in cazul raspunderii patrimoniale cat si obligatiei de
restituire- sunt:

a) invoiala partilor
b) actiunea in justitie

a) Salariatii raspunzand patrimonial, in temeiul normelor si
principiilor raspunderii civile contractuale , pentru pagubele materiale
produse angajatorului din vina si in legatura cu munca lor'42; nimic nu le
Impiedica pe cele doua parti ale contractului sa convina , prin buna invoiala
, asupra intinderii despagubirii si repararii prejudiciului. Este cert ca in
cazul raspunderii patrimoniale salariatul si-a incalcat o obligatie concreta
stabilita prin contractul de munca , incheiat intre cele doua subiecte ale
raspunderii : cel pagubit ( angajatorul ) si cel ce si-a incalcat obligatiile
contractuale ( salariatul)*,

Curtea Constitutionala s-a pronuntat in acelasi sens, prin Decizia nr.
24/2003 , constatand ca interzicerea oricarei retineri din salariu fara ca
existenta datoriei sa fie stabilita prin hotarare judecatoreasca definitiva si
irevocabila este conforma dispozitiilor constitutionale . Nu este lezata, astfel
“ libertatea contractuala , deoarece partile contractante pot conveni de
comun acord asupra modalitatilor de executare sau de stingere a
obligatiilor lor reciproce. De asemenea , nu este ingradit nici dreptul
salariatului sa consimta de buna voie la recuperarea evetualelor daune

cauzate de el, fara sa astepte pronuntarea unei hotarari judecatoresti”.

142 Art. 254 alin. 1 Codul muncii
143 A se vedea si Alexandru Ticlea , Solutii si propuneri privind interpretarea si aplicarea unor dispozitii
din Codul muncii, in Revista Romana de Dreptul Muncii, nr.2/2003
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Ipoteza reglementata de art. 164 alin.2 “ se refera doar la situatiile in care

salariatul nu acopera de buna voie dauna cauzata angajatorului “.
Principalele modalitati de stabilire si recuperare a prejudiciului produs

angajatorului, atat in cazul raspunderii patrimoniale cat si in cazul obligatiei

de restituire, sunt:

« 1Invoiala partilor;

 actiunea in justitie.

Acordul partilor trebuie consemnat intr-un inscris, semnat de ambele

parti, din care trebuie sa rezulte in mod neindoielnic urmatoarele:

« recunoasterea salariatului ca a produs o paguba, ca a primit o suma
nedatorata, bunuri ce nu 1 se cuveneau sau servicii la care nu era
indreptatit;

« descrierea pagubei;

« cuantumul s1 modul de stabilire al acesteia;

- modalitatea de recuperare (printr-o singura plata sau in rate lunare).

De asemenea, salariatul, in mod unilateral, poate recunoaste producerea
pagubei asumandu-si un angajament scris de plata, care pentru a fi valabil,

trebuie acceptat de angajator. Se ajunge in acest fel, tot la invoiala partilor.

Insa, trebuie avut in vedere ci nici angajamentul de plata si nici invoiala
partilor nu constituie titluri executorii si, drept urmare, in baza lor nu se pot
face retineri salariale lunare pentru acoperirea pagubei. Daca acoperirea
prejudiciului nu s-a produs ca urmare a intelegerii partilor sau intelegerea

partilor a intervenit dar nu se executa, singura cale aflata la indemana
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angajatorului pagubit este aceea de a sesiza instanta de judecatd competenta,

respectiv tribunalul de la sediul sau domiciliul sau.

Noutatea adusa prin Legea nr 40/2011 este aceea ca angajatorul are la
dispozitie un nou mijloc de recuperare a contravalorii prejudiciilor materiale

cauzate de salariati din vina si in legatura cu munca lor.

Este vorba de nota de constatare si evaluare a pagubei care va sta la
baza intelegerii ulterioare a partilor in privinta recuperarii

prejudiciului pe cale amiabila.

Din picate ,, nota de constatare , poate interveni numai in ipoteza
unei pagube care nu poate fi mai mare decat echivalentul a 5 salarii

minime pe economie 144,

Intocmirea notei de constatare si evaluare a pagubei de citre angajatorul
care a suferit un prejudiciu material din culpa angajatului nu reprezinti o
procedura obligatorie, prealabila sesizarii instantei de judecata, deci are
un caracter facultativ. Angajatorul poate opta in mod facultativ pentru
acesatd procedura speciald sau se poate adresa direct instantei de judecata cu
o actiune 1n raspundere patrimoniala fundamentata pe dispozitiile art. 254

alin. 1 Codul muncii .

In privinta salariatului, refuzul exprimarii acordului cu privire la
repararea prejudiciului pe cale amiabila nu poate atrage consecinte de

naturi disciplinara sau in planul stabilititii raportului de munci .

144 Art. 254 alin. 4 Codul muncii
145 A se vedea Codul muncii modificat si republicat 2011, Analize si solutii- Repararea pagubei prin
acordul partilor, Razvan Gabriel Cristescu si Cristina Cristescu, Editura Hamangiu 2011.
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b) In situatia in care partile nu se inteleg , cand salariatul nu
recunoaste producerea pagubei ori nu este de acord cu cuantumul acesteia,
sau, incalcand invoiala partilor ori angajamentul asumat, refuza
despagubirea , singura cale aflata la indemana angajatorului pagubit este
aceea de a sesiza instanta competenta ( tribunalul de la sediul ori domiciliul
sau 146)

Este evident ca in lipsa invoielii partilor sau a angajamentului de
plata al salariatului vinovat, actiunea respectiva este una in realizarea
dreptului , deoarece angajatorul urmareste obligarea salariatului la repararea
prejudiciului.

Desigur ca in cazul raspunderii patrimoniale este vorba de un conflict
individual de munci!*’ ce priveste executarea contractului individual de
munca

In ceea ce priveste data curgerii termenului de sesizare a instantei va fi
aplicabil art. 211 lit. ¢) din Legea dialogului social si nu Codul muncii (
legea generala), dandu-se astfel eficienta principiului specialia generalibus
derogant.

In fata instantei , angajatorul va trebui sa dovedeasca :

- persoana impotriva careia a pornit actiunea este cea care a produs
paguba;

- existenta raportului juridic de munca dintre parti;

- existenta prejudiciului inregistrat ca atare in acte contabile ale
angajatorului;

- producerea pagubei de catre salariat, din vina si in legatura cu munca lui.

146 A se vedea art. 231 din Codul muncii, art. 2 pct. 1, lit.b) din Codul de pr.civ.
147 Fost conflict de drepturi ce privea executarea contractului individual de munca , asa cum era
reglementat de art. 248 alin.2 Codul muncii si de art. 5, art. 67 lit. a) din Legea nr. 168/1999 pentru

solutionarea conflictelor de munca 147.
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Desigur ca anterior, angajatorul prin organele sale interne ( comisii de
control sau de cercetare etc) a facut verificarile necesare in ceea ce priveste
existenta si intinderea prejudiciului , persoana vinovata de producerea lui
etc., depunand la instanta , anexat cererii de chemare in judecata ori separat
inscrisurile doveditoare ( referate, acte constatatoare , expertise , procese-

verbale, liste de inventar, fise contabile etc. ).

Ul 4.8. Executarea silita a despagubirilor
Ul 4.8.1. Retinerile din drepturile salariale

Potrivit art. 257 alin.1 din Codul muncii ,” suma stabilita pentru
acoperirea daunelor se retine in rate lunare din drepturile salariale care se
cuvin persoanei in cauza din partea angajatorului la care este incadrata in
munca’.

Dar , aceste retineri sunt posibile numai daca: ” datoria salariatului
este scadenta , lichida si exigibila si a fost constatata ca atare printr-o
hotarare judecatoreasca definitiva si irevocabila. Ratele nu pot fi mai mari
de 1/3 din salariul lunar net , fara a putea depasi, impreuna cu celelalte
retineri jumatate din salariu®®,

Se mai prevede ca : ” in cazul in care contractul individual de munca
incetaza inainte ca salariatul sa-l 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 unui titlu executoriu transmis in acest scop de

catre angajatorul pagubit4°,

148 Art, 257 alin. 2 Codul muncii
149 Art 258 alin.1 Codul muncii

180



Ul1.4.8.2. Urmarirea silita asupra bunurilor

Daca retinerile salariale reprezinta regula pentru acoperirea pagubelor
cauzate angajatorului de catre salariati, urmarirea silita reprezinta exceptia
Aceasta din urma modalitate este posibila in urmatoarele situatii:
- cand, in urma incetarii contractului de munca, cel in cauza nu s-a incadrat
la un alt angajator , ori nu a devenit functionar public®;
- cand , gestionarul a cauzat o paguba in gestiune , la locul sau de munca si
aceasta nu se acopera integral in termen de o luna de la obtinerea titlului
executoriu definitiv, angajatorul se va despagubi din garantia in numerar
constituita in favoarea sa . Daca pagubele in gestiune nu pot fi acoperite din
garantia constituita, se vor lua masuri de asigurare si de urmarire asupra
oricaror bunuri apartinand gestionarului si persoanelor raspunzatoare , in
acest caz fiind aplicabile dispozitiile legale cu privire la executarea silita a
creantelor banesti®:.
- Cand acoperirea prejudiciului prin retineri lunare din salariu nu se poate
face intr-un termen de maximum 3 ani de la data la care s-a efectuat prima
rata de retineri . In acest ultim caz , angajatorul se poate adresa executorulu

judecatoresc in conditiile Codului de procedura civila.

I/I
x Ul 4.9. Rezumat
1. Conform art. 254 alin. 1 din Codul muncii ,,

salariatii raspund patrimonial in temeiul normelor si principiilor raspunderii
civile contractuale, pentru pagubele materiale produse angajatorului din

vina §i in legatura cu munca lor”.

150 Art. 258 alin. 2 Codul muncii
151 Art.33 din Legea nr. 2/1969

181



2. In ce priveste trisiturile, modificarea esentiald produsa de noul Cod
al muncii se refera la faptul ca rdspunderea patrimoniala este o raspundere
integrala,nu numai pentru dauna efectiva suferita ci si pentru foloasele
nerealizate. De asemenea, angajatorul raspunde pentru prejudiciul care a fost
prevazut sau care era previzibil ( daca este vorba de o culpa grava asimilata
dolului raspunde si pentru cel neprevizibil).

3. Raspunderea patrimoniala a salariatilor este o varietate a raspunderii
civile contractuale,cu particularitati determinate de specificul raporturilor
juridice de munca. Raspunderea delictuala va interveni cand paguba este
urmarea savarsirii unei infractiuni,in cazul salariatului delegat sau angajat
temporar.

4. In ce priveste raspunderea patrimoniali a angajatorului fata de
salariati, art. 253 din Codul muncii prevede ca:”angajatorul este obligat in
temeiul normelor §i principiilor raspunderii civile contractuale, sa il
despagubeasca pe salariat 1n situatia in care acesta a suferit vreun prejudiciu
material sau moral din culpa angajatorului in timpul indeplinirii obligatiilor
de serviciu sau in legatura cu serviciul. Angajatorul care a platit
despagubirea isi va recupera suma aferenta de la salariatul vinovat de
producerea pagubei in conditiile art. 254 s1 urmatoarele.”

Modalitatile de stabilire si recuperare a prejudiciului produs angajatorului
in cazul raspunderii patrimoniale si a obligatiei de restituire sunt invoiala
partilor si actiunea in justitie.

5. In ce priveste executarea siliti, Codul muncii prevede ca ”suma
stabilita pentru acoperirea daunelor se refine in rate lunare din drepturile
salariale care se cuvin persoanei in cauza din partea angajatorului la care

este incadrata in munca”’. Ratele nu pot fi mai mari de o treime din salariul
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lunar net, fara a putea depasi, impreuna cu celelalte retineri, jumatate din
salariu.
Ul 4.10. Test de autoevaluare
1. Care este temeiul raspunderii patrimoniale?1,5
p.

2. Enumerati trasaturile care individualizeaza

raspunderea patrimonialad de raspunderea civila .2 p.

w

Enumerati conditiile raspunderii patrimoniale . 2 p.

B

Recuperarea pagubei prin acordul partilor-noutate adusa de

Legea nr.40/2011. 2 p.

o

In ce conditii intervine exonerarea de raspundere

patrimoniala?1,5 p.

o

Mentionati cdteva aspecte privind procedura de stabilire §i
recuperare a prejudiciilor ?1p.

Bibliografie
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Publicata in Monitorul Oficial, Partea | nr. 322 din 10 mai 2011
Dreptul muncii, curs universitar, Alexandru Ticlea
Editura Universul Juridic, Bucuresti 2011
Codul muncii modificat si republicat 2011, Analize si solutii
Razvan Gabriel Cristescu si Cristina Cristescu,
Editura Hamangiu 2011
Dreptul muncii, curs universitar, Manta Pantelimon , Duvlea Cristina
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183


http://www.dreptonline.ro/monitorul_oficial/monitor_oficial.php?id_monitor=8455

Ul. 4.1.~1 Raspunderea contraventionala in dreptul muncii
Constituie contraventie si se sanctioneaza astfel urmatoarele fapte!®2;

a) nerespectarea dispozitiilor privind garantarea in plata a salariului minim brut pe
tara, cu amenda de la 300 lei la 2.000 lei;

b) incalcarea de catre angajator a prevederilor art. 34 alin. (5)*2, cu amenda de la
300 lei la 1.000 lei;

c) impiedicarea sau obligarea, prin amenintari ori prin violente, a unui salariat sau
a unui grup de salariati sa participe la greva ori sa munceasca in timpul grevei, cu
amenda de la 1.500 lei la 3.000 lei;

d) stipularea in contractul individual de munca a unor clauze contrare dispozitiilor
legale, cu amenda de la 2.000 lei la 5.000 lei;

e) primirea la munca a pana la 5 persoane fara incheierea unui contract individual
de munca, potrivit art. 16 alin. (1)**, cu amenda de la 10.000 lei la 20.000 lei pentru
fiecare persoana identificata;

f) prestarea muncii de catre o persoana fara incheierea unui contract individual de
munca, cu amenda de la 500 lei la 1.000 lei;

g) incalcarea de catre angajator a prevederilor art. 1391 si 142%°¢ | cu amenda de
la 5.000 lei la 10.000 lei;

h) incalcarea obligatiei prevazute la art. 140%’, cu amenda de la 5.000 lei la
20.000 lei;

1) nerespectarea dispozitiilor privind munca suplimentara, cu amenda de la 1.500
lei la 3.000 lei;

152 Art. 260 Codul muncii

153 Registrul de evident a salariatilor

154 Forma scrisd a contractului individual de munca
155 Sarbitorile legale in care nu se lucreazi

156 Compensarea muncii in zilele de sirbatoare

157 Programul special de lucru in zilele de sdrbitoare
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J) nerespectarea prevederilor legale privind acordarea repausului saptamanal, cu
amenda de la 1.500 lei la 3.000 lei;

k) neacordarea indemnizatiei prevazute la art. 53 alin. (1), in cazul in care
angajatorul isi intrerupe temporar activitatea cu mentinerea raporturilor de munca, cu
amenda de la 1.500 lei la 5.000 lei;

I) incalcarea prevederilor legale referitoare la munca de noapte, cu amenda de la
1.500 lei la 3.000 lei;

m) incalcarea de catre angajator a obligatiei prevazute la art. 27*° si 1191, cu
amenda de la 1.500 lei la 3.000 lei;

n) nerespectarea prevederilor legale privind inregistrarea de catre angajator a
demisiei, cu amenda de la 1.500 lei la 3.000 lei;

0) incalcarea de catre agentul de munca temporara a obligatiei prevazute la art.
1021, cu amenda de la 5.000 lei la 10.000 lei, pentru fiecare persoana identificata,
fara a depasi valoarea cumulata de 100.000 lei;

p) incalcarea prevederilor art. 16 alin. (3)'%2, cu amenda de la 1.500 lei la 2.000 lei.

Constatarea contraventiilor si aplicarea sanctiunilor se fac de catre inspectorii de
munca. Contraventiilor prevazute mai sus li se aplica dispozitiile legislatiei in

vigoare.

Ul.4.1.7~2 Raspunderea penala in dreptul muncii
Neexecutarea unei hotarari judecatoresti definitive privind plata
salariilor in termen de 15 zile de la data cererii de executare adresate

angajatorului de catre partea interesata constituie infractiune si se pedepseste

158 Intereruperea sau reducerea activitatii angajatorului

159 Obligativitatea avizului medical la angajare

160 Evidenta timpului de munci

161 Interzicerea taxelor

162 Obligatia angajatorului de a inmana salariatului un exemplar am contractului individual de munca
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cu inchisoare de la 3 la 6 luni sau cu amenda?®,

Neexecutarea unei hotarari judecatoresti definitive privind reintegrarea
In munca a unui salariat constituie infractiune si se pedepseste cu inchisoare
de la 6 luni la un an sau cu amenda®®*.

In cazul infractiunilor prevazute mai sus actiunea penala se pune in
miscare la plangerea persoanei vatamate.

Impacarea partilor inlatura raspunderea penala.

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

Cu pedeapsa prevazuta mai sus se sanctioneaza si infractiunea
constand in refuzul repetat al unei persoane de a permite, potrivit legii,
accesul inspectorilor de munca in oricare dintre spatiile unitatii sau de a
pune la dispozitia acestora documentele solicitate, potrivit legii. Constituie
infractiune si se sanctioneaza cu inchisoare de la unu la 2 ani sau cu amenda
penala primirea la munca a mai mult de 5 persoane, indiferent de cetatenia
acestora, fara incheierea unui contract individual de munca®®®.

Incadrarea in munca a minorilor cu nerespectarea conditiilor legale de
varsta sau folosirea acestora pentru prestarea unor activitati cu incalcarea
prevederilor legale referitoare la regimul de munca al minorilor constituie
infractiune si se pedepseste cu inchisoare de la un an la 3 ani 7,

Cu pedeapsa prevazuta la art. 264 alin. (3) se sanctioneaza primirea la

munca a unei persoane aflate in situatie de sedere ilegala in Romania,

163 Art, 261 din Codul muncii
164 Art, 262 Codul muncii

165 Art, 264 alin. 1 Codul muncii
166 Art, 264 alin. 3 Codul muncii
167 Art, 265 alin. 1 Codul muncii
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cunoscand ca aceasta este victima a traficului de persoane.

Daca munca prestata de persoana prevazuta mai sus este de natura sa ii
puna in pericol viata, integritatea sau sanatatea, pedeapsa este inchisoarea de
la 6 luni la 3 ani.

In cazul savarsirii uneia dintre infractiunile prevazute la alin. (2) si (3) si
la art. 264 alin. (3) Codul muncii, instanta de judecata poate dispune si
aplicarea uneia dintre urmatoarele pedepse complementare:

a) pierderea totala sau partiala a dreptului angajatorului de a beneficia
de prestatii, ajutoare sau subventii publice, inclusiv fonduri ale Uniunii
Europene gestionate de autoritatile romane, pentru o perioada de pana la 5
ani;

b) interzicerea dreptului angajatorului de a participa la atribuirea unui
contract de achizitii publice pentru o perioada de pana la 5 ani;

C) recuperarea integrala sau partiala a prestatiilor, ajutoarelor sau
subventiilor publice, inclusiv fonduri ale Uniunii Europene gestionate de
autoritatile romane, atribuite angajatorului pe o perioada de pana la 12 luni
Inainte de comiterea infractiunii;

d) inchiderea temporara sau definitiva a punctului ori punctelor de lucru
In care s-a comis infractiunea sau retragerea temporara ori definitiva a unei
licente de desfasurare a activitatii profesionale in cauza, daca acest lucru este
justificat de gravitatea incalcarii.

In cazul savarsirii uneia dintre infractiunile prevazute la alin. (2) si (3) si
la art. 264 alin. (3) , angajatorul va fi obligat sa plateasca sumele
reprezentand:

a) orice remuneratie restanta datorata persoanelor angajate ilegal.
Cuantumul remuneratiei se presupune a fi egal cu salariul mediu brut pe

economie, cu exceptia cazului in care fie angajatorul, fie angajatul poate
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dovedi contrariul;

b) cuantumul tuturor impozitelor, taxelor si contributiilor de asigurari
sociale pe care angajatorul le-ar fi platit daca persoana ar fi fost angajata
legal, inclusiv penalitatile de intarziere si amenzile administrative
corespunzatoare;

¢) cheltuielile determinate de transferul platilor restante in tara in care
persoana angajata ilegal s-a intors de bunavoie sau a fost returnata in
conditiile legii.

In cazul savarsirii uneia dintre infractiunile prevazute la alin. (2) si (3) si
la art. 264 alin. (3) de catre un subcontractant, atat contractantul principal,
cat si orice subcontractant intermediar, daca au avut cunostinta de faptul ca
subcontractantul angajator angaja straini aflati in situatie de sedere ilegala,
pot fi obligati de catre instanta, in solidar cu angajatorul sau in locul
subcontractantului angajator ori al contractantului al carui subcontractant

direct este angajatorul, la plata sumelor de bani prevazute la alin. (5) lit. a) si

C).
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Modulul 5

Pregatirea si perfectionarea profesionala

Durata medie de studiu individual

UI 5.1 Scopul si obiectivele unitatii

Ul 5.2. Formarea profesionala a persoanelor aflate in cautarea unui loc de
munca

UI 5.3. Formarea profesionald a salariatilor

UI 5.4. Contractele speciale de formare profesionala

Ul 5.5. Rezumat

Ul 5.6. Test de autoevaluare

Bibliografie

Ul 5.1. Scopul si obiectivele unitditii
Parcurgerea acestei unitati de invatare va aduce in prim plan problemea
de maxima actualitate : formarea profesionald continud pe tot parcursul
vietii.
Veti face diferentierea intre formarea profesionald a salariatilor,
formarea profesionala a unei persoane aflata in cautarea unui loc de munca (

chiar recalificarea profesionald).
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Ul 5.2. Formarea profesionala a persoanelor aflate in ciutarea unui
loc de munca

Potrivit Legii nr. 76/2002 ‘®®privind sistemul asigurarilor pentru somaj

si stimularea ocuparii fortei de munca, prin somer se infelege persoana
care intruneste cumulativ urmatoarele conditii:

a) este in cautarea unui loc de munca ( de la varsta de 16 ani si pana la
indeplinirea conditiilor de pensionare);

b) starca de sanatate si capacitatile fizice si psihice o fac apta pentru
prestarea unei muncii;

C) nu are loc de munca, nu realizeaza venituri sau realizeaza din
activitati autorizate potrivit legii venituri mai mici decat
indemnizatia de somaj ce i s-ar cuveni potrivit legii;

d) este disponibila sa inceapa lucrul in perioada imediat urmatoare
daca si-ar gasi un loc de munca;

e) este Inregistrata la Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de
Munca sau la alt furnizor de servicii de ocupare care functioneaza in
conditiile prevazute de lege.

Legea mai conditioneaza calitatea de somer si de Incetarea contractului

individual de munca din motive neimputabile salariatului.

Din prevederile Legii nr. 76/2002 ale O.G. nr. 129/2000 (privind formarea
profesionala a adultilor) modificata si completatd de H.G. 1829/28.10.2004, Codul
munci, Legea nr. 1/2011'%° a invatdmantului, rezultd ca sunt doud forme de sisteme ale
formarii profesionale:

- formarea profesionald prin sistemul national de invatamant;

- formarea profesionald in afara sistemului national de invatdmant.

Modificata si completata prin O.U.G nr.144/2005 publicatd in M.Of. nr. 969/ 1 nov. 2005
169 pyblicatd in M.Of. al Romaniei, Partea I, nr. 18 din 10 ian. 2011
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Programele de formare profesionald (in afara sistemului national de invatamant)
se organizeaza in conformitate cu ,,Clasificarea Ocupatiilor din Roméania” (COR), care
are la baza standardele ocupationale si se raporteaza la Registrul National al

clasificarilor din Romania ce se aproba prin hotarare de guvern.

Ul 5.3. Formarea profesionala a salariatilor
Conform art. 192 din Codul muncii, formarea profesionala a salariatilor are ca
obiective:

a) obtinerea unei calificari profesionale;

b) adaptarea salariatului la cerintele postului sau ale locului de munca;

C) actualizarea cunostintelor si deprinderilor specifice postului sau locului de
munca si perfectionarea pregatirii profesionale pentru ocupatia de baza;

d) reconversia profesionald determinata de restructurari socio-eConomice;

e) dobandirea unor cunostinte avansate, a unor metode si procedee moderne
necesare pentru realizarea activitatii profesionale;

f) promovarea in munca si dezvoltarea carierei profesionale;

g) prevenirea riscului somajului.

Pentru formarea profesionala a propriilor salariati angajatorii trebuie sa elaboreze
anual planuri de formare profesionald cu consultarea sindicatului si a reprezentantilor
salariatilor, daca e cazul.

Formarea profesionala a salariatilor se poate realiza prin urmatoarele forme!?°:

a) participarea la cursuri organizate de catre angajator sau de catre furnizorii de
servicii de formare profesionala din tara ori din strainatate;

b) stagii de adaptare profesionala la cerintele postului si ale locului de munca;

C) stagii de practica si specializare in tara si in strainatate;

d) ucenicie organizata la locul de munca;

170 Art, 193 Codul muncii
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e) formare individualizata;

f) alte forme de pregatire convenite intre angajator si salariat.

Angajatorii au obligatia de a asigura participarea la programe de formare
profesionala 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.

Cheltuielile cu participarea la programele de formare profesionala, asigurata in
conditiile alin. (1), se suporta de catre angajatori.

Angajatorul persoana juridica care are mai mult de 20 de salariati elaboreaza anual
si aplica planuri de formare profesionala, cu consultarea sindicatului sau, dupa caz, a
reprezentantilor salariatilor.

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

Salariatii au dreptul sa fie informati cu privire la continutul planului de formare
profesionala. Conform Codului muncii angajatorul are obligatia de a asigura
salariatilor acces periodic la formarea profesionald. Modalitatea concreta de formare
profesionald, drepturile si obligatiile partilor, durata formarii precum si alte aspecte
legate de formarea profesionald, fac obiectul unor acte aditionale la contractul
individual de munca.

In cazul in care participarea la cursurile sau stagiile de formare profesionala este
initiata de angajator, toate cheltuielile ocazionate de aceasta participare sunt suportate
de catre acesta.

Pe perioada participarii la cursurile sau stagiile de formare profesionala, salariatul
va beneficia, pe toata durata formarii profesionale, de toate drepturile salariale

detinute.

171 Art. 194 Codul muncii
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Pe perioada participarii la cursurile sau stagiile de formare profesionala, salariatul
beneficiaza de vechime la acel loc de munca, aceasta perioada fiind considerata stagiu
de cotizare in sistemul asigurarilor sociale de stat'’2,

Salariatii care au beneficiat de un curs sau un stagiu de formare profesionala, in
conditiile prezentate mai sus, nu pot avea initiativa incetarii contractului individual de
munca pentru o perioada stabilita prin act aditional.

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.

Nerespectarea de catre salariat a dispozitiei determina obligarea acestuia la
suportarea tuturor cheltuielilor ocazionate de pregatirea sa profesionala, proportional
cu perioada nelucrata din perioada stabilita conform actului aditional la contractul
individual de munca.

Aceiasi obligatie revine si salariatilor care au fost concediati in perioada stabilita
prin actul aditional, pentru motive disciplinare, sau al caror 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 si in cazul in care instanta penala a pronuntat
interdictia de exercitare a profesiei, temporar sau definitiv.

Angajatorii pot organiza programe (cursuri) de pregatire profesionala fara a avea
autorizatie de furnizori de formare profesionald (in acest caz certificatele au 0
valabilitate numai in cadrul lor), iar daca au autorizatie de furnizori de formare
profesionala certificatele au recunoastere nationala. Certificatele de calificare si

certificatele de competentd nationala se elibereaza la sfarsitul programului.

172 Art. 197 din Codul muncii asa cum a fost modificat prin Legea nr. 40/2011
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Ul 5.4. Contracte speciale de formare profesionald prevazute de
Codul muncii
Codul muncii reglementeaza contracte speciale de formare profesionala care
nu sunt contracte de munca ci variante ale acestuia si anume:

a) contractul de calificare profesionali'’

, cel in baza caruia salariatul se obliga
sa urmeze cursuri de formare profesionala organizate de angajator pentru

dobandirea unei calificari profesionale;

Conditiile incheierii acestui contract sunt :
- salariatul sa fi implinit varsta de 16 ani;
- el sd nu aiba o calificare, sau desi a dobandit o calificare , aceasta sa nu-1 permita
mentinerea locului de munca la angajator;
- durata pentru care se Incheie contractul s fie cuprinsd intre 6 luni si 2 ani;
- angajatorul sa fie autorizat de Ministerul Muncii pentru a incheia contracte de
calificare profesionala.

b) contractul de adaptare profesionalid'’* ce se incheie in vederea adaptarii
salariatilor debutanti la o functie noua, la un loc de munca nou sau in cadrul
unui colectiv nou si se incheie de regula, o data cu incheierea contractului
individual de munca;

Art. 205 alin. 1 Codul muncii stabileste durata determinata a acestu contract , care

nu poate fi mai mare de 1 an de zile.

c) contractul de ucenicie definit de art. 208 Codul muncii alin. 1, ca un contract
individual de munca de tip particular 1n baza caruia angajatorul se obliga ca in

afara platii unui salariu sa asigure ucenicului formarea profesionala intr-0

173 Art, 202 alin. 1 din Codul muncii
174 Art. 204 Codul muncii
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anumitd meserie iar acesta se obliga sa urmeze cursurile si s munceasca in
subordinea angajatorului respectiv.

Conform Legii nr. 279/20057°, ucenicia la locul de munci reprezinta formarea
profesionald realizatd in baza unui contract de munca, iar ucenicul este persoana
fizicd incadrata in munca in baza unui contract de ucenicie.

Durata contractului de ucenie nu poate fi mai mare de 3 ani si mai mica de 12
luni’®.Conform art. 5 din Legea nr. 116/2002*"" privind prevenirea si combaterea
marginalizarii sociale, tinerii cu varste cuprinse intre 16-25 ani pot beneficia de
plasare Tn munca la un angajator avizat de agentia teritoriald de ocupare a fortei de
muncad, in baza unui contract de solidaritate care se incheie intre tanar s1 Agentia
Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca pe o duratd de minim 1 an si maxim 2
ani. Pe baza contractului de solidaritate angajatorul poate incheia cu tanarul un
contract individual de munca pe perioada determinata (egala cu cea a contractului de
solidaritate si 1 se returneaza 75% din salariul net mediu pe economie de catre
Agentie.

Ul 5.5. Rezumat
77 - Avdnd in vedere importanta sa, formarea profesionald este
’Q privitd ca un proces continuu, determinat obiectiv de progresul
societatii, de dezvoltarea neintrerupta a stiintei §i tehnicii
moderne. Tema de fata prezinta principalele aspecte de
formare profesionali a adultilor, dar si contractele de

formare profesionala

175 Privind ucenicia la locul de munci, publicatd in M.Of. al Romaniei, Partea I, nr. 907 din 11 oct. 2005,

modificata

176 Art. 7 alin. 1 din Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de munca.

177 pyblicata in M. Of. nr. 193/21 martie 2002 si normele de metodologice de aplicare in H.G. nr. 1149/17 octombrie
2002.
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1. Potrivit Legii nr. 76/2002 ( cu modificarile ulterioare) calitatea de somer
o are persoana aflatd in cautarea unui loc de munca si care nu realizeaza
venituri ( ori acestea sunt mai mici decat indemnizatia de somaj) fiind
inregistrata ca atare la Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca.
2. Conform legislatiei incidente in materie sunt doud forme de sisteme ale
formarii profesionale:
- Formarea profesionala prin sistemul national de invatdmant
- Formarea profesionala in afara sistemului national de Tnvatamant
programele acestea realizandu-se in conformitate cu ,, clasificarea
ocupatiilor din Romania”
3. Pentru formarea profesionala a salariatilor angajatorii au obligatia sa
elaboreze anual planuri de formare profesionald cu consultarea sindicatului.
4. Dintre contractele speciale de formare profesionala prevazute de Codul
muncii o reglementare deosebita s-a acordat contractului de ucenicie.Acesta
este un contract individual de munca de tip particular prin care angajatorul
se obliga sa asigure ucenicului in afara salariului si formarea profesionald

intr-o anumita meserie.

/ Ul 5.6. Test de autoevaluare; timp de lucru- 20 minute

»

1.Enumerafi categoriile de persoane carora li se adreseaza

formarea profesionala.3 p.
2. Care sunt obiectivele formarii profesionale a salariatilor? 3,5 p.
3.Prezentati contractele speciale de formare profesionala ce sunt

reglementate de Codul muncii . 3,5 p.
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Bibliografie minimala

UI 6.1. Scopul si obiectivele unitatii
Unitatea propune doar insusirea notiunilor generale privind salariul,
principiile sistemului de salarizare , regulile privind plata salariilor, fiindca

legislatia incidenta in materie este in continua schimbare.
UI 6.2.Notiunea si elementele salariului

Termenul de salariu provine din latinescul salarium care desemna ,la

origine, ratia de sare (Sale) alocata unui soldat. Ulterior el a fost utilizat
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pentru a denumi pretul platit cetdtenilor liberi care indeplineau diferite
activititi in folosul altor persoane!’®,

In afara de salariu, se mai utilizeaza termenii de retributie, remuneratie,
precum si cel de indemnizatie echivalent al remunerarii demnitarilor alesi
ori numiti, al judecatorilor si procurorilor.

Salariul este pretul muncii prestate, exprimat in bani. Atunci cand
munca se desfagoara pentru sine este 0 munca independenta si produce
venit iar, 1n situatia in care se realizeaza pentru o tertd persoana este munca
dependenti si produce salariul’®[,

Dreptul la salariu este considerat corolarul dreptului la munca; el este
afirmat in Declaratia Universald a Drepturilor Omului, potrivit careia »cel
care munceste are dreptul la un salariu echitabil si suficient care sa-i
asigure lui si familiei sale o existentd conforma cu demnitatea
umana »(art.23.alin.3).

In conformitate cu dispozitiile art. 1 din Conventia nr. 95 din 1949
asupra protectiei salariului, a Organizatiei Internationale a Muncii,
termenul de salariu semnifica indiferent de denumirea sa si de modul de
calcul, remuneratia sau castigurile susceptibile de a fi evaluate in bani,
stabilite pe cale conventionald ori prin lege, care se acorda in virtutea unui
contract de locatiune a serviciilor, scris sau verbal, platit de patron
lucratorului pentru munca sa ori serviciile aduse.

Salariul constituie obiect dar si cauza a contractului individual de

munca. Este obiect deoarece constituie contraprestatia pentru munca

178 Si in alte tari se foloseste acelasi termen (Franta - salaire ;Italia si Spania - salario, Anglia - salary)

179 fon Popa, Drepturile banesti ale magistratilor-salariu sau indemnizatie in « Revista Roména de

Dreptul Muncii nr.2/2005
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efectuata de salariat, este cauza pentru ca in vederea obtinerii lui persoana
fizica s-a incadrat in munca.

Alaturi de felul muncii si de locul muncii, salariul este un element
esential al contractului de munca, o parte componenta a obligatiilor
asumate de angajator si a cauzei juridice a obligatiei persoanei angajate; el
constituie totalitatea drepturilor banesti cuvenite pentru munca prestata. 8

Elementele salariului

Conform codului muncii salariul cuprinde salariul de baza,
indemnizatiile, sporurile precum si alte adaosuri ( art. 160 Codul muncii).

Salariul de bazi este partea principald a salariului total'®!, ce se
cuvine fiecarui salariat, luand in considerare de regula, nivelul studiilor,
calificarea s1 pregatirea profesionald, importanta postului, caracteristicile
sarcinilor si competentelor profesionale.

El constituie nu numai partea fixa si principald a salariului ci s1 un
element de referintad in raport cu care se calculeaza celelalte drepturi ale
angajatilor cum ar fi de exemplu diferitele indemnizatii, sporuri etc.

Indemnizatiile reprezinta sumele platite salariatilor peste salariul de
baza, cu scopul de a compensa cheltuielile pe care acestia sunt nevoiti a le
efectua cu ocazia indeplinirii unor sarcini de serviciu sau in alte conditii de
munca.

Indemnizatiile pot fi :

» pentru persoanele care indeplinesc functii de conducere
> pentru delegare
» pentru detasare

» pentru instalare

180 Sanda Ghimpu,Alexandru Ticlea,Dreptul Muncii,editia a-11-a,editura All Beck,Bucuresti 2001
181 Sanda Ghimpu,Alexandru Ticlea, Tratat de Dreptul Muncii, Editura AllBeck, Bucuresti 2003
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» pentru personalul trimis in misiune permanenta in strainatate.
Adaosurile si sporurile la salariu ca si indemnizatiile formeaza partea
variabila a salariului pentru ca se platesc numai in raport cu performantele

individuale ale fiecarui salariat (rezultatele obtinute in munca) pentru
timpul in care munca este prestatd in anumite conditii deosebite sau
speciale.

Curtea Constitutionald a decis cd “Drepturile salariale suplimentare cum
sunt primele, sporurile sau adaosurile prevazute in actele normative, nu
constituie drepturi fundamentale consacrate de Constitutie, care nu ar mai

putea fi modificate sau chiar anulate”.

Ul 6.3. Sistemul de salarizare si principiile sistemului de salarizare

Ca orice alt sistem si acesta implica existenta unui ansamblu organizat
in parti componente, care pastrandu-si individualitatea, depind unele de
altele realizandu-se astfel aspectul de totalitate si integralitate.

Fiind o institutie a dreptului muncii, sistemul de salarizare este
ansamblul normelor prin care sunt stabilite principiile, obiectivele,
elementele si formele salarizarii muncii, reglementand totodata mijloacele,
metodele si instrumentele de infaptuire a acestora, prin determinarea
conditiilor de stabilire si de acordare a salariilor (salariul de
bazi,adaosurile si sporurile la acest salariu)*®?,

Potrivit art.157 din Codul muncii, salariile se stabilesc:

O prin negocieri individuale sau/si colective Intre angajator si
salariati sau reprezentantii acestora la societdfile comerciale, societatile
si companiile nationale, regiile autonome si ceilalti angajatori persoane

juridice si fizice;

182 Valer Dorneanu,Sistemul de salarizare in Romania,Editura Lumina Lex,Bucuresti,1999
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O prin lege, pentru personalul din autoritatile si institutiile publice

finantate integral sau in majoritate de la bugetul de stat, bugetul

asigurarilor sociale de stat, bugetele locale si bugetele fondurilor

speciale, cu consultarea organizatiilor sindicale reprezentative.

Enumerarea principiilor sistemului de salarizare

In literatura de specialitate au fost retinute mai multe principii de

salarizare,cum ar fi:

<< principiul negocierii salariilor;

<< principiul prestabilirii salariilor personalului din autoritatile si

institutiile publice prin lege;

<< principiul egalitdtii de tratament: la munca egala, salariu egal;

<< principiul diferentierii salariilor in raport de nivelul studiilor, functia

indeplinita, cantitatea si calitatea muncii, conditiile de munca;

<< principiul indexarii si compensarii salariilor;

<< principiul confidentialititii'®,

Principiul negocierii salariilor. Negocierea salariilor este o consecinta
a principiului constitutional potrivit caruia este garantat dreptul la
negocieri colective in raporturile de munca [art.41 alin.5]. Obiectul
negocierilor colective il reprezinta reglementarea de principiu a salarizarii
angajatilor carora le sunt aplicabile contractele colective, iar obiectul
negocierilor individuale purtate cu prilejul incheierii contractului
individual de munca este stabilirea concreta a salariului persoanei in cauza.

Principiul prestabilirii salariilor personalului din autoritatile si
institutiile publice prin lege.

Prestabilirea salariilor prin acte normative pentru o categorie

importanta de personal, constituie o exceptie de la principiul negocierii, dar

183 aler Dorneanu,op.cit.p.33,Gheorghe Bidici,op.cit.p.475-496
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care, la randul sau, se constituie intr-un principiu distinct al sistemului de
salarizare.
Prestabilirea salariilor, se justifica in cazul acestui personal deoarece in
principiu, salariile se suportd din alocatiile bugetare.

Principiul egalitatii de tratament: la munca egala, salariu egal.

Constitutia prevede in art.41 alin.4 egalitatea salarizarii pentru o
munca egala, dintre barbati si femei. Acest principiu este consacrat in
art.159 alin.3 din Codul Muncii, conform caruia la stabilirea si acordarea
salariului este interzisa orice discriminare pe criterii de sex, orientare
sexuala, caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationala, rasa, culoare,
etnie, religie, optiune politicd, origine sociald, handicap, situatie sau
responsabilitate familiald, apartenentd ori activitate sindicala.

Principiul egalitatii de tratament in domeniul salarizarii 1si gaseste o
deplind aplicare nu numai in actele normative, ci si in contractele colective

de munca.

Principiul diferentierii salariilor in raport de nivelul studiilor,

functia indeplinita, cantitatea si calitatea muncii, conditiile de munca.
Acest principiu este prevazut si dezvoltat de contractele colective de

munca precum si de actele normative care reglementeaza salarizarea
diferitelor categorii de personal. Salariul de baza se stabileste pentru
fiecare salariat si in raport cu calificarea, pregatirea si competenta
profesionald. In actele normative care reglementeazi salarizarea unor
categorii de personal se prevede ca unui anumit nivel al studiilor 11
corespunde un anumit salariu de baza. Nivelul studiilor presupune o

anumitd calificare profesionald care permite exercitarea unei anumite
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functii sau meserii. Cu cat complexitatea acesteia este mai ridicata, cu atat
creste nivelul salariului.

Prin contractul colectiv de munca unic la nivel national s-au stabilit
coeficienti minimi de ierarhizare. Asemenea coeficienti de ierarhizare
(multiplicare) sunt stabiliti si pentru personalul din sectorul bugetar prin
Legea nr.284/2010 #i alte acte normative. In cadrul fiecarei functii sau
meserii, salarizarea se diferentiaza in raport de treapta sau gradul
profesional, de gradatia, respectiv clasa de salarizare.

La stabilirea salariului se tine seama si de conditiile in care se
presteaza munca: cei care lucreaza in conditii deosebite sau speciale
beneficiaza de salarii mai mari decat cei care lucreaza in conditii normale
de munca. Munca desfasurata la diferite temperaturi, altitudini sau
adancimi ori in anumite medii nocive este mai dificila decat munca
desfasurata in conditii obisnuite!®®.

Este firesc, ca rezultatele muncii, din punct de vedere cantitativ si
calitativ sa determine o anumita salarizare. Calitatea muncii influenteaza
nivelul de salarizare intr-un dublu sens: pe de o parte atunci cand calitatea
este ridicata, aceasta determind acordarea de premii si sporuri la salariul de
baza, ceea ce inseamnd madrirea partii variabile a salariului, iar, pe de alta
parte, o calitate necorespunzatoare poate conduce la diminuarea acestuia.

Principiul indexarii si compensarii salariilor.

Reprezintd un principiu al sistemului de salarizare impus de
cresterea costului vietii, ca in majoritatea tarilor cu economie de piata.

Prin intermediul indexarii se realizeazd corelatia dintre salarii si

preturi, dintre salarii si costul vietii, dintre salarii si productivitate, dintre

184 pyblicatd in M.Of. al Romaniei , Partea I, nr. 878/28 dec.2010
185 petre Burloiu, op. cit.
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salarii si venitul national, dintre salarii si cresterea economica. Functia
principala a indexarii este prevenirea eroziunii puterii de cumparare,
atenuarea efectelor inflatiei asupra nivelului de trai. In tara noastra,
indexarea a privit salariile personalului societatilor comerciale cu capital
majoritar de stat, regiilor autonome si institutiilor publice.

Principiul confidentialitatii.

Este prevazut de art.163 alin.1 din Codul Muncii, conform caruia
"salariul este confidential, angajatorul avand obligatia de a lua masurile
necesare pentru asigurarea confidentialitatii". In practicd principiul se
traduce prin interzicerea comunicarii altor persoane a salariilor angajatilor
unitatii respective'®®,

In scopul promovirii intereselor si apararii drepturilor salariatilor,
confidentialitatea salariilor nu poate fi opusa sindicatelor, sau
reprezentantilor salariatilor, in strictd legatura cu interesele acestora si in
relatia directa cu angajatorul.

Confidentialitatea deriva din caracterul individual, personal al
contractului individual de munca, din principiul negocierii directe a
salariului.

In unele contracte colective de la nivelul unitatilor, este stabilita
expres confidentialitatea. Se prevede, de asemenea, sanctionarea
disciplinard, inclusiv cu desfacerea contractului de munca, a persoanelor cu
atributii de serviciu in domeniul salarizarii care nu respecta principiul

confidentialitatii salariilor®’,

186 Gheorghe Raboaci,losif Bati,Indexarea salariilor.Eficienta si metodologia de
indexare,"Economistul"Colectia"Practic"
187 Sanda Ghimpu,Alexandru Ticlea , Dreptul muncii ,1995, p.307
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Principii specifice sectorului public
Sistemul de salarizare reglementat pentru sectorul public la baza
urmatoarele principii'e®:

a) caracterul unitar, in sensul ca reglementeaza salarizarea tuturor
categoriilor de personal din sectorul bugetar, prin luarea in considerare a
drepturilor de natura salariala stabilite prin acte normative speciale in
sistemul de salarizare reglementat de prezenta lege;

b) suprematia legii, in sensul ca drepturile de natura salariala se
stabilesc numai prin norme juridice de forta legii;

C) echitate si coerenta, prin crearea de oportunitati egale si remuneratie
egala pentru munca de valoare egala, pe baza principiilor si normelor
unitare privind stabilirea si acordarea salariului si a celorlalte drepturi de
natura salariala ale personalului din sectorul bugetar;

d) sustenabilitate financiara, prin stabilirea de majorari salariale in
baza legilor speciale anuale.

in sectorul bugetar, raportul intre coeficientul de ierarhizare minim si
coeficientul de ierarhizare maxim pe baza carora se calculeaza salariile de
baza este de 1 la 15.

Salariul de baza minim brut pe tara garantat in plata®

Salariul de baza minim brut pe tara garantat in plata, corespunzator
programului normal de munca, se stabileste prin hotarare a Guvernului, dupa
consultarea sindicatelor si a patronatelor. In cazul in care programul normal

de munca este, potrivit legii, mai mic de 8 ore zilnic, salariul de baza minim

18 Art. 3 din Legea nr. 284/2010 privind salarizarea unitard a personalului platit din fonduri publice
189 Art. 164 Codul muncii

206


http://www.euroavocatura.ro/dictionar/2645/Echitate
http://www.euroavocatura.ro/dictionar/3160/Remuneratie

brut orar se calculeaza prin raportarea salariului de baza minim brut pe tara
la numarul mediu de ore lunar potrivit programului legal de lucru aprobat.
Angajatorul nu poate negocia si stabili salarii de baza prin contractul
individual de munca sub salariul de baza minim brut orar pe tara.
Angajatorul este obligat sa garanteze in plata un salariu brut lunar cel putin
egal cu salariul de baza minim brut pe tara. Aceste dispozitii se aplica si in
cazul in care salariatul este prezent la lucru, in cadrul programului, dar nu
poate sa isi desfasoare activitatea din motive neimputabile acestuia, cu

exceptia grevei.

Salariul de baza minim brut pe tara garantat in plata este adus la
cunostinta salariatilor prin grija angajatorului. Pentru salariatii carora
angajatorul, conform contractului colectiv sau individual de munca, le
asigura hrana, cazare sau alte facilitati, suma in bani cuvenita pentru munca
prestata nu poate fi mai mica decat salariul minim brut pe tara prevazut de

lege

Ul 6.4. Reguli privind plata salariului.

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 sau
in regulamentul intern, dupa caz. Plata salariului se poate efectua prin
virament intr-un cont bancar.

Plata in natura a unei parti din salariu, in conditiile stabilite la art. 165,
este posibila numai daca este prevazuta expres in contractul colectiv de
munca aplicabil sau in contractul individual de munca. Intarzierea
nejustificata a platii salariului sau neplata acestuia poate determina obligarea
angajatorului la plata de daune-interese pentru repararea prejudiciului produs

salariatului.
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Salariul se plateste direct titularului sau persoanei imputernicite de
acesta.

In caz de deces al salariatului, drepturile salariale datorate pana la data
decesului sunt platite, in ordine, sotului supravietuitor, copiilor majori ai
defunctului sau parintilor acestuia. Daca nu exista niciuna dintre aceste
categorii de persoane, drepturile salariale sunt platite altor mostenitori, in
conditiile dreptului comun.

Plata salariului se dovedeste prin semnarea statelor de plata, precum
prin orice alte documente justificative care demonstreaza efectuarea platii
catre salariatul indreptatit. Statele de plata, precum si celelalte documente
justificative se pastreaza si se arhiveaza de catre angajator in aceleasi
conditii si termene ca in cazul actelor contabile, conform legii. Nicio
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
exigibila si a fost constatata ca atare printr-o hotarare judecatoreasca

definitiva si irevocabila.

In cazul pluralitatii de creditori ai salariatului va fi respectata
urmatoarea ordine:

a)obligatiile de intretinere, conform Codului familiei;
b)contributiile si impozitele datorate catre stat;
c)daunele cauzate proprietatii publice prin fapte ilicite;

d) acoperirea altor datorii.

190 Art, 169 Codul muncii

Si
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Retinerile din salariu cumulate nu pot depasi in fiecare luna jumatate

din salariul net.

Acceptarea fara rezerve a unei parti din drepturile salariale sau semnarea
actelor de plata in astfel de situatii nu poate avea semnificatia unei renuntari
din partea salariatului la drepturile salariale ce i se cuvin in integralitatea lor,

potrivit dispozitiilor legale sau contractuale.

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. Termenul de prescriptie prevazut este
intrerupt in cazul in care intervine o recunoastere din partea debitorului cu

privire la drepturile salariale sau derivand din plata salariului.

Ul 6.5. Fondul de garantare pentru plata creantelor salariale®’.

in art.172 din Codul muncii, este reglementat cu caracter general
fondul de garantare pentru plata creantelor salariale, urmand ca prin legea

192 53 fie previzute constituirea si utilizarea fondului respectiv.

speciala
In cazul in care acesta ar fi fost reglementat direct in Codul muncii, ar
fi crescut eficienta si operativitatea in aplicarea dispozitiilor sale, cu
consecinta unei mai mari stabilitati in ceea ce priveste raporturile juridice
de munca'®,
In statele unde exista reglementat acest fond, toti salariatii beneficiaz

de sistemul de garantare a platii salariilor. Este vorba de toate elementele

acestuia, nu numai de salariul de baza, ci si de prime, sporuri, alocatii,

191 Art. 172 Codul muncii
192 | egea nr. 200/2006 12 a reglementat constituirea si utilizarea fondului pentru plata creantelor salariale
193 Alexandru Ticlea, Tratat de dreptul muncii, 2005,p.572
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indemnizatii de concedii, compensatii cu ocazia concedierii, etc, dar sunt
prevazute limite de timp.

in cele mai multe cazuri, compensarea garantati nu depaseste o
anumita suma sau o limita fixata in functie de salariul minim national ori
de cea servind ca baza de calcul a cotizatiilor de asigurari sociale.

Limitele de garantare a platii salariilor functioneaza pe baza
aceluiasi principiu ca si celelalte sisteme de securitate sociald: participarea
obligatorie, plata cotizatiilor, administrarea de entitd{i autonome,
responsabilitatea colectiva a comunitatii patronilor.

Institutiile de garantare a platii salariilor, desi prezinta o serie de
avantaje, nu sunt panaceu la toate problemele de insolvabilitate a
societatilor comerciale. Ele creeaza o anumita certitudine in ceea ce
priveste asigurarea platii salariului, dar contin si limite legate de sumele
maxime protejate si perioadele acoperite. Nici nu pot inlocui procedurile
traditionale de faliment referitoare la lichidarea activelor si la reglarea
datoriilor prioritare conform ordinii de repartitie stabilite.

in conditiile unei conjuncturi economice mondiale, caracterizati
printr-o incertitudine crescanda si previziuni mai degraba sumbre,
necesitatea unei protectii tot mai puternice a castigurilor salariatilor este mai
presanta ca niciodatd. De aici, si nevoia transpunerii in practica nationala a

normelor internationale in fara noastra!®,

194 Alexandru Ticlea, Tratat de dreptul muncii,2006 ,p.573
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Protectia drepturilor salariatilor in cazul transferului

intreprinderii, al unitatii sau al unor parti ale acesteia!®

Salariatii beneficiaza de protectia drepturilor lor in cazul in care se produce un
transfer al intreprinderii, al unitatii sau al unor parti ale acesteia catre un alt angajator,
potrivit legii.

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

Transferul intreprinderii, al unitatii sau al unor parti ale acesteia nu poate constitui
motiv de concediere individuala sau colectiva a salariatilor de catre cedent ori de catre
cesionar. Cedentul si cesionarul au obligatia de a informa si de a consulta, anterior
transferului, sindicatul sau, dupa caz, reprezentantii salariatilor cu privire la
implicatiile juridice, economice si sociale asupra salariatilor, decurgand din transferul

dreptului de proprietate.

' Ul 6.6. Rezumat

:’ Tema de fata analizeaza aspectele generale privind
salarizarea : incepand cu notiuna si elementele salariului,
continuand cu principiile sistemului de salarizare , regulile
privind plata salariului; am finalizat prin abordarea unei teme
noi impuse de prevederile comunitare si anume : fondul de
garantare pentru plata creantelor salariale.
1. Salariul este pretul muncii , exprimat in bani ; in unele legi speciale
mai este utilizat termenul de retributie , remuneratie , indemnizatie .

2. Notiunea de salariu cuprinde : salariul de baza, indemnizatiile ,

sporurile precum si alte adaosuri.

195 Art. 173 Codul muncii
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3. Principiile sistemului de salarizare sunt: principiul negocierii
salariilor , principiul prestabilirii salariilor personalului din
autoritatile si institutiile publice prin lege; principiul egalitatii de
tratament: la munca egala, salariu egal; principiul diferentierii
salariilor in raport de nivelul studiilor, functia indeplinita, cantitatea
si calitatea muncii, condifiile de munca; principiul indexarii si
compensarii salariilor;principiul confidentialitatii.

4. Obligatia principald a angajatorului este de a plati salariatului

contravaloarea muncii prestate.

o

Retinerile din salarii pot fi efectuate numai daca datoria salariatului
este scadentd, lichida si exigibild si a fost constatatd printr-0
hotarare judecdtoreasca definitiva si irevocabila sau orice alt titlu

executoriu.

Y Ul 6.7. Test de autoevaluare; timp de lucru -20

» minute
1. Definiti notiunea de salariu. 2 p.

2. Enumerati principiile sistemului de salarizare . 2,5 p.

@@

3. Prezentati pe scurt regulile privind plata salariului. 3 p.
4. Ce intelegeti prin fondul de garantare pentru plata creantelor

salariale ? 2,5 p.
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