Capitolul I. Obiectul Dreptului muncii

§1. Introducere

Oricare profesor, incepind cu specialistul in educatie fizicd si in-
cheind cu dasc&lul de informatici juridici, vi va spune la cursul lui intro-
ductiv, ci fird disciplina domniei sale nu vefi fi juristi. C3 nu se poate
castiga. In fine, ci nut se poate triii! S4 nu sperati ci eu voi proceda altfel.
Cuvéntu} introductiv trebuie sd va persuadeze de necesitatea aproprierii
acestor cunostinte.

Din perspectivi social-economic, forurile internationale atentioneazi
asupra faptului ¢ mai mult de 1/3 din populatia adulti a planetei isi pro-
curd principalele mijloace de existentd in baza unui contract individual de
muncd', Tatd, asadar, un contract care tinde s egalizeze ca aplicabilitate
omniprezenta vinzarii-campéririi. Desi, daci ar fi s& ne lndm dupd teoria
marxisti, si contractul de munci transferi proprietatea ,.fortei de munca”,
deci ar fi o specie a vanzirii%.

Munca ocupd aproximativ jumitate din viaa unui om, motiv pentru
care punc 0 amprenti puternicii asupra structurii personalititii. Roman-
cieri celebri ca E. Zola si Ch. Dikens au redat expresiv prin personajele
create, modalitatea formativd a muncii. Care se poate exprima chiar
deviant, prin edificarea personalititii duale.

In regimurile de doctrind socialist-comunisti, munca ajunsesc un fel
de obligatie administrativi. Romania a oferit exemplu unei legislatii mult
si defavorabil comentate — Legile nr. 24 si 25 din 1976 — prin care se
dédea posibilitatea incadrarii fortate intr-o ,,activitate social-utild” pe
baza unei sentinte civile.

' Ray Jean-Emmanuel, Droit du travail. Droit vivant, Bd. Liaisons, Paris,
2002, (ed. a XI-a), p. 11-13.

2 1. Fourastie, La grande metamorphose du XX* siécle. L enthousidsme du
travail, Ed. P.UF,, Paris, 1962, p. 44.



6 Cap. I Obiectul Dreptulid muncii

Refnnodarea firului normal al istoriei dupd 1989 a permis reevaluarea
institufiei. Paradoxal, tocmai aparitia somajului a grébit procesul de
constientizare a valentelor muncti. Lucrétorii statului socialist-paternalist,
educati in spiritul animalelor captive de la gridina zoologicH, s-au trezit,
pesle noapte, In jungla ,,economiei de piati”. Nu trebuie s fii adeptul
teoriei darwinismului social pentru a constata ¢ numai o parte a clasei
muncitoare a reusit sé treacd examenul dur al adaptirii la noile realititi.
Ceilalli, dezamagiti ci ,.statul nu le mai J&”, s-au griibil si s¢ pensioneze
ori au lunecat periculos spre infractionalitate si cersetorie. in cel mai bun
caz, spre emigrare.

in plan legislativ, Iucrurile nu s-au schimbat In concordanti cu afir-
matiile politice. Masurile populiste practicate de toate guvernirile postde-
cembriste, au creat o stare de asteptare fird corespondent in producti-
vitatea muncit. Mai mult, privatizarea unittilor agricole si industriale
operatd pe traseul prioritar al buzunarelor functionarilor publici, a ratat
obiectivele rentabilizarii si credrii de noi locuri de munci.

Odatd cu ,,burghezia de razboi”, cu Imbogititii tranzitici, a apirut si
strania pdturd a ,,liderilor sindicali”. Beneficiari ai ,,transferului” uriagului
patrimoniu al defunctei Uniunii Generale a Sindicatelor din Romania
(U.G.S.R.), liderii sindicali au ajuns intr-o posturd inexplicabild rational.
Ei sunt, din punctul de vedere al statutului economic, mari capitalisti, de-
tindnd hoteluri, restaurante, trusturi de pres#, intreprinderi industriale etc.
Din punct de vedere functional, ei sunt reprezentantii lucritorilor sindi-
calizatl, oameni sdrmani a céror singurd proprietate si avutie este forta de
munci. In mod cu totul natural, noii lideri sindicali au fost tentati de
orizonturi politice, si, ca ridicolul si ating3 sublimul, am vizut sindicalisti
senatori §i deputati, ministrii si chiar prim-ministri.

Spre deosebire de sistemul englez, legea roméni interzice expres sin-
dicatelor sd facd activitiii politice. Cu toate acestea, au existat gi existd
partide create de sindicate si chiar sindicate ce an ficut parte din aliante
politice. Toate elementele de ,,originalitate” s-au reflectat dramatic in le-
gislatia muncii. Codul de profil, datind din 1972, a fost schimbat de-abia
prin Legea nr. 53/2003, noul Cod al muncii. Rezultat al compromisului
politic facut de guvernanti cu pseudo-clasa Hderilor sindicali, noul act
normativ a cedat la primele confruntiri cu viata reali. latd de ce, de-abia
adoplat, a si fost medificat de nenumdrate ori. Jar daci ne mai pastrim se-
nindtatea, putem adiuga in stilul lu: Caragiale: ,,numai pe-aici, pe-acolo.
Prin pirtile esentiale”.
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Cit priveste notiunea de munci, in limba roméni aceasta nu are o
ctimologie de invidiat, tridind o anumitd receptare in psihicul colectiv.
Astfel, substantivul feminin muncd (-¢i) inseamna, in primul rind, martiriu,
chin, supliciu si numai subsidiar semnifici lucru, treabi’.

Munca este perceputi uneori ca activitate creativil liberd iar alteori ca
o necesitate penibild, ca obligatie ce impune un efort deosebit. Indiferent
¢d este munci manuald sau intelectuald, ca pistreazi ambiguitatea valorii
subiective pentru c& penduleazi intre nevoie vital3 si dugman al libertatii.
Doritd sau nu, iubitd sau detestatd, formativi sau represivi, munca este,
aldturi de limbaj, placa turnanta sau treapta care ne separd de naturd, de
animalitate, care ne di dimensiunca constientului si rafiunea existentei
intru devenire?®,

§2. Definitia si obiectul dreptului muncii

Dreptul muncii reglementeazi numai anumite forme de munci.
Astfel, cel care lucreazii pentru sine, fird a recurge la serviciile altuia —
asa-zisul lucrdtor independent — nu se constituie in subiect al dreptulni
muncii. Mentionfim cazul artistilor, scriitorilor, mestesugarilor, micilor
comercian{i, micilor agricultori, liberilor profesionisti® etc., activitatea

Y A. Ciorinescu, Dictionarul etimologic al limbii roméne, Ed. Saeculum,
Bucuresti, 2002, p. 528.

? Marie-Christine Demourgues, Le travail humain, Bd. Cartier, Paris, p. 18
$i urm.

3 In ultima perioads de timp au apirut reglementiiri noi care consacrd aga nu-
mitele profesiuni libere: O.G. nr. 63/1994 privind organizarea activitajii de ex-
pertizii contabild si a contabililor autorizati, aprobati prin Legea nr. 42/1995; Le-
gea notarilor publici §i a activititilor notariale nr. 36/1995; Legea nr. 51/1995
pentru organizarea i exercitarea profesiei de avocat; Legea nr. 74/1995 privind
exercitarea profesiei de medic; fnflintarea, organizarea §i functionarea Colegiului
medicilor din Roméania. De precizat este ci sfera profesiuniler liberale este mai
largd decit cele care au reglementiri specifice. De pildd, O.G. nr. 44/1995 se re-
ferd la imbunititirea impunerii activititilor producitoare de venit din exercitarea
unor profesii libere si din lucriin literare, de artd $i stiintifice, de arhitecti, eco-
nomisti, avocati, notari publici, subingineri, tehnicieni, contabili, asistenti me-
dicali, artisti, dactilografe etc. De asemenca, Legea nr. 507/2002 privind or-
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acestora fiind reglementati de altc ramuri de drept. Dimpolrivi, acela
care munceste in schimbul unei remuneratii, in folosul altuia si sub auto-
ritatea acestuia i se aplicd, fn raporturile cu patronul sau, dreptul muncii.
Precizdm c# simpla dependenta economici nu este suficienti pentru a
determina aplicarea dreptului muncii, ci este necesard §i dependenta
Jjuridica, adicii exercitarea autoritatii patronale asupra lucritorului.
Meseriasul, de exemplu, care lucreazi la domiciliul siu, pentru un client,
nu se afli sub autoritatea acestuia; el primeste o sarcini dar o executd in-
dependent, in deplini libertate. Spre deosebire de acesta, salariatul este
subordonat patronului; in schimbul unei remuneratii €l prestcazi o anu-
mitd munci si executd ordinele primite’.

Dreptul muncii reglementeazi raporturile dintre patroni {angajatori),
pentru care se lucreazd si salariati (angajati) care muncesc pentru patroni.

Prin patron, potrivit Legii nr. 356 din 10.07.2001 se intelege per-
soana juridicd fnmaitriculatd sau persoana fizicd autorizatd potrivit legii,
care administreaza si utilizeazi capital, indiferent de natura acestuia, in
scopul obtinerii de profit in conditii de concurentd, si care angajeazi

ganizarea si desfdsurarea unor activititi economice de ciitre persoanele fizice se
referd in general la organizarea si desfisurarea de activitiiti economice, pe baza li-
berei iniiative in toate domeniile, meseriile si ocupatiile, cu exceptia celor stabi-
lite saw interzise prin legi speciale. Potrivit acestei legi, persoana fizici care des-
fasoard, prin forfe proprii, activitifi economice in mod independent, precum si
persoanele fizice care sunt membri ai asociatilor familiale, fird a implica rapor-
turi de muncd fath de un angajator, au calitatea de angajat proprin. Legea
nr. 507/2002 a fost abrogati prin L. nr. 300/2004.

Este posibil ca unii membri ai profesiunilor liberale pot avea concomitent si
calitatea de salariat. De exempln, medicii, ca regulii, sunt salariati in re{eava sani-
tard de stat, iar unii dintre ei 15i exercitd profesiunea (liberald) si in cabinete parti-
culare. Tot astfel, expertii contabili si contabilil autorizati pot fi tn acelagi timp
salariafi, deci Incadrati cu contract individual de munci. Chiar si in cazul avo-
catilor, Statutul profesiei de avocat, aprobat de Consiliul Uniunii Avocatilor din
Roménia, se referd in art. 40-43 la avocatul salarizat in interiorul profesiei. Este
vorba despre o persoani care, fiind avocat — fncheie un contract de munci avind
drept cocontractant un alt avocat (a se vedea si IT. Stefinescu, Dreptul
muncii, Ed. Didactici si Pedagogici, Bucuresti, 1996, p. 68-69).

! Jean Rivero, Jean Savatier, Droit du travail, Presses Universitaires de
France, Paris, 1993, p. 31-32.

? Legea nr. 356/2001 a fost publicati in M. Of. nr. 380/12.07.2001.



§2. Definitia si obiectul dreptului muncii 9

munci salariati.! Nu are importanti daci patronul este persoand fizici sau
Juridica, de exemplu o societate comerciald, daci aceasta are capital public
sau privat. Potrivit art. 14 alin. (1) C. muncii?, ,,prin angajator se Tntelege
persoana fizicd sau juridicd care, potrivit legii, poate si angajeze fortd de
munci pe bazi de contract individual de munci” iar art. 230 precizeazi ci
»patronul, denumit n prezentul cod angajator, cste persoana juridici inma-
triculatd sau persoana fizici autorizatd potrivit legii, care administreaz3 §i
utilizeazi capitalul, indiferent de natura acestuia, in scopul obtinerii de pro-
fit n conditii de concurentd si care angajeazi munci salariatd.”

Dreptul muncii a utilizat, in reglementirile anterioare, intr-o mare ma-
sura nofiunea de unitate. Prin acest termen se¢ fniclcge unitatea organi-
zatoricii prin care patronul singur, san impreuni cui colaboratorii,
urmireste anumite scopuri economico-sociale. Sunt unititi: socictitile
comerciale, regiile autonome, celelalte persoane juridice etc.?

Salariati (sau angajati) sunt acele persoane care sunt obligate, prin
profesia sau functia lor, in baza contractului individual de munci, si
presteze o munci pentru altcineva intr-o anumiti perioada de timp*,

Ca ramuri a sistemului de drept actual din Romainia, dreptul muncii
cuprinde regulile juridice aplicabile relatiilor individuale si colective
care se nasc intre patroni (angajatori) gi salariati (angajati) cu ocazia

' In sensul Contractului colectiv de munci unic la nivel national pe anul
2002-2003 (inregistrat la Ministeru! Muncii si Solidarititii Sociale sub
or. 1116/01/30.01.2003 si publicat in M. Of,, Partea a V-a, nr. 2/24.02.2003), ter-
menul de patron desemneazi pe cel care angajeazdd — persoanit juridich san
fizici autorizatdl potrivit legii — care administreaza, utilizeazi capital, indi-
ferent de natura acestuia, si care foloseste fortd de munci salariati (incheiat
conform art. 10 §i 11 din Legea nr. 130/1996). Se observd constanta optiunii
legiuitorului In privinta conditiei esentiale refertoare la angajarea de salariali.

* Actualul Cod al muncii este Legea nr. 53 din 24 ianuarie 2003, publicati in
M. Of. nr. 72/5.02.2003, care a intrat In vigoare la 1 martie 2003, conform
art. 298 alin. (1).

* Potrivit acelorasi contracte, termenul de unitate descmineazi regiile auto-
nome, companiile nationale, societitile comerciale, alte organizafii cu scop lu-
craliv, institutiile publice, asociatiile de orice fel §i organcle de stat,

* Importanta dreptului muncii rezidi si din numdrul salariatilor, care si in 1ara
noastri ar trebui si reprezinie ponderea majoritard In populatia ocupati (de
aproximativ 10 milicane de persoane).
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prestirii muncii’. Denumirea de drept al muncii desemneazi si dis-
ciplina sau ramura stiintelor juridice care studiazd aceste reglementéri si
institutiile pe care ele le alcituiesc?.

Asa cum rezultd din definitia de mai sus, in obiectul dreptului
muncii, intréi, in primul rénd, relatiile sociale de munci, care, reglemen-
tate de normele juridice, devin raporturi juridice de munci. Notiunea
de relatii de munca are o sfera foarte largi; ea cuprinde totalitatea rela-
tillor care se formeazi intre cameni in procesul muncii, pe baza apli-
ciirii directe a fortei de muncii la mijloacele de productie. Nu toate re-
latiile sociale de munci, astfel definite, sunt reglementate prin normele
dreptului muncii’, ¢i nemai acelea care sc stabilesc ca urmare a incheierii
contractelor de munci. Altfel spus, dreptul muncii este dreptul contrac-
tulni de munci*.

in acelasi sens, a se vedea pentru sistemul juridic francez de drept al muncii,
Jean Rivero, Jean Savatier, op. cit,, p. 33-37.

* Sanda Ghimpu, Dreptul muncii, Ed. Didactici si Pedagogici, Bucuresti,
1985, p. 1-2; Sanda Ghimpu, A. Ticlea, Dreptul muncii, Ed. Sansa, Bucurestt,
1998, p. 6-7.

? Astfel, potrivit doctrinei italiene ,dreptul muncii nu ia in considerare orice
tip de activitate lucrativd, ci doar aceea in care un subiect, contra unui salariu,
dezvoltd in favoarea unui alt subiect, fati de care se afld Tn pozitie de subor-
donare, o activitate, pe baza unei obligatii contractuale.” Sunt excluse din aceasti
materie o serie de activiti{i lucrative: a) munca autonomi — desfisuratd de micii
intreprinzitori, cu contract de prestini conform art. 2222 C. civ. italian; de intre-
prinzitorii mari si mijlocii cu contract de antreprizi — art. 1665 C. civ. italian; de
cel ce realizeazd lucrdiri de crealie intelectuald conform art. 2230 C. civ, italian;
b) munca gratuitd — reglementata de art. 1322 C. civ. italian si Legea nr. 266 din
11 august 1991 a voluntariatului §i Legea ar. 381 din 8 noiembrie 1991 a volun-
tariatului fn cooperativele de solidaritate sociald; ¢) munca familiald — art. 230 bis
C. civ. italian; d) munca prestati de un agent de comert si munca intermediarului
— sunt realizate in baza unor contracte speciale reglementate de codul civil;
e) munca depusi de asociatul In participatiune; f) munca prestati de un asociat al
unei cooperative de productie si g) munca desfisuratd de functionarii publici —
reglementatd de Statutul funcfionarilor publici ai statului. — vezi in acest sens
Luisa Galantino, Diritto del lavoro, G. Giappichelli editore, Teorino, 2000,
p- 1-40.

* Sanda Ghimpu, LTr. Stefinescu, Gh. Mohanu, Dreptul muncii. Tratat,
vol. 1, Ed. Stiintificd 51 Enciclopedica, Bucuresti, 1978, p. 8-11.
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in al doilea rind, sfera de reglementare a dreptului munecii cuprinde si
unele raporturi juridice conexe (formarea profesionald, protectia si igiena
muncii, siniitatea §i securitatea in munci, organizarea, functionarea si atri-
butiile sindicatelor, functionarea si atributiile patronatelor, dialogul social,
inspectia muncii si jurisdictia muncii)!, denumite astfel pentru ci derivi din
incheierea contractului de muncd ori sunt grefate pe acestea, servind la
organizarea muncii §i la asigurarea conditiilor pentru desfasurarea ei.

§3. Raporturile juridice de munci

1. Definitie. Modalititi

Raporturile juridice de munci sunt acele relatii sociale reglemen-
tate prin lege, ce iau nastere intre o persoani fizici, denumitii sala-
riat, pe de o parte si angajator, persoana juridici (societate comer-
ciald, regie autonoma etc.} sau persoani fizicii, pe de altd parte, ca
urmare a prestiirii unei anumite munci de ciitre prima persoani in
folosul celei de a doua, care, la rindul ei, se obligh sa o remunereze si
sii creeze conditiile necesare prestiirii muncii. Raporturile juridice indivi-
duale de munci se prezinti sub doud forme: tipice si atipice (imperfecte)’.

Formele tipice sunt, in primu! rind, cele fundamentate pe contractul
individual de muncé. De altfel, dreptul muncii are ca obiect specific ra-
portul juridic izvorét din acest contract. Tot forme tipice ~ dar asa cum
vom vedea mai departe, apartindnd uncr altor ramuri de drept — sunt con-
siderate raporturile juridice de munci ce privesc militarii — cadre per-
manente (din Ministerul Apérarii Nationale, Ministerul de Interne etc.),
membrii cooperativelor mestesugiresti, precum si ai societdtilor agricole.

! Din cadrul acestor raporturi conexe au ficut parte si cele ce privean asiguririle
sociale. Insi, ca urmare a transformirilor intervenite si in domeniul dreptutui
muncii, ineepind cu anul 1990, a revenirii acestuia in categoria ramurilor de drept
privat, asiguririle sociale vor fi integrale unei noi ramuri de drept — dreptul se-
curitiitii (protectici) sociale — aga cum este, in special, in dreptul statelor comunitare,

? Sanda Ghimpu, LTr. Stefinescu, 3. Beligrideanu, Gh. Mohanu,
Dreptul muncii. Tratat, vol. 1, Ed. Stiintific3 si Enciclopedicd, Bucuresti, 1978,
p. 85-86.



12 Cap. 1. Obiectul Dreptului muncii

Formele atipice sunt cele fundamentate pe comtractuf de ucenicie,
precurm i cele ce privesc pe membrii barourilor de avecati'. Domeniul
de reglementare fn acest sector este In continul transformare,

2. Raportul de munca fundamentat pe contractul individual
de munca

Contractul individual de munci constituie forma clasici a raportului
juridic de muncd, detindnd o pozitie preeminentd fati de celelalte forme,
tipice, dar apartinind altor ramuri de drept, sau atipice ale raportului
mentionat. in esenta sa, contractul individual de munci se caracterizeazi
prin aceea ci una din pirti, care este totdeauna persoani fizici, se
obligii si depuni forta sa de munci in folosul celeilalte piirti, persoa-
na juridica (societatea comerciald, regie autonoma, unitard bugetari etc.)
sau persoana fizicd, care isi asumd, la randul sau, obligatia de a crea
conditii corespunzitoare pentru prestarea muncii si de a o remunera.

Pe baza unor astfei de contracte 15i desfagoari activitatea marea majo-
ritate a perseonalvolui si anume, cel Tncadrat Tn societéiti comerciale (cu ca-
pital integral sau majoritar de stat ori privat), regii autonome, alte per-
soane juridice? sau fizice®. Nu 1si are izvorul intr-un contract individual de
munci, munca prestatd Tn urmétoarele situatii:

- n cazul membrilor consiliilor de administratie, cenzorilor, consilieri-
lor locali si judeteni, expertilor, arbitrilor, mediatorilor §i al altor persoane

' Idem.

? De exemplu: organizatii cooperatiste (meslesugiiresti si de consum); socie-
tét agricole; organizatii sindicale, politice ete.

* Pand la intrarea fn vigoare a Legii nr. 507/2002, publicati in M. Of.
ne. 582/6.08.2002, mestesugarii cu ateliere proprii autorizali potrivit Decretului-
lege nr. 54/1990, abrogat de textul mentional, puteau avea angajafi cu contracte
individuale de munci. art. 3 alin. {3) din Legea nr. 507/2002 prevede expres cé
wbersoanele fizice care desfisoard activitiiti economice in maod independent si
asociafiile familicle aworizate (...} nu pot angaja persoane cu contract
individual de muncd pentru desfisurarea activitdjilor autorizate”. De asemenea,
persoanele fizice pot incadra personal penlru munci casnice sau pentru diferite
lucrdri ori servicii, de pildi, secretare, soferi etc.
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care presteazd diferite servicii in baza unor legi speciale, ei fiind platiti n
temetul acestora;'

- in cazul persoanelor care executd lucrri pentru care primesc drepturi
de autor;

- persoanele care Indeplinesc serviciul militar in termen, sunt concen-
trale sau mohilizate, potrivit Legii nr. 46/1996 privind pregatirea populatiei
pentru aparare;

- cel carc presteazi servicii Tn temeiunl dispozitiilor legale privind re-
chizitiile;

- persoancle care contribuie prin munci la efectuarea unor lucréri de
interes public, In conformitate cu prevederile legii;

- elevii st studentii tn Empul instruirii practice;

- cei sanctionati cu inchisoare contraventionald in conformitate cu
Legea or. 61/1991 pentru sanctionarea faptelor de incilcare a unor norme
de convietuire sociald, a ordinii si linistii publice (republicatd in 2000),
Legea nr. 12/1990 privind protejarca populatiei Tmpotriva unor activititi
comerciale ilicite (republicati fn 1991) etc.?; in aceste cazuri obligatia de
a presta munca derivi direct din mandawl de executare’ eliberat de
instanta de judecati;

- persoancle care execuld prin munci pedeapsa aplicatd pentru unele
fapte previzute de legea penald, tn conformitate cu prevederile art. 86 i
urm. C. pen., precum si cei condamnati la pedeapsa Inchisorii, aflai Tn
detenlie, In conformitate cu prevederile Codului penat si ale Legii nr. 23/1969,
republicati 1a 2 mai 1973, cu privire la executarea pedepselor.’

! Potrivit prevederilor art. 294 C. muncii, administratorii societitilor comer-
ciale, inclusiv presedintele consiliufui de administratie pot fi salariati, ficind
parte din salariatii cu functii de conducere.

? Si alte acte normative previd ca sanctiune inchisoarea contraventicnald, de
exemplu Q.U.G. nr. 105/2001 privind frontiera de stat a Romaniei, publicatd in
M. Of nr. 352/30.06.2001.

* Cu privire la executarea sanctiunii inchisorii contraventionale, a se vedea
Al Ticlea, LN. Stan, Constatarea si sanctionarea contraventiilor, Ed. Atlas
Lex, Bucuresti, 1996, p. 116,

4 Tncepﬁnd cu data 29 iunie 2005, s¢ va aplica art. 70 din Codul penal adoptat
prin Legea nr. 301 din 28 iunie 2004, publicatd in M. Of. nr. 575/29.06.2004.

¥ Semnalim ci Legea nr. 23/1969 se abrogi la data intr#rii in vigoare a Codu-
lui penal, 29 iunie 2005.

2.
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3. Raporturi de munci atipice

3.1. Raportul juridic de munci al membrilor cooperativelor
mestesugiresti’

Raporturile existente Tntre aceste cooperative si membyrii lor nu sunt
reglementate de legislatia muncii, ci de normele dreptului cooperatist;
cle nu au drept temei contractu] individual de muncé, ci conventia de
asociere (cooperare). Aceastd conventic genercazi un raport juridic
complex’. Prin dobandirea caliti(ii de membru al unei cooperative meste-
sugdresti, se creeazd fntre parfi o pluralitate de raporturi juridice indi-
solubil legate intre ele: pe de o parte, raporturi juridice de munci, iar
pe de altd parte, raporturi juridice patrimoniale derivate din obligatia
statutard a membrului cooperator de a aduce masinile, uneltele, utilajele
ce-1 apartin si de care s-a folosit In exercitarea meserici si de a subscrie, la
primirea in cooperativid, taxa de Inscriere si partea sociali in bani®. De
asemenca, desi sistemul salarizérii este aplicabil i membrilor coopera-
tivelor mestesugiresti, existd anumite deosebiri in privinta modalititilor
specifice de remuneratie in aceste cooperative, Tn raport de salarizarea
persoanelor Tncadrate in temeiul unui contract individual de munci. Tot
astfel, gradul de determinare a felului muncii, pe cale conven{ionala, al

! Cooperativele mestesugiresti sunt organizate si functioneazi in baza Decre-
tului-lege nr. 66/1990 precum si a Legii nr. 109/1996, cu modificirile ulterioare.
Potrivit art. 1 alin. (1} din Decretul-lege nr. 66/1990, cooperativele mestesugi-
resli sunt asociatii cu caracter economuc, care se constituie pe baza consimtiman-
tului, exprimat in mod liber, al persoanelor care devin membrii acestora, fn sco-
pul desfdsurarii activitatii in comun cu mijloace de productic proprietate colectivd
sau Inchiriate.

? Curtea Constitufionals, prin Decizia nr. 72/2001 (M. Of. nr. 330/20.06.2001),
a recunoscut autonomia raporturilor juridice de muncd de domeniul cooperatiei
mestesugirest.

* Cu privire la raportul juridic complex de muncd si patrimonial al membrilor
cooperativelor megtesugdresti, a se vedea: Trb. Suprem, col. civ., dec. nr. 191/1955, in
C.D. 1955, vol. II, p. 121-123 si nr. 1590/1956, in C.D. 1956, vol. II, p. 31-35;
D. Gherasim, Elemente de drept cooperatist-mestesugdresc, Ed. Uniunii Cen-
trale a Cooperativelor Mestesugiresti, Bucuresti, 1970, p. 289-339; L. Stingu,
Reginud juridic al cooperatiei meystesugiiresti, Ed. Academiei, Bucuresti, 1972,
p. 61-72,
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membrilor cooperativelor mestesugiresti este relativ mai redus decét cel
stabilit prin contractele individuale de munca pentru personalul salariat'.

3.2. Raportul juridic de munca al membrilor societiitilor agricole

Legea nr. 36/1991 a prevazut dreptul proprietarilor de terenuri agrico-
le de a-si exploata pimantul si prin intermediul societitilor agricole® sau
chiar al societtilor comerciale, in conditiile Legii nr. 31/1990°, Potrivit
art, 5 din Legea nr. 36/1991, ,societatea agricold este o socictate de tip
privat cu capital variabil si un numir nelimitat si variabil de asociati,
avind ca obiect exploatarea agricola a pdméntului, uneltelor, animalelor
si altor mijloace aduse Tn societate, precum si realizarea de investitii in
interes agricol. Exploatarea agricold poate consta din: organizarea si efec-
tuarca de lucriri agricole si imbunatitini funciare, utilizarea de magini si
instalatii, aprovizionare, prelucrarea si valorificarea produselor agricole si
alte asemenea activitdti®.

Activitatea productivd in societitile agricole este realizatd in principal,
de asociati, care presteazd munca in baza unor relatii de munci civile sau
comerciale in functie de natura societiitii. Asadar, raporturile dintre aceste
socictiti si membni lor nu sunt reglementate de legislatia muncii, ci de
normele dreptului civil, sau dreptului comercial si, In aceastd situatie, ele
nu au drept temei contractul individual de muncd, ci subscrierea la actul
societitii agricole, respectiv declaratia (aprobatd de organul competent)
de intrare in acea societate®, dupd caz contractul, pentru societitile co-

 Sanda Ghimpu, LT. Stefinescu, §. Beligrideanu, Gh. Mohanu,
op. cit., p. 92-93.

* Cu privire la crganizarea si functionarea societitilor agricole, a se vedea:
Al Ticlea, M. Toma, C. Birsan, Societitile agricole i alte forme de asociere
in agriculturd, Bd. Ceres, Bucuresti, 1992, p. 72-176.

* Cu privire la organizarea si functionarea societitilor comerciale, a se vedea:
O. Cipatani, Societdrile comerciale, Ed. Lumina Lex, Bucuresti, 1996;
C. Birsan, V. Dobrinoiu, Al Ticlea, M. Toma, Societdifile comerciule,
Organizarea, Functionarea, Rispunderea, Obligatiile fiscale, Casa de editurd si
presi .Sansa”, Bucuresti, 1995, p. 5-195; St.D. Carpenaru, Drept comercial ro-
man, Ed, All, Bucuresti, 1995, p. 17-22; R.I. Motica, V. Popa, Drept comercial
st bancar, Ed. Lumina Lex, Bucuresti, 1999, p. 92 si urm.

* A se vedea art, J0 alin. (2) si art. 25 din Legea nr. 36/1991, publicatd in M.
Of. nr. 97/6.05.1991.
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merciale'. Actul de asociere, genereazi, de asemenea, Tnire pirti pe langi
raporturile juridice patrimoniale — cu obligatia de aport aferentd — si
raporturile juridice nepatrimoniale — derivate din vointa comuni de a
crea un organism social (affectio societatis) si din dreptul si obligatia de a
participa la organizarea, functionarea si conducerea acestui organism —
raporturi juridice de munci. Intre aceste din urmi raporturi si cele re-
glementate de legislatia muncii existd aceleasi aseminiri si deosebiri ca
in cazul membrilor cooperativelor mestesugdresti. Prin urmare, si ele
constituie forme principale ale raporturilor juridice tipice de munci?,

3.3. Situatia avocatilor

Art. 1 alin. (2) al Legii nr. 51/1995 pentru organizarea si exercitarca
profesiet de avocal, republicats, co modificlirle §i completirile ulterioare,
prevede ci desfisurarea profesici de avocat® se exerciti numai de membrii
barourilor de avocati. Ca urmare, o persoani care nu face parte dintr-un
asemenea barou, ,,nu poate practica aceasti profesie, chiar dacd activitatea
sa ar exclude punerea de concluzii in fata instantelor judeciitoresti”™.

Cu privire la natura juridicii a raporturilor dintre avocati si barourile
{birourile) din care fac parte, practica instanlei supreme nu a fost unitari.
Astfel, s-a decis cil avocatii sunt ,,Jiber-profesionisti” deoarece lor nu L se
aplici dispozitiile Codului muncii’, iar intre ei si barou (birou) nu existi
.un raport de serviciu”, adica un raport de subordonare propriu raportului

' A se vedea art. 3, 8, 9 si 32 din Legea nr. 31/1990, republicatd in M. Of,
nr. 33/29.01.1998.

* Este de retinut cii, in societatile agricole, ca si in cooperativele mestesugi-
resti, munca poate fi prestatd nu numai de asociati, respectiv mernbri cooperatori,
ci si de salariati, incadrati in baza contractelor individuale de munci.

* Anterior era reglementatdi potrivit Decretului nr. 281/1954, republicat in
1958, si Decretului-lege ar. 90/1990.

1 C.8.)., s. civ, dec. nr. 1657/1990, in Dreptul nr. 2-3/1990, p. 75. fn sensul
ci se impune reglementarea posibilititii exercitirii profesiei de avocat si ,n ca-
drul unor cabinete avocatiale de tip ,privat”, asadar, intr-o formi clasici de |, liber
profesionist”, a se vedea L. Tudor, Considerafii in legdturd cu recenta reglemen-
tare a organizdrii §i exercitdrii avocaturii, Tn revista Dreptul nr. 5/1990, p. 59.

* Trib. Suprem, col. civ., dec. nr. 1149/1961, in C.ID. 1961, p. 238-241; dec.
nr. 493/1963,in 1. Mihuti, Al. Lesviodax, Repertoriu de practicd judiciard in
materie civild a Tribunalului Suprem §i a altor instante judecdtoresti pe anii
[952-1969, Ed. Stiintificd, Bucuresti, 1970, p. 135 (speta nr. 500).
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juridic de muncd, intrucét baroul (biroul) nu poate da directive avocatului
cu privire la modul de apirare al justitiabilului'. ‘

Legea nr. 51/1995, desi prevede cd .,profesia de avocat se exercitd nu-
mai de membrii barourilor” [art. 1. alin. (2}], stabileste expres cd ,,pro-
fesia de avocat este liberi si independentd”. in consecinti, avocalii nu
sunt salariati®, deci nu sunt parte a unor raporturi juridice de munci. Nu
este mai putin adevirat ci societatea civild profesionald, constituitd din
doi sau mai multi avocati definitivi asociati poate angaja avocati colabo-
ratori [art. 5 alin. (5) din Legea nr. 51/1995], iar Statutul profesiei de avo-
cat, aprobat de Consiliul Uniunii Avocatilor din Roménia sec referd la
,.avocatul salarizat n interiorul profesiei” (art. 40-43). Dispozitiile legale
citate contin contradictii de fond. Daci ,,profesia de avocat este liberi si
independentd”, atunci este exclusd orice ,,angajare”, care, s¢ stie, im-
plicd incheierea unui contract individual de muncd si, in consecinti,
subordonarea angajatului fati de angajator. Avocatii colaboratori nu
pot fi angajati, deoarece colaborarea presupune egalitatea, pe cind anga-
jarea, subordonarea. De aceea, suntem de pérere ¢ ,,angajarea” din textul
mentionat nu poate fi rezultatul decét al Tncheierii unei conventii civile de
prestiri servicii, iar ,.avocatul salarizat”, este de fapt ,,colaboratorul platit”
pentru serviciile aduse®. Totusi, Tn lumina noilor reglementiri ale Codului
muncii se pare ci va trebui s# acceptim fale quale dispozitiile art. 40-43
ale statatului; doar daci nu se interpreteazi ca dispozitii speciale conform
principiului specialia generalibus derogant.

! Plenul Trib. Suprem, dec. nr. 15/1975 (nepublicati) — opinie separati.

? A sevedea S. Beligrideanu, Legislatia muncii, comentatd, vol. 1, Ed. Lu-
mina, Bucuresti, 1991, p. 22.

* In literatura juridicii s-a sustinut ci ,prin interpretarea per a contrario a art. 12
lit. a) din lege, ajungem la concluzia ci, atit cabinetul individual, cit si societatea
civili profesionali pot angaja avocati salariafi, adicd incadrati cu contract de
munci” (F. Baias, Principiile profesiei de avocat in lumina dispozitiilor Legii
nr. 5171995, in Dreptul nr. 10-11/1995, p. 33). Conform unei alte opinii, calitatea
de avocat este incompatibild cu aceea de salariat; nu este de conceput subor-
donarea, realizati prin incheierea unui contract individval de muncd, a unui avo-
cat fati de alwl (S. Beligrideanu, Reglementiiri ilegale ~ in raport cu prin-
ctpiile si normele dreprului muncii st ale dreptului securitdfii sociale — inscrise In
Statutul profesiei de avocat, in Dreptul nr. /1996, p. 56-63).
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§4. Formarea si dezvoltarea dreptului muncii

Constituirea ca ramuri distinctd a dreptului muncii este rezultatn] unui
proces evolutiv, proces ce rezultd din dezvoltarca de ansamblu a so-
cietiitii. Aparifia $i extinderea fenomenului muncii salariate a detérminat
adoptarea unei legislatii corespunzitoare. Diversificarea §i amploarea
relatiilor sociale de munci au condus la perfectionarea continui a acestei
legisiatii, la constituirea autonoma a acestei ramuri de drept. S-a acreditat
ideea existentei a trei etape in formarca si dezvoltarea dreptului muncii
in Roménia: o primi etapi, anterioard datei de 23 august 1944; o a doua
etapd, cuprinsd Tnire aceastd datd si 22 decembrie 1989; o a treia etapi,
dupa 22 decembrie 1989.

Prima etapi, anterioari datei de 23 aungust 1944. Unele reglementiri
referitoare la relatiile sociale de munc3 au apirut in {ara noastrd Ia sfirsitul
sec. al XIX-lea si inceputul sec. al XX-lea, ca urmare a dezvoltirii in-
dustriale, a aparitiei si folosirii muncii salariate. In aceasti pericadi re-
marcam §i initierea primelor m3suri legale pentru ,JIncurajarea si protectia
industriei nationale™. lau fiintd asociatii, cluburi muncitoresti, se crecazi
organizatii sindicale, ncep sé se desfisoare actiuni greviste. Primele dispo-
zitii, avind ca obiect conditii de igiend si de protectie a muncii, sunt cu-
prinse in Legea sanitara din 1885 si Regulamentul industriilor insalu-
bre din 1894. Se apreciazi ci acest Regulament, 2 pus bazele legislatiei
muncitoresti in Roménia’. In afari de misurile de protectie si igiend a mun-
cii, actul normativ mentionat, a reglementat, in premicrd, timpul de muncs
al copiilor. Conform dispozitiilor Regulamentului, béietii intre 12 si 14 ani
si fetele dupd 14 ani, lucrau de la ora 5 dimineata pan3 la 8 seara, cu o In-
trerupere de 2 ore, o ord la amiazi si cite o jumitate de ord la prinz si pen-
tru masa de dupd amiazi. Pentru , Jucritornl adult de sex birbitesc™ care
.€ste stipin pe timpul §i felul muncii sale”, Regulamentul nu limita durata
zilei de munca, socotind ca el are discerniméintul s3 o negocieze.

O altdi lege importantd o reprezintd cea din 1906 cu privire la protec-
tia muncii minorilor si femeilor in asezimintele industriale. Aceasti
lege, ca si Regulamentul din 1894, a fixat la 12 ani vérsta minimi a

' Gh. Tasc#, Politica Sociald a Roméniei (Legislatia muncitoreascd), Bucu-
regti, 1940, p. 353-355; V. Popa, Rispunderea angajatorului pentru accidentele
de muncd, Ed. de Vest, Timisoara, 1996, p. 21-25.
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angajatilor In industrie. Pentru lucrarile insalubre si primejdioase ca si
pentru munca de noapte ,,varsta minimi este de 15 ani biietii si 17 ani
fetele”. fn anul 1902 este adoptati Legea meseriilor care organiza corpo-
ratiile de meseriasi si reglementa raporturile dintre patroni, lucritori si
elevi. Legea reglementa in detaliu ucenicia; un tinar putea fi ucenic de la
vérsta de 12 ani; perioada de ucenicie dura ntre 3 si 5 ani; erauv stabilite
conditii Tn care ucenicul devine lucritor etc.

Incepind cu anul 1909, se desfisoard un adevirat program de politi-
ci sociald al cérui protagonist este Mihai Orleanu, ministrul industriei.
Astfel, sunt adoptate: Legea asociatiilor; Legea pentru cooperativele de
muncitori si meseriasi; Legea referitoare la masurile de siguranta pentru
cazane, masini si instalafii mecanice, Legea asupra repausului duminical;
Legea pentru fncurajarea industriei nationale etc. Tot din anul 1909, da-
teazd primul proiect al legii contractelor de munci, care va fi adoptat mai
tarziu, Tn 1929. fn anul 1912 a fost elaborati Legea pentru asiguririle
muncitoresti!, care a dat o noud organizare invi{imantului meseriilor; ca
aducea Tmbuniititiri si reglementa raporturile dintre patroni si ucenici si
se ocupa de asigurarea impotriva accidentelor de munca. Durata uceniciei
era fixatd fntre minim 3 ani si cel mult 5 ani. Legea prevedea obligatiile
ucenicuhui si pe cele ale patronului, precum si cazurile in care putea fi
desficut contractul de citre patron (art. 48) sau de citre ucenic (art. 49).
Aceeasi lege instituia asigurarea obligatorie; sarcina riscului, in caz de
accident, cidea In intregime asupra patronului (art. 140); Tn riscurile pro-
venite din boald, sarcina cidea asupra muncitorului (art. 125).

Odati cu infiintarea Organizatiei Internationale a Muncii in 1919,
activitatea de legiferare in domeniul relatiilor sociale de munci capita un
nou avint, Sunt adoptate legi fundamentale dominate de o conceptie
fnaintatd privind protectia salariatilor care impresioneaza si astizi. Cele
mai importante acte normative elaborate in aceastd perioadd; Legea regle-
mentirii conflictelor de munci din 1920; Legea sindicatelor profesionale
din 1921; Legea repausului duminical din 1925; Legea pentru organiza-
rea serviciului de inspectic a muncit din 1927; Legea pentru ocrotirea
muncii femeilor si a copiilor si durata muncii din 1928; Legea asupra
contractelor de muncé din 1929; Legea pentru asigurarea plitii lucrului
efectuat si organizarea muncii in porturi din 1931; Legea Camerelor de

'Gh. Tasci, op. cit., p. 352-356.
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Muncid din 1932; Legea pentru Infiintarea jurisdictiei muncii din 1933;
Legea pentru pregitirea profesionald din 1936; Legea breslelor din 1938.
Astfel au fost receptate 1o legislatia intern3 cele mai importante dintre ma-
surile de protectie luate de conferintele internationale de munci §i anume:

a) varsta minim3 pentru admiterea copiilor la muncd — 14 ani;

b) interzicerea muncii de noapte a femeilor, precum si a tinerilor sub
18 ani:

¢} interzicerea muncii minoriler si a femeilor de orice vArsta in mine;

d) mésuri de protectie pentru femeile gravide si lehuze;

¢) durata zilei de munci de 8 ore, pentru lucritorii adulti in Intreprin-
derile industriale’.

Cel mai important act normativ din aceasta perioadi, ,,care constitnie
incoronarca legilor de protectie muncitoreascd™ este considerati Legea
asupra contractelor de munci din 19292,

Un puternic recul s-a produs in legislatia muncii dupd 1938. Aso-
ciatiile, grupdrile si partidele politice au fost dizolvate {Decretul-lege
nr. 63/1938). Este infiintat Tnsi , Frontul Renaslerii Nationale” (Decretul-
lege nr. 717/1938). Confederatia Generald a Muncii si Sindicatele afiliate
sunt desfiintate, organizindu-se . breslele de luerdtord, functionari particu-
lari 51 meseriasi” (Decretul-lege nr. 505/1938). Legea nr. 404/1940 pentru
Lstabilirea regimului muncii In fmprejurdri exceptionale” a suspendat
concediile de odihnd si a mirit ziua de muncd. Intrarea Roméniei in cel
de al doilea rizboi mondial a dus la militarizarea intreprinderilor si a
institutiilor de stat (Legea nr. 381/1940), la indsprirea conditiilor de
munci prin prelungirea zilei de munci si suspendarea concediilor (Legea
nr. 864/1941 pentru regimul muncii in timp de rizboi) etc. Desi legislatia
muncii elaboratd in etapa la care ne referim, mai precis pand fn 1938,
forma un tot unitar, doctrina vremii nu a acreditat ideea aparitiet si exis-
tentei, in perioada interbelici, a unui drept al muncii In Roménia.

A doua etapi: cuprinde perioada 23 august 1944 - 22 decembrie 1989.
Dupi 23 august 1944, majoritatea reglementirilor apirute anterior au fost
abrogate, adoptindu-se alte acte normative ce corespundean noilor inte-
rese. O prima lege apdrutd in aceasti perioadi este cea cu privire la sin-
dicatele profesionale {nr. 52/1945). Alte acte normative referitoare la ra-

' A se vedea Gh. Tasci, Politicu sociald a Romdniei (Legislatia muncito-
reascd), Bucuresli, 1940, p. 352-356.
* Gh. Tasci, op. cit., p. 355.
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porturile de munc3 sunt cele prin care au fost reglementate salariile si au
fost infiintate economatele (Legea nr. 348/1945), unele misuri de pro-
tectie a muncii' si o noud jurisdictie a muncii (Legea nr. 711/1945). Le-
gea nr. 314/1946 a abrogat Decretul-lege din 2 octombrie 1941 asupra
regimului muncii in timp de rizboi st a stabilit concediile anuale de odih-
na si durata normala a zilei de lucru.

Constitutia din 1948 inscria, pentru prima datd, principiul dreptului
la munca gi garantiile lui. Articolul 19 prevedea ci tofi cetitenii aun drep-
tul la munci si ci statul asigurd treptat acest drept prin organizarea si dez-
voltarea planificati a economiei nationale. Mai erau previzuie dreptul la
odihni (art. 20), egalitatea in drepturi a femeii cu bérbatul (art. 21), drep-
tul la fnvitdtura (art. 22), dreptul de asociere (art. 32). Pe baza prevede-
rilor Constitutiei din 1948 au fost adoptate mai multe acte normative re-
feritoare la drepturile si indatoririle muncitorilor, functionarilor, perso-
nalului tehnic si de conducere (Decretul nr. 29/1949); retribuirea muncii
dupi cantitatea si calitatea ei (Decretul nr. 118/1949); protectia muncii
(Decretul nr. 359/1949); asiguririle sociale de stat (Legea nr. 10/1949).

La 8 iunie 1950 a fost adoptat primul Cod al muncii din tara noastri
(Legea nr. 3/1950) ca rezultat, asa cum s-a spus in literatura juridici din
acea vreme, a necesititii deosebite de reglementare cuprinzitoare si siste-
matici a noilor raporturi de munc#®. Acest cod era o lege cadru, cuprin-
sul sdu constituind un drept general al muncii. Pe de altd parte, impor-
tanta sa este relevati si prin faptul ci el a pus bazele constituirii unei noi
ramuri de drept: dreptul muncii’. In dezvoltarea principiilor stabilite de
Codul muncii din 1950, au fost elaborate o serie de legi, avind ca obiect:
protectia muncii (Legea nr. 5/1965); asigurdrile sociale de stat §i asistenta
sociali (Legea nr. 27/1966); concediul de odihnd (Legea nr. 26/1967);
jurisdictia muncii (Legea nr. 59/1968); organizarea si disciplina muncii
(Legea nr. 1/1970); perfectionarea pregatirii profesionale (Legea nr. 2/1971);
organizarea si conducerea unititilor socialiste de stat (Legea nr. 11/1971);
fncadrarea si promovarea in munci (Legea nr. 12/1971) ete.

! Legea nr. 408/1945 cu privire la organizarea serviciului tehnic de prevenire
a accidentelor din asiguririle sociale.

? Marcu Witzman, Dreptul muncitoresc in anii puterii populare, in IN.
nr, 4/1959, p. 675.

? Sanda Ghimpu, I.T. Stefanescu, Gh. Mohanu, Dreptul muncii. Tratat,
vol. 1. Ed. Stiintificd si Enciclopedich, Bucuresii, 1978, p. 40.
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Adoptarea Constitutiei din 1965 si modificirile intervenite in societalea
romaneascd au condus la necesitatea elaborarii unui nou Cod al muncii
(Legea nr. 10/1972). Asa cum s-a prevazut in preambulul siu, acest cod, in
conformitate cu prevederile Constitutiei, ,,cuprinde principiile si normele de
bazi privind relatiile de munci, reprezintd carta muncii si consfinteste
drepturile si indatoririle celor ce muncesc din tara noastrd™.

A freia etapa acopera perioada dupi 22 decembrie 1989, Tncepénd
cu 22 decembrie 1989, noile reglementari au avat fn vedere adaptarea ra-
porturilor juridice de munci la economia de piatd. Intr-o primi fazi, au
fost luate o serie de masuri legislative pentru Tnlaturarea acelor reglemen-
tiri restrictive, caracteristice economiei centralizate. Intr-o a doua fazi, au
fost adoptate noi acte normative cu un continut si cu orientare total dife-
rite fafi de cea din vechea reglementare'. Modificirile intervenite in le-
gislatia muncii au privit, in principal:

— Inldturarea unor inechitdti din domeniul salarizérii personalalui;

— reducerea timpului de munca prin introducerea sdptimaénii lucru de
5 zile;

— acordarea unor noi drepturi salariale;

— cresterea cuantumului indemnizatiilor si pensiilor din fondurile asi-
guririlor sociale de stat’.

Printre primele acte normative de mai mare cuprindere §i cu implicatii
largi in politica de salarizare a fost Decretul-lege nr. 35/1990 pentru mo-
dificarea unor reglementiri privind salarizarea. Acest decret-lege a abro-
gat, in primul rind, prevederile legale referitoare la acordarea salariifor in
raport cu criteriile, conditiile si indicele de realizare a exportului, stabilite
cu totul nerealist si chiar spoliator prin Legea nr. 1/1986 si Decretul
nr. 161/1988>, Prin acelasi Decret-lege nr. 35/1990 au fost abrogate regle-

" A se vedea, in acest sens: Sanda Ghimpu, Gh. Brehoi, Prioritdfi in
dreptul muncii, in $.D.R. or. 1/1990, p. 6-8; Gh. Brehoi, Legislatia muncii in
perspectiva dezvoltdrii Romdniei, in Munci si progres social ar. 3/1990, p. 3-8;
Gh. Bidici, A. Popescu, Contractul colectiv de muncd. Salarizarea §i impo-
zitarea, Ed. Forum, Bucuresti, p. 5-7; Gh. Biadici, A. Popescu, Necesitatea
sistematizdarii legislayiei muncii, In Dreptul nr. 1/1992, p. 13; Sanda Ghimpu,
A, Ticlea, Dreptul muncii, Ed. ,Sansa” S.R.L., Bucuresti, 1998, p. 21-24.

2 Gh. Badici, A. Popescu, Necesitatea sistematizéirii legislatiei muncii, in
Dreptul nr. 1/1992, p. 13.

* Sanda Ghimpu, Gh. Brehoi, Prioritdti in dreptul muncii, in S.D.R.
nr. 171990, p. 6 si urm.
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mentirile nedrepte si inechitabile care limitan numdrnl de salariati indrep-
tatiti si beneficieze de sporuri de salariu, pentru ci lucreaza in locurile de
munci cu conditii vitAmitoare grele sau periculoase. Sub regimul acestor
reglementiri un numdr ridicat de muncitori nu beneficia de sporuri la sa-
lariu, desi lucra in aceleasi conditii deosebite de munci ca si alti salariati
care se bucurau de acest drept, numai pentru faptul ci nu fncidpea in nu-
mirul stabilit, arbitrar, prin plan. Prin Decretul-lege nr. 35/1990 au fost
abrogate si reglementarile, de asemenea inechitabile, potrivit cirora era
limitat numarul celor care puteau fi incadrati in grupele I si II de munca,
Incadrare care conferd conditii Tmbunititite pentru pensionare §i anume:
calcularea cu sporuri de 6 luni sau 3 luni la un an lucrat pentru stabilirea
vechimii in muncd, reducerea varstei de pensionare si incadrarea in pro-
cente mai ridicate pentru stabilirea pensiilor.

Prin Decretul-lege nr. 147/1990 au fost modificate ori abrogate mai
multe texte din Codul muncii', Statutul personalului din aviatia civild
{(aprobat prin Decretul nr. 413/1979)?, Legea nr. 12/1971 privind incadra-
rea si promovarea fn munci a personalului din unititile de stat® si din Le-
gea nr. 5/1978 (republicatd in 1981), cu privire la organizarea si condu-
cerea unititilor socialiste de stat, precum si la functionarea acestora pe
baza autoconducerii muncitoresti si autogestiunii economico-financiare®.
Aceste modificdri si abrogiri au avut drept obiect eliminarea unor for-
muliri si dispozitii care nu mai erau in concordanti cu realititile politice,
economice §i sociale din tara noastrd, dupd data de 22 decembrie 1989
{ca, de exempluy, referiri la fostul Partid Comunist Romén).

Prin introducerea unui nou sistem de salarizare, descentralizat, cores-
punzitor economici de piagd, o dati cu intrarea in vigoare a Legii sala-
rizdrii nr. 14/1991 au fost abrogate: Legea retribuirii dupa cantitatea si
calitatea muncii nr. 57/1974 (republicati n 1980) cu exceptia art. 75,
alin. (1), art. 196-197, Legea nr. 2/1983 cu privire la principiile de bazi
ale perfectiondrii sistemului de retribuire a muncii si de repartitic a ve-
niturilor oamenilor muncii, Legea nr. 1/1986 privind retribuirea in acord
global si acord direct a personalului muncitor etc.

' Au fost modificate art. 1 alin. (2), art. 7, art. 10 st art, 13 alin. (1); au fost
abrogate art. 13 alin. (2) si art. 165-170.

? A fost modificat art. 2 si abrogat art. 1.

* A fost abrogat art. 13 lit. g).

* A fost abrogat art, 81.
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O chestiune avand caracter de noutate a privit siptiméina de lucru de 5
zile. Tntr-adevir, prin Decretul-lege nr. 95/1990 s-au previizut ramurile si do-
meniile de activitate care incepind cu data de 1 martic 1990 treccau la sip-
timana de lucru de 5 zile. Aceastd misura demagogici, necorelatd cu regimul
productivititii muncii din Roménia a facut mult riu economiei nationale.

O altd reglementare de mare rezonanta, adoptatd la inceputul anolui
1990, a fost Decretul-lege nr. 31/1990 privind concediul platit pentru
ingrijirea copiilor in virsta de péna la 1 an. Potrivit acestui act norma-
tiv, salariatele mame aveau dreptul, in afara concediului de maternitate, la
un concediu plétit pentru fngrijirea copilului in vérstd de pané la 1 an, pe
perioada caruia primeau o indemnizatie egald cu 65% din salariul de
bazi. Ulterior, au fost adoptate si alte acte normative care formeazi noua
legislatie a muncii din tara noastri si anume: Legea nr. 30/1990' pri-
vind angajarea salariatilor in functic de competent; Legea nr. 2/19912
privind cumuli! de functii; Legea nr. 13/1991 privind contractul colectiv
de munci (abrogati si inlocuiti de Legea nr. 130/1996); Legea nr. 14/1991°
privind salarizarea; Legea nr. 15/1991* privind solutionarea conflictelor
colective de munci; Legea nr. 31/1991 privind stabilirea duratei timpului
de munci sub 8 ore pe zi pentru salariatii care lucreazd in conditii deose-
bite, vitimitoare, grele sau periculoase; Legea nr. 54/1991° privind sin-
dicatele; Legea nr. 6/1992° privind concediul de odihni si alte concedii
ale salariatilor; Legea nr. 90/1996 privind protectia muncii.

O importanti cu totul aparte pentru dreptul muncii o are Legea nr. 130/1996,
care prevede principiul negocierii in relatiile de munci. Potrivit dispo-
zitiilor acestei legi, raporturile dintre cei doi parteneri sociali — patroni si
salariati — conditiile de munci §i salarizarea sunt stabilite de ei prin inter-
medinl contractului colectiv. fn noua situatie, datoritd acestul contract,
dreptul muncii inceteazd si mai fie un drept statal; el devine un drept de
naturé conventionala, total diferit celui existent anterior. De altfel, acest
lucru fusese prefigurat in constituirea si dezvoltarea noului drept al mun-
cii In Legea or. 14/1991, care prevede ci salariile se stabilesc prin nego-

' Abrogati prin prevederile art. 298 alin. (2) al Legii nr. 53/2003.

* Abrogati prin Legea nr. 168/1999, publicati in M. Of. nr. 582/29.11.1999.
% Abrogati prin Legea nr. 54/2003, publicati in M. Of. nr. 73/5.02.2003.
® Abrogatd prin Legea nr. 53/2003, art. 298 alin. (2).
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cieri colective sau, dupi caz individuale, intre persoanele juridice sau fizi-
ce care angajeazi §i salariafii sau reprezentantii acestora [art. 4 alin. (2)];
Legea nr. 31/1991 care dispune ci durata reducerii timpului de munci si
nominalizarea personalului ce beneficiazi de program de munci sub § ore
pe zi se stabilesc prin negocieri intre patroni si sindicate [art. 3 alin. {2)],
precum §i Legea nr. 6/1992, conform cireia regulile privind efectuarea
concedilor de odihnd si compensarea in bani a concediului de odihni
neefectuat ca si Tn situatiile n care salariatii beneficiazi de zile libere
plitite sau de concedii firi platd se stabilesc prin contractele colective de
munci [art. 5 alin. (1) si art. 10 alin. (3)]. Legea nr. 130 din 20 iulie 1999
privind unele misuri de protectie a persoanclor ncadrate fn munci',
delimiteazi situatiile in care existd raporturi de munci si modul lor de
conservare in vederea protejdrii angajatilor.

A treia etapi a fost conturat# la sfirsitul anului 2001 care a adus
cu sine un proiect pentru un viitor cod al muncii, menit si depliseasci
reglementirile vechiului cod si sd reflecte nevoile unei societiti radical
dcosebite de contextul in care a fost adoptati Legea nr. 10/1972, Proiectul
propus de executiv a fost publicat in luna noiembrie 2001 si a fost obiec-
tul discutiilor organizatiilor sindicale si patronatelor. Pe baza procedurii
asumirii rdspunderii, Guvernul a supus aprobirii Parlamentului, in
decembrie 2002, forma finala a noului Cod al muncii. Prevedenle acestui
nou Cod al muncii sunt armonizate cu actuala legislatic comunitara fn do-
meniu.? Acest Cod a intrat in vigoare la data de 1 martie 2003.

" Publicati fn M. Of. nr. 355/27.07.1999,

* La redactarea Codului muncii au fost luate in considerare urmitoarele
documente ale Uniunii Europene: Directiva Consiliului nr. 98/59/CE/20.07.1998
privind armonizarea legislatiilor statelor membre privind concedierile colective;
Directiva Consiliului nr. 80/687/CEE/20.10.1980 privind armonizarea legisia-
{islor statelor membre referitoare la protectia salariatilor in cazul insolvabilitati
patronului; Directiva Consiliului nr. 99/70/CE privind Acordul cadru asupra
contractelor de munci pe duratd determinata Incheiat de ETUC, UNICE si CEEP;
Directiva Consiliului nr. 91/383/CEE/25.06.1991 privind suplimentarea misu-
rilor de incurajare a Tmbunititirilor In domeniul sdnititii si securititii 1a locul de
muncd, al lucritorilor Incadrati pe duratd determinatd sau temporard; Directiva
Consiliului nr. 97/81/CE privind Acordul cadru asupra muncii prestate cu
fractiune de normad, Incheiat fntre UNICE, CEEP 5i ETUC; Directiva Consiliului
nr. 91/533/CEE/14.10.1991 referitoare la obligatia patronului de a informa luct3-
torul asupra conditiilor aplicabile contractului sau raportului de munc#; Directiva
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Astfel, dreptul muncii se incheagd, creste, isi dobdndeste valeniele
prin negociere, adici tocmai prin dialogul dintre salariatii organizati n
sindicate §i patronal, devenind ceea ce este Tn toate tdrile dezvoltate ale
lumii, un drept negociat. Multe observatii critice au fost si pot fi ficute
la dispozitiile noului cod. Totusi, nu putem sa facem abstractie de treapta
tehnic superioard si de rezonanta cu relatiile sociale pentru care a fost
creat codul.

Consilivlui nr, 93/104/CE/23.11.1993 privind unele aspecte ale organizérii tim-
pului de lucry; Recomandarea Consiliului nr. 75/457/CEE/22.06.1975 privind
ptincipiul sptimanii de lucru de 40 de ore lucritoare si principiul concediului
plitit anual de 4 siptimani; Directiva Consiliului ar. 92/85/CEE/19.10.1992 pri-
munci a lucritoarelor gravide, liuze sau care alipteazi; Directiva nr. 94/45/CE a
Consiliului Uniunii Europene privind instituirea unui Comitet european de Intreprin-
dere sau a unei proceduri in intreprinderile de dimensiune comunitari In vederea
informirii si consultirii lucritorilor; Directiva Consiliului nr. 96/71/CE/16.12.1996
privind detasarea lucriitorilor in cadrul furnizirii de servicii; Carta Sociald Euro-
peand revizuitd, adoptati la Strasbourg la 3 mai 1996, ratificati de Romdnia prin
Legea nr. 74/1999.



Capitolul I1. Contractul individual de munca

§1. Incheierea si durata contractului individual de munci

1. Incheierea contractului individual de munci

Incadrarca fiecirei persoane intr-o activitate sociali utili are la bazi
principiul dreptului la munca si, in strdnsi legéturd cu acesta, al libertitii
muncii. Articolul 3 alin. (1) C. muncii statueaza: , Libertatea muncii este
garantati prin Constitutie. Direptul la munci nu poate fi Ingriadit.” Liber-
tatea muncii, consfintitd constitutional, se defineste prin doud coordonate.
Pe de o parte ,,orice persoani este liberd n alegerea locului de munci i a
profesiei, meseriei sau a activititii pe care urmeazi si o presteze”, iar pe
de alti parte ,,nimeni nu poate fi obligat s& munceascd sau 54 nu mun-
ceasci intr-un anumit loc de munci sau intr-o anumité profesie, oricare ar
fi acestea”. Incheierea unui contract individual de munci cu nerespec-
tarea imperativelor evocate este sanctionati cu nulitatea absoluta.

Contractul individual de muncé redd miezul relatiilor sociale de
munci. In jurul lui graviteazi toate celelalte legituri indisolubile care
stroctureazd materia. Civilisti de prestigiu au fncercat si ridiculizeze
aceastd ramurd a dreptului, numind-o ,,dreptul unui contract, contractul de
muncd”. Poate, fird si o doreasci, ei au dat cea mai laconici descriere a
disciplinei®. Art. 10 C. muncii avanseazi urmitoarea definitie legali:
,.Contractul individual de muncd este contractul In temeiul céruia o
persoand fizicd, denumitd salariat, se obligd sé presteze munca pentru si
sub autoritatea unui angajator, persoand fizicd san juridici, in schimbul
unei remuneratii denumita salariu.”

*art, 3 alin. (2) C. muncii.

* art. 3 alin. (3) C. muncii.

* Gh. Beleiu, Drept civil romdn, Ed. Universul juridic, Bucuresti, 2001,
p. 32.
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Noutatea deosebiti pe care o aduce acest act normativ, fati de vechea
reglementare, constd in posibilitatea angajatului de a comula mai muite
functii Tn baza unor contracte individuale de muncé, beneficiind de salariul
corespunzitor pentru flecare din acestea (art. 35), cu obligatia de a declara
fiecdrui angajator unde exercitd functia pe care o consider de bazi.

Contractul de munca contine doud feluri de clauze: unele care sunt
previzute In actele normative si altele pe care le stabilesc partile contrac-
tante cu ocazia incheierdi contractului de muncd. Clauzele stabilite de
parti trebuie si fie licite; in caz contrar, ele se inlocuiesc cu dispozitiile
legale corespunzitoare. fn contractul de munci se includ ca stipulatii
obligatorii: locul si felul muncii (adicd functia pe care trebuie s o in-
deplineasca angajatul), durata pentru care se incheie contractul (deter-
minat}, nederminati) si retribuirea muncii (salarizarea).

Raporturile juridice de muncd trebuie si se conformeze dispozitiilor
imperative previzute de lege. Conditiile legale ale incheieri contractului
individual de munci pot fi clasificate Tn mai muite categorii:

- conditiile comune tuturor contractelor din diferite ramuri de drept
printre care poate fi numit si contractul civil (de ex. capacitatea juridici si
consimtiméntul pirtilor; obiectul si cauza contractului) si specifice drep-
tului muncii (existenta postului; studiile (pregétire) si stagiul neccsar (In
mesetie ori categorie), verificarea aptitudinilor si pregitirii profesionale;
efectuarea examenului medical;

- conditii de fond si de forma;

- conditii generale, deci aplicabile tuturor raporturilor juridice de
munci, si speciale - care privesc anumite categorii de posturi sau functii;

- anterioare incadririi, concomitente sau subsecvente acesteia (de
exemplu, pentrt: aceasti din urma categorie, depunerea jurdmaéntului);

- esentiale, pentru ¢i de ele depinde Insasi validitatea contractului, pe
cénd altele, desi sunt previzute de lege nu afecteazi Insasi existenta actu-
lui juridic.

Pentru fncheierea si validitatea contractului de munci se cer a fi in-
deplinite anumite conditii generale obligatorii. Pe langd conditiile ge-
nerale sau speciale obligatorii, se pot stabili fn contractul de munci si
anumite clauze facultative. Conditiile generale obligatorii pentru in-
cheierea si validitatea contractului de munci sunt:

- capacitatea juridicd a pirtilor contractante;

- consimtamantul pirtilor;

- obiectu! contractului;
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- cauza contractului;

- durata contractulut.

Dintre conditiife speciale obligatorii privind incheierea si validitatca
contractului de muncé pentru unii angajati sau pentru anumite functii sunt:

- avizul medical prealabil, ca mésurd de igiend publicd sau protectie a
muncii;

- concursul, in cazurile si conditiile previzute de actele normative.

In contractul de munci pot fi previzute diferite clauze specifice:

- clauza cu privire la formarea profesionali;

- clauza de neconcurenti,

- clauza de mobilitate;

- clauza de confidentialitate.!

2. Conditiile generale obligatorii privind incheierea si validitatea
contractului de munca

2.1. Capacitatea pirtilor contractului de munci

Potrivit normelor de drept civil — care se aplici fn mod corespunzitor si
contractului de munci — prin capacitatea juridica se Intelege aptitudinea
generald si abstractd a unei persoane de a avea drepturi si obligatii. Laturile
componente ale capacititii juridice le constituie capacitatea de folosinii si
capacitatea de exercitiv. Capacitatea persoanei fizice sau juridice se anali-
zeaza fie din perspectiva capacitiitii de folosinti - aceea de a avea drepturi
s1 obligatii — fie din aceea a capacititii de exercitiu — posibilitatea exercifirii
drepturilor si obligatiilor prin sdvirsireca de acte juridice (art. 5 si art. 33-35
al Decretului nr. 31/1954 privitor la persoanele fizice si juridice).

in dreptul muncii, capacitatea persoanei fizice de a fi subiect al con-
tractului de munci prezinté particularitatea unirii celor doua laturi ale ca-
pacitifii, care sunt indisolubil legate Intre ele, incheierea contractului de
muncd presupunind existenta atit a capacititii de folosinta, cit si a celei
de exercitiu (deplind sau restrinsi, dupd caz), avindu-se Tn vedere carac-
terul personal al contractului de munci, ceea ce exclude, prin ipotezi,
prestarea muncii ~ deci executarea contractului — prin intermediul alfor
persoane, spre deosebire de dreptt civil, unde de regula (exceptie facind

Y Art. 20 alin. (2) C. muncii.
* Gh. Beleiu, ap. cit., p. 70-71.
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unele acte juridice speciale incheiate intuitu personae, testamentul, de
pilda, si, in dreptul familiei, casdtoria), si persoanele total lipsite de capa-
citatea de exercitiu (minorii sub 14 ani si persoanele puse sub interdictie)
pot fi totusi subiecte de drepturi si obligatii, actele juridice ale acestora
indeplinindu-se de citre reprezentantii lor legali. fn considerarea aceleiasi
linii de gindire, capacitatea juridica a persoanei fizice de a Incheia con-
tractul de munca este conditionatd de posibilitatea biologici de a munci,
deci de existenta unei capacitiiti extrajuridice, biopsihice, de prestare a
muncii, aceasta din urmai constituind fundamentul material al celei dintéi.

In dreptul muncii, asa cum am ariitat, capacitatea de folosinti si cea de
exercitiu sunt indisolubil legate, deoarece raportul juridic presuptine ©
activitate personald, care face inadmisibild reprezentarea. Fata de aceasti
situatie si avind Tn vedere cd, in timp ce, potivit legislatiei civile, capa-
citatea deplind de exercitiu se dobindeste la Tmplinirea virstei de 18 ani, in
dreptul muncii o atare capacitate este recunoscuti la 16 ani, s-a tras conclu-
zia cil ar exista o capacitate proprie ramurii de drept, denumitd ,,de munca”.

Persoana fizicid sau juridicd nu poate avea, juridic vorbind, decit o
singuri capacitate civild, in sens de capacitate juridicd si nu de capa-
citate de drept civil, intrucét, persoana nu-si schimbi capacitatea civili fn
functie de ramura de drept in care se include actul juridic ce-1 incheie®.
Reglementirile proprii fiecirei ramuri de drept (drept civil, dreptul fami-
liei, dreptul muncii, drept administrativ etc.) privitoare la capacitate, nu
cuprind deosebiri de esentii si structurd care si justifice o particularizare
atit de mare a notiunii de capacitate si, deci, s3 determine ca, n locul ca-
pacitdtii civile unice, s concepem tot atitea ,,capaciti(i” juridice céte ra-
muri de drept sunt,

Pentru identitate de ratiune, nu poate fi fmpirtdsitd nici distinctia Intre
capacitatea ,,generala” de drept al muncii (propusd de Serban Viorel
Stanoiu) — constind in aptitudinea de a Incheia orice contract de munca —
opusi unei capacititi ,,speciale” de drept al muncii — aptitudinea de a in-
cheia un anumit contract de munci — intrucit, asa cum am arfitat mai sus,
capacitatea civild este unicd. Ceea ce se considerd, uneori, ca fiind o ca-

pacitate ,,speciald de drept al muncii”, nu este decét un ansamblu de re-

'T. lonascu, Persoana fizicd in drepiul R.P.R., Ed. Academiei, Bucuresti,
1963, p. 153.

® Gh. Buhoi, Dreptul muncii. Elemente fundamentale, Ed. Fundatiei Romé-
nia de Miine, 1994, p. 33.
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glementdri de exceptie, care alcituiesc conditii speciale ¢u caracter
restrictiv, ce limiteazd posibilitatea de fncheiere a anumitor contracte de
munci de citre unele persoane. In ultimi analizi, cazurile respective se
constitie Tn incompatibilititi pentru incadrarea fn unele posturi. Admi-
terea opiniei contrare ar duce la concluzia, nu numai a existentei unei ca-
pacititi generale (de drept civil), opusd unei capacititi speciale proprii
acestei ramuri de drept, ¢i totodati, la cxistenta unei pluralititi de ca-
pacitiiti speciale, si anume tot atitea ,.capacititi speciale” céte dispozitii
de exceptie sunt previzute in aceasti materie. In combaterea acestei opinii
s-a arftat insd cd trebuie consideratd ca fiind Intemeiatd teza potrivit
cireia, capacitatea juridicd este unicd, Tn sens de capacitate juridicd — nu
de drept civil — cuprinzéind capacitatea de folosinti si cea de exercitiu.

Pentru analiza aspectelor specifice ale capacititii in domeniul nostru
de interes trebuie plecat de la faptal ci pértile contractului de munci sunt:

- angajatul, intotdeauna o persoani fizicé;

- angajatorul, - ,,persoana fizici sau juridicd care, potrivit legii, poate
sa angajeze forti de munci pe bazi de contract individual de munci™?.

Capacitatea juridici a angajatului. Examinarea capacititii angajatu-
lui presupune precizarea categoriilor de persoane care, dupd caz, au capa-
citatea deplind sau restrinsi de a fncheia contractul de munci si a celor
incapabile de a deveni parte Intr-un astfel de contract. Spre deosebire de
dreptul civil, unde capacitatea deplind de exercitiu a persoanei fizice se
dobéndeste la Tmplinirea varstei de I8 ani, cu exceptia femeii cisitorite
naintea implinirii acestei varste (art. 8 al Decretului nr. 31/1954), presta-
rea muncii, care, aga cum am ariitat anterior, nu poate fi decit personali,
direct, presupune ca persoana fizicd si fi ajuns la maturitatea biclogici,
indispensabila pentru executarea muncii. Potrivit legislatiei noastre, capa-
citatea deplini pentru incheierea contractului de munci existd la implini-
rea virstei de 16 ani’. Stabilirea virstei de 16 ani ca moment al dobéndi-
i1 capacititii depline pentru incheicrea contractului de munca are in ve-
dere atdt maturizarea fizicd, cét si cea psihica, intelectuali, a tindrului.

Se prezumi ci ,.de la virsta de 16 ani omul are maturitate fizicd st
psihicd care-i permite si munccascd, si-si angajeze forta de munci In

"Art. 14 alin. (1) C. muncii.
* , Persoana fizicq dobdndegte capacitate de muncd la implinirea vdrstei de
16 ani” [art. 13 alin. (1) €. muncii].
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schimbul unui salariu, iar cea psihici care-i ingiduie, ca urmare a unui
discernimént suficient de dezvoltat, s3 se conduca singur fn viata juridica,
sd incheie un contract de muncé, si-si asume drepturile si obligatiile pe
care acest contract il presupun.”? fncepnd cu vérsta de 15 ani si pani la
16 ani, legea recunoaste perscanei o ,capacitate biologici de munci par-
tiald” ceea ce determind recunoasterea capacitiitii restrnse de a se angaja
fn munci: ,Persoana fizici poate incheia un contract de munci in calitate
de salariat gi la implinirea vérstei de 15 ani, cu acordul pirintilor sau al
reprezentantilor legali, pentru activititi potrivite cu dezvoltarea fizici,
aptitudinile §i cunostintele sale, daci astfel, nu fi este periclitata sdnatatea,
dezvoltarea si pregitirea profesionald.”

Incheierea contractului de munci al tinerilor sub 16 ani este conditio-
nati de incuviintarea reprezentantilor legali ai acestora (p#rinti sau
tutori), in munci potrivite cu dezvoltarea fizicl; aptitudinile s1 cunostin-
tele lor, sub conditia ci tindrului s nu fi fie afectati sindtatea si dez-
voltarea sau pregitirea profesionali.

Codul muncii instituie examenul medical ca o conditie obligatorie In ve-
derea Incheierii oriciirui contract de munci, pentru a se stabili daca starea
sanititii permite celui in cavuzd si Tndeplineascd munca ce i se Incredin-
teazd. Cuo ocazia examenului medical al tinerilor sub 16 ani, organul me-
dical competent va avea in vedere daci postul in care urmeazi a fi Incadrat
tanirul in cauzi este potrivit cu dezvoltarea fizica, aptitudinile si cunostin-
tele sale si nu este de naturi si-1 pund fn primejdie sdnatatea si dezvallarea.

Pirintii trebuie si analizeze conditiile in care munca va fi prestati,
felul ei, precum st dacd incadrarea este in interesul dezvoltirii ulterioare a
tanirului®. ncuviintarea trebuie dati de ambii pirinti, pentru ci, potrivit
art. 95 alin. (1) din Codul familiei, misurile privind persoana minorului
se iau de citre pirinti de comun acord. Incuviintarea reprezentantilor le-
gali (périnti, tutori) prin care sc intregeste capacitatca restrinsi a tindrului
sub 16 ani, trebuie s fie:

- expresa - redactati tntr-o formd neechivocai, clard si precisé;

! Sanda Ghimpu, Dreptul munci, Casa de Editurd si Presi ,,Sansa” S.R.L,,
Bucuresii, 1994, p. 146,

? Art. 13 alin. {2) C. muncii.

* Maria Florescu, Capacitaten minorului de 14-16 ani de a incheia con-
tractul de muncd, in 5.C.J. or. 1/1969, p. 83.
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- speciald - fiind datd fno vedetea fncheierii unui anumit contract de
munci;

- prealabild incheierii contractului de muncd sau concomitenti cu
aceastd Incheiere.

Art. 13 alin. (2) al Codului, referindu-se la incuviintarea pirintilor,
mentine din reglementarea anterioari problema daci aceasta trebuie dati,
n conditiile sus-indicate, de ambii périn{i ori numai de unol dintre ei. Cu
exceptia situatiilor deosebite previzute de art. 98 C. fam. (unul dintre
pirinti este decdzut din drepturile pirintesti, pus sub interdictie, sau se
afld in neputintd din orice imprejurare de a-si manifesta vointa etc.), incu-
viintarea trebuie dati de ambii parinti, avindu-se in vedere nu numai
textul Codului muncii, ci si art. 98 alin. (1) al Codului familiet, in baza
cdrora misurile privind persoana minorutui se iau de citre pirinti de
comun acord’. Tn ipoteza ci intre pirinti nu se realizeazi un acord, hoti-
rérea cu privire la Tncuviintarea Incheierii contractului de munci se ia de
citre autoritatea tutelard (art. 99 C. fam.).

fn cazul minorilor fatid de care s-a luat una din misurile de ocrotire,
fncuviintarca se dé tot de citre périnti (tutori) in ipoteza ,,plasamentului
familial”, deoarece cu privire la cresterea si educarea minorulud respectiv,
hotiriisc tot reprezentantii legali ai acestuia (art. 8 din O.U.G. nar. 26/1997
privind protectia copilului aflat in dificultate®); dac s-a dispus ineredin-
tarea minorului unei familii (persoane), tot aceasla este competentd si
emitd si Incuviintarea, intrucat ea are fata de minor drepturile si obligatiile
care, potrivit legii, revin parintilor fart. 9 alin. {(4) din O.U.G. nr. 26/1997].

Tinfnd seama de ratiunea art. 13 C. muncii si Intregind prevederile
sale — conform art. 295 alin. (1) ~ cu dispozitiile art. 8 alin. final din
Decretul nr. 31/1954 (care nu sunt incompatibile cu specificul raporturilor
de muncd) rezulta ci, In situatia de exceptie in care tinfra s-a ciisatornt
anterior vérstei de 16 ani [art. 4 alin. (2) C. fam.}, incheierea contractului
de munci nu mai este conditionatd de incuviintarea pirintilor (tutorelui).

Potrivit pct. 3 alin. (1) din Normele aprobate prin Ordinul ne, 185/1990
la incheierea contractului de munci se face mentiunea pentru incuviin-

! Prezumtia mandatului tacit previzuti de art. 35 alin. (2) C. fam. se refers nu
numai la administrarea si folosirea bunurilor comune, ci si la instriinarea bu-
nurilor comune mobile ale sotilor.

% Publicati in M. Of. nr. 120/12.06.1997.



34 Cap. II. Contractul individual de muncd

tare, iar périn{ii (tutorii) minorului vor semna alituri de copil. Lipsa fncu-
viintadi are drept efect nulitatea absolutd — dar remediabild — a contrac-
tului Tncheiat cu tindrul care nu a fmplinit vérsta de 16 ani. Incuviintarea
poate fi retrasi dacd dezvoltarea minorului este periclitatd, caz in care
contractul de munci Inceteaza.

Incapacitatea generald a incheierii contractului de muncd existd
pentru minorii care nu au fmplinit 15 ani, precum si persoanele puse sub
interdictic. Ratiunea acestor incapacititi totale este evidenta, pentru ci
pani la 15 ani tindrul nu are maturitatea biopsihicd de a presta munca, iar
lipsa discerndméntului din cauza alienatiei sau debilitatii mintale exclude
de plano incheierea contractului de munca',

Ca urmare a Incheierii contractului individual de muncé se dobandesc
o serie de obligatii si rispunderi care, prin ipotezi, nu pot fi asumate de
cel ce, datoritd alienatiei sau debilititii mintale, a fost pus, in conditiile
legii, sub interdictie, chiar daci fizic el ar avea, eventual o capacitate par-
tald de muncd. De altfel, incadrarea in muncé a interzisului ar periclita

! Potrivit dreptului muncii din Italia, in materia muncii in subordonare, capa-
citatea juridicd a angajatului de a fi titularul unor drepturi §i obligatii proprii ra-
porturilor jutidice de munci — asa-numita capacitate juridici speciald — coincide
cu capacitatea de munci, care se dobindeste la implinirea vérstei minime stabilita
de lege — Legea nr. 977/1967, medificati §i completatd de Decretul-lege
nr. 345/4.08.1999 in scopul armonizirii cu Directiva nr. 94/33/CE asupra pro-
tectiei tinerilor in munci — §i care fixcazd urmitoarele limite:

- 15 ani mpliniti, cfind minorul a incheiat pericada de scoald obligatorie;
absolvirea scolii obligatorii si lipsa obligatiilor scolare fiind un element indis-
pensabil pentru dobindirea capacititii de munci. Directia provinciald de munca
poate insi autoriza — cu acordul scns al reprezentantilor legali, ca minorii de 15
ani, care sunt ncd subiect al obiigatillor scolare, sd participe la activitdti de
muncii cu caracter cultural, artistic, sportiv sau publicitar §i in domeniul spec-
tacolelor sub rezerva ca munca si nu §i prejudicieze siguranta, integritatea psiho-
fizica, frecvenia scolard $i dezvoltarea;

- 18 ani fmpliniti pentre munca de noapte; sunt admise derogéri pentru minori
antrenati Tn activititi cu caracter cultural, artistic, sportiv sau publicitar si in sectorul
spectacolelor si pentru adolescentii ce au implinit 16 ani fn caz de for(d major;

- 18 ani Tmpliniti pentru muncile periculoase, obositoare si insalubre. Sunt
posibile derogiiri pentru motive didactice sau de formare profesionali, cu conditia
ca munca si se desfisoare sub supravegherea personalului competent potrivil
normelor de protectia muncii (vezi V. Popa, O. Pani, Dreptul muncii comparat,
Ed. Lumina Lex, Bucuresti, 2003, p. 54).
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viata si integritatea corporald a sa si a membrilor colectivului in care
lucreazd puténd constitui, totodati, o permanentd sursi de pericol. art. 13
alin. (3} si (4) C. muncii se pronuntd imperativ c ,,incadrarea in munci a
persoanclor sub 15 ani”...” si a persoancior puse sub interdictie judecito-
reascl este interzisa”,

O incapacitate speciald prevazutd de art. 13 alin. (5) vizeazii protectia
tinerilor sub 18 ani, astfel ci ,incadrarea Tn munci in locuri de munci
grele, vitimitoare sau periculoase se poate face dupd implinirea vérstei
de 18 ani.”

Capacitatea juridici a angajatorului. Cel ce incadreazi in munci
(angajatorul} poate fi persoani juridica — unitdti ale statului, regii auto-
nome, cit si societdti comerciale cu capital privat, partial sau integral, alte
persoane juridice (fundatii, asociatii) -, precum si persoana fizica. Codul
muncii defineste astfel aceastd notiune: ,,...prin angajator se intelege
persoana fizici sau juridicd care, potrivit legii, poate si angajeze fortd de
muncid pe bazi de contract individual de munci.” Persoana fizici in
calitate de angajator poate incheia un contract individual de munci din
momentul dobéndirii capacitdtii de exercitiu, iar angajatorul — persoani
juridicd din momentul dobéndirii personalititii juridice.!

Regiile autonome sunt persoane juridice care functioneazi pe bazi de
gestiune economicd si autonomie financiard in ramuri de importanti stra-
tegicd ale economiei nationale, precum si 1n alte ramuri economice stabilite
de guvern. Organul de conducere este consiliul de administratie, format din
7-15 membri, din care unul este directorul general sau directorul si este
numit de ministrul de resort sau, dupi caz, de citre prefect sau primar.

Societitile comerciale cu capital de stat (parfial sau majoritar)
organizate ca societili pe actiuni sau cu raspunderc limitats, au ca organ
suprem de conducere, ca orice societate comerciall, adunarea generald a
actionarilor, respectiv a asociatilor.

La regiile autonome si la alte societiiti comerciale in care statul detine
peste 50% din capitalul social organizarea, conducerea si gestionarea aces-
tora se realizeaza de citre un manager care poate fi o persoand fizicd, mai
multe persoane fizice sau o persoani juridici. In cazul in care mai multe
persoane detin calitatea de manager este desemnat un manager general.

La societitile comerciale cu capital integral privat, potrivit docu-
mentelor constitutive, organul de decizie este adunarea generald, care

' Art. 14 C. muncil.
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alege consiliul de administratie prin vot secret si individual. Unul din
membrii acestui consiliu este presedinte, care poate fi si director general.
n numele si pentru aceste socictiti comerciale, contractul individual de
munci se incheie de cétre presedinte, unul dintre administratori sau di-
rectorul executiv.

La celelalte persoane juridice (fundatii, asociafii) contractul de munci
se Tncheie de citre organul unipersonal siabilit ca atare prin documentul
lor constitutiv, ,,Persoana juridici - se prevede n art. 35 alin. (1) din De-
cretul nr. 31/1954 — isi exerciti drepturile si obligatiile prin crganele sa-
le”, precizindu-se, In aliniatul urmétor, ¢ ,.actele juridice fcute de orga-
nele de conducere ale persoanei juridice, in limitele ce le-au fost confe-
rite, sunt actele persoanei juridice Tnsisi”.

Ca si persoana fizici, persoana juridic# are capacitate de exercitiu, dar
aceasta prezinti unele particularititi, tinind seama ci persoana juridica
.U poate avea decdt acele drepturi care corespund scopului ei, stabilit
prin lege, actul de infiintare sau statut” i ea ,.1si exercitd drepturile si Tsi
indeplineste obligatiile prin organele sale™'. Orice act juridic care nu este
ficut In vederea realiziirii acestii scop este nul. Aceste trisituri specifice
se exprimi in principinl specialitétii capacititii de folosingi, care impu-
ne anumite limite si conditiondri capacititii de exercitiu®.

Faptele licite si ilicite sdvéirsite de organcle sale obligd persoana juri-
dici, daci au fost indeplinite cu prilejul exercitirii functiilor lor. Faptele
ilicite atrag si rdspunderea personald a celui ce le-a sdvirsit, att fatd de
persoana juridici cét si fatd de cel de-al treilea.

Capacitatea juridici consti in aptitudinea pe care o au persoanele ju-
ridice, de a incheia contractul de munci cu persoanele fizice, cirora le
pun la dispozitie mijloace de productie necesare indeplinirii muncii pen-
tru care sunt angajate. Capacitatea juridici de a angaja salariati pentru
unititile de stat este determinati de scopul lor, stabilit prin lege, actul de
fnfiintare sau statut, si este conditionatd de aprobarea prealabild a fon-
dului de salarizare, cu privire la salariatii unititilor de stat, i a statelor de
functiuni, aprobate de organele de drept, cu privire la personalul tehnico-

' Art. 34 51 35 din Decretul nr. 31/1954.

? Deoarece ,capacitatea de folosintd este premisa aceleia de exercifiun”, limi-
tele pentru cea dintdi constituie limite i pentru cea de-a doua (Gh. Beleiu,
Drept civil, Persoane, Universitalea din Bucuresti, Facultatea de Drept, 1582,
p. 18-31).
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administrativ. Angajarile ficute peste mumirul de posturi sau peste fondul
de salarii aprobat sunt nelegale.

Personalul unititilor, cu exceptia personalului cu functii de conducere,
este angajat de director sau conducitorul unitéitii. Personalul cu functii de
conducere si unii angajati cu functii de rispundere, 1n ntelesul Codului
muncii (ca profesorii universitari, conferentiarii, lectorii), de reguld, sunt
angajati, In numele unitétii, de citre conducitorul organului tutelar.

Desi dreptul unitétii de a incheia contractul de munci este conditionat
de existenta capacititii ei de folosint si de exercitiu, totusi, conform prin-
cipiului dobfindirii anticipate a capacitatii de folosinta [art. 33 alin. (3)
din Decretul ar. 31/1954], in mod exceptional, unititile pot incheia, ime-
diat dupi infiintare §i anterior oblinerii capacititii juridice, unele contrac-
te de munca in situatia In care aceasti misuri se impune pentru ca perso-
nalitatea ei juridicd s# poat3 lua fiintd in mod legal. De pilda, unele unititi
sau societiti nu au personalitatea juridici din momentul emiterii actului
lor de infiinjare, ¢i de la data inregistririi lor la Ministeru] Finantelor sau
la organele financiare judeiene ori al municipiului Bucuresti, dupi caz.
Este evident ci, in vederea efectuiirii operatiilor de fnregistrare si a altor
maésuri prealabile, se impune — anterior dobindirii personalititii juridice —
incadrarea cel putin a directorului si a contabilului sef. De reguli, con-
tractul de munci se incheie, Tn numele unititii cu personalitate juridici,
de conducitorul acesieia ~ direclor, director general, patron, presedinte,
ministru etc. ~ pentru toate persoancle incadrate in munci ale societitii
respective. Conducitorul unitdtii poate delega dreptul séu de a incheia
contracte de munci unni imputernicit al su, special.

Un rol esential pentru asigurarea corelatiei juste dintre ceriniele dez-
voltirii economiei si numarul de personal il indeplineste nomenclatorul
statelor de functii. Acestea se aprobd de organul icrarhic superior, in li-
mitcle numéarului de posturi existente. Pentru incheierea valabila a con-
tractului de munc#, postul respectiv trebuie sa figureze in statul de
functii. Dacé incadrarea se hotliriste de organul ierarhic superior, acesta
actioneazd In numele si interesul unitigii pe baza unui mandat legal. Tot
astfel, In baza Tmputernicirii de reprezentare datd de conducitorul unitatii
cu personalitate juridici, aceasta devine parte in contractul de munci.

In cazul persoanei fizice, capacitatea sa de a incheia un contract de
munci in calitate de angajator, se circumscrie regulilor generale, asa cum
de alifel este stipulat expres si limitativ, si in continutul art. 14 alin. (2):
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Persoana fizicd poate incheia contracte individuale de munci In calitate
de angajator, din momentul dobéndirii capacititii de exercitin”. Evident
este vorba de dobéndirea capacititil depline de exercitiu, respectiv, dupa
18 ani, cind persoana fizicA poate incheia un contract individual de
munci in calitate de angajator.

2.2, Consimtimantul

Fiind un act juridic bilateral si consensual, contractul individual de
muncd se incheie prin consim{imantul celor doud pirti. Persoana inca-
drati 1si exprimi In mod direct vointa, reprezentarea fiind exclusi. Mani-
festarea de vointa trebuie si fie liberd, in deplind cunostintd de cauzi,
neechivoca. Pentru a produce efecte juridice, consimtiméntul trebuic si
nu fie viciat prin eroare, dol sau violentd

Contractul de munci ia fiintd prin realizarea acordului de vointa
manifestat de persoana fizica, In calitate de salariat si de cétre o persoana
juridici sau fizici in calitate de angajator.

Contractul de muncd ia nastere la data cind s-a intilnit consimti-
méntul ambelor pirti de a incheia acel contract. Potrivit art. 16 C. muncii
,.Contractul individual de munci se Incheie In baza consimtimintului
partilor, in formi scrisd, in limba romina”. Forma scrisiA a contractului
este previzuti de lege nu ad validitatem ci ad probationem, prin urmare ,.in
situatia fn care contractul individual de munca nu a fost incheiat n forma
scrisd, se prezumi ci a fost incheiat pe o duratd nedeterminatd...” si
incheierea contractului se poate dovedi prin orice mijloc de probd. Legea
nr. 130/1999 subliniazi ,contractele individuale de munci se incheie Tn
formi scrisd”, si apoi Tntireste ,,obligatia de a incheia contractul de munca
in forma scrisi revine angajatorudui”. Aceeasi prevedere o regésim In Codul
muncii fn cuprinsul art. 16 alin. (1), teza a doua: ,,Obligatia incheierii con-
tractului individual de muncd in formd scrisd revine angajatorului.” Ci for-
ma scrisd nu este o conditie de existentd si validitate a contractului rezulth
expres atit din Legea nr. 130/ 19997 cit si din art. 16 alin. (2} C. muncii care

' Art. 16 alin, {2) C. muncii.

¢ Prestarea muncit In alte conditii decit cele limitativ previzute la art. 2 st 3
ori pentru care nu au fost intocmite formele previzute la art. 4 se considerd
realizatd in baza unui contract individual de munci, angajatorii avand obligatia
de a intocmi si Toregistra astfel de acte 51 de a achita contributia la fondul de
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instituie o prezumtie relativd: , ...se prezumi ci a fost incheiat pe o duratd
nedeterminatd, iar partile pot face dovada prevederilor contractuale si a
prestatiilor efectuate prin orice alt mijloc de proba”.

Calitatea de salariat sc dobindeste de la data incheierii contractului,
chiar dacd munca incepe efectiv la o datii ulterioari. In consecintd, re-
fuzul unititii de a primi o persoani si lucreze va declanga un litigiu de
muncd. Invers, dacd persoana nu se prezintd la lucru i se poate desface
contractnl de munci Tn concordantd cu art, 61 alin. (1) lit. a) C. muncii,
intrucét contractul existd. Contractul se manifesti concret prin Incheierea
contractului de munci (ca inscris probator) de citre ambele pirti.

Contractul de munci are caracter consensual, deoarece ia nastere
prin simplul consimtdmant al partilor, din momentul realizirii acordului
lor de vointd, fard a fi nevoie pentru validitatea i — ca In cazul contrac-
telor denumite solemne - de incheterea intr-0 anumiti formd. Prevederile
legale referitoare la forma contractului de munci, sunt stabilite pentru a
permite dovedirea Incheierii si continutul contractului, spre deosebire de
actele juridice solemne in care o anumitd formé — de exemplu, cea auten-
ticd — conditioneazi Tnsasi nasterea si existenta lor valabild. Astfel, con-
tractul de munca se considerd incheiat, solo consensu, la data realizirii
acordului de vointd al piriilor (persoana fncadratd §i unitatea), chiar daci
fnscrisul probator s-a intocmit ulterior, iar executarea contractului are loc
cu Incepere de la o datd posterioard realizirii acordului respectiv, fie
datoriti faptului cé fn acest sens s-a convenit de pirti, fie din alte cavze.

Cu privire la aceasta se pot distinge trei momente deosebite:

- data incheierii contractului de munci - care este accea a realizirii
acordului de vointi; ]

- data céind contractul intra in vigoare - potrivit acordului partilor si

- data cénd incepe efectiv prestarea muncii.

Cele trei momente — sau doar doud din acestea — se pot suprapune {de
exemply, in aceeasi zi se realizeazi acordul de vointe si in temeiul aces-
tuia, prestarea muncii Tncepe chiar in ziua respectiva), Astfel considerim
cd angajatul are calitatea de persoani Incadrati in temeiul unui con-
tract de muncé, beneficiind de drepturile ce i se cuvin iIn acest sens si
avind obligatiile corelative, de la data stabilitd prin acordul de vointa al

asigurdri sociale §i la forwdul pentru plata ajutorului de somaj” ~ art. 7 din Legea
nr. 130/1989, publicatd in M. Of. nr. 355/27.07.1999.
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piistilor ca moment al Inceperii efectelor contractului, chiar daci prestarea
muncii ~ deci executarea contractului — se realizeazi, in fapt, de la o dati
ulterioard (indiferent din ce motive si dacd aceasta este sau nu imputabild
uneia din pirti sau ambelor), deoarece aceastd imprejurare nu determiné
formarea (nasterea) contractului, ci doar suspendarea unor efecte ale sale.

Determinarea exacti a momentului incheierii contractului ,intre
absenti” (prin corespondentd) prezinti o utilitate practicd; in raport de
accst moment, sc apreciaza tardivitatea revoclrii acceptirii ofertei, lega-
litatea Tndeplinirii conditiilor de incheiere a contractului de munci etc.
Teoria acceptatdl in dreptul roménesc este cea a receptiei acceptirii ofer-
tel. Regula i temeiul cdreia contractul de muncid ia nastere prin simplul
consimtimént al celor doud parti nu inseamna nicidecum ¢i vointa lor nu
ar fi supusé nici unei conditii.

Asa cum se prevede tn art. 969 C. civ. — care se aplica si raporturilor
de munci -- numai conventiile legal facute obligh pértile. Manifestarea
valabila a consimtimintului parfilor presupune ca vointa lor si nu fie
viciati de eroare (de drept sau de fapt), de dol sau de violentd (art. 953 si
urm. C. civ., coroborat cu art. 295 C. muncii), in caz contrar contractul de
munci este lovit de nulitate relativi,

Eroarea (de drepl sau de fapt) poate, de pilda, s existe Tn situatiile in
care cel Tncadrat are o reprezentare atit de gresita a clauzelor esentiale ale
contractului de munci (conditiile privind obiectul muncii ~ postul In sine;
conditiile de prestare a muncii; locul muncii; retributia muncii ete.), incét
daci ar {1 cuposcut sau inteles sensul acestor clauze, el nu ar fi consimtit
s# incheie contractul de munci. In acest sens se instituie prin Codul mun-
cii obligatia angajatorului de a informa persoana carc solicitd angajarea,
cu privire la principalele clauze pe care le va cuprinde contractul indivi-
dual de munci. Obligativitatea incheierii contractului de muncé in forma
scrisi are drept efect restrdngerea. in practicd, Tn mod cvasi-total a situa-
tiilor, care pot determina pirtile si fic In eroare cu privire la clauzele sale.

Dolul presupune utilizarea unor mijloace viclene prin care una din parti
determini pe cealalti si contracteze (de exemplu, persoana incadratd deter-
mind angajaiorul si incheie contractul de munci prezentdnd acte false — de
studit, de vechime in meserie ori in specialitate etc. — §i, in felul acesta, an-
gajatorul considerd ci angajatul indeplineste conditiile legale de Incadrarc).

Violenta fizici sau morald (psihicd), manifestatd prin amenintarea
proferati de una din pérti §i temerea celeilalte, constituie un viciu de
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consimtimant dacd ea a fost determinantd pentru incheierea contractului
s1, totodatd, nelegitimi (savirsitd cu mijloace ilicite ori pentru atingerea
unui scop contrar legii).

Actul de repartizare in munci este previzuat in legislatia noastrd In
cteva situatii distincte:

- pentru cei care urmeazid cuisurile de calificare sau de recalificare
potrivit legii;

- pentra beneficiarii de ajutor de somaj, In vederea incadririi in muncé
(actul de repartizare fiind emis de Oficiile fortelor de munca);

- elevii gi studentii beneficiari ai burselor de scolarizare de la entitifile
partenere in contractul de scolarizare sunt obligati s lucreze In respec-
tivele unititi, dupd absolvire, o anumit perioadi prevazuti in contract.!

Cu privire la regimul juridic al repartizirii In raport cu angajatorul (su-
biectul ce urmeazi si incheie contractul de munci), acesta trebuie si fie
examinat diferentiat, Tn functie de categoria de agenti economici cireia i
se adreseazd repartitia. Unitatile bugetare, organele legislative, executive
si judecitoresti — pentru aparatul lor de specialitate — sunt obligate s res-
pecte actul de repartizare In misura In care cel Tn cauza a reusit la exa-
men. Societatile comerciale si alte unitiiti a ciror activitate este fondata pe
libera initiativit, nu pot fi obligate sa respecte actul de repartizare emis,
spre exemplu, de Inspectoratele Teritoriale de Munci. Refuzul incadririi
se va solda cu faptul ¢i, perscana Tn cauzi va reveni la Inspectoratele Te-
ritoriale de Munci spre a se relua plata ajutorului de somaj.

Indiferent de situatia previzuti de lege, actul de repartizare - act ad-
ministrativ, constitute numai o premisd pentru inchelerea contractului de
munci, fird a-1 afecta acestuia natura consensuald. Dispozitia de reparti-
zare nu constituie niciodati un izvor al raportului juridic de munci; ea
precede si conditioneazi incheierea contractului de munci dar nu 1l inlo-
cuieste; pértile au o rdspundere juridicd pentru neexecutarea ei, insd nu
devin In temeiul acestei repartizan subiecte ale raportului juridic de mun-
ci, acesta implicind in mod necesar incheierea contractului de munci. Se
poate concluziona ci In orice situatie, actul de repartizare este uneori o
conditie sau o premisd pentru incheierea contractului de munca,

' Legea nr. 376/2004 privind bursele private publicatdi fn M. Of.
or. 899/4.10.2004 prevede in ait. 2 alin, (4) obligatia bursierului de a lucra .0
anumiti perioadd pentru persoana juridicd sau fizicii ce acordd bursa privatd”,
precizind ci obligatia va f1 valabild numai daci i se va oferi ,,un post corespun-
zitor studiilor absolvite”.
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2.3. Obiectul si cauza contractului de munci

Ca orice conventic si contractul de munci are un obiect §i o cauzi.
Diferenta dintre obiectul si cauza actului juridic subzistd si fn cazul con-
tractului individual de munc,

Obiectul siu il constituie (fiind un contract sinalagmatic) prestatiile
reciproce ale pértilor: depunerea muncii de citre salariat si, respectiv,
salarizarea acestuia de citre angajator. Principiul do ut des — caracteristic
oricirel conventii sinalagmatice — riméane valabil, dar dobéindeste noi
semnificatii. ,,Tnt,eleg sd efectuez aceastd lucrarc ori si-ti fac acest ser-
viclu” — spune una din pérti - ,,daci si tu imi achiti contravaloarea lui, asa
cum te-ai obligat™. Prin urmare, poti pretinde numai in masura fn care dai.
Drepturile si obligatiile partilor sunt determinate de principiul armonizirii
intereselor fiecdrui individ cu cerintele dezvoltirii Intregii societiti.

Obicctul i cauza contractului de munci trebuie si fie licite si in
concordanid cu regulile de ocrotire sociald. ,,Este interzis3, sub sanctiunea
nulitatii absolute, incheierea unui contract individual de munca in scopul
prestérii unei munci sau a unei activitii ilicite sau imorale” se subliniazi
in art. 15 C. muncii. Nu se poate accepta, in principiu, incheierca de citre
societd{i sau patroni a unor contracte de munci avind un obiect sau o
canzi care sd nu corespundi acestor conditii.

In practics, problema s-ar putea pune, exceptional, in situatia in care o
persoand - incadratd la o societate - ar incheia un contract cu o alti persoand
fizicd, pentru ca aceasta din urmi si-i presteze - fie si partial - munca ce
revine celei dintii, In temeiul contractului de munci fncheiat cu societatea.
De asemenea, chestiunea s-ar mai putea pune si indirect, sub aspectul
fraudei la lege, in cazul incheierii de ciitre persoana fizicd sau juridici a
unui contract de munci fictiv — fird prestarea efectivdt a muncii in fapt — dar
retribuind pe cel angajat, pentru ca astfel acesta s beneficieze, in mod ilicit
$i contrar normelor eticii, de drepturi cuvenite potrivit legislatiei muncii —
inclusiv de a dobéndj, In acest mod, o vechime utili la pensie.

Obiectul contractului de munci este constituit de cele doui prestatii
reciproce ale pdrtilor si anume efectuarea unei munci (utili pentry so-
cietate) de cétre persoana incadrati si, respectiv, retribuirea acesteia de
citre angajator. Contraprestatia muncii depuse de salariat fn baza contrac-
tului individual de munci este reprezentat} de salariu. In temeiul art. 154
alin. (2) C. muneii ,,Pentru munca prestatd in baza contractului individual
de munci, fiecare salariat are dreptul la un salariu exprimat in bani.” Sa-
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lariul cuprinde atét salariul de bazi, indemnizatiile, sporurile cét si alte
adaosuri.

Reciprocitatea si interdependenta obligatitlor ce izvoriisc din con-
tractul de muncd au drept consecintd faptul ci, de pildi, angajatorul va
putea refuza retribuirea in cazul In care nu s-a prestat munca'; tot astfel,
angajatul va putca desface contractul de munca inainte de termen, daci
unitatea nu respectd conditiile contractului, ori o va putea chema n jude-
cati la organele de jurisdictie a muncii pentru a o obliga si respecte
clauzele contractuale.

Obligatia principald a celui care angajeazd consti in retribuirea an-
gajatului potrivit cantititii si calititii muncii prestate, in conformitate cu
prevederile acelor normative in materie. ,Salariile se plitesc fnaintea
oriciror alte obligatii binesti ale angajatorilor.”® Urmind principiul stabi-
lit de art. 1073 C. civ., respectiv , Creditorul are dreptul de a dobéndi in-
deplinirea exacti a obligatici, si In caz contrar are dreptul la dezdiunare”
coroborat cu prevederile art. 1081 si 1082 C. civ., art. 161 alin. (4)
C. muncii stipuleazii: , Intérzierea nejustificatd a pHitii salariului sau ne-
plata acestuia poate determina obligarea angajatorului la plata de daune
interese pentru repararea prejudiciulvi produs salariatului.” Totodatd an-
gajatorul este obligat s asigure organizarea muncii prin crearea celor mai
bune coenditii de munci.

Cauza este un element independent, de sine stititor, care nu se confun-
di nici cu consimtdméntul si nici cu obiectul contractului. Cauza contrac-
tului de munci (adicd pentru ce s-au obligat pértile, reciproc, prin contract)
este simetric inversd obiectului indicat mai sus, In sensul ¢ persoana inca-
dratd s-a obligat si presteze munca in schimbul retributiei, iar unitatea gi-a
asumat obligatia platii acesteia, in considerarea muncii ce urmeazi a fi pres-
tatd de cel ncadrat. fmprcunﬁ cu consimtimintul, cauza formeazi vointa
juridic, si, constituie motivatia care determind asumarea obligatiei.

Prin contractul individual de munci, salariatul fnchiriazi angajatorului
forta muncii sale manuale, spirituale §i intelectuale”. Munca promisi de
salariat trebuic depusi in Tntregimea ei, angajatorul avind drept sd soli-
cite, de la cel in cauzi, si utilizeze intreaga capacitate de lucru si cu-
nostintele pe care le are n procesu} muncii; el poate cere orice serviciu

! Trib. Suprem, col. civ., dec. nr. 445/1962, cu Noti de 1. Demetrescu, in
J.N. 1963, nr. 1, p. 139.
2 Art. 156 C. muncii.
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salariatului sdu, cu conditia ca acest serviciu si nu fie striin de functia ce
0 indeplineste $i peniru care a fost incadrat. Angajatorul poate pretinde
salariatului sé presteze doar acea munci previzutd in contract, chiar daci
salariatul are aptitudini §i cunostinte referitoare si la alte activitai.

Salarizarea muncii reprezintid remuneratia in bani a muncii, prestate
in temeiul contractului individual de munci. Se intelege prin munci sala-
riatd, orice munci prestatd fird a dispune de mijloace proprii de produc-
{ie; rezultatul ei revine detindtorului mijloacelor de productie (angajato-
rul) care pliteste, Tn schimb, salariul convenit prin contract, celui carc
presteaza munca.

Salariul poate fi datorat de angajator, chiar daci nu a fost mentionat
expres in contractul de munca, in mésura in care rezultil fird dubiu ci in-
tentia pértilor a fost si incheie un contract individual de munci. Contractul
individual de munci fiind prin natura lui oneros, fiecare parte urmireste s3
obtind un folos, un echivalent, o contraprestatic in schimbul obligajiei pe
care §i-o asumi, Asadar, chiar daci pirtile au omis si stipuleze salariul, din
moment ¢e contractul a fost pus Tn executare, angajatorul va fi obligat si
plateasci o remuneratie al cirei cuantum, n lipsi de conventie, s¢ va sta-
bili dupd modul de salarizare in aceeasi ramurd de activitate la alte
LUnitdf” (regii autonome, societiti comerciale, institutii bugetare) simi-
lare. Chiar Tn situatia unui contract nul, persoana care a prestat munca are
dreptul la remunerarea acesteia, corespunzitor modului de fndeplinire a
atributiilor de serviciu.!

Dacd din conventia pértilor rezultid ci intenfia lor a fost si incheie un
contract de munci, salariul reprezentind un element constitutiv, esential al
contractului, va fi datorat de angajator frd ca mentionarea acestuia expresi
in contract sa fie necesar. Mal mult chiar, legislatia muncii stipuleazi
imperativ: ,,Acceptarea fira rezerve a unei pirti din drepturile salariale sau
sermnarea actelor de platd in astfel de situatii, nu poate avea semnificatia
unei renun{ari din partea salariatului la drepturile salariale ce i se cuvin In
integralitatea lor, potrivit dispozitiilor legale sau contractuale™.?

Definitia obiectului si cauzei contractului de munci, rezumati la cele
doud elemente corelative — prestarea muncii si retribuirea ei —, desi este
exactd nu poate reda totusi, datoritd insdsi formulirii ei sintetice - Intreaga
semnificatie si toate functiile, economice i sociale, proprii acestui contract.

' Art. 57 C. muncii,
? Art. 165 C. muncii.
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2.4. Continstul contractului de munci

Obiectul contractului de munca se determind §i se realizeazi printr-un
ansamblu de elemente, de drepturi si obligatii care formeaza continutul
contractului, al raportului juridic pe care acesta il genercazi. Drepturile si
obligatiile privind relatiile de munci dintre angajator si salariat sc stabi-
Iesc potrivit legi, prin negociere, in cadrul contractelor colective de mun-
ca si al contractelor individuale!.

Notiunea de contract se analizeazi sub un dublu aspect. Cel dintéi se
referd la intelegerea intervenitd intre parti, cuprinzénd nu numai obiectul
general al acesteia, ci si totalitatea drepturilor st obligatiilor pe carc le
implicd realizarea lui. Acest prim inteles este determinat prin termenul
latin de negotium. Sub cel de-al doilea aspect, prin contract s¢ intelege
mijlocul doveditor al acordului de vointi dintre pirti (de obicei un
inscris) desemnat prin termenul corespunzitor de instrumentum.

Potrivit prevederilor art. 37 C. muncii, drepturile si obligatiile ce consti-
tuie continutul raportului juridic de munci se stabilesc potrivit legii, prin
negociere, Tn cadrul contractelor colective de munci si al contractelor indi-
viduale de munci. Legiuitoru} a previzut Tnsd, prin lege, un suruum de
drepturi gi obligatii. Salariatii nu pot renunta la drepturile recunoscute prin
lege si orice eventuald tranzactie ¢e ar viza limitarea exercitiirii acestor
drepluri sau renuntarea este sanctionatii cu nulitatea absoluti.?

Ca subiect a raportului juridic de munci salariatul are imperativ recu-
noscute urmaitoarele drepturi:

- dreptul la salarizare pentru munca depusa;

- dreptul la repaus zilnic si sipldménal;

- dreptul la concedia de odihna annal;

- dreptul la egalitate de sanse si de tratament;

- dreptul la demnitate in munca;

- dreptul la securitate si sindtate in munci;

- dreptul la acces la formarea profesionald;

- dreptul la informare si consultare;

' Art. 37 C. muncii.

* Art. 38 trebuie coroborat cu prevederile art. 11 C. muncii care, de asemenea
prevede imperativ: ,,Clauzele contractului individual de muncid nu pot contine
prevederi contrare sau drepturi sub mivelul stabilit prin acte normative ori prin
contracle colective de munci,”

4
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- dreptul de a lua parte la determinarea §i ameliorarea conditiilor de
munci si a mediului de munci;

- dreptul la protectie tn caz de concediere;

- dreptul la negociere colectivi;

- dreptul de a participa la actiuni colective;

- dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat.

Salariatului fi revin, potrivit prevederilor art. 39 alin. (2) C. muncii,
urmatoarcle obligatii principale:

- de a respecta norma de muncd sau, dupi caz, de a indeplini atribu-
tiile ce i revin conform fisei postului;

- de a respecta disciplina muncii;

- de a respecta prevederile cuprinse in regulamentul intern, contractul
colectiv de munci aplicabil, precum §i Tn contractul individual de munci;

- de fidelitate fatd de angajator in executarea ateibutiilor de serviciu;

- de a respecta misurile de securitate si sfinfitate a muncii in unitate;

- de a respecta secretul de serviciu.

Potrivit art. 40 C. muncii, angajatorul se obligi:

- sd informeze salariatii asupra conditiilor de munci si asupra ele-
mentelor care privesc desfasurarea relatiilor de munci;

- sd asigure permanent conditiile tehnice si organizatorice avule in ve-
dere la elaborarea normelor de munci si conditii corespunzitoare de munci;

- 8d acorde salariatilor toate drepturile ce decurg din lege, contractul
colectiv de munci aplicabil si din contractele individuale de munci;

- si comunice periodic salariatilor situatia economici si financiari a
unititii;

- sd se consulte cu sindicatul sau, dupd caz, cu reprezentanfti sala-
riatilor In privinta deciziilor susceptibile si afecteze substantial drepturile
si interesele acestora;

- s& pliteascd toate contributiile si impozitele aflate in sarcina sa, pre-
cum i sA retind si sd vireze contributiile $i impozitele datorate de sa-
lariati, in conditiile legii;

- s& infiinteze registrul general de evidentd a salariatilor si si opereze
Tnregistririle previzute de lege;

- s elibereze, la cerere, toate documentele care atestd calitatea de sa-
lariat a solicitantului;

- sd asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatilor,
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Corelativ, angajatorul are, In principal, urmitoarele drepturi:

- 84 stabileasci organizarea si functionarea unititii;

- s# stabileasci atributiile corespunzitoare pentru fiecare salariat, po-
trivit legii;

- si dea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, cu conditia ca
acestea si fie legale;

- s#i controleze modul de indeplinire a sarcinilor Incredintate;

- sd constate sivirsirea abaterilor disciplinare i si aplice sanctiunile
corespunzitoare, previzute de lege, de contractul colectiv de munca apli-
cabil sifsau de regulamentul intern.

Clauzele contractului de muncd vizeazd si drepturile si obligatiile
generale ale pértilor precizate de altfel, expres, prin reglementdrile codu-
lui muncii. Orice contract cuprinde doui categorii de clauze:

- clauze generale, care se regisesc In orice contract;

- clauze speciale, caracteristice fiecarui contract individual de munci
in parte'.

Articolul 17 C. muncii prevede ¢ in contract se inscriu clauze privind
obligatia persoanei incadrate in munci de a-si indeplini sarcinile ce-i
revin, cu respectarea ordinii §i disciplinei, a legilor, indatorirea unitatii de
a asigura conditii corespunzitoare pentru buna desfisurare a activititi de
a remunera, In raport cu munca prestatd si de a-i acorda celeilalte parti
drepturile ce i se cuvin.

Contractul individual de munci are doui pirti:

- o parte legala, formati din drepturile si obligatiile previzute in lege
sau in alte acte normative, prezentind important3, atit in cazul salariatilor
fncadrati la unititile de stat (regii autonome, unita{i bugetare), cit si in
unititile din sectorul privat,

- o parte conventionald, care cuprinde clauze lisate la liberul acord
de vointi al partilor, cu respectarea prevederilor legale.

O dati cu incheicrea contractului de munci, persoana incadratd do-
béndeste calitatea de salariat. Chiar daci unele drepturi si obligatii nu
sunt stipulate expres in contract, ele decurg din lege. Prin incheierea con-
tractului de muncd devin aplicabile toate prevederile legale in raportul
concret dintre doud subiecte de drept determinate, care au consimtit Tn
mod liber, dupa propria lor vointd, si stabileascd acest raport.

! Sanda Ghimpu, L.T. Serbinescu, S. Beligrideanu, op. cit., p. 169.
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Clauzele contratului sunt stabilite de parti (angajator si salariat) in
urma negocierii directe, cu conditia ca aceasta si nu coniravini legii,
ordinii publice si a contractului colectiv de muncéd. Cele mai importante
clauze sunt cele privind durata contractului, felul muncii (functia,
meseria etc.), locul muncii, salariul, durata timpului de lucru si a con-
cediului de odihné. Existi si clauze referitoare la alte conditii de munci,
privind protectia si igiena muncii, ordinea §i disciplina muncii, acordarea
de spatiu de locuit, transport la domiciliu, pregitire profesionald, cantine,
crese etc.

Drepturile si obligatiile cuprinse in actele normative au un statut de
minim legal. Evident, pértile pot sd se ntcleagd in conditii superioare
pentru salariati, In raport de prevederile actelor normative.

Cit priveste ora fnceperii si termindrii programului §i modul de orga-
mizare a locrului (in schimburi etc.) aceasta nu se stipuleazi in contractul
de muncé, cle fiind stabilite In conditiile legii, prin regulamentul de ordine
interioard. In functic de specificul unititii sau a muncii prestate, se poate
opta §i pentru o repartizarc inegald a timpului de munci. ' Ca atare, dupi
fncheterea contractului de munci, unitatea este oricind n drept, si schimbe
ora inceperii si termindrii programului sau modului de organizare a lucrului
in funclie de necesitifl, fard a s¢ putea sustine ci, prin aceasta, s-ar fi mo-
dificat unilateral i nelegal clauzele contractului de munci.

Felul muneii este determinal In contract prin functia sau meseria exer-
citatdi de salariat cu specificarea pregitirii sau calificirii profesionale.
Felul si locul muncii constituie elementele esentiale ale contractului si
trebuie s# fie previzute in contract — cu respectarea stricti a dispozitiilor
legale — neputiind fi modificate decit prin acordul partilor sau In cazurile
previzute de lege. Locul muncii se concretizeazi in contract prin locali-
tatea si unitatea in care se efectucaz munca. Tindnd cont de Insemnitatea
locului de muncid, precum si consecintele pe care le-ar putea produce
schimbarea acestuia cu privire la drepturile si obligatiile pértilor, art, 17
alin. (2) lit. b) C. muncii prevede cd in contract se va preciza locul de
munci san, fn lipsa unui loc de munci fix, posibilitatea ca salariatul s3
munceasci tn diverse locuri,

Indisolubil legate de felul muncii si locul muncii sunt si volumul
muncii, precum si obligatiile generale si speciale ale pértilor. Volumul de

' Art. 110 alin. (2) C. muncii.
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muncd ce urmeazi a {1 prestat poate fi cu norm# fntreagi sau o fractiune
de norma, in functie de tipul de contract individual de muncé ce urmeaza
a fi Incheiat.

Un element deosebit de important in structura contractului vizeazi
riscurile specifice postului. Se au in vedere locurile de munci cu con-
ditii deosebite — grele, periculoase, nocive etc. Pentru prestarea activititii
in locurile de muncd avind conditii deosebite, salariatii au drept, dupi
caz, la sporuri la salariul de bazi, durata redusi a timpului de lucru, ali-
mentatie de Intérire a rezistenfei organismului, echipament de protectie
gramit etc. prevdzute In contractele colective de muncé.

Spre deosebire de Codul muncii anterior, prin care in contractul de
munca partile {51 asumi reciproc obligatiile, in contract trebuia precizati si
contributia tarifard prin retele tanfare, liste sau nomenclatoare de functii,
previzute de lege san de alte acte normative emise in aplicarea ei; prin noua
reglementare nu se mai limiteaza (plafoneaza) salariile, ¢i se prevede numai
i, nici un salariv nu poate fi inferior — pentru un program complet de Jucm,
celul de bazd minim pe tard, care se stabilegte prin hotiriri ale Guvernului
dupi consultarea sindicatelor §i a patronatului'. Evident, salariile sunt pla-
[onate ori de céte ori ele nu sunt rodul unel negocieri colective sau indi-
viduale, ci se stabilesc direct de ciitre Guvern, dar cu consultarea sindica-
tului san, dupi caz, a reprezentantilor personalului®.

Salariul de bazi se stabileste pentru fiecare salariat In raport cu cali-
ficarea, importanta, complexitatea lucririlor ce revin postului in care este
incadrat, cu pregitirea si competenta profesionali. in contractul de munci
se stipuleazi sporurile de care poate beneficia salariatul (pentru condi-
tiile deosebite de munci, grele, periculoase, nocive, penibile; pentru orele
lucrate peste programul de lucru in zilele de sdrbdtori, libere si sarbétorile
legale; pentru exercitarea si a atributiilor aferente unei alte functii; pentru
vechime Tn muncd; pentru lucrul Tn timpul noptii etc.). Salariatul poate
beneficia si de alte drepturi binesti (adaosurile la salartul de baza, premii-

! Potrivit art. 157 alin. (1) C. muncii ,,Salariile se stabilesc prin negocieri indi-
viduale sau/si colective intre angajator s1 salariati sau reprezZentanti ai acestora.”

21n temeiul art. 157 alin. (2) C. muncii ,.Sistemul de salarizare al personalului
din autorititile si institutiile publice, finanfate integral sau in majoritate de la bu-
getul de stat, bugetul asiguririlor sociale de stat, bugetele locale si bugetele fon-
durilor speciale se stabileste prin lege, cu consultarea sindicatului sau, dupi caz,
a reprezentantilor persenalului.”
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le acordate din fondul de salarii, alte adaosuri). Potrivit aceluiasi art. 17
alin. (2} lit. j), Tn contract irebuie precizatd periodicitatea plitii salariului.

Capitolul al ITl-lea din Codul muncii, intitulat ,,Concediile” reglemen-
teazi concediul de odihné anual §i alte concedii ale salariatilor, abro-
gind expres Legea nr. 6/1992,

fn afara clauzelor generale, impuse de reglementirile legale, partiie
pot negocia si clauze specifice: clauza de neconcurenti, clauza de mobili-
tate, clauza de confidentialitate, clauza de formare profesionald etc.

Clauza de neconcurenti’ vizeazs urmitoarele obicclive:

- instituirea unei obligatii de fidelitate pe parcursul executirii con-
tractului de muncd (accesorie la cea principalid - prestarea muncii),
consténd atit in interdictia de a desfdsura o activitate Tn concurenti cu cea
in care salariatul este fncadrat, cét si in interdictia de a divulga sau de a
folosi in interes propriu sau al altuia (persoani fizici sau juridic) date
referitoarc la organizarea si metodele de productic ale unititii, intr-o
medalitate care ar putea aduce prejudicii patronului siu;

- obligarea salariatului, ca, dup# incetarea contractului de munci, o pe-
rioadi de timp, si nu se incadreze la o firmi concurenti sau si desfisoa-
re pe cont propriu o activitate de natura sii-1 concureze pe fostul patron.

Clavza de neconcurenti fsi produce efectele daci tn cuprinsul contrac-
tului individual se face referire in mod concret la functiile, posturile sau
activitdtile ce sunt interzise salariatului pe durata contractului si dupi
expirarea acestuia.? Codul muncii stipuleazi ci nu se poate interzice sala-
riatului in mod absolut prestarea profesiunii sale sau a specializirii pe ca-
re o detine. Termenul, in care clauza de de neconcurenti Tsi mai produce
efectele, dupi incetarea contractului individual de munci este de 6 luni si
respectiv 2 ani pentru cei care au ocupat functii de conducere.

La sesizarea salariatului sau a inspectoratului teritorial pentru munci,
instanta competentd poate diminua efectele clauzei de neconcurenti.
Totodatd, obligatia rezultatd din inserarea clauzei de neconcurentd naste
in favoarea salariatului, dreptul la o indemnizatie negociati, ce trebuie si
reprezinte cel putin 25% din salariu. In cazul nerespectarii clauzei de
neconcurenid, salariatul poate fi obligat la restituirea indemnizatici si,

" Art. 21 C. muncii,

? Tn dreptul francez clauza de neconcurenti este subinteleass, aplicabild tutu-
ror contractelor individuale, iar angajatul nu este recompensat pentru ci st res-
pectd obligatiile (vezi V. Popa, Q. Pana, op. cit.,, p. 67).
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dupi caz, la plata de daune-interese, corespunzitoare prejudiciului canzat
angajatorului.

Clauza de mobilitate este clauza prin care se permite angajatorului s
dispund o activitate ce nu presupune loc stabil de munci, aceastd activi-
tate fiind de esenta felului muncii. In compensatie, salariatul beneficiazi
de prestatii suplimentare n bani sau naturd.'

Clauza de confidentialitate presupune ci pirtile convin ca, pe toatd
durata deruldrii contractului si dupé fncetarea lui, si nu transmitd date sau
informatii de care au luat cunostinii In timpul executarii contractului indi-
vidual de munci, Tn conditiile stabilite Tn regulamentele interne, contrac-
tele colective de munci sau contractele individuale de munci. Ca si la
clauza de exclusivitate sau neconcurentd, nerespectarca obligatiilor asu-
mate atrage obligarea celui in culpa la plata de daune-interese.

3. Conditii speciale obligatorii privind incheierea si validitatea
contractului de munca

Alaturi de conditiile generale pentru Incheierca valabila a contractului
individual de munca se cere si indeplinirea unor conditii speciale obliga-
torii.

3.1. Certificatul medical

Angajatul, ca subiect al raportului juridic de munci, se obliga s pres-
teze in favoarea angajatorului o anumiti activitate, carc implici intrcaga
sa capacitate psihic3 si fizica, asadar, capacitatea sa de munci in sens bio-
logic. De aceea ,,0 persoand poate fi angajatd In muncd numai in baza
unui certificat medical, care constatil faptul cé cel in cauzi este apt pentru
prestarea acelei munci.”? Conditia obligatorie a examenului medical prea-
labil incadrérii, raspunde cerintelor de protectie ale fiecirui angajat, ale
celorlalte persoane din colectiv si ale populatiei.

Calitatea unei persoane fizice, de subiect Intr-un raport juridic de
munci, Tn cadrul céruia se obligh sd presteze activitatea pentru o altd per-
soand (juridicid/fizicd), implicd nu numai capacitatea sa juridica, ci si apti-
tudinea de a munci, Tn sens biologic. Astfel se stabileste obligativitatea

Y Art, 25 C. muncii.
* Art. 27 alin. (1) C. muncii.
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efectudirii controlului medical - anterior probei practice, examenului,
concursului etc., — pentru toate persoanele care urmeazi si se incadreze
in muncai si al celor ce ,reintrid in activitate” dupi o Tntrerupere mai mare
de 6 luni. Concluzia examenului (controlului} medical 1l constituie avizul
medical final, eliberat de unitatea sanitard competenti.

Examenul {controlul) medical constituie o conditic prealabila si obli-
gatorie pentru incheierea contractului de munci. incheierea contractului
individual de munci n dispretul acestei prevederi se sancfioneazi cu
nulitatea absoluti. Aceastd nulitate este Tnsd remediabild daci ,,salariatul
prezint# certificatul medical dupd momentul Tncheierii contractului indivi-
dual de munca, iar din cuprinsul certificatului rezultd ci cel in cauzi este
apt de munci™' si contractul este astfel valabii Tncheiat. incadrarea (incheie-
rea contractului) este nuld Tn mod absolut daci avizul organuiui competent
este In sensul ci persoana In cauzi nu este apti pentru postul respectiv.

In anumite situatii, pentru incheierea unor contracte individuale de mun-
cd se cere 0 examinare medicali specifich. Aceasta, se impune, uneori, in
interesul igienei (de exemplu, pentru angajatii care lucreazi In alimentatie
publici, sdnitate, educatie etc.), alteori in interesul protectiel muncii gi a
persoanei angajatului (locuri de munci cu un anumit grad de risc, cum ar fi
activitatea 1n instalatii sub presiune, instalatii de ridicat si transportat,
transporturi etc.).

in anumite sectoare de activitate nu pot fi angajati cei care suferd de
anumite boli. Astfel, de pilda, nu pot fi angajati, ca muncitori in sectorul
alimentar al laptelui, persoane care suferd de boli cum ar fi: tuberculozi
pulmonari evolutivi etc.

Pentru protectia angajatelor si pentru a evita eventuale discriminéri
este interzis a se solicita la angajare teste de graviditate.

in anumite scctoare de activitate, pentru ocuparca unor functii sau
exercitarea unor meserii, specificul muncii impune efectuarea de exame-
ne medicale nu numai la fncadrare, ¢i §i la reluarea activitatii dupd o
pauzi sau chiar periodic pe parcursul exercitirii activitifii respective.
Astfel, potrivit art. 28 certificatul medical este obligatoriu, periodic, In
cazul celor care lucreazi in conditii de expunerc la factori profesionali
nocivi, a celor care desfisoari activititi cu risc de transmitere a unor boli
st a celor care lucreazd in sectorul alimentar, zootehnic, la instalatiile de

! Art. 27 alin. (3) C. muncii.
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aprovizionare cu apé potabild, in colectivititi de copii, In unitati sanitare,
potrivit normelor §i regulamentelor Ministerului Sinati(ii, dar si Tn cazul
celor care lucreaza in unitdti fArd factori de risc, dar unde, potrivit preve-
derilor contractelor colective de munci, se impun examene medicale di-
ferentiate in functie de virstd, sex si stare de sdndtate.

Potrivit art. 123 C. muncii, salariatii care efecmeazi cel putin 3 ore de
munci de noapte sunt supusi unui examen medical gratuit inainte de
inceperea activititii si, dupi aceea, periodic. In acest caz, conditiile de
efectuare a examenului medical si periodicitatea acestuia se stabilesc prin
regulament aprobat prin ordin comun al ministrului muncii si solidaritatii
sociale si ministrolud sAnatafii g1 familiei.

De asemenea, la relnceperea activititii dupd o perioadd de intrerupere
mai mare de 6 luni, daci locurile de munci respective prezinti expunere
la factori nocivi sau de 1 an in celelalte situatii, in cazul detas#rii san
schimbirii locului de muncé san a activititii, se impune atestarea starii de
sindtate prin certificat medical.

Ucenicii, practicaniii, elevii si studentii la initlerea instruirii profe-
sionale, precum si atunci cind pe parcursul instruirii se schimbi meseria,
sunt obligati sa prezinte atestarea stirii de sinitate prin certificat medical.

3.2, Verificarea aptitudinilor si pregiitirii profesionale. Conditiile de
studii si de vechime

O important conditic speciald obligatoric pentru ocuparea unor locuri
de munci o constituie calificarea profesionald, studiile si vechimea in
anumite activitifi. Anumite functii’ nu pot fi ocupate decit pe baza con-
cursului, organizat in conditiile previizute in actele normative specifice.

Potrivit art. 30 C. muncii, Incadrarea salariatilor la institutiile si auto-
ritdtile publice si la alte unitédti bugetare se face numai prin concurs sau
examen. Posturile vacante sunt scoase la concurs §i dacd la concursul
organizat pentru ocuparea unui post vacant, nit $-au prezentat mai multi
candidati, atunci respectivul loc de muncé se va ocupa prin examen. Con-

! Este, in special, cazul functiilor publice definite potrivit Legii nr. 188/1999
privind Statutul functionarilor publici (M. Of. nr. 600/8.12.1999), modificatd si
completatd prin Legea nr. 161/2003 privind unele mésur pentru asigurarea transpa-
rentei In exercitarea demnitdtilor publice, a functiilor publice §i in mediul de afa-
ceri, prevenirea si sanctionarea coruptiei (M. Of. nr. 279/21.04.2003).



54 Cap. I Contractul individual de muncd

ditiile de organizare si modul de desfisurare a concursului sau, dupa caz,
a examenului sunt stabilite prin H.G. nr. 1209 din 14.10.2003",

La baza organizarii si desfisuririi concursurilor si examenelor pentru
ocuparea functiilor publice se afli urmitoarele principii:

- competitia deschis3, prin asigurarea accesului liber de participare la
CORCUrS $au examen a oricrei persoane care Tndeplineste conditiile legale
pentru ocuparea functiei publice;

- selectia dupi merit, prin stabilirea persoanelor admise pentru ocu-
parea functiei publice, exclusiv pe baza rezultatelor obtinute;

- asigurarea (ranspareniei, prin punerea la dispozitia celor interesati a infor-
matiilor referitoare la modul de desfasurare a concursului sau a examenului;

- tratamentul egal, prin aplicarea in mod nedescriminatoriu a unor
criterii de selectie obiective si clar definite, astfel Tncat orice candidat s
aiba sanse egale la ocuparea functiei publice;

- confidentialitatea, prin garantarea protejarii datelor personale ale
candidatilor.

Concursul pentru ocuparea unui post vacant implicd realizarea urma-
toarelor cerinte:

- persoana si fie cetifean roméan (exceptiile se pot aproba de citre con-
ducerile ministerelor, celorlalic organe centrale si ale celor asimilate lor);

- s nu fi suferit vreo condamnare pentu fapte ce ar face-o incompa-
tibild cu functia pentru care candideazi;

- s#i prezinte o recomandare de la ultimul loc de munca sau de la uni-
tatea de Invitimant (pentru cei care se angajeazi pentru prima dati). Prin
aceastd recomandare se face caracterizarea profilului profesional si moral
al persoanei;

- s& prezinte curriculum vitae.

La concurs se pot prezenta atdt persoane din cadrul unithtii cét si din
afara ei.

La nivelul fiecirei unitiiti bugetare se va constitui o comisie de exami-
nare din care fac parte seful compartimentului In care urmeaza si se facd
angajarea, conducitorul ierarhic al acestuia si, daca este cazul, 2-3 spe-
cialisti din invatiméntul superior de specialitate, din unitati de conducere
de profil, ori din ministerul, organul central sau local coordonator. Comi-

i Publicati in M. Of, nr. 757/29.19.2003.
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sia are un presedinte, desemnat de membrii comisiei $i un secretar numit
de conducitorul unititii.

Publicitatea adecvatd scoaterii postului la concurs (de reguld, toate
posturile vacante dintr-o unitate bugetari se scot la concurs o dat pe an),
se face cu cel putin 15 zile fnainte de data sustinerii examenului. In mod
exceplional, unele posturi pot fi scoase la concurs si mai nainte de data
stabilitd pentru publicarca anuald a posturilor vacante, lndndu-se de ase-
menea, méasurile de publicitate corespunzétoare cu cel putin 15 zile Thain-
te de data sustinerii examenului.

Tematica pentru concurs se intocmeste de organele de specialitate din
fiecare minister, organ central sau prefecturd si va fi avizati de o comisie
speciald de angajare, pregitire §i avansare a personalului, ce se organizea-
zd la nivelul ficcirui minister, organ central sau prefecturd, fn conditiile
stabilite de ministru, conducitorul organului central sau de prefect.

Concursul constd din probi scrisd $i probi orald; pentru functiile de
pazd, de deservire i de Intretinere, concursul constd fntr-o prob# practici.
Probele scrise si orale sunt notate cu note de la 1-10, de fiecare membru
al comisiei de examinare. Vor fi declarati admisi, candidatii care au obti-
nut la fiecare proba minimum nota 7. La medii egale, comisia de examij-
nare stabileste persoana admisd (in functie de recomandiri, curriculum
vitae, studii suplimentare etc.).

Dosarele concursului se depun la presedintele comisiei de angajare,
pregatire §i avansare din ministerul, organul central sau prefectura in
structura cirora se afli unitatea; verificarea trebuie facuty in termen de 5
zile de la primirea acestora, rezultatul comunicindu-se unititii care va
afisa lista candidatilor admisi la concurs. Contestatiile celor nemultumiti
se pot face in termen de 3 zile de la afigarea rezultatelor. Ele se analizeaza
si se solutioneazd de conducerea ministerului sau organului central si se
comunicd in termen de 5 zile petitionarului.

Cei care au reusit la concurs sunt obligati s se prezinte la post in 15
zile calendaristice de la data Iudrii la cunostinti a rezultatelor acestuia.
Dacd nu se ntrunesc aceste conditii, postul se declard vacant si poate fi
ocupat de urmitoarea persoand aflati pe lista celor reusiti la concurs.

Codul muncii stipuleazid expres: ,,Contractul individual de munci se
incheie dupd verificarea prealabili a aptitudinilor profesionale si persona-
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a1l

le ale persoanei care solicitd angajarea.”' Verificarea aptitudinilor perso-
nale, profesionale ale celui ce urmeazi si se angajeze se va realiza potri-
vit modalitidtilor stabilite prin contractul colectiv de muncd aplicabil, sau
statutul profesional sau regulamentul intern, in méasura in care legea nu
dispune altfel. Angajatorul poate solicita informatii privind persoana care
solicitd angajarea de la locurile de muncd anterioare, dar numai cu fncu-
nostintarea prealabild a celui fn cauzi.

Firii a putea face o expunere detaliati a reglementirilor privind condi-
tiile de studii si vechime pentru diferite activititi, meserii sau funetii,
mentionim ci specialitatea si complexitatea muncii, rdspunderile pe carc
acestea le implicd, necesitatea completdrii si desdvarsiril In practicd a
cunostintelor teoretice sunt criteriile care au stat la baza elabordrii acestor
reglementiri. Tindndu-se seama de importanta conditiilor de studii si ve-
chime In functie si vechime in specialitate, derogirile de la indeplinirca
lor sunt reglementate strict de lege.

Nivelul, ca si natura studiilor, sunt obligatorii pentru unititile de stat
in timp ce, in cazul celor particulare, de reguld, nu au acest caracter. In
principiu, functiile de matematician, fizician, economist, consilier juridic,
cadru didactic presupun absolvirea fnvitdmantului superior. In functiile
de consilier, inspector de specialitate, expert, referent de specialitate vor
fi fncadrati in organele administratiei publice (ca i la alte organe de sta)
absolventi ai invitimdntului superior. Ca referenti pot fi incadrati spe-
cialisti cu studii liccale sau postliceale.

Incadrarea san promovarea mai implici o anumitd vechime in acti-
vitatea respectivd; in lege sunt folosite, cu privire la aceste conditii, for-
muliri diferentiate de care trebuie si se tind seama In fiecare caz.

Natura si nivelul studiilor sunt concepute in mod direct cu specia-
litatea si complexitatea muncii, cu atributiile si cu raspunderile pe care le
implica efectuarea acestuia.

Conditiile de vechime sunt previizute, deseori, chiar de lege, In mod
cumulat cu cele privitoare la studii, varstd sau sex.? Actele normative pre-
vid, de reguli, ci vechimea minima in grad profesional sau treaptd pro-
fesionald pentru avansarca in gradul sau treapta imediat superioari este de
cel putin 2 ani. Ca exceptie, se poate aproba, pentru cei care au o valoare
deosebitd, si se prezinte la concurs pentru avansarea intr-un grad sau

' Art. 29 alin. (1) C. muncii.
% A se vedea Legea nr. 188/1999 privind statutul functionarilor publici.
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treaptd superioard fard indeplinirea conditiei de 2 ani sau, cu o vechime
redusi la jumitate!,

In titlul al IT-lea al Legii nr. 303/2004 privind statutul magistratilor, la
art. 30 si urmitoarele sunt prevazute conditiile speciale pentru numirea
sau avansarea in functii superioare a magistratilor. Astfel, si in cazul ma-
gistratilor se prevad conditiile de vechime pentru fiecare functie 1n parte.
Pe langa faptul ci, magistratal trebuie s aibi o activitate meritorie, ates-
tat prin notele calificative acordate de sefii ierarhici §i inspectord, acesta
trebuie si Indeplineasca unele conditii de vechime pentru fiecare functie
n parte, stipulate la art. 31 si art. 44 din Legea nr. 303/2004.

3.3. Termenul de incercare

0O modalitate distincta de verificare a pregiitini profesionale si aptitu-
dinilor, este termenul de Incercare sau perioada de probi. | Pentru verifi-
carca aptitudinilor salariatului, la Tncheicrea contractului individual de
muncd se poate stabili o perioadi de probd de cel mult 30 zile calen-
daristice pentru functiile de executie si de 90 de zile calendaristice pentru
functiile de conducere”.” Termenul de incercare (sau perioada de probi),
se aplicd, In afara situatiilor stabilite de patron, si ca misurd de protectie,
penltru persoanele cu handicap®. La fel, in cazul absolventilor unititilor de
invatdmant, ca §i in cazul perscnalului cu functia de conducere din uni-
titile bugetare.

Perioada de proba nu constituie ¢ alternativd la examen sau concurs;
ca modalitate unici este utilizatd numai in cazul persoanelor cu handicap;
in toate celelalte cazuri ele reprezintd o modalitate subsidiari si ulterioard
momentului reusitei la examen sau concurs, de verificare a aptitudinilor si
cunostintelor profesionale, directe si in mod practic.

Termenul de Incercare este de:

- cel mult 30 zile pentru functiile de executie;

- cel mult 90 de zile pentru functiile de conducere; in acest al doilea
caz, al termenului de cel mult 90 de zile, dacd persoana se dovedeste ne-

dem.

* Art. 31 alin. (1) C. muncii.

* Art. 44 lit. ¢) din O.U.G nr. 102/1999 privind protectia speciald si incadrarea
n munci a persoanelor cu handicap, publicata in M. Of. nr. 310/30.06.1999.
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corespunzitoare, riméne sau va fi trecutd pe un post de executie vacant
sau i se va desface contractul de munci,

- maximum 5 zile pentru muncitorii necalificati;

- fntre 3 luni $i 6 luni pentru absolventii unititilor de fnvatimaint, la
debutul lor n profesie.

Potrivit Legii nr. 40/1991 (republicatd in 1993)' ,persoanele incadrate
in functiile previzute in ancxele la prezenta lege, cu salariu de debutant
vor {1 salarizate astfel pini la expirarca perioadei de probd si avansate, pe
bazi de concurs in gradul sau treapta profesionald imediat superioard”, iar
conform art. 10 alin. (3) teza intdi din Legea nr. 53/1991 (republicati in
1993)* _persoancle fncadrate cu salariul de debutant vor fi salanizate
astfel pani la expirarea perioadei de proba”.

Daci la sfargitul perioadei de probi salariatul se dovedeste necores-
punzitor profesional, contractul de munci i se desface in temeiul art. 61
lit, d) C. muncii.

fn legimri cu natura juridici a perioadei de probi, ca reguli, ea
constituie o clauzi de dezicere (de denuntare) a contractului de munci, in
temeiul cireia angajatorul are posibilitatea, dac persoana nu corespunde pe
post, si-i desfacd unilateral contractul de muncd, in interiorul termenului
previzut de lege. Ca exceptie, persoanele handicapate care nu corespund pe
post, vor fi trecute Tntr-o altd munci.

Aviand in vedere ci, pentru termenul de incercare existd un contract de
munci incheiat sub clauza denuntirii, acesta este supus dispozitiilor Codu-
lui muncii, la fel ca orice contract de muncd. De altfel, art. 31 alin. (5)
C. muncii precizeazi expres: ,,Pe durata pericadei de probd, salariatul se bu-
curi de toate drepturile si are toate obligatiile previzute in Jegislatia muncii,
in contractu colectiv de munci aplicabil, in regulamentul intem precum si
in contractul individual de muncid.” Cel ce se obligd a presta munca se
fncadreazid fn colectivul unititi si se supune regulamentului de ordine
interioard etc., tmprejuriri caracteristice raportului juridic de munca.

in perioada de probi angajatul rispunde pentru dauncle produse in
legiturd cu munca sa, potrivit art. 270 si urm. C. muncii. El rispunde, de

' Legea nr. 40/1991 cu privire la salarizarea Presedintelui si Guvernului
Roméniei, republicatd in M. Of. nr. 162/14.07.1993,

? Legea nr. 53/1991 privind salarizarea senatorilor, deputatilor si personalului
din aparatul Parlamentului Romdniei, republicati in M. Of. nr. 220/8.09.1993.
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asemenea, disciplinar pentru faptele sale, precum si personal dac# cali-
tatea de angajat este o conditie pentru existenta infractiunii respective.

Desi pe durata executirii unui contract individual de munci nu se poate
stabili decit o singurd perioadi de probi, prin exceptie, daci salariatul
debuteazi la acelasi angajator intr-o noud functie sau profesiuvne sau ur-
meaza sa-5i desfisoare activitatea fntr-un loc de munci cu conditit de mun-
ci speciale sau deosehite va putea {1 supus la o nou# perioadi de proba.

Neinformarea salariatului, anterior incheierii sau modificirii contrac-
tului individoal de munci, cu privire la perioada de probi, se sanctionea-
za prin decaderea angajatorului din dreptul de a verifica aptitudinile sa-
lariatului printr-o asemenea modalitate.

Potrivit art. 83 C. muncii si salariatul fncadrat cu contract individual
de muncd pe duratid determinatd poate fi supus unei perioade de probi
care nu va depisi:

- 5 zile lucritoare pentru o duratd a contractului individual de munci
mai mici de 3 luni;

- 15 zile lucritoare peniru o duratd a contractului individual de munca
cuprinsa Intre 3 Iuni §i 6 luni; '

- 30 de zile lucritoare pentru o durati a contractulvi individual de
munci mai mare de 6 luni;

- 45 de zile Iucritoare In cazul salariatilor incadrati tn functii de con-
ducere pentru o duratd a contractului individual de muncd mai mare de 6
luni.

Chiar si in cazul contractului de munci temporard se poate stabili o
perivadd de probd pentru realizarea misiunii, a cérei duratd este fixatd in
functie de solicitarea utilizatorului, dar care nu poate fi mai mare de':

- 2 zile, in cazul n care contractul este incheiat pentru o pericadd mai
mici sau egali cu o lung;

- 3 zile, pentru o durati a contractului cuprinsi fntre o luni i 2 luni;

- 5 zile pentru o duratd a contractului mai mare de 2 luni.

3.4. Cumulul de functii

in legislatia anterfoard cumulul de functii era interzis pentru toate
categoriile de personal, fiecare perscand avind dreptul la o singuri re-
tributie tarifard integrald. Modificirile ulterioare au admis prin Legea

' Art. 96 C. muncii.
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nr. 2/1991' cumulul de functii. Potrivit acestei legi, cu titlu de reguli,
orice persoand poate cumula mai multe functii i are dreptul si primeascd
salariul corespunziitor pentru fiecare din functiile ocupate.

Art. 35 alin. (1) C. muncii reitereazi acecasi idee si subliniazi: ,,Orice
salariat are dreptul de a cumula mai multe functii, in baza unor contracte
individuale de munci, beneficiind de salariul corespunzitor pentru fiecare
dintre acestea.” Este vorba nu numai despre ,,functii”, ci despre ,,posturi”
in general. Cu alte cuvinte, legea permite mo numai cumulul de functii
tehnice, economice, de alti specialitate st administrative, ci si al oriciror
altor posturi, fiind permisa inchelerea de ciitre una i aceeasi persoand a
mai multor contracte de muncd.

Cumulul este permis prin incadrarca la doi sau mai multi angajatori
(regii autonome, societdti comerciale) sau mai rar, la unul singur unde
salariatul va exprima douvi san mai multe functii.

Cumulul nu este permis in cazul unor incompatibilititi expres pre-
vizute de lege. Astfel:

- in timpul mandatului, Presedintele Roméniei nu poate indeplini nici
o altd functie publici sau privatd;

- calitatea de membru al Guvernului exclude posibilitatea exercitfrii
oriciirei alte functii publice (cu exceptia celei de deputat sau senator; un
membru al Guvernului nu poate detine nici o functie prin care se realizeaza,
in orice mod, reprezentarea unei societiti comerciale sau a unei regii auto-
nome, indiferent daci pentru funclia respectiva se pliteste sau nu salariu®.

in temeiul art. 7 alin. (1) din Legea nr. 4/1990° ,,pe durata exercitirii
mandatului de senator sau deputat, contractul de munci al persoanei in
cauzi, se suspendd, cu exceptia cazurilor In care Biroul permanent, la ce-
rerea senatorului sau a deputatului decide altfel.” Deci, in corpul senato-
rilor si deputatilor, cumulul de functii apare posibil doar ca exceptie, la
cererca celui in cauzi aprobata de Biroul permanent.

Angajarea prin cumul, la un organ al puterii executive sau la o tini-
tate bugetard se poate face, numai cu acordul conducerii unitatii, la care

' Legea nr. 271991 privind cumulul de functit, publicatd in M. Of. nr. 1/8.01.1991,
a fost abrogati expres potrivit art, 298 alin. (2) C. muncii.

* Art. 105 alin. (1) din Constitutia Roméniei.

* Legea nr. 4/1990 privind remunerarea i alte drepturi ale Presedintelui
Roméniei, senatorilor i deputatilor. publicatd in M. Of. nr. 91/14.07.1990.
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persoana In cauza are functia de bazd, daci o parte din programul functiei
cumulate se suprapune celui de la functia in care este incadrat.

Functia de magistrat este incompatibild cu orice functie publici sau
privatd, cu exceptia functiilor didactice din invitimantul superior; fn
aceeasi situalie se afli si judecitorii de la Curtea Constitutionali, ca si
membrii Curtii de Conturi (numiti de parlament).

Potrivit art. 397 alin. (1) C. com., ,,salariatului unui comerciant, ce are
si calitatea de reprezentant al lui, cit imp contractul de munci este in
fiintd (cu comerciantul), 7i este interzis sd execute pe cont propriu un
comert de natura aceluia al patronulii; si se angajeze ca salariat la un alt
patron care are o activitate de aceeasi naturd”.

Art. 13 lit. b)-c) din Legea nr. 15/1990 prevede cd membrii organelor
de conducere at regiilor autonome sau societitilor comerciale cu capital
integral de stat, nu pot face parte din mai mult de doui organe de con-
ducere de acest gen §i nu pot participa la societétile comerciale cu care
respectiva regie autonoma san soctetate comerciali fntretine relatii de
afaceri sau are interese contrare (ei Tns# isi pstreaza calitatea de salariati
ia unitatea de la care provin);

Potrivit Legii nr. 88/1993 privind acreditarea institutiilor de fnvi-
tamant superior, cei care predau intr-o asemenea instimitie de stat sau par-
ticular}, (fie cd provin din fnvitimant, fie din afara acestuia) pot efectua
activitdti didactice prin asociere, indiferent de forma de angajare, numai
la alte instituti de invi{imant superior. Aceasta nu fnsecamni ci persoana
respectivi, alituri de cele dou# norme didactice pe care le are prin ipotezi
in invatdméntul superior, nu poate avea si ¢ alti normi (sau mai multe) In
alte sectoare de activitate.

Este posibil §i cumulul pensiei (civile, de militar, de fost membro
cooperator, tiran individual) cu safariul. Nu pot fi cumolate cu salariul,
pensia de invaliditate de gradele I si Il precum si pensia de urmas. Pen-
sionarilor fncadrati Tn munca li se refine si se varsi contributia peatru
asigurdri sociale si contributia pentru pensie suplimentari, pe motivul ci
wacolo unde legea nu distinge, nici interpretu} nu poate proceda ca ata-
re”. In cazul pensionarilor, contractul lor de munci se fncheie pe durati

'S. Beligradeanu, Cu privire la cumulul salariului cu pensia, in Dreptul
nr. 10-11/1991, p. §7-98.

5.
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determinati (care este mai mare de sase Iuni si pind cel mult un an, mai
precis pand cind postul respectiv se ocupd prin concuis).

Salariatii care cumuleazd mai multe functii sunt obligati si declare
fieciirui angajator unde exercitd functia pe care o consideri de bazi.

4. Criterii pentru incadrarea in munca

Spre deosebire de conditii, criteriile pentru incadrarea fn muncé im-
plicd un drept de apreciere al angajatorului, de la caz la caz. Prin aceste
criterii unitatea apreciazi, in ce mdsurd cel in cauzd indeplineste sau nu
exigentele pretinse, §i, In consecingi, dacd urmeaza sau nu, sa fie incadrat
in postul respectiv. indeplinirea criterdilor fiind o chestiune de aprecicre,
nu se poate pune, prin ipotezi, problema nulititii incadrini pe motiv ci,
ulterior, printr-o reapreciere a celui Tn cauzi, se considerid ci el nu fn-
deplineste criteriile in functie de care s-a dispus incadrarea in post, deoa-
rece, in caz contrar, aceasta ar functiona ca o conditie pur potestativa.

fncadrarea in munc# se dispune si in raport cu modut in care cel ce
urmeazi a fi incadrat si-a desfisurat activitatea profesionald antericari si
de comportamentul acestuia.

in afara acestor criterii generale existi si unele criterii speciale, pro-
prii pentru Tncadrarea Tn anumite functii cum ar fi: reputatie nestirbiti (ju-
deciitorii si procurorii); in scoald (personalul didactic); comportare co-
rectd (personalul de paz3) etc.

5. Clauze facultative

fn contractul de munci se pot prevedea diferite stipulatii sau clauze
facultative, conditionate doar de faptul ca acestea sd nu fie contrare dis-
pozitiilor actelor normative si contractului colectiv de munci. In con-
tractul de munci se poale insera, ca o clauzi facultativi, obligatia unitatii
de a-] instrui pe angajat intr-o anumitd meserie sau specialitate.

Potrivit art. 190 C. muncii, angajatorul are obligatia de a asigura sala-
riatilor acces periodic la formarea profesionali. Costurile de participare a
angajatilor la cursurile sau stagiile de formare profesionald, initiate de
angajator, sunt suportate de ciitre acesta. Dacil este necesard scoaterea
partiald din activitate, atunci, potrivit prevederilor art. 194 alin. (2)
C. muncil, salariatul beneficiazd de urmitoarele drepturi:
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- pentru pericade ce nu depésesc 25% din durata zilnic3 a timpului nor-
mal de lucru, salariatul va beneficia de salariul integral corespunzitor pos-
tului si functiei detinute, cu toate indemnizatiile si adaosurile la acesta;

- pentru perioade care depisesc 25% din durata zilnicd a timpuluoi
normal de lucru salariatul va beneficia de salariul de bazi, si, dupi caz,
de sporul de vechime;

- in cazul in care participarea la cursul sau stagiul de formare profe-
sionald necesiti scoaterca integrala din activitate, contractul individual de
munci se suspendi, angajatul beneficiind de o indemnizatie platitd de
angajator potrivit prevederilor contractului colectiv de munci.

Prin actul aditional sau prin clauza facultativi inserati fn contractul
individual de munci cu privire la formarea profesionald a angajatilor, se
poate prevedea ca angajatul s3 aibi dreptul de a primi in afara salariului
corespunzator locului de munci si alte avantaje, In naturd, pentru forma-
rea profesionald.!

Corelativ acestor drepturi, salariafii care au beneficiat de un curs sau
un stagit de formare profesionald mai mare de 60 de zile si care a pre-
supus scoaterea totald din activitate sau pe o pericadd mai mare de 25%
din durata zilnicd a timpului normal de lucru, nu pot avea initiativa fnce-
tarii contractului individual de muncé pe o pericada de cel putin 3 ani, de
la data absolvirii cursurilor sau stagiilor de formare profesionali. in actul
aditional la contractul individual de munci sau fn cuprinsul clauzelor cu
privire la formarea profesionald se va stipula durata obligatiei salariatului
de a presta munci in favoarca angajatorului, care a suportat cheltuielile
privind formarea sa profesional.

Nerespectarea acestor obligatii de citre salariat implicd obligarea lui
Ia suportarea tuturor cheltuielilor ocazionate de pregatirea sa profesiona-
14. Aceastd sanctiune juridici se aplicd si salariatilor care au fost conce-
diati, Tn perioada in care s-au obligat si prestcze munci in folosul angaja-
torului, potrivit contractului, pentru motive disciplinare sau al ciror
contract de munci a Tncetat ca urmare a arestiirii preventive pentru o pe-
rioadad mai mare de 60 de zile, a condamndrii printr-o hotirare judecito-
reascd definitivi pentru o infractiune in legiturd cu munca lor, ca si In
cazul In care instanta penald a pronuntat interdictia de exercitare a pro-
fesiei, temporar sau definitiv.

U Art. 197 C. muncii.
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Clauzele facultative pot fi multiple si depind de situatiile concrete si
interesele pértilor contractante. Aceste clauze, stabilite Tn contractul de
muncé, produc efecte juridice, inlocmai ca oricare alte stipulatii sau con-
ditii ale contractului de munci. Clauzele facultative ale contractului de
munci sunt multiple si depind de situatiile particulare pe care trebuie si le
reflecte. Mentiondm c¢i aceste clauze, o dati Tnserate Tn contractul de
muncd, produe efecte juridice la fel ca orice altd prevedere contraciuald.

6. Actele a caror prezentare este obligatorie la incheierea
contractului de munci

La incheierea contractului de muncd, penttu a dovedi fndeplinirea
conditiilor obligatorii privitoare la validitatea contractului, angajatul tre-
buie si prezinte, de obicei, acte care sd dovedeasch datele personale ale
celui care solicitd Tncadrarea si Indeplinirea conditiilor legale pentru in-
cheierea contractului, inclusiv cele privind activitatea sa, comportarea sa
anterioara.

Cartea de identitate' este actul prin care, de reguld, s face dovada
identitdtii, a cetdteniei roméne $1 a domiciliului. in mod exceptional, se
elibereazi adeverint de identitate persoanelor care ap pierdut sau carora
1i s-a distrus, deteriorat ori furat butetinul de identitate, pani la eliberarea
unui nou buletin, precum si persoanelor care nu posedd inci, actele ne-
cesare eliberdrii buletinului de identitate. Cartea de identitate este nece-
sard nu numai la incadrare, ci §i pentru stabilirea unor drepturi banesti. Tn
situatiile fn care s-a eliberat provizoriu adeverinta de identitate, cei Tn
cauzi prezintd in locul cdrtii de identitate actul sus-indicat; in ceea ce-i
priveste pe cetiitenii striini ori persoanele férd cetitenie, acestia prezinti,
dupi caz, cartea de identitate sau legitimatia provizorie.

Daci persoana a mai fost incadrati fn munci trebuie si prezinte carne-
tul de munca. Cametul de mumca este actul oficial in care se Tnregistreazi
timpul, cat angajatii presteaza munca fn cadrul unititilor. E} constituie do-
cumentul unic prin care se dovedeste vechimea in munci si in profesiune,
vechimea nefntrerupti In munc3, vechimea in functie, meserie sau specia-
litate, timpul lucrat In locuri cu conditii decschite, salariul de bazi la inca-
drare si alte drepturi ce se includ in acesta. Pentru aceeasi persoand nu se

'Legea nr. 105/1996 privind eviden{a populatiei si cartea de identitate, publi-
catd in M. OF. nr. 237/30.09.1996.
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poate Intocmi decdt un singur carnet de munci, care se pistreazi la unitate
sii se elibereazd angajatului numat Tn cazul Incetérii contractului de munci.
Carnetul de munci este un document care asigurd evidenta muncii prestate
(felul muncii, durata) si a drepturilor salariate primite.

Organizarea controlului in domeniul asiguririlor sociale de stat, carne-
tele de munci ale salariatilor societitilor comerciale roméne sau striine,
cu sediul Tn Romdnia, cu capital integral sau partial privat sunt péstrate st
completate de acestea. In misura in care acest Iucru nu a fost posibil,
Inspectoratele Teritoriale de Munci (51 al municipiniui Buecuresti) au pre-
luat carnetele de munci respective in vederea pastririi §i completirii aces-
tora, pe baza documentelor transmise de societitile comerciale; in situatia in
care inregistririle In carnetele de muncid sunt efectuate de societiitile co-
merciale, veridicitatea acestora se verifica de Inspectoratele Teritoriale de
Munci de pe langi directiile judetene pentru dialog, familie si solidaritate
sociald (sau a municipiului Bucuresti), prin contrasemnarea carnetului de
munci la data Tncethrii activititii salariatului in societatea respectiva.

Carnetele de munca aie patronilor socictitilor comerciale, ale sala-
riatilor, precum si a asociatiilor familiale si persoanelor fizice autorizate
si fimctioneze Tn mod independent, se pistreazi si se completeazi de ci-
tre Inspectoratul Teritorial de Munc3. Carnetele de munci ale salariatilor
societdtilor comerciale cu capital integral de stat, ai regiilor autcnome si
ai institutiilor publice se pistreazi si se completeazd de cétre persoancie
juridice respective.

In carnetul de munci se trec toate datele personale ale angajatului, pri-
vind starea civila, calificarea si distinctiile. Nu se trec sanctiunile si pe-
depscle suferite de angajat. Patoriti faptului ¢i In carnetul de muncd se
trec toate datele importante cu privire la activitatea angajatului in cdmpul
muncii, el poate obtine in cursul activitatii sale, faré intarziere, toate drep-
turile ce 1 se cuvin din munca prestati.

Tncepand cu 1 ianuarie 2004 ar fi trebuit s se abroge dispozitiile De-
cretitlut nr. 92/1976 privind carnetul de muncd. Momentul abrogirii a fost
aménat prin dispozitiile pet. 2 al articolului unic al Legii nr. 541/2003,
péni la data de 1 ianuarie 2007. Dupi aceastd datd, evidenta desfasuririi
activititii de citre salariati se va realiza prin registrul general de evidenta.
Potrivit art. 34 C. muncii, fiecare angajator are obligatia de a infiinta un
registru general de evidenti a salariatilor. Acest registru se va inre-
gistra la autoritatea publicA competenta, potrivit legii, Tn raza céireia se
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afla domiciliul, respectiv, sediul angajatorului. De la data inregistrérii,
registrul devine document oficial.

Registrul general de evidentd cuprinde toti salariafii, in ordinea
angajirii, cu toate elementele caracteristice ale contractelor lor de munca.
Orice modificare a raporturilor de muncé, suspendarea sau Incetarea aces-
tora trebuie s fie mentionati in acest registru general de evidentd'. Anga-
jatorul are obligatia ca, la cererea salariatului, si-i elibereze un document
care s3 ateste activitatea desfisurati de acesta, vechimea fn muncd, me-
serie si specialitate.?

Persoanele care urmeazi si fie tncadrate, trebuie si prezinte actele
originale referitoare la studiile si calificarea ceruti pentru ocuparea func-
tiei sau exercitarea meseriei respective. Desi, aceste acte sunt mentionate
si in carnetul de munci, prezentarea lor la unitatea unde cel care urmeaza
sd se incadreze §i va incheia contractul de muncd, esie necesard tindndu-
s¢ scama de Tnsemnitatea acestora.

Aceleagi persoane trebuic si prezinte documente cu privire la exa-
menul medical prealabil.

e) Dovada privind sitnatia debitelor sale la unitatea unde a lucrat
anterior. Se are In vedere nota de lichidare.

f) Orice alte acte cerute de lege pentru incadrarea in postul respectiv.
Astfel sunt: certificatul de cazier judiciar, livretul militar etc.

7. Durata contractului de munca

in orice contract de munci trebuic mentionati durata lui, adicd ter-
menul (periocada) pentru care se incheie. Ca reguld generald, contractul de
munci se incheie pe durati nedeterminatid® [art. 12 alin. (1) C. muncii],
ceca ce constituie o deosebire esentiali fatd de contractele de drept civil,
in care termenul este un element esential, in majoritatea cazurilor.

in art. 12 alin. (1) si (2) C. muncii, dupi ce este enuntati regula in-
cheierii contractului de muncd pe durati nedeterminati, se prevede cé

b1

' A se vedea paragraful intitulat ,,inrcgistrarca contractelor individuale de munc#”.

? Metodologia de intocmire a registrului general de eviden(d a salariailor, in-
registririle care se efectueazi, precum si orice alte elemente in legiiturd cu fntoc-
mirea aceslora, se stabilesc prin hotdrare a guvernului (art. 34 pct. 7 C. muncii).

3 Uneori in vorbirea curenti, cei incadrati prin contract de munci pe perioadi
nedeterminati sunt denumili ,,permanenti sau definitivi”.
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»prin exceptie, contractul individual de munci se poate incheia si pe du-
ratd determinati, in conditiile expres prevazute de lege”. Din textul nor-
mativ rezultd ci se consacri, deopolrivi, ca un principiu general, incheie-
rea contracitilul de munci pe perioadd nedeterminatd, in schimb, cu pri-
vire la contractul pe pericadd determinatd, Codul muncii este restrictiv,
astfel c& nu lasa la aprecierea unititii s3 incheie acest contract ,,potrivit
necesitiitilor”, ci vizeazi situatii strict determinate de norma legali. Artico-
lul 81 C. muncii precizeazi in mod expres:

»Contractul individual de munci poate fi incheiat pentru o duraté de-
terminati, numai in urmitoarele cazuri:

a) Inlocuirea unui salariat in cazul suspendirii contractului séu de
munci, cu exceptia situatiei in care acel salariat participi la grevi;

b) cresterea temporard a activititi angajatorulut;

¢) desfAgurarea unor activititi cu caracter sezonier;

d) in situatia in care este fncheiat In temeiul unor dispozitii legale emi-
se cu scopul de a favoriza temporar anumite categorii de perscane, fard
loc de munci;

¢) in alte cazuri previazute expres de legi speciale.”

De aici rezultd ci Tncadrarea pe durati determinati pentru prestarea de
activititi temporare sau sezoniere este supusd conditiilor ca fnsusi postul
si fie previzut ca atare, fie in statul de funciii, fie In cadrul numarului
mediu de angajati, dupi caz. Daca, in situatia concretd nu se poate face
dovada ci incheierca contractului s-a efectuat ori este posibild, potrivit
legii, pe duratd determinats, se prezuma ca raportul juridic de munci a
fost stabilit pe durati nedeterminati. Clauza prin care un contract indi-
vidual de munca se incheie pe durati determinati — faré a fi incidente una
din situatiile de exceptie previzute de art. 81 — este nuld fn mod absolut.

8. Inregistrarea contractelor individuale de munca

Ca urmare a Incheierii unui contract individual de munci, persoana fi-
zici dobindeste statutul de salariat. fn accasti calitate, angajatul se obliga
sd presteze munca peniru $i sub autoritatea unui angajator, persoand fizici
sau juridicd, In schimbul unei remuneratii denumiti salariu.

In baza prevederilor art. 34 C. muncii, angajatorul are obligatia de a
inregistra toate aceste contracte individuale de munci n registrul general
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de evidentd a salariatilor. Potrivit art. 3 din H.G. nr. 247/2003', In termen
de 10 zile lucritoare de la data inceperii activititii, angajatorul are obli-
gatia de a inregistra registru! la inspectoratul de muncd n a cirui razd
teritoriald f5i are sediul sau domiciliul.

Angajatorul are obligatia completarii registrutui in ordinea Incheierii
contractelor individuale de munci. Registrul cuprinde elementele de iden-
tificare a tuturor salariatilor, data incheierii contractului, data Inceperii
activititii, modificarea si suspendarea contractului, durata acestuia, durata
muncii exprimati fn ore/zi, ocupatia, salariul de bazd prevdzut la data in-
cheierii contractului, data si temeiul legal in baza ciiruia Inceteazi con-
tractul. Ori de céte ori se modifici sau se suspendi contractele individuale
de munci se vor opera aceste modificari si in registru.

Inscrierile din registru trebuie si fie tn concordantd cu documentele
existente in dosarul personal al salariatului. Dosarul personal al salaria-
tului cuprinde cel putin:

- actele necesare angajarii;

- contractul individual de munca;

- actele aditionale;

- acte referitoare la executarea, modificarea, suspendarea gi incetarea
contractelor individuale de munci;

- alte documente care certificd legalitatea st corectitudinea completa-
rilor din registru.

La solicitarea salariatului, angajatorul este obligat sd 1i elibereze ©
copie a dosarului personal, precum si a filei din registru care cuprinde
inscrieri cu privire la acesta.? Inspectoratul Teritorial de Munci are obli-
gatia si dreptul de a controla registrele angajatorilor. in scopul verificirii
completirii corecte a registrelor, Inspectorul de Munci poate retine aceste
documente o perioadi de maximum 10 zile lucrdtoare.

La cererea motivati a angajatorului, Inspectoratul Teritorial de Munci
poate aproba inregistrarea unui nou registru in urmatoarele situatii:

a) registrul existent este completat in intregime;

b) registrul a fost pierdut sau distrus;

c) registrul a fost deteriorat, iar completarea acestuia cu noi date nu se
mai poate face.

" Publicatd in M. Of. nr. 164/14.03.2003
* Art. 7 alin, (4) al H.G. nr. 247/2003, publicati in M. Of, or. 164/14.03.2003.
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Datele din registrul deteriorat se copiazi in noul registru in termen de 5
zile lucritoare de la data inregistrérii noului registru si se depune la Inspec-
toratul Teritorial de Muncé in termen de 5 zile lucritoare de la data com-
pletirii. Daca registrul a fost pierdut sau distrus, astfel ci datele Tnscrise no
mai sunt lizibile, angajatorul are obligatia si refaci tnscrierile in termen de
10 zile lucritoare pe baza datelor existente Tn dosarele personale. Aceste re-
gistre urmeazi s functioneze fn paralel cu actalele carnete de munci care,
insé, incepand cu ] januarie 2007 nu mai vor fi utilizate'.

9. Forme si modalitiiti ale contractului de munca
9.1. Contractul de munci pe duratii nedeterminatii

Contractul de munci pe periocadi nedeterminatii este forma cea mai
rispénditd de coniract de muncd. Acest gen de contract oferd o seric de
nald etc.), cit si pentru cel ce angajeazi (conditii optime peniru organiza-
rea muncii, stabilitatea fortei de munci, intdrirea disciplinei de munci,
cresterea rentabilititii economice etc.). Prevederile art. 12 C. muncii con-
ferd angajatilor certitudinea desfdsurarii unei activititi continue, pe baza
contractului de munca care se incheie, de reguld, pe duratd nedeterminati.
Durata nedeterminati a contractului de munci nu afecteazi interesele
perscanei Tncadrate ci, dimpotrivi, aceasti reglementare constituie 0 ma-
surd de protectie pentru salariati, avind menirea de a asigura stabilitatea
in muncid. Din aceste considerente, contractul de muncid pe duratid ne-
determinati este regula Tn dreptul muncii.

Pistrand logica controlului §i protectiei sociale i incercind s limi-
teze efectele unui comportament patronal abuziv, prin normé se instituie
interdictia ci, In unititile Tn care au intervenit concedieri pentru motive
cconomice, nu se pot face noi angajiri pe locurile de munci ale salaria-
tilor concediati pe o perioadd de 12 luni de la momentul in care s-a dispus
concedierea respectivi.

! Initial, in Codul muncii se specifica faptul ci, momentul in care carnetele de
munci vor fi eliminate este data de 1 ianuarie 2004. Momentul eliminarii a fost
amdnat prin dispozitiile pct. 2 al articolului unic al Legii nr. 541/2003, péni la
data de 1 ianuarie 2007.
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9.2. Contractul de munca pe durata determinati

Contractul de munci se poate Incheia pe durata determinati, care, po-
trivit prevederilor art. 82 alin. (1) C. muncii nu poate depdsi plafonul maxim
de 18 luni. Articolul 80 alin. (1) C. muncii prevede ci ,prin derogare de la
regula previizutd la art. 12 alin. (1), angajatorii au posibilitatca de a angaja, In
cazurile si conditiile prezentului ced, personal salariat cu contract individual
de munci pe durati determinatii”, ceea ce subliniazi caracterul derogatoriu de
la reguli al contractului individual de munc@ pe durati determinati.

Specific acestui tip de contract individual este obligativitatea incheie-
rii sale In forma scrisi si inserarea clauzei care precizeazd expres durata.
Legiuitorul a dat textului o notd imperativa prin folosirea adverbului ,,nu-
mai”. Astfel, forma scrisd devine conditie ad validitatem pentru existenta
unui contract de munci pe durati determinati.’ In cazul in care aceste ce-
rinte nu sunt Tndeplinite se instituie prezumtia absolutid cd ne aflim in
situafia unui contract individual de muncid pe durati nedeterminati. De
altfel, aceasta rezulti si din coroborarea dispozitiilor art. 80 cu dispozitiile
art. 16 alin. (2) C. muncii.

Fati de vechile reglementiri, Codul muncii instituie doué importante
limitiri pentru acest tip de contract. Pe de o parte se impune un plafon
maxim de 18 luni, iar pe de alti parte contractul individval de munci pe
perioadi determinatd poate fi prelungit dupéd expirarea termenului initial
de cel mult doui ori, dar numai in interiorul plafonuini maxim de 18 luni.
in cazul in care contractul este incheiat pentru a inlocui un salariat al
cirui contract individual de munci este suspendat, durata contractului va
expira la momentul Incetdrii motivelor care au determinat suspendarea
contractului individual de munc3 al salariatului titular. Data expirdrii lui
trebuie stabiliti cu precizie, cu ocazia Tncheierii acelui contract.

Sfarsitul efectelor contractului de munci incheiat pe duratd deter-
minald poate fi stabilit prin precizarea unei date certe, fie prin mentio-
narea unui fermen determinabil in functic de anumite situatii clar indi-
cate (revenirea la post a celui aflat in concediu medical ori a celui care i§i
satisface serviciul militar etc.) precizindu-se totodatd si ce ,,anume si-
tuatie a ficut necesard incheierea unui astfel de contract”. Incadrarea pe

' Art. 80 alin. (2) C. muncii: ,.Contractul individual de munci pe duratd de-
terminatii se poate incheia numai in forma scrisi, cu precizarea expresi a duratei
pentru care se Tncheie.”
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duratd determinatd poate cuprinde fie intreaga perioadi a lipsei titularului
(sau respectiv, a intervalului cat fiinteazi activitatea cu caracter sezonier
ori temporar) fie numai o parte a acestei perioade in functic de Intelegerea
partilor, astfei cum rezalti din clanzele contractului. Dacd acestea nu sunt
clare, se prezumi — pénd la proba contraric — ¢ s-a avut in vedere in-
treaga perioadi.

Incadrarea pe duraty determinati, in vederea prestirii unor activitifi cu
caracter sezonier ori temporar presupune ca insusi postul sa fie previzut
ca atare — cu timp determinat — in statul de functii sau, respectiv, in ca-
drul numérului mediu de angajati.

Daci, potrivit prevederiior imperative ale legii, contractul nu poate fi
incheiat decét pe duratd determinati, orice clauzi care 1-ar caracteriza ca
fiind pe durata nedeterminati este lipsitd de eficienti juridici.

Contractul pe durati determinati inceteazi de plin drept la cxpirarea ter-
menului. Daci, totusi, dupd expirarea termenului, persoana In cauzé conti-
nui si lucreze in aceeasi unitate, contractul va fi considerat prelungit, prin
tacitd reconductiune, pastrindu-si caracterul initial in cazurile in care activi-
tatea va fi tot temporard sau sezonierd (de exemplu, fn cazul in care se pre-
lungeste absenta titularului postului sau contractul a fost incheiat pentru o
perioada mai scurtd decét dureazi, de obicei, activitatea sezonierd).

Contractele de muncii sezenierd sc inchcie mai ales in sectorul
agricol, forestier, in industria zahdrului etc. pentru acele munci care, din
cauza conditiilor naturale sau climaterice, se pot realiza numai in cursul
unei anumite perioade de timp, ce nu depiseste sase luni (sezonul).

in ipoteza in care postul nu are caracter temporar sau sezonier, ci
este permanent §i a devenit Intre timp vacant — de exemplu, atsnci cénd
contractul de munci al titularului a fncetat —, iar persoana incadratd tem-
porar continud sd lucreze, contractul pe durati determinati trebuie con-
siderat c¢d a Tncetat la expirarea termenului §i, pe aceeasi dati, s-a Incheiat
un nou contract pe durati nedeterminatdi, bineinteles, dacd sunt inde-
plinite si celelalte conditii legale (de exemplu verificarea cunostinielor
prin probd practicd, examen sau concurs). Simpla mentiune din contract
¢ a fost incheiat pe duratd determinati, nu produce efecte corespunzitoa-
re dacd postul este vacant si, prin natara i, munca are caracter perma-
nent. In consecinti, daci sunt intrunite conditiile imperative ale legii pen-
tru focheierea contractulii pe durati nedeterminatd, orice clanzi potrivit
cireia contractul ar fi fost Tncheiat pe durati determinati este nuli.
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Din formularea normei ntelegem cd, prin sintagma ,,in cazul sus-
pendérti contractului sdu de muncd” de la lit. a) §i prevederea de la lit. ¢)
s-au acoperit toate situatiile previizute de art. 70 alin. (2) din fosta Lege
ar. 10/1972 si, in plus, s-a oferit posibilitatea de a rispunde prin strategia
de personal unor imperative economice specifice, cum ar f1 oscilatiile In
nevoia de fortd de munci, pe de o parte, §i, pe de alti parte, punerea in
oper} prin aceastd modalitate a unor mésuri de protectie si securitate sociald
fa se vedea prevederea de la lit. d), ca si limitarea impusi la lit. a)}.

in unele acte normative se prevede ncheierea unor contracte indivi-
duale de munci pe duratid determinati pentru anumite categorii de per-
sonal, ca de pildd Statutul personalului didactic ~ Legea nr, 128/1997'
[art. 16 alin. (6) si art. 65 alin. (4)] — pentru personalul didactic suplinitor,
care focheie astfel de contracte pentru un an scolar (universitar). Per-
soanelor incadrate in munci pe pericadi determinati li se aplici In mod
corespunzitor prevederile legislatiei muncii. Aceasta inscamni ci acest
personal are aceleasi drepturi si obligatii ca si cel Tncadrat pe duratd ne-
determinat, ori de céte ori legea nu dispune altfel.?

Ca urmare a prevederilor Legii nr. 13071996, republicati, privind con-
tractul colectiv de munci’®, potrivit ciirora ,,contractul colectiv de munci
se incheie pe o perioadi determinati, care nu poate fi mai mici de un an,
sau pe durata unei lucrdr determinate” [art. 9 alin. (1)), s-a pus problema
daci, in prezent, se mai poatc Iincheia contractul de munc# pe pericadd
nedeterminati i, totodatii, care este regimul actual al contractului incheiat
anterior. Dispozitiile legislatiei muncii se aplicd si personalului incadrat
prin contractul pe duratd determinati, dar n mod corespunzitor — pre-
cizeazd art. 86 C. muncii. Existid unele deosebiri cu privire la regimul
juridic al personalului cu contract de muncd pe perioadi nedeterminatd si
al aceluia fncadrat pe duratd determinata.

Adoptarea contractului de munci la nivelul unititii sau modificarea lui
alrag, eo ipso, conform art. 5 din Legea nr. 130/ 1996*, fie modificarea, fie
completarea clauzelor contractelor individuale de munci, indiferent de
durata lor. Rezultd ci, practic, desi contractul individual de muncd este

! Publicatd in M. Of. nr. 158/16.07.1997.

% Art. 86 C. muncii.

* Publicatd in M. Of. ar. 184/19.05.1998.

* Aceleasi prevederi le regisim Tn confinutul Titlului al VI-lea — Contractele
colective de muncd (art. 236-247 C. muncii).
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incheiat, de reguli, pe durati nedeterminati, el este susceptibil periodic
(anual sau chiar trimestrial) sd se modifice sau séd se completeze, in func-
tie de stipulatiile Tnscrise fn contractul colectiv de munci, incheiat la ni-
velul unititii, si de dispozitiile hotdrarii Guvernuhui de indexare sau com-
pensare a salariilor, ori de fixare a salartului minim brut pe tard.

Prin prevedere imperativi, in scopul eliminfirii unor comportamenle
abuzive din partea angajatorilor in derularea raporturilor de munci, la
expirarea contractului individual de muncd pe duratd detcrminatd, pe
locul de munci respectiv va fi angajat un salariat cu contract individual
de munci pe duratd nedeterminati, cu exceptia urmitoarelor situatii:

- cind contractul de muncé pe durati determinati este incheiat pentru
a fnlocui temporar un salariat absent, dacé intervine o noud cauzi de sus-
pendare a contractului acestuia;

- cind un nou contract de munci pe durati determinati este incheiat in
vederea executirii unor lucriri urgente, cu caracter exceptional;

- cand contractu} individual de munca pe duratd determinati a incetat
din initiativa salariatului sau a intervenit concedierea pentru motive ce (in
de persoana acestuia;

- cind un nou contract de munca pe duratd determinati se impune a fi
fncheiat in temeiul unor dispozitii Jegale, emise cu scopul de a favoriza
temporar anumite categorii de persoane fird loc de munci.

Aceastd obligatic a angajatorului de a incadra pe postul respectiv un
salarial cu contract individual de muncd pe duratd nedeterminatd si are
ratiunea in politica de protectie socialdi, vizind fluidizarea pietei muncii
si eliminarea unor distorsiuni generate de lacunele $i, uneori, insuficien-
tele reglementiri din legislatia precedentd In materie.

in acecasi ordine de idei, potrivit art. 85 C. muncii, angajatorii sunt
tinuti si informeze salariatii angajati pe duratd determinatd, despre locu-
rile de munci vacante sau cele ce vrmeazd a deveni vacante. Aceastd
obligatie de informare derivi din dreptul acestor angajali de a putea avea
acces, in conditii egale cu salariatii angajati cu contract de muncé pe pe-
rivad? nedeterminatd, la aceste posturi, potrivit pregétirii lor profesionale.
Si aceasid normi are rolul de a sublinia caracterul derogatoriu, de excep-
tie al contractului individual de munci cu durata determinata.

Existenta unui plafon de timp maxim pentru coniractul cu duratd
determinati, limitarea posibilititilor de prelungire a acestui tip de contract
la maximum doui ori, sub rezerva respectirii duratei limitd impuse, ca §i
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obligatia angajatorului la expirarea contractului pe durati determinati de
a angaja pe acel post un salariat cu contract individual de munci pe du-
ratd nedeterminatd, sunt argumente i, in acelasi timp, constringeri legale
pentru utilizarea doar pe cale de exceptie, a contractului pe durati deter-
minatd, $1 numai atunci cind sunt intrunite conditiile impuse de lege.
Totusi, apreciem cd, pentru anumite domenii de activitate (constructii,
turism, agriculturd §.a.) actuala reglementare este inacceptabild. In situatia
in care va fi mentinutd, va conduce la falimentarea acestor tipuri de anga-
jatori sau la atitudini aparent antisociale, de eludare san incilcare a dis-
pozitiilor legislative. Proteguirea angajatilor nu trebuie ficuti impotriva
angajatorilor, ci in acord cu respectarea intereselor legitime ale acestora.

9.3. Munca prin agent de muncii temporara

Art. 87 alin. (1) C. muncii definesie munca prin agent de munci tem-
porari, ca fiind munca prestatd de un angajat temporar care, din dispozitia
agentului de munci temporard, presteazi munca in favoarea unui utili-
zator. Se introduce astfe! o noui categorie, cea de angajator specializat fn
munci temporari, §i un nou tip de raport de munci,

Agentul de munci temporari este societatea comerciali autorizati
de Ministerul Muncii, Familiei si Solidariti(ii Sociale, care pune provi-
zoriu la dispozitia utilizatorilor, personal calificat pe care il angajeazii si il
salarizeazd n acest scop. Conditiile privind constituivea si autorizarea
acestor intermediari pe piata muncii urmeazd si se stabileascd printr-o
hotdrdre a guvernului. N.B. Ele s-au stabilit prin H.G. nr. 938/2004.

Utilizatorul este angajatorul caruia agentul de munc3 temporari ii pu-
nc la dispozitie un angajat temporar pentru prestarea unor activititi cu ca-
racter temporar. S¢ poate apela la agentii de munci temporari numai pen-
tru executarea unei sarcini precise, cu caracter temporar, numiti misiune
de munci temporari, in urmiitoarele conditii:

a) fnlocuirea unui salariat al cérui contract de munci este suspendat,
pe durata suspendirii;

b) pentru prestarea unor activitati cu caracter sezonier;

) pentru prestarea unor activitilli specializale sau ocazionale.

Misiunea de munci temporard se stabileste pentru un termen de maxi-
mum 12 luni, precizat din momentul Incheierii contractului de punere la
dispozitie. Acest termen se poate prelungi o singuri dati, fird fnsi ca du-
rafa totald a misiunii s3 depiseasci 18 luni.
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Apare astfel, o noud varietate a contractului individuai de munci, con-
tractul de munca temporari. Contractul de munci temporard este un
act auxiliar care se poate incheia doar in baza existentei unui contract de
punere la dispozitie, incheiat intre utilizator §i agentil de munci tempo-
rard, care sc Incheie obligatoriu fn forma scrisi. Aceastd conditie trebuie
inteleasd ad validitatem. Din analiza acestor dispozilii, Tn baza princi-
piului accesorium seguitur principalem, intiritd si de prevederea expresa
confinutd n art. 93 alin. (1) rezultd conditia ad validitatem, a formei scri-
se pentru contractul de munci temporara.

Contractul de punere la dispozitie trebuie si cuprindi:

a) motivul pentru care este necesard utilizarea unui salariat temporar;

b) termenul misiunii, i, daci este cazul, posibilitatea modificirii ter-
menului misiunit;

¢) caracteristicile specifice postului, In special calificarca necesari, lo-
cul misiunii si programul de lucru;

d) conditiile concrete de munci;

e) echipamentele individuale de proteciic $i de muncid pe care sala-
riatul trebuie sa le utilizeze;

f) orice alte servicii si facilitdti n favoarea angajatului temporar;

) pretul contractului de care beneficiazi agentul de munca temporarai,
precum st remuneratia la care are dreptul salariatul.

Contractul de munci temporari este un contract de munci care se
fncheie Tn scris, Tntre agentul de muncé ternporard si angajatul temporar,
de reguli, pe durata unei misiuni, dar se poate incheia si pentru mai multe
misiuni, fntre misiuni angajatul temporar aflandu-se la dispozitia agen-
tului de munci temporari. Intre doud misiuni, angajatul va beneficia de
un salariu platit de agent, care nu poate fi mai mic decit salariul minim pe
economia nationald. In cuprinsul contractului de munci temporari sc
precizeazi fn afara elementelor obligatorii pe care trebuie s le contind un
contract de muncd si conditiile Tn care urmeaza s se desfisoare misiunea,
durata misiunii, identitatea si sediul utilizatorului, precum si modalititile
de remunerare a salariatului, inclusiv indemnizatia de precaritate pentru
instabilitatea situatiei sale.

La incetarea misiunii, salariatul cu contract de muncé temporard, poate
incheia in continuare contract individual de munci cu utilizatorul. In situatia
n care utilizatorul continui si beneficieze de munca salariatului temporar,
fird a fncheia cu acesta contract de munci sau fird a prelungi contractul de



76 Cap. 1. Contractul individual de muncd

punere la dispozitie, se considerd cd intre acel salariat si utilizator, a interve-
nit un contract de munci pe durati nedeterminaty. in aceste sitvatii, durata
misiunii efectuate se ia fn calcul la stabilirea drepturilor salariale precum si
a celorlalte drepturi previzute de legislatia muncii.

Articolul 90 alin. (3) sanctioneazi cu nulitatea absoluti orice clauzi prin
care s¢ interzice angajarea de catre utilizator a salariatului temporar dupi in-
deplinirea misiunii sale, iar art. 92 interzice utilizatorului folosirea acestui tip
de servicii, daci astfcl se urmireste inlocuirea unui salariat al siu, al cirui
contract de munci este suspendat ca urmare a participérii la grevi.

Salariatii temporari au acces la toate serviciile si facilititile acordate de
utilizator, in aceleasi conditii ca si ceilalti angajati ai acestuia. De altfel, uti-
lizatorul este obligat si asigure salariatului temporar echiparmentele indivi-
dualc de protectic si de muncd, daci prin contractul de punere la dispozitic
aceastd obligatie nu cade in sarcina agentului de munci temporari.

Pe durata misiunii, salariatul temporar va beneficia de un salariu
platit de agentul de muncd temporard. Legea impune condifia ca acest
salariu si nu fie inferior celui pe care il primeste salariatul utilizatorului
care presicaza aceeasi munci sau una similard sau, dacd utilizatorul nu
are un astfel de salariat, se va lua in considerare salariul unei persoane
angajate cu contract individual de munci si care presteazi aceeasi munci
sau una similar, astfel cum este stabilit prin contractul colectiv de munci
aplicabil utilizatorului.

Tot in sarcina agentului de munci temporari cade obligatia de a reti-
ne §1 vira {oate contributiile §i impozitele datorate de salariatul temporar
citre bugetele de stat, precum si toate contributiile datorate potrivit legii.
In situatia in care agentul de munci temporari nu onoreazi obligatiile pri-
vind plata salariului si pe cele privind contributiile si impozitele Tn termen
de 15 zile de la data cind acestea au devenit scadente si exigibile, n baza
solicitiri salariatolui, ¢le vor fi platite de utilizator. Are loc astfel o subro-
gare, pentru sumele platite, a utilizatorului Tn drepturile salariatolui tem-
porar fati de debitor — agentul de munci temporari.

Contractul prin agent de munci temporari este o varietate sui-generis
a contractului individual de munci, caracterizat prin o durat? determinata
s1 prin existenta hibridd a unei stipulatii pentru altul fn obiectul siu', Fiind

'Vezi V. Popa, O. Pani, Dreptul muncii comparat, Ed. Lumina Lex, 2003,
p. 55 sium.
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totusi un contract de muncd, cu exceptia uner dispozitii speciale, i sunt
deopotriva aplicabile dispozitiile legale si prevederile contractelor colec-
tive de munci aplicabile salariatilor cu contract individual de munci pe
durati nedeterminati.'

9.4, Contractul de ucenicie la focul de munci

Ucenicia are ca scop favorizarea inserdrii tinerilor in activitatea pro-
ductivi, atribuindu-le o formare profesionali, realizatd prin intrepétrunde-
rea cursurilor teoretice cu instruirea practicd la locul de munci. Dacd Tn
vechea reglementare contractul de ucenicie ficea parte din categoria con-
tractelor atipice, noul Cod al muncii asociazd contractului de ucenicie
calificativul de contract individual de munci de tip particular. Astfel,
art. 205 definegte contractul de ucenicie ca fiind ,,contractul individual de
munci de tip particular in temeiul ciruia angajatorul, persoand fizicd sau
juridicd, se obligd ca in afara platii unui salariu, si asigure ucenicului for-
marea profesionald tntr-o anumiti meserie.” Caracterul particular al aces-
tui contract se relevi printr-o calitate speciald a pértilor contractante, prin
obiect si durata contractului.

Angajatorul trebuic s fie autonzat de Ministerul Muncii, Familiei i
Solidarititii Sociale pentru a desfasura activitati de formare profesionald
initiald in anumite domenii. De asemenea, angajatorul trebuie sd aibd an-
gajati atestati de Ministerul Muncii, Familiei si Solidaritdtii Sociale pen-
tru a putea fi desemnati in calitate de maistri de ucenicie.

In ceea ce priveste angajatul — ucenic, potrivit reglementirii art. 207
,,poale fi orice tindr care nu detine o calificare profesionala si care, la de-
butul perioadei de ucenicie, nu a implinit vérsta de 25 de ani.” Din coro-
borarea prevederilor alin. (2) art. 207 intelegem ci sunt aplicabile dispo-
zitiile continute in Cod, relative la capacitate, la consim{imént si In ceea
ce priveste limita minim3d de vérstd pentru a fi angajat in baza unui ase-
menea contract. De asemenea, se aplicd dispozitiile generale in ceea ce
privesle angajarea in temeiul unui contract de ucenicie a tinérului cu var-
sta cuprinsi Intre 15 si 16 ani, astfel ¢i i In aceastd situatie este necesar
acordul expres al ambilor parinti sau al reprezentantilor legali si este in-
terzisi angajarea persoanclor sub 15 ani sau a celor pusc sub interdictie
judecatoreasca.

Y Art. 100 C. muncii.
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Trebuie insi subliniat ¢4 elementul esential de diferentiere este cauza
acestui contract. Prestarea muncii de citre ucenic si obligatia de a se instrui,
devin elementul specific al contractului sinalagmatic, desi ucenicia se dis-
tinge de participarea la cursurile de formare profesionali organizate de
angajator, al céror obiect contractual este doar formarea profesionali. Ca-
racteristica raportului de ucenicie constd in faptul ci, angajatorul trebuie
sd ofere ucenicului angajat in subordinea sa, instructia necesari pentru ca
apoi acesta s devini cel putin muncitor calificat. In reatitate obligatia an-
gajatorului nu sc epuizeazi prin instruire, ci comportH si plata retributiei.’

Daci in dreptul romén, ,,contractul de ucenicie la locul de munci se
incheie pe o durati determinati care nu poate fi mai mare de 3 ani™, in
dreptul italian durata uceniciei nu poate fi mai micd de 18 luni, dar nici
mai mare de patru ani.gi este stabilitd de contractele colective nationale de
munci®. Trebuie precizat ci in Italia, serviciul militar se exclude din cal-
culul acestei durate, iar perioadele de ucenicie prestate la mai multi anga-
jatori se cumuleazi, in scopul realizirii duratei maxime a perioadei de
ucenicie, cu conditia si nu fie separate de intreruperi care si fie mai mari
de un an si si se refere la aceeasi activitate.*

Contractele colective pot prevedea diferite modalititi de desfasurare a
raportului de ucenicie fn activititi legate de productia periodici, dand
posibilitatea angajirii ucenicilor doar in o parte a anului. La terminarea
pericadei de ucenicie, ucenicul sustine ¢ probd de verificare a aptitudini-
lor de exercitare a meseriei care a fost obiectul uceniciei, in fata unei co-
misii constituiti de citre Directia de muncd. Calificarea obtinutd se
fnscrie tn cartea de munci. Daci face dovada capabilitiitii sale, angajatul
este mentinut in unitate ca muncitor calificat In calificarea dobandita si
perioada de ucenicie este consideratd vechime In munci.

Ucenicii au dreptul la asigurari sociale la fel ca orice angajat, cu
exceptia asiguriirii contra somajului. Probabil ci viitorul ne va aduce re-

! Potrivit unei pirti a doctrinei italiene, contractul de ucenicie este caracterizat
de un raport sinalagmaltic fntre munci §i instructie, obligafia retributivd avind un
caracter accesoriv. Consideram ci o asemenea opinie nu tine seama de evolutia
istoricd a instituiiet (vezi Luisa Galantino, Diritto del lavoro, G. Giappichelli
editore, Torino, 2000, p. 533).

* Art. 205 alin. (2) C. muncii.

3 Art. 16 alin. (1) din Legea nr. 196/1997, publicati in M. Of. nr. 331/26.11.1997.

¢ Art. 8 din |egea nr. 25/1955.
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glementdri suplimentare si Tn dreptul romén (legea speciald de care se
face vorbire in partea finald a art. 213 C. muncii care si clarifice toate
elementele raportului de ucenicie).

Trebuie si observim cd, realitatea moderna, productivi tinde spre po-
larizarea misiunilor lucritorilor n activitiiti extrem de calificate de inalt
profesionalism si ucenicia la locul de muncé devine insuficientd §i uneori
inutild. Mai mult chiar, daci ucenicia nu urmeaza functia sa tipica riscd sa
fie folositd in formid improprie, adicd obtinerea de méind de lucru la un
cost foarte scizut. De fapt, acest raport este caracterizat in {irile europene
de o retributie minimala si de contributii la stat foarte modeste.

9.5, Contractul de formare profesionali

Multiplicarea raporturilor de munci ce derogi de la tipologia generala
produce si efecte mai putin dorite. Data fiind sfera subiectilor céreia i
este aplicabil dreptul muncii, socotim ci ele trebuie si fie cét mai acce-
sibile. Legiuitorul a introdus si reglementat forme noi de raporturi de
munci. De real interes, existd nsi pericolul real de a minimaliza impor-
tanta tipulni general de contract individual de munci, la fel ca in gra-
matica francezi in care o reguld este urmata de un potop de exceptii.

Iati de ce apreciem ci este preferabil si relevim prezenta unui tip auto-
nom de contraet si, deci, special, in raport cu modelul obisnuit, in care
schema cauzalid e diferitii. Luind in considerare ca element de diferentiere
esential cauza, rezultd c¢i nu sunt speciale nici raportul de munci cu timp
partial si nici raportul de muncé cu durati determinati, ci va fi considerat ca
special contractul de formare profesionald, In oricare din formele sale, si
contractul de ucenicie — n care cauza obignuiti se imbogiteste cu un ele-
ment formativ care este absent in raportul de muncé ordinar,

Polrivit art. 188 C. muncii, ,,Formarea profesionald a salariatilor arc
urmitoarcle obiective principale:

a) adaptarea salariatului la cerintele postului sau a locului de munci;

b) obtinerea unei calificiri profesionale;

¢) actualizarea cunostintelor si deprinderilor specifice postului si locu-
lui de munci si perfectionarea pregiitirii profesionale pentru ocupatia de
bazi,

d) reconversia profesionali determinatd de restructurdri socio-ccono-
mice;
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¢) dobindirea unor cunostinte avansate, a unor mectode §i procedee
moderne, necesare realizirii activittilor profesionale;

f) prevenirea riscului somajului;

g) promovarea in munci si dezvoltarea carierei profesionale.”

Regisim in acest iex!, exprimald expres, cauza care sta la baza Incheie-
rii contractelor de formare profesional3 si care diferd esential de cauza con-
tractului de munci. Asadar angajatorul urmireste acoperirea unor necesitati
de productic imediate si viitoare, cu un nivel ridicat de calificare profe-
sionald, iar angajatul obtinerea unet retributii $1 a unei calificiri. Legiuitorul
romén alocd institugiei formirii profesionale un numdr de doudzeci si
cinci de articole grupate in titlul al VI-lea, structurat si acesta n trei ca-
pitole. Expresie a obligatiei angajatorului' de a asigura salariatilor acces
periodic la formarea profesionald, Codul muncii romin reglementeazi
doud tipuri de contracte a cror cauzi este formarea profesionala: con-
tractul de ucenicie si contraciul de formare profesionald.

O altdi modalitate de realizare a formirii profesionale o constituie
,contractele speciale de formare profesionald”. Spre deosebire de regle-
mentirile din dreptul italian si spaniol, In care aceste contracte au caracter
principal, in dreptul romén ele sunt reglementate ca aceesorii ale contrac-
tului de munci. in consecinty, potrivit principiului accesorium seguitur
principale existenta acestor contracte speciale de formare profesionald
esle conditionati de existenta si valabilitatea unui contract individual de
munci si, desi legea nu distinge, este rational sd avem in vedere conditia
contractului individual de munc# pe durati nedeterminata.

Coniractele de formare profesionali se prezinti in doud variante:

- contractul de calificare profesionala si

- contractul de adaptare profesionald.

fn baza contractului de calificare profesionald, salariatul se obligd s
urmeze cursurile de formare, organizate de angajator pentru dobdndirea
unei calificiiri profesionale. Durata contractului poate fi cuprinsd intre 6
luni si doi ani. Asemenea contracte pot fi incheiate de tinerii fntre 16 $i 26
de ani, ,,care nu au dobéndit o calificare sau au dobéndit o calificare care

nu le permite mentinerea locului de munci la acel angajator™.

¥ Art. 190 C. muncii.
T Art. 198 C. muncii.
* A se vedea art, 199 C. muncil.
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Contractul de adaptare profesionald se fncheie in vederea adaptirii
salariatilor debutanti la o functie noud, la un nou loc de muncd sau in
cadrul unui nou colectiv si este un contract cu duratd determinatd ce nu
poate depiisi un an'.

Contractul de formare si munci a fost introdus prin art. 3 Legea nr. 863
din 19 decembrie 1994 modificatd de mai multe ori. Legiuitorul prevede
o reglementare distinctd a institutiei pentru raporturile de munci publice.
In sfera privatd, aceastd institutie vizeaza oferirea, tinerilor cu vérste intre
formare care va avea ca finalitate oferirea celor tineri a unei calificiri
profesionale si Tn acetasi timp un loc de munca.

Forma trebuie s fie scrisa, iar In lipsa formei scrise, se considerd cd este
un contract de munci pe durati nedeterminati. Prin act scris se intelege un
act semnat de ambii contractanti la initierea raportului de munci. Nu este
suficientii o declaratie unilaterali a angajatorului. Este legitimd stipularea
unei perioade de probi cu scopul de a determina, daci lucritorul este po-
trivit si lucreze si si dobdndeasci respectiva calificare profesionala.

Formarea profesionald a aduitilor se organizeazi prin programe de ini-
tiere, calificare, recalificare, perfectionare, specializare, definite astfel:

' in dreptul italian, institutia este denumiti contract de formare si munci si se
prezintii in doud tipologii pe care le consideréim similare celor din dreptul romén:

1) contractul de formare §i muncd pentru dobéndirea unui profesionalism
mediu sau elevat: durata nu poate fi superioari a doi ani dacd pentru formare
trebuie si se prevadi cel putin 80 sau 130 de ore de efectuat 1a locul de munci -
asa numita formare grea,

2) contractul de formare §i muncd pentru inserare profesionald printr-o
experienti de munci ce vizeazi o adecvare a capacititilor profesionale contextu-
lui productiv si organizational: durata maximi a contractului este de 12 luni §i
formarea minimi nu trebuie s# fie sub 20 de ore dedicate disciplinei raportului de
munci, organizirii muncii, ca $i pentru protectia muncii si paza contra incendiilor
— asa numita formare ugoard (Del Punta, [ contratti di formazione e lavoro, in
Riv. it. dir. lav., 1995, nr. I, p. 219).

Si in dreptul spaniol, in cadrul acestei grupe se includ contractele de munci
cu practici §i contractele pentru formare profesionali (AM. Valverde,
Frodriguez-Sanudo Gutierrez, J.G. Murcia, Derecho del trabajo, undecima
edicion, Tectnos, 2002, p. 450).
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a} initierea reprezinti dobédndirea uncia sau mai multor competente
specifice unei calificiri conform standardului ocupational sau de pregiitire
profesionala;

b) calificarea respectiv recalificarea, reprezinta pregitirea profesionald
care conduce la dobdndirea unui ansamblu de competente profesionale
care permit unei persoane si desfisoare activititi specifice uneia sau mai
multor ocupatii;

¢) perfectionarea, respectiv specializarea, reprezinti pregitirea profe-
sionald care conduce la dezvoltarea sau completarea cunostinielor, de-
prinderilor sau competentelor profesionale ale unei persoane care detine
deja o calificare, respectiv dezvoltarea competentelor in cadrul aceleiasi
calificiiri, dobindirea de competente noi In aceeasi arie ocupajionali sau
fntr-o arie ocupationald nouid, dobdndirea de competente fundamenta-
le/cheie sau competente tehnice noi, specifice mai multor ocupatii.

Printr-un recent act normativ, O.G. nr. 76/19 august 2004, a fost per-
fectionat cadrul normativ privind formarea profesionald a adultilor insti-
tuit prin O.G. ar. 129/2000. Astfel, s-a redefinit formarea profesionald a
adultilor. Prin acelasi act normativ s-a conturat mai precis modul de sta-
bilire a nivelului de pregitire pentru diverse meserii'.

Avind 1n vedere ¢ noua organizare productivi soliciti angajatului o
activitate cu un caracter pregnant intelectual, precum si o puternicd res-
ponsabilizare, putem constata cd, activitatea productivd si activitatea for-
mativi se Tntrepitrund, astfel ci este necesar si luim fn considerare capi-
talul intelectual pe care il reprezinti fiecare angajat. Acest capital trebuie
ins# s nu fie risipit ci, din contri, protejat si dezvoltat. In concluzie, for-
marea profesionald continui face parte din structura canzali a contrac-
tului de munci si constituie atit un drept cat §i o cbligatie a angajatului.

De altfel, si la nivelul Uniunii Europene® a existat si existi o perma-
nentd preocupare pentru formarea profesionald a tinerilor. Concluziile re-

' Astfel, art. 12 din ordonanta de urgentd mentionati supra prevede:

~Art. 12 — (1) Programele de formare profesionald asigurd dobéndirea unor
competenfe profesionale in conformitate cu standardele ocupationale, respectiv
standardele de pregiitire profesionald, recunoscute la nivel national.

(2) Standardul ocupational, respectiv, standardul de pregitire profesionali,
este documentul care precizeazii competeniele profesionale necesare practicirii
unei ocupatii, respectiv specifice unei calificari.”

? A se vedea O. Tinca, Contractul de ucenicie in dreptul comparat §i dreptul
comunitar , in R.R.D.M. nr. 2/2003, p. 51-59.
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feritoare la strategia pentru ucenicia continud' adoptate la 20 decembrie
1996 contin principiile de organizare si aplicare a conceptului de ucenicie
continud. Se¢ considerd astfel, prin acest document, ci ucenicia trebuie si
aibi ca scop dezvoltarea capacititilor individuale, fntirirea aptitudinii de
a ocupa un loc de munci, favorizarea utilizéirii optime a resurselor si
talentelor umane si eliminarea excluderii sociale. Prin Decizia Consiliului
nr. 1999/51 din 21 decembrie 1998? vizédnd promovarea unor parcursuri
europene de formare, s-a urmarit atestarea la nivel comunitar a perioa-
delor de formare, in alternant3, Tntr-un alt stat membru.

Astizi, a lucra nu mai are doar semnificatia de a ocupa un loc de
munci, ci a realiza un parcurs formativ si productiv. In acest sens tre-
buie intelese reglementirile continute in art. 189-197 C. muncii romén §i
necesitatea de a fi cit mai urgent adoptate, mult-asteptatele legi speciale
pentru clarificarea raporturilor de munci de acest tip.

9.6. Contractul de munci cu timp partial

Orice angajator poate fncadra salariati cu program de lucru cores-
punzitor vnei fractiuni de normi de cel putin 2 ore pe zi, prin contracte
individuale de munci, pe duratd nedeterminat sau pe duratii determinatd,
denumite contracte de munca cu timp partial.

Specific acestui tip de contract de munci este faptul ci, durata sipti-
ménal# de lucru a unui salariat angajat cu contract individual de munci
cu timp partial este inferioard celei a unui salariat cu norma ntreagi, fard
tnsi a fi mai mici de 10 ore. In mod corelativ, drepturile salariale s acor-
di proportional cu timpul efectiv lucrat, raportat la un salariat comparabil.

Salariatul comparabil este salariatul cu normai intreagd al aceluiasi an-
gajator care are acelagi tip de contract de munc3 si care presteaza aceeasi
activitate sau una similard cu salariatul cu contract individual de munci
cu timp partial. Dac3 nu existd un salariat comparabil s¢ vor aplica dis-
pozitiile din contractul colectiv de munci aplicabil acelui angajator saun
dispozitiile legislatiei Tn vigoare.

Stagiul de cotizare la sistemul public de asigurédri sociale se va stabili
proportional cu timpul efectiv lucrat. In plus, fati de clauzele generale,
acest contract va cuprinde preciziri privingd:

'1.O.C.E. or. C1 din 10 ianuarie 1997.
2J1.O.CE. or. L17 din 22 ianuarie 1999,
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a) durata muncii §i repartizarea programului de lncru;

b} conditiile in care s¢ poate modifica programul de lucru;

¢) interdictia de a efectua ore suplimentare cu exceptia cazurilor de
fortd majord sau pentru lucrdri urgente, destinate prevenirii producerii
unor accidente sau inlaturdrii consecintelor acestora.

Daci prin contract nu se mentioneazi aceste conditii, atunci contractul
se va considera incheiat pentru normé Intreagi.

Contractul individual de muncd cu timp partial se Incheie numai in
forma scrisi, conditie ad validitatem.

Din ratiuni de stabilitate a for{ei de munci, angajatorul este obligat ca,
in misura In care este posibil, sd analizeze si sd ia in considerare cererile
angajatilor sdi, de a se transfera de la un loc de munci cu normi intreagd
la unul cu fractiune de normid, sau invers, dacd apare posibilitatea. Aceas-
t4 obligatie este strans legati de sarcina angajatorului de a-si informa an-
gajatii in timp util cu privire la aparitia unor locuri de munci cu fractiune
de normi sau cu normi Tntreagé.

9.7. Contractul de munci Ia domiciliu

Noutate, constituie §i conceptul de munci la domiciliu, introdus de
Codul muncii actual. Sunt considerati salariafi cu munca la domiciliu, sa-
lariatii care indeplinesc atributiile specifice postului la domiciliul lor,
stabilindu-si singuri programul de lucru, in vederea indeplinirii sarcinilor
de servicin impuse de angajator.

Contractele de muncd ale salariatilor cu munca la domiciliu se inre-
gistreazd de citre angajator la Inspectoratele Teritoriale de Munci n ace-
leasi conditii ca si celelalte contracte, fiind obligatorie incheierea lor Tn
formai scrisa (ad validitatem).

Pentru incheierea valabild a acestor contracte, In cuprinsul lor trebuie
sd se regiseascd urmitoarcle mentiuni:

a) precizarea expresd cd salariatul lucreazid la domiciliu;

b) programul in cadrul ciruia angajatorul este in drept sd controleze
activitatea salariatului siu si modalitatea concretd de realizare a con-
trolului;

¢) obligatia angajatorului de a asigura transportul ia si de la domiciliul
salariatului a materiei prime si materialelor pe care le utilizeazi in activi-
late, precum si al produselor finite realizate.
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Angajatorul este n drept sd verifice activitatea salariatului cu munci
la domiciliu, potrivit conditiilor convenite prin contract. Angajatul cu mun-
ca la domiciliu se bucurd de toate drepturile recunoscute prin lege $i con-
tractele colective de munci la fel ca salariatii al ciror loc de munci este la
sediul angajatorului,

9.8. Alegerea sau numirea in functie a demnitarilor

Potnivit Constitutiei si a altor acte normative functiile de demnitari
sunt ocupate ca urmare a alegerii sau numirii in functie. Astfel:

- Presedintele Roméniei, senatorii §i deputatii sunt alesi prin vot uni-
versal, egal, direct, secret si liber exprimat;

- Presedintele Roméniei desemneazd un candidat pentru functia de
prim-ministru si numeste Guvernul pe baza volului de incredere acordat
de Parlament. Tot Presedintele Roméniei numeste trei judecitori ai Curtii
Constitutionale (din cei noud);

- Primul-ministru numeste o serie de demnitari: secretarul general al
Guvernului; conducitorul organelor centrale ale administratiei publice
din subordinea Guvernului (altele decat ministerele); secretarii de stat gi
subsecretarii de stat etc.

- Parlamentul, la propunerea Cormisiel pentru politicd financiari, ban-
cari gi bugetard a Senatului si Comisiei pentru buget si finanje a Camerei
Deputatilor, numeste merabrii Curtii de Conturi';

- Adunarea Deputatilor numeste in functie, la propunerea Biroului
permanent, secretarul general al aparatolui siu?;

- Senatul numeste, 1a propunerea presedintelui, secretarul siu general®.

Numirea in functie, 5i giseste aplicare cu privire la alegerea sau nu-
mirca demnitarilor, cu precizarca suplimentard ci, utilizarea termenuliui
de numire In aceste situatii exprima, fn mod pregnant, investirea persoa-
nelor fn cauzi cu prerogativele exercitirii autorititii de stat tn functiile in
care sunt desemnati.

' Art. 103 alin. (1) din Legea nr, 94/1992 privind organizarea si functionaica
Curtii de Conturi, republicatd in M. Of. nr. 116/16.03.2000.

2 Art. 177 alin. (2) din Hotdrdrea nr. 12/1990 privind regulamentul Adunirii
Deputatilor, publicatid in M. Of. nr, 166/13.08.1991,

3 Art. 155 alin. (2) din Hotdrfirea nr. 13/1990 privind Regulamentul Senatului,
publicatd in M. Of. nr. 87/28.06.1990.
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Actul de alegere sau de numire in functie. Pentru incadrarea in func-
tille eligibile, existenta actului de alegere constituie o conditie prealabili a
fncheierii (modificarii etc.) contractului de munca, proprie acestor functii:
primarii, ca autorititi executive ale administratiei publice locale sunt alesi
de cetiteni; presedintele si delegatia permanenti a comisiilor judetene,
autorititi deliberative, sunt alesi de ciitre aceste consilii.

Numirea in functie este utilizati in terminologia legald si pentru func-
tii de conducere, sau care implicd o raspundere deosebitd (magistrali, per-
sonalul de specialitate al prefecturilor etc.).

Atit alegerea cét si numirea in functie nu reprezinti, de reguld, o con-
ditie suplimentard la incheierea contractului de munci, ele determini, fn
realitate, o modalitate specificd manifestirii consimtimantului unititii pen-
tru incheierea acestui acord. Alegerea sau numirea nu rimén o simpld pro-
blemd de terminologie; sensul lor cste acela ci persoana in cauzi (aleasi
sau numitd), in functia sa, va exercita prerogativele autorititii de stat.

10. Forma si modul de incheiere a contractului de muncé

Potrivit dispozitiilor art. 16 alin. (1) C. muncii, contractul de munci se
ncheie in limba roménd, in formé scris# si va cuprinde clauze privind obli-
gatia persoanelor incadrate fn munca de a-si indeplini sarcinile ce le revin,
cu respectarea ordinii si disciplinei, a legilor, Tndatorirea angajatorului de a
asigura conditiile corespunziitoare pentru buna desfésurare a activitiii, de a
salariza in raport cu munca prestatd si de a acorda celelalte drepturi ce 1 se
cuvin persoanei incadrate, precum si alte clauze stabilite de parti.

De obicei, angajatul face o cerere scrisd pentru incadrarea sa In unita-
te, iar aceasta o accepts prin emiterea unei decizii Tn carc se mentionecaza
elementele contractului de munci. Astfel, In practicd se pot stabili cu
usurinti conditiile contractului de munci dupa asemenea inscrieri.

Desi incheicrea in scris a contractului de munca este reglementatd fn
mod expres, neindeplinirea acestei condigii de formi nu duce la nulitatea
acestuia, mai ales ¢ in baza prevederilor art. 8 alin. (1) relatiile de munci
se bazeazi pe principiile consensualititii si bunei-credinte.

Contractul de munci are un caracter consensual, legea impunind forma,
scrisii ca O cerintd a preconstituirii unui mijloc de probi (ad probationem), nu
drept o conditie necesard pentru ca acordul de vointa al pirtilor sa pro-
duci efecte juridice (ad validitatemy), astfel incit nefndeplinirea ei 53 ge-
nereze nulitatea actului insusi. In sitwatiile n care nu s-a incheiat con-



§1. fncheierea §i durata contractului individual de muncd 87

tractul de munci in formi scrisd - i deci incheierea acestuia ori clauzele
in litigiu nu pot fi dovedite in acest mod - proba situatiilor aritate ante-
riot, se poate face potrivit principiilor generale privind probatiunea inclu-
$iv prin martori sau prezumtii', evident numai daci existi un inceput de
dovada scrisd® [art. 16 alin. (2) C. muncii coroborat cu art. 1191 C. civ.].

Limitarea sus-indicati nu constituie fnsi o dificultate, dat fiind ci, in
practicd, se intocmesc suficiente acte scrise (referate, bonuri de lucru, sta-
te de platd etc.) ce constituie ,inceput de dovadi scrisd”, si care, com-
pletate cu alic probe (prezumitii, martori etc.) pot face dovada deplini a
raportului juridic litigios (incheierea contractului de munci si a clauzelor
acestuia), chiar daci s-a omis intocmirea contractului in scris. Ori de cite
ori legea intelege - cu titlu de exceptie - s34 impuna respectarea formei
scrise §i a altor conditii ad solemnitatem si ad validitatem, enunti accasta
in mod expres.

Codul muncii nu cuprinde o reglementare din care si rezulte expres -
ori cel putin implicit - imprejurarea ci forma scrisi a contractului de
muncd este cerutd ad validitatem si neindeplinirea acestei conditii are
drept efect nulitatea contractului de munci etc. Mai mult chiar, precizeazi
An situatia in care contractul individual de munci nu a fost Incheiat in
forma scris#, se prezumi cd a fost incheiat pe o durati nedeterminati, iar
pirtile pot face dovada prevederilor contractuale si a prestatiilor efectuate
prin orice alt mijloc de probi”.?

Aceastd concluzie nu se desprinde numai din argumentul de text
mentionat, ci st din faptul cd, solemnitatea, Tn cazurile de exceptie in care
legea o prevede, este ceruti fie in considerarea unor interese generale (ca-
Zul nulititii Instriindrilor imobiliare f&rd act scris, autentic, care are la
bazd autorizatia organului administrativ competent), fie in considerarea
ocrotirii prtilor, pentru a nu fntocmi acte juridice In grabi sau cu usurint3
(cazul donatiilor, al testamentelor etc.).

! Prezumtiile sunt consecinta pe care legea sau judecitorul le deduce de la un
fapt cunoscut 1a unul necuroscut. Prezumtiile - dovezi indirecte - sunt niste ra-
ticnamente pe baza ciirora, intemeindu-se pe o situatie de fapt cunoscutd, legea
ori judecitorul trage o concluzie fn sensul dovedirii si a unui fapt necunoscut
{nedovedit direct prin alte mijloace de probi ca inscrisurile elc.).

* Orice document (act scris) emanat de la partea cireia i este Qopus.

* Art. 16 alin. (2).
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Desi forma scrisi nu este o conditie ad validitatem, nu mai pufin
insd, Tndeplinirea ei constituic o obligatic legald, a cirei nerespectare
poate atrage rispunderea disciplinari a perscanelor vinovate.

Obligatia incheierii contractului individual de munca Tn formé scrisi
revine angajatorului, se precizeazid In teza a doua a art. 16 alin. (1)
C. muncii.

in lips# de text contrar, contractul de munc neincheiat in formd scrisi
poate fi dovedit potrivit principiilor generale ale normelor privind proba-
toriile, avindu-se in vedere art. 16 alin. (2) C. muncii.

Societatile comerciale roméne sau striine, avand sediul in Romdnia,
cu capital integral ori partial privat, asociatiile familiale, reprezentantele
in Rominia ale societitilor comerciale din striiniitate, persoanele fizice
care Incadreazi personal salariat, sunt obligate si inregistreze contractele
de munca la camerele de muncé (din cadrul directiilor judetene si a muni-
cipiului Bucuresti). Sanctiunea incilcirii acestei norme obligatorii consti
fn amenda contraventionald (tip de sanciiunc administrativa). Acestc con-
tracte de munci supuse fnregistrarii trebuie intocmite in trei exemplare.

in cazul unei conventii sinalagmatice, pentru ca actul care o constati
sd serveascd ca mijloc de probd, trebuie si fie redactat in atitea exem-
plare cite pirti cu interese contrare sunt si acestea trebuie 53 rezulte din
act (art. 1179 C. civ)L

in absenta formalititii dublulyi exemplar, contractul nu este totusi,
nud; actul, prin ipotezi, incheiat in exemplar unic ca inceput de probi
scrisa, poate fi completat prin orice mijloc de probi scrisd, martori sau
prezumiii.

Cénd pirtile recurg la forma scrisi, cu ocazia incheieril contractului
de munci si nu redacteazé actul in dublu exemplar, contractul este vala-
bil, el puténd fi dovedit sau completat cu proba testimoniald.

fn cazul in care unicul exemplar este semnat de ambele pirti si se afli
tn posesia patronului si daci acesta se serveste de el, cu ocazia unui
litigiu, acest exemplar face deplina dovadi faiii de ambele pérti pentru
ceea ce contine. Daci exemplarul este semnat numai de pérti, el face do-

' Conform art. 10 alin. (1) lit. a) din H.G. nr. 247/2003 privind intocmirea si
completarea registrului general de evidentd a salariatilor constituie contraventie
.aeincheierea T formi scrisi a contractului individual de munca”™, publicatd in
M. Of. nr. 164/14.03.2003.
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vada in justitic contra acestei pdrti, cind este adus in fata judecitii de
partea care are interes Sa se serveasci de el.

Asa cum am arfitat deja la sectiunea privind durata contractului indivi-
dual de munci, pentru contractul de munci pe durati determinati forma
scrisd constituie o conditie ad validitatem. Lipsa ei conduce la recon-
versia In contract de munci pe duratd nedeterminati.

11. Situatii speciale privind Incheierea unor contracte
individuale de munci

11.1. Incheierea contractului individual de munci in cadrul
reprezentantelor societatilor comerciale si organizatiilor
econontice straine cu sediul in Roménia

Potrivit prevederilor art. 11 alin. (1) din H.G. nr. 1222/1990, inca-
drarea personalului reprezentantelor acestor societdti si organizatii se face
numai pe baza incheierii contractului individual de munca, in care sunt
previzute drepturile si obligatiile pirgilor.

Alegerea personalului este la latitudinea firmelor striine cu sediul in
Romdnia, care pot opta la cunoscufi sau specialisti recomandati de Ca-
mera de comert. Contractele individuale de munci se negociazi direct de
citre viitorii angajati cu firma striing.

Inspectoraiut Teritorial de Muncid subordonat Ministerului Muncii,
Familiei 5i Solidarititii Sociale are obligatia de a {ine evidenta angajatilor
la reprezentantele antorizate cu sediul in Roménia. Acesta urmaéreste ca
incheierea, executarea si incetarea raporturilor de munci si se facd in
conformitate cu legislatia roméand. De asemenea, trebuie si se urméreasci
ca prin contractele incheiate in valuté, salariile precum si celelalte drep-
turi cuvenite s fie stabilite In conformitate cu prevederile legislatiei.

Printre obligatiile pértilor puterm aminti:

- angajatorul s3 pliteascd salariul pentru munca prestatd, salariul cu-
venit §i orele suplimentare Jucrate peste programul de munci cu un spor
stabilit in procente din salariu;

- sd acorde zilele de repaus séptiméanal si concediul anual de odihni;

- s pliteascd la data incetiirii raportului, salariul la zi si indemnizatia
pentru concediul de odihnd neefectuat, s3-i asigure conditii optime de munci;

- salariatul se obligd sd indeplineasca in mod corespunzitor atributiile
stabilite de angajator pentru functia in care este incadrat; si respecte pro-
gramu] de lucru convenit, regulile de disciplind de la locul de munca.
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fn aceastd situatie cetdteanul roméan nu poate cumula o altd functie
intr-o unitate de stat cu sediul in Romania. '

iIn cuprinsul contractului de munci mai sunt stipulate si anumite
clauze referitoare la modificarea $1 Incetarea contractului individual de
munci. Contractul se incheie pe duratid nedeterminatd sau determinati, in
trei exemplare - cdte unul pentru fiecare parte i unul pentru a fi depus si
inregistrat Ia Oficiul de munci.

11.2. fncadrarea cetiitenilor striiini si a cetiitenilor roméani cu domiciliul
in strainatate in unitétile din sectorul privat, public sau mixt
autorizate si lucreze pe teritoriul Roméniei

Cetitenilor striini li se aplici un regim identic cu cel al cetiitenilor
roméni cu exceptia drepturilor politice care apartin doar roménilor.

Potrivit art. 36 C. muncii ,,cetitenti strdini §i apatrizii pot fi angajati
prin contract individual de munca, in baza permisului de munci.”

Pariile an la indemdni posibilitatca de a alege legea aplicabild con-
tractului de muncd, sub condifia ca aceasta si nu aduci restringeri in
drepturi a salariatului. Dac3 pértile nu au convenit legea aplicabild, con-
tractul de munci va fi supus legii statului pe al cérui teritoriu se afla.

Cetitenii striini si cetdtenii roméni cu domiciliul in striindtate pot fi
incadrati cu contract individual de munci la unititile economice din sec-
torul privat si public, reprezentantele societitilor comerciale st organizatiile
economice striine ori asimilate acestora, numai pe bazi de permis de
muncil, cliberat de Ministerul Muncii, Familiei si Solidaritatii Sociale be-
neficiind in aceasti calitate de drepturile si obligatiile salariatilor romani’.

Permisul de munci se elibereazi numai persoanelor care urmeazi a fi
fncadrate cu contract individual de munci, avind ca obiect prestarea ori-
cror activitd(i calificate in domeniul economic, comercial, transporturi
etc. din sectorul privat sau public, stabilit de citre Ministerul Muncii, Fa-
miliei $i Solidaritiitii Sociale.

Nu pot fi eliberate permise de muncéd pentru activititi desfdsurate in
domeniul stiintific, cultural, de Tnvitamaént, sinatatii publice sau al cul-
telor, in care munca salariatd a cetitenilor striini se poate presta pe baza

' A se vedea O.G. nr. 32/30.01.2003, publicatd in M. Of. n1. 62/1.02.2003,
pentru modificarea §i completarea Legii nr. 203/1999 privind permisele de mun-
ci, publicatd in M. Of. nr, 62/01.02.2003.
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reglementérilor proprii ale ministerului sau departamentelor de resort. Nu
se elibereazd permis de muncd pentru membrii asociatiilor familiale, per-
soanelor autorizate si presteze o activilate independenta si celor care sunt
in tranzit.

§2. Modificarea contractului individual de munca

1. Definitie, clasificare

Modificarca contractului de munci constd fn mod obisnuit In trecerea
salariatului intr-un alt loc de munci sau o alti activitate in mod temporar
sau definitiv. Ea poate fi determinati atit de organizarea mai buni a mun-
cii, de anumite necesitiiti social-economice, dar si de unele interese perso-
nale ale salariatilor'. Orice modificare a unuia din elementele previzute in
mod obligatoriu a fi cuprinse fn confinutul contractului individual de
munci, impune Inchelerea unui act aditional la contract, intr-un termen de
15 zile de la data incunostintirii In scris a salariatului, cu exceplia si-
tuatiilor Tn care o asemenea modificare rezulti ca posibili din lege sau din
contractul colectiv de munci aplicabil.

Spre deosebire de Legea nr. 10/1972, arl. 41 C. muncii adoptat prin
Legea nr. 53/2003 stipuleazi expres ,,(1) Contractul individual de muncd
nu poate fi modificat decdt prin acordul partilor. (2) Cu titlu de exceptie,
modificarea unilaterald a contractului individual de muncd este posibild
numai fn cazurile si conditiile previzute de prezentul cod.”

Articolul 48 C. muncii stipuleazi cid angajatorul poate modifica tem-
porar locul si felul muncii, fard consim{amaéntul salariatului fn cazul apa-
ritiei unei situatii avand caracter de forti majori sau cu titlu de sanctiune
sau de protectie a salariatului.

Se precizeazi, de asemenea expres, ce se Inielege prin modificare:
.Modificarea contractului individual de munci se referd la oricare dintre
urmitoarele elemente ale contractului:

a) durata contractului;

b) locul muncii,

! Sanda Ghimpu, A. Ticlea, Dreptul muncii, ed. a I-a, Ed. ,Sansa”
S.R.L., 1998, p. 225-226.
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c¢) felul muncii;

d) conditiile de munca;

) salariul;

fy timpul de munci si timpul de odihni.

Pentru clasificarea cazurilor de modificare a contractului de munci, in
literatura juridicd s-a recurs la diferite criterii: elementul supus meoedi-
ficirii (felul muncii, locul muncii, salariul, conditiile de muncd); interesul
predominant care determind misura (necesitifi ale postului sau interese
personale), durata masurii etc.!

In cele ce urmeazi vom folosi criteriul duratei, potrivit ciruia modi-
ficirile se Tmpart in temporare (delegarea, detasarea, trecerea temporard
in altd munc) si definitive (promovarea, schimbarea locului de munci, si
alte modificari definitive ale contractului de munc®)®

2. Delegarea

fn conformitate cu dispozitiile art. 43 C. muncii, delegarea reprezinti
cxercitarea temporard, din dispozitia angajatorului, de cétre salariat, a
unor lucriri sau sarcini corespunzitoare atributiilor de serviciu, in afara
locului s&u de munci.

Din aceasti definitie rezulta trisiturile caracteristice ale delegirii.

a) Delegarea este o misuri obligatorie luatd prin dispozitia {decizia,
ordinu}) angajatorului, astfel incit refuzul nejustificat al salariatului de a o
aduce la indeplinire, reprezintd o fncilcare a Indatoririlor de serviciu, care
poate atrage chiar desfacerea contractului de muncé. Misura insé trebuie
si fie legald; ea se justifici numai prin interesele serviciului. La trimiterea
in delegatic trebuie sd se tind scama de protectia speciald de care se bu-
curid femeile si tinerii.

Deoarece, asa cumn s-a mat aritat, delegarea are la bazi consimtimin-
tul general si prealabil dat de salariat 1a incheierea contractului, dispozitia
de delegare nu este un act administrativ, ci un act de drept al muncii.

Dacd sub aspectul legalitiitii, delegarea esie supusé controlului organelor
de jurisdictie a muncii, oportunitatea riméne exclusiv la aprecierea condu-
cerii unititii, care poartd rispunderea pentru buna organizare a muncii.

' Gh. Brehoi, Modificarea contractului de muncd prin transfer, Ed. Politicd
Bucuresti, 1983, p. 16-17,
*Sanda Ghimpu, Dreptul muncii, 1985, p. 77-79.
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b) Delegarea se dispune pe o anumitii duratii de timp. Intr-adevir,
aceastd masurd este luatd pe un termen de pand la 60 de zile, putdnd fi
prelungitd, Tn cazuri justificate, cu fnci cel mult 60 de zile.

¢) In cazul delegirii, elementul contractului de munci supts modi-
ficérii este locul obisnuit de munci, acesta putidnd fi sediul unititii, o
unitate componenta sau o subunitate.

Delegarca se poate executa Tn cadrul acelelasi unititi cu personalitate
juridics, la o unitate componenti sau subunitate ori la o altd unitate, in
aceeasi, sau In altd localitate.

Esential pentru delegare este ci locul in care ea se efectucazi sd nu
fie locul obisnuit de munci. Pentru preintimpinarea oriciror incertitudini,
in contractul de munca incheiat in formi scrisd, trebuie si se mentioneze
daci salariatul urmeazi si presieze activitatea Intr-o anumiti razi terito-
riald sau in localititi unde interesul serviciului cere si fie trimis, Tntr-o
subunitate cu activitate permanenti sau in alti localitate, prin deplasir
periodice sau permanente — pentru control, supraveghere $i fndrumare —
pe santiere sau in diferite puncte de lucru. In raport cu aceste elemente se
va decide, de la caz la caz, daci salariatul lucreazi la locul siu obisnuit
de munc sau se afld in delegatic.

Celelalte elemente esentiale ale contractului — felul muncii si salariuf —
nu pot fi modificate. Spre deosebire de detagare, delegarea se efectueazi
pentru indeplinirea unor sarcini ale unitdtii care a dispus-o, chiar daci
acestea corespund unor interese mai generale ori implicd, Tn realizarea
lor, cooperarea cy alte unitati.

De obicet, dispozitia de delegare se dd pe un formular lipizat, Aceastd
conditie nu priveste insd validitatea delegirii, ca act juridic, ci decurge
din necesitatea respectiirii disciplinei financiare la acordarea si justifi-
carea drepturilor banesti.

Efectele delegarii. Pe timpul delegirii, salariatul rdméne legat prin ra-
portul juridic de munca numai cu unitatea care l-a delegat, fiindu-i subordo-
nat numai acesteia, nu si unitatii la care efectueazi delegarea; el Isi pas-
treazi functia, gradul sau treapta profesionali st salariul avute anterior.

Drepturile biinesti ale personatutui delegat. In baza prevederilor art. 44
alin. (2) C. muncii, salariatul delegat are dreptul la plata cheltwelilor de
transport §i de cazare, precum §i la o indemnizatie de delegare, (sau diurni)
in conditiile previizute de lege sau de contractul colectiv de munc aplicabil,
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Spre deosebire de situatia antericard anului 1991, cénd legislatia mun-
cii era cea care reglementa, in detaliu si in mod unitar, aceste cheltuieli, in
prezent acestea sunt reglementate numat pentru personalul institutiilor pu-
blice, adici al personalului organelor puterii executive, legislative si jude-
citoresti precum si al unitatilor bugetare subordonate acestora.

in cazul personalului societdtilor comerciale si al regiilor autonome,
precum si al oriciror persoane fizice sau juridice care au personal salariat
drepturile de delegare (si cel de detasare) se stabilesc prin negociere — co-
lectiva sau individuali — In acelasi mod In care se stabilesc si salariile.

Sumele necesare efectudri deiegirii se pot acorda sub forma unor
avansuri, pe care beneficiarul este obligat s3 le deconteze, justificind
cheltuielile efectuate.

Pentru urmérirea sumelor nejustificate §i nerestituite se poate proceda
la retineri din salariul titularului de avans, pe baza dispozitiei conduci-
torului compartimentului financiar-contabil, fard ca aceasti procedurd si
excludi folosirea actiunii civile grefate pe actiunea penald, recuperarea
sumelor potrivit legislatiei muncii sau urmérirea potrivit O.G. nr. 61/2002
si or. 39/2003,

Dreptul la salarin. Concomitent cu drepturile specifice delegarii, asa
cum am ariitat mai sus, salariatul aflat in delegatie Isi pstreaz dreptul la
salariul functiei sau postului in care este incadrat, conform art. 42 alin. (2)
C. muncii: ,,Pe durata deleginii (...)salariatul Tsi pistreazd functia si toate
celelalte drepturi previzute in contractul individual de muncid”. Salariul i
se cuvine drept platid a muncii ce ¢ presteazd In delegare, In exercitarea
atributiilor sale de serviciu, potrivit contractului de munci si In cadrul
programului zilnic.

Incetarea delegirii. Delegarea Inceteazi la expirarea termenului pini
la care a fost dispusi; dupa executarea lucririlor sau fndeplinirea sarcinilor
care au ficut obiectul delegatiei; prin revocarea misurii de citre unitate; ca
urmare a Incetdrii contractului de muncd al salariatului aflat in delegatie.

3. Detagarea

in baza dispozitiilor Codului muncii (art. 45-47), detasarea ,.este actul
prin care se dispune schimbarea temporari a Iocului de muncd, din dispo-
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zitia angajatorului, la un alt angajator, in scopul executérii unor lueriri n
interesul acestuia™.!

Multe din triséturile caracteristice delegérii sunt comuane si detasirii.
Astfel detasarea este urmarea unci dispozitii obligatorii pentre salariat,
refuzul nejustificat de a o executa putind atrage aplicarea sanctiunilor
disciplinare, inclusiv desfacerea contractului de munci, dispozitia de
detasare nu este un act administrativ, ci de drept al muncii, bazat pe con-
simtamaéntul general si prealabil dat de salariat la Incheierea contractului
de munci; detasarea se justifici numai prin interesul serviciului, ea are un
caracter temporar, durata sa legala fiind de cel mult 1 an, cu posibilitatea
prelungirii, in mod exceptional, pentru motive obiective, ce impun pre-
zenta salariatului la angajatorul la care s-a dispus detasarea, cu acordul
ambelor pérti, din 6 in 6 luni, la emiterea dispozitiei de detasare trebuie
54 se (ind seama, ca §i la delegare, de protectia speciald acordatd de lege
femeilor si tinerilor; ca si In cazuol delegirii, dispozilia de detasare se di in
scris fdrd ca aceasta si constituie o conditie de valabilitate, ¢i fiind de-
terminati de necesitatea respectiinii disciplinei financiare la acordarea si
decontarea drepturilor béanesti ale celor detasati; cel detasat isi pistreaza
functia si salariul anterior la unitatea Tn care este fncadrat potrivit con-
tractului de munci.

Cu toate acestea, salariatul poate refuza, in mod exceptional si din mo-
tive personale temeinice, ordinul de detasare impus de angajatorul siu.?

Dincolo de aspectele asemanitoare evocate, intre delegare si detasare
existd si deoscbiri substantiale care le individualizeazi ca institutii dis-
tincte. Astfel, detasarea, Tn sensul concret al termenului, reprezinid o dis-
locare temporard a salariatului in cauzi, de unitatea in care cste parte al
contractuli sdu de munci. Acest contract riimane In fiinl, dar este sus-
pendat (ceea ce nu sc intdmpli la delegare); el face obiectul unei cesiuni
temporare si partiale intre doud unititi. In cadrul unor relatii de colabo-
rare, prima unitate convine si cedeze pe o anumitd perioadd de timp o
parte din drepturile si atributiile ce-i revin din contract, acceptd deci si fie
Inlocuitd de o altd unitate, in scopul indeplinirii de ciitre acesta a sar-
<inilor proprii.

" A se vedea: art. 45 C. muncii; Sanda Ghimpu, LT. Stefinescu,
S.Beligrideanu, Gh. Mohanu, op. cit., p. 308-312.
* Art. 46 alin. (3) C. muncii.
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Drepturile personalului detasat se referd la indemnizatia de deta-
sare, asigurarca cazirii, rambursarca cheltuiclilor de transport, salariu,
concediu de odibnd, pastrarea functici.

Pe toati durata detasirii, salariatul primeste o indemnizatie al crei
rol - asemenea indemnizatiei de delegare — este de a compensa cheltnie-
lile suplimentare de hrand si Tntretinere, prilejuite de dislocarea sa din me-
diul de viald obisnuit. Aceasti indemnizatic se poate acorda numaj dacd
conditiile de munci si de transport nu permit salariatulai aflat in detasare,
53 se Tnapoieze zilnic In localitatea de unde a fost detagat; aprecierea inde-
plinirii acestor conditii este de competenta conducerii unititii. Conditiile
si cuantumul indemnizatiei sunt previzute fie de lege, fie de contractul
colectiv de munca aplicabil.

Asigurarea caziirii constitwie o indatorire a unititii Tn care salariatul
cste detasat; cazarca poate fi asigurati fn baracamente san cladiri proprii, iar
cind accasta nu e cu putinti, prin incheierea contractului de inchiriere a
locuintei cu ¢ unitate specializatd (chiria achitAndu-se de catre unitatea la
care se efectueazi detagarea), sau decontarea sumelor plitite pentru cazare.

De asemenca, salariatul are dreptul la rambursarea cheltuielilor de
transport. Ca Tn cazul delegérii, existd posibilitatea deplasérii cu mijloa-
ce de transport proprietate personala.

Cu privire la salariul celui detasat, art. 47 alin. (2) C. muncii prevede
ci, pe timpul detasdrii, cel fn cauzi beneficiazd de drepturile care fi sunt
mai favorabile, fie de drepturile de la angajatorul care a dispus detasarea,
fie de drepturile de la angajatorul unde este detasat.

in nici un caz salariul nu poate fi diminuat ca urmare a dispozitiei uni-
laterale de detasare sau a incadrarii ulterioare la unitatea cesionara. Daca
salariul aferent muncii prestate la locul de muncéd unde a avut loc deta-
sarea este mail mic, persoana in cauzi va beneficia de prevederea expresi
a legii si va primi in continuare salariul anterior.

Daci angajatorul la care s-a dispus detasarea nu isi Indeplineste in-
tegral si la timp toate obligatiile fatd de salariatul detasat, acestea vor fi
indeplinite de angajatorul care a dispus detasarea. Angajatorul cedent are
obligatia de a se asigura cii salariatul séu detasat va beneficia de toate
drepturile sale, integral si la termen. Daci angajatorul la care s-a dispus
detasarea nu 5i indeplineste integral i la timp obligatiile fatd de salariatul
detasat, atunci aceste obligatii Ti vor reveni angajatorului care a dispus
detasarea. Astfel, ca misurd de protectie sociald, se prevede situatia ci
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dacd unitatea cesionard se afld in imposibilitatea pliti salariului salaria-
tului cedat, atunei obligatia de platd pentru munca prestatii revine unititii
care a dispus detasarea.

in situatia In care nici unul dintre cei doi angajatori nu fsi Indeplinesic
obligatiile fati de salariatul delasat, acesta are libertatea de a reveni la
locul szu de munci initial si de a se Indrepta Impotriva oriciruia dintre cei
doi angajatori si de a cere executarea silitd a obligatiilor neindeplinite.

Dreptul la concediul de odihei al celoi detasat nu poate fi afectat de
detasarea care a avut loc. Salariatul va beneficia de concediu, in conditiile
determinate la unitatea cu care are incheiat contractul de munci, inclusiv
in ceea ce priveste programarea initial3.

Salariatul are drept la pistrarea functiei Totr-un dublu sens: la unitatea
cedentd, care nu poate fncadra o altd persoand pe postul celui detasat de-
cét in mod temporar, fiind obligati si-1 reprimeascd pe titular la incetarea
detagiirii; la unitatea cesionard, unde incadrarea trebuie si se faci in
aceeasi functie sau, Tn mod exceptional, intr-o functie similar, cu respec-
tarea obligatorie a calificirii profesionale a salariatului,

Incetarea detasiirii. Modul obisnuit de incetare a detasarii este expi-
rarca duratei pe care a fost dispusi. La implinirea termenului, raportul ju-
ridic de munci dintre cel detasat si unitatea cesionari Tnceteazi de plin
drept, persoana fn cauzi revenind la unitatea cedents n functia si cu sala-
riul avut anterior, beneficiind de vechime neintrerupti in aceeast unitate.

Detasarea mai poate inceta prin revocarea ei de ciitre unitatea care a
dispus-o, precum si prin incetarea contractului de munci. Nu este posibili
fncetarea contractului numai prin acordul dintre salariat si unitatea la care
se execuld detasarea; de asemenea, contractul de munci nu poate inceta
din inifiativa salariatului, decit sub conditia ca acesta si comunice denun-
tarea contractului unititii care l-a detasat.

4. Trecerea temporara in alt? munci

Trecerea temporard in altd munci a fost definitd in literaturd juridica
ca modificarea unilaterald a contractului de munci Tn temeiul cireia sala-
riatul indeplineste, intr-o perioadd determinati, o altd functie sau meserie
decit cea previzuti Tn coniract si care trebuie si corespundi — cu uncle
exceplil stabilite de lege — calificirii sale profesionale.

Trecerea temporard in altd munci poate fi realizatd in doud situatii:
a) cele Tn care este necesar consimt@mantul special al salariatului si b) cele
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in care mésura este obligatorie. Printre cazurile din prima ipoteza se afli:
numirea unui inlocuitor cu delegatie (girarea unei functii vacante); inlo-
cuirea unor persoane care lipsesc temporar de la serviciu si cérora uni-
tatea este obligati si le pistreze postul; trecerea in altd munci a celor care
produc in mod repetat rebuturi. Desi in aceastd ultimé ipotezd formularea
textului este imperativd, misura nu poate fi luatd totusi, fird consimti-
mintul special al salariatului, tindndu-se seama de norma generald cu-
prinsi fn art. 48 C. muncii.

Trecerea temporard Tn alti munci este obligatorie: daci pe baza reco-
mandirii medicale, salariatul trebuic sd presieze o munci mai usoar;
pentru pensionarii de invaliditate de gradul III; pentru femeile gravide san
care alépteazi; in cazul aplicirii sanctiunilor disciplinare a retrogradérii in
functie san categorie (grad profesional sau treapta profesionald).

De asemenea, trecerea temporard in altd muncé este obligatorie dacé
imprejuririle exceptionale impun participarea salariatilor, indiferent de
functia sau postul pe care il ocupd, la executarea unor lucréri $i la luarea
tuturor misurilor cerute de nevoile unitatii.

Alte cazuri de modificare definitivd a contractului de munci. Asa
cum s-a mai ardtat, dacid nu existd ¢ interdictie legald, modificarea con-
tractutui de munci este oricAnd posibild prin acordul partilor. Existd fnsd
unele cazuri speciale in care pot interveni modificiri definitive ale con-
tractului de munci. Astfel, dacd unitatea isi mutd sediul in alti localitate,
iar salariatul acceptd s o urmeze, intervine o modificare a locului muncii,
cel In cauzi beneficiind de toate drepturile previzute de lege pentru cei
detasati; in cazul cind salariatul nu intelege sd urmeze unitatea, contractul
siu de munci inceteazi. Desfacerea contractului se intemeiazi pe un mo-
tiv legitim, neimputabil persoanei incadrate

O schimbare definitivd a felului muncii - ¢ posibil si a locului
muncii, daci intervine transferul — o constituic promovarea, care este
supusi conditiilor generale aplicabile incadririi in functie. De reguld,
promovarea se face — ca si incadrarea — prin examen sau concurs, chiar
daci se efectueazii in cadrul aceleiasi unitdti. Deoarece promovarea impli-
ci asumarea unor responsabilititi sporite, aceasta este posibild numai
daci persoana fn cauzi consimte la realizarea ei.

in unele cazuri, felul muncii — iar trecerca daci se face in altd unitate,
si locul muncii —~ se modificad pentru a se evita incetarea contractului de
muncd. Nu numai atunci cand insisi salariatul si-a gésit un nou loc de
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muncd, dar si cind accasta se efectueazi la propunerea unitdtii, o atare
modificare presupune consimtdméntul special al persoanei in cauza.

In sfarsit, o modificare definitivi a contractului de munci poate fi de-
terminatd din motive de siniitate, bincintcles daci, Tn asemenea situatii,
nu s-ar impun¢ pensionarea. Unitatea are obligatia si asigure incadrarea
in locuri de muncd mai ugoare a persoanelor care au suferit accidente de
muncid, au contractat bolt profesionale sau care, din motive de sinitate,
nu mai pot lucra in conditiile de la locurile de munci avute anterior.

§3. Suspendarea contractului individual de munci

1. Concept. Caracterizare

De esenta contratului individual de muncd sunt prestatiile succesive,
care se realizeazi in timp. Pe perioada cit acest contract este Tn fiintd pot
interveni Tnsd anumite situatii care s impiedice realizarea obligatiilor re-
ciproce ale partilor. in misura fn care, neexecutarea obligatiilor con-
tractuale constituie rezultatul unor cauze trecitoare, obligatiile putind fi
totusi executate ulterior, contractul de munci poate si trebuie salvat. Este
ceca c¢ se realizeaza prin intermediul institutiel suspendirii contractului
de munca.

Suspendarca contractului de muncé este fn realitate o suspendare a
principalelor sale efecte — prestarca muncii si plata acesteia - ce se ma-
nifestd printr-o Incetare temporard a traducerii lor in viald. Ea se deose-
beste de incetarea contractului, care este definitivi si face si inceteze toa-
te efectele acestui contract.

Institutia este definitd legal astfel: ,Suspendarea contractului indi-
vidual de munca are ca efect suspendarea prestérii muncii de citre salariat
si a plitii drepturilor de naturi salariald de citre angajator.'

In cazul prestatiilor care se executii de pirtile unui contract de munci,
existd o anumitd ordine ce nu poate fi inversati: obiectul contractului se
realizeazi in timp, Intdi prin prestarea muncii de citre salariat, si numai
dupi ce munca a fost prestatd, se naste obligatia patronulii de a o remu-
nera. Aceastd ordine in executarea prestatiilor nu poate fi inversati, plata

' Art. 49 alin. (2) C. muncii.
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anticipatd a salariului nefiind, fn principiu posibild. Conseccinta acestei
reguli const? in aceea cii suspendarea contractulti de munca are loc nu-
mai atunci cind obiectul nu se realizeaza prin prestatiile succesive la care
salariatul s-a obligat, nu si In cazul in care, din diferite motive, nu este
plétit salariul, la termenul convenil de parii.

in situatia $n care patronul nu si-ar indeplini obligatia de a plit sala-
riul, persoana Tncadratd nu poate refuza prestarca muncii, ori sd solicite
desfacerea contractului, invocind exceptia non adimpleti contractus, ci
are deschisi calea actiunii in justiiie pentru obligarea patronului la execu-
larca prestatici ce-i revine st la plata de daune-interese pentru repararea
prejudiciului produs salariatului’.

Cu titlz de exceptie Tns, suspendarea contractului se poate datora culpei
unitdtii, si amune in cazul anulirii desfacerii contractului de munci. Pe
perioada de la data acestei desfaceri si pini la reintegrarca in munci a celui
in cauzi contractul de munci se afli Tn situatia juridicd de suspendare.

Pentru definirea exactii a notiunii de suspendare, mentionim ci nu in
toate cazurile, Tn care salariatul nu presteazid munca, este vorba de sus-
pendarea contractului. Astfel, prin ins#si natura ei, prestarea muncii este
discontinui, perioadele de munci alternand cu timpii de odihnd. Dar nici
repausul de la o zi la alta, ori cel de la sfarsitul siptdménii, nici cel din
sarbiitorile legale sau perioada in care salariatul se afld fn concediu de
odihni nu pot fi considerate ca suspendiri ale contractului de munca.
Acestea sunt intreruperi firesti ale muncii pentru ca salariatul s-si poatd
reface forta de munci si tin de fnsusi specificul contractului de munci.

Implicind cu necesitate neprestarea muncii de cétre salariat, suspen-
darea opereazi in cazurile in care, conform legii, desi salariatul nu pres-
teazi munci, rimine totusi la dispozitia unititii [art. 52 lit. d) C. munciil.

Suspendarea contractului de munci poate fi generatd de cauze exte-
rioare vointei pirtilor, sau, dimpotivi, si-si aibd sursa In acordul lor de
vointd, ori in vointa numai a uneia dintre pirti, fie ci este vorba de
salariat, fie de angajator.

Existi, prin urmare, mai multe cazuri de suspendare si anume: sus-
pendarea de drept, suspendarea prin acordul pirtilor, suspendarea din ini-
tialiva salariatului, suspendarea din initiativa angajatoralui.

" Art. 161 alin. (4) C. muncii.



§3. Suspendarea contractului individual de muncd 101

Aceasta este si clasificarea pe care o are In vedere Codul muncii.
Astfel, art. 49 precizeaza: ,,Suspendarea contractului individual de munci
poate interveni de drept, prin acordul partilor sau prin actul unilateral al
uneia dintre pérg.”

2. Suspendarea de drept

Conlractul poate fi suspendat indiferent de existenta unei manifestiri de
vointd, datoritd unor fmprejurir ce fac cu neputingd prestarea muncii de
citre salariat. Forta majord, adici imposibilitatea de executare neimputa-
bild debitorului, deoarece evenimentul se produce independent de vointa sa,
se Inscrie printre cazurile de suspendare de drept.

Potrivit art. 50 C. muncii, contractul individual de munc# se suspenda
de drept in urmaétoarele situatii:

a) concediu de maternitate;

b) concediu pentru incapacitate temporard de munci;

¢) carantini;

d) efectuarea serviciului militar obligatoriu;

¢) cxercitarea unei functii in cadrul autorititii executive, legislative ori
judecatoresti, pe toatd durata mandatului;

f) indeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicat;

g) forta majoré;

h) in cazul in care salariatul este arestat preventiv, Tn conditiile Co-
dului de proceduri penali;

i) In alte cazuri expres prevazute de lege.

2.1. Concediul de maternitate

Pentru protejarea sinidtitii mamei si copilului, Tn conformitate cu
dispozitiile art. 118 din Legea nr. 19" din 17 martie 2000 privind sistemul
public de pensii si alte drepturi de asiguriini sociale® sc acordd femeii sa-
lariate un concediu de maternitate de 126 zile calendaristice, din care 63
de zile inainte de nastere (concediu prenatal ~ de sarcind) si 63 de zile
dupd nastere (concediu postnatal - de liuzie). Concediile respective se
compensecazi ntre ele, sub conditia ca minim 42 de zile si fie efectuate

! Publicati in M. Of. nr. 140/1.04.2000, ulterior modificat.
* Modificatd si completati prin (.U.G. nr. 9/2003, publicati in M. Of.
nr. 167/17.03.2003.
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postnatal'. Fiind lipsitd de salariu, deoarece nu presteazd munca, femeia
n canzi primeste o indemnizatie, al cirui cuantum este de 85% medie a
veniturilor lunare din ultimele 6 luni, pe baza cdrora s-a stabilit contri-
butia individuald de asiguriri sociale in lunile respective.

Pe perioada in care salariata se afl in concediu de maternitate unitatea
nu poate incadra pe posiul siu o altd persoand cu contract de munci pe
durati nedeterminati, ci numai pe duratd determinaté, pana la revenirea
pe post a celei in cauzi.

O prevedere specialid? vizeazi persoanele cu handicap asigurate, care,
la cerere, beneficiazi de concediu pentru sarcind, fncepand cu luna a 6-a
de sarcind.

in aceastd perioadd este interzisd, sub sanctiunea nulitdtii absolute,
concedierea salariatei.

2.2. Incapacitatea temporari de munci

Contractul de munci se suspenda pe perioada in care salariatul se afld
in incapacitate temporara de muncd, datoritd unei boli obisnuite ori profe-
sionale, ori a unui accident de munci ori in afara muncii. in astfel de si-
tuatii, persoana Incadrati este in imposibilitate sd presieze munca din mo-
tive independente de vointa sa, ceea ce determind si neplata salariului pe
intreaga perioadd a incapacititii. In schimb, cel tn cauzd primeste pe
aceastd perioadi un ajutor de asigurdri sociale. Potrivit art. 60 alin. (1)
lit. a) C. muncii, contractul nu poate [i desfacut, din inifiativa unitatii, Tn
timpul incapacititii temporare de muncd; interdictia are ca scop protegui-
rea legald a salariatilor aflati fn imposibilitate de a presta munca, datoritd
bolii sau accidentelor de munci.

Indemnizatia pentru incapacitate temporard de munci cauzati de boli
profesionale sau accidente de munci se suportd astfel:

a) integral de ciitre angajator pentru persoanele care desfasoara activi-
(4l pe bazi de contract individual de muncid, functionarii publici si pentru
persoanele care Tsi desfisoard activitatea Tn functii elective sau care sunt
numite in cadrul autorititii executive, legislative ori judecitoresti, pe du-

! Accasta conditie a fost instituitd prin art. 16 din O.U.G. nr. 96/2003 privind
protectia maternititii la locurile de muncd, publicatd in M. Of. nr. 750/27.10.2003.
2 Art. 119 alin. (3) Legea nr. 19/2000, publicati in M. Of. nr. 140/1.04.2000,
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rata mandatului, precum si de membrii cooperatori dintr-o organizatie a
cooperatiei mestesugiresti;

b) de citre angajatorul prestator al corsurilor de calificare, recalificare,
perfectionare sau al altor forme de pregitire profesionala pentru someri;

¢) de la bugetul asiguririlor sociale pentru persoancle care realizeazi
un venit brut pe an calendaristic, echivalent a cel putin 3 salarii medii
brute si se afld in una din situatiile descrise de art. 5 pect. IV din Legea
nr. 1972000, asa cum a fost modificati si completati de O.U.G. nr. 9/2003'.

2.3, Carantina

Un caz de suspendare de drept a contractului de munci este carantina,
prevazutd de Codul muncit [in art. 50 lit. ¢)]. Astfel, Tn conformitate cu
dispozitiile art. 1069 alin. (1) lit. c) si art. 113-114 din Legea nr. 19/2000,
modificati, cu privire la asigurdrile sociale, in scopul prevenirii imbol-
navirilor si recuperarii capacititii de munca, asigurafii din sistemul public
beneficiazd de indemnizatie de carantin.

Indemnizatia de carantind s¢ acordi acelor asigurati cirora li se inter-
zice, din cauza unei boli contagioase, activitatea pe durata stabilitd de
certificatul eliberat de inspectoratul pentru sinitate publica.

Indemnizatia este Tn cuantum de 75% din baza de calcul care se 1a Tn
considerare §i pentru indemnizatia de incapacitate temporard de munci
sau de maternitate.

Rezulta cid pe durata cit este declaratd carantina, fiind interzis accesul
la locul de munci, contractul de munca se suspenda In efectele sale prin-
cipale — prestarea muncii si plata acesteia — salariatul beneficiind de alte
drepturi, in primul rind de indemnizatia plititd de asiguririle sociale.

2.4. Serviciul militar in termen, de concentrare sau mobilizare

Potrivit art. 50 lit. d) C. muncii, contractele de munci ale salariafilor
chemati s# satisfaci serviciul militar obligatoriu se mentin, fiind numai
suspendate. Legea nr. 46 din 1996° cu privire la pregitirca populatiei pen-
tru apérare dispune prin art. 3 alin. ultim: ,,Timpul cét o persoand Indepli-

' Publicatd in M, Of, nr. 167/17.03.2003.
* Publicatd in M. Of. nr. 120/11.06,1996.
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neste serviciul militar constituie vechime In muncd”. Art. 69! din acelasi
act normativ cuprinde o prevedere asemanétoare cu privire la mentinerea
contractului de munca.

Conform acestui text, contractele de munca ale salariatilor chemati
pentru indeplinirea servicinlul militar n termen, cu termen redus ori
pentru concentrare se mentin.

Daci unitatea refuzi si-1 reprimeasca pe salariat dupi satisfacerea ser-
viciuloi militar fn termen, concentririi sau mobiliziri, acesta se va putea
adresa organului de jurisdictie a muncii, In termen de 30 de zile de la data
cunoasterii refuzului.

2.5. Exercitarea mandatului de senator sau deputat

Potrivit dispozitiilor constitufionale, Parlamentul Roménieil — organul
reprezentativ suprem §i unica autoritate legivitoare a tdrii — este alcituit
din Camera deputatilor si Senat [art. 61 alin. (2) din Constitutie], alese
prin vot universal, egal direct, secret i liber exprimat [art. 62 alin. (1)}
pentrua un mandat de 4 ani {art. 63 alin. (1)].

Atrticolul 7 din Legea nr. 4/19912 prevede ci pe durata mandatului de
senator sau deputat, contractul de munci al acestora se suspendid, cu
exceptia cazurilor in care Biroul Permanent, la cererea senatorului sau de-
putatului decide altfel.

in mod aseminiitor se procedeazi in cazurile in care persoana angajata
a fost aleasd pe durata unui mandat in organele executive (primar, prese-

' Art. 69 - Contractele de muncd ale salariatilor chemati pentru fndeplinirea
serviciului militar in termen sau cu termten redus ori pentru concentrare se mentin
in conditiile previzute de lege.

Contractele de munci ale celor previzuti la alincatul precedent nu pot fi
desficute decét ca urmare a dizolviirii agentilor economici ori a desfiin{drii insti-
wtitlor publice. In aceste situafii, cel care angajeazi sau oficiile fortelor de munci
teritoriale vor asigura cu prioritate plasarea celor in cauzi in alte locuri de munci
echivalente in aceeasi localitate, potrivit pregatirii §i capacitiitii profesionale, sau,
gratuit, reconversia profesionala pentru profesiuni care, intr-0 anumiti perioadd,
sunt cerute de situatia economicé pe piata fortei de munci. Posturile in care sunt
incadrate persoanele previzute la alin, (1) pot fi ocupate, pe timpul cit acestea in-
deplinesc serviciul militar, numai pe baza unor contracte de muncd pe durata
determinatii.

2 Publicati in M. Of. nr. 5/12.01.1991,
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dinte al consilinlui judetean, s.a.a.) sau judecitoresti (presedinie de -
bunal, judecator la Inalta Curte de Casatie si de Justitic).

2.6. Indeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicat

Legea nr. 54/2003! cu privire la sindicate reglementeazi (in art. 11) un
caz distinct de suspendare de drept a contractului de munci; este situatia
persoanelor din organele de conducere salarizate de sindicate. Pe perioa-
da cit 7si Indeplinesc mandatul cu care au fost investite, acestor persoane
li se suspendd (de drept) contractul lor de munca.

Conform textului citat, persoana in cauzd fsi pastreazd functia si locul
de muncd anterioare, precum si vechimea fn muncd; pe postul acesteia
poate fi incadrata o altd persoand, numai cu contract de munci pe durata
determinati.

La revenirea pe post (dupa fncetlarea functiei sindicale) i se va asigura
un salariu carc nu poate fi mai mic dect cel ce putea fi obtinut in con-
ditiile de continuitate la acest loc de munca.

2.7. Forta majora

Acest motiv de suspendare de drept a contractului individual de mun-
cd face trimitere la situatii absolut imprevizibile st de nedepisit. Impre-
dictibilitatea unor astfel de fenomene, naturale sau sociale poate conduce
la aceastd solutie ce nu semnaleaz3 culpa nici uneia dinire partile contrac-
tanie si, mai muit, mentine In fintd contractul. Rézheinl, inundatiile, cu-
tremurele, embargoul sunt citeva dintre motivele reputate de fortd majord
care atrag aplicabilitatea dispozitiilor ari. 50 alin. (1) lit. g) C. muncii.

2.8. In cazul cind salariatul este arestat preventiv

In conditiile legii, procurorul sau instania de judecatd dispune ares-
tarea Tnvinuitului sau inculpatului. Arestarea invinuitului nu poate depasi
5 zile, iar In cazul inculpatului nu poate fi dispusi pe o perioadi mai mare
de 30 de zile.

Termenul fncepe si curgd din momentu} in care s-a emis actul prin
care s-a dispus arestarea preventiva, in cazul in care méisura a fost luatd fn
prezenta fnvinuitulul sau inculpatului. fn caz contrar, durata va fncepe si

' Publicatd in M. Of. nr. 73/5.02.2003.
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curgd de la prezentarea acestuia n fata organului judiciar care a emis
mandatul In vederea ascultérii lui. Arestarea preventivi fncetcazi de drept
la expirarea termenelor previzute de lege sau stabilite de organele judi-
ciare, daci nu s-au introdus ceren de prelungire a acesteia sau daci ele au
fost respinse. De asemenca, arestarca preventivi inceteazi de drept:

- In caz de achitare sau de incetare a procesului penal,

- in caz de pronunfare a unei pedepse cu inchisoare cel muit egald cu
durata arestirii preventive;

- in caz de pronuntare a unei pedepse cu fuchisoare suspendati condi-
tionat, suspendati sub supraveghere sau cu executare la locul de munci;

- in caz de condamnare la pedeapsa amenzii;

- In caz de scoatere de sub urmdrire sau de incetare a urmdririi penale.'

3. Suspendarea din initiativa salariatului

Cele doud pirfi — salariatul §i angajatorul, pot modifica, in conditiile
legii, anumite obligatii care s-au nfiscut ca urmare a Incheierii contractului
de munci.

Astfel, sunt situatit cind angajatul este pus fn imposibilitate ca, pe o
anumita perioadi de timp, sd nu mai presteze munca, fird insd a denunta
contractul de munci.

Articolul 51 C. muncii prevede strict limitativ, situatiile fn care, din
initiativa salariatului, se pdate suspenda contractul individual de munci:

a) solicitarea concediului pentru cresterea copilului Tn vérstd de pénd la
2 ani san, in cazul copilului cu handicap, pani la Implinirea vérstei de 3 ani;

b) solicitarea concediului pentru Tngrijirea copifului bolnav Tn vérsta
de pani la 7 ani, sau In cazul copilului cu handicap, pentru afectiuni inter-
curente, pina la implinirea virstei de 18 ani;

c) solicitarea concediului paternal;

d) solicitarea concediutui pentru formare profesionald;

e) exercitarea unor functii elective Tn cadrul organismelor profesio-
nale, constituite la nivel central sau local pe toatd durata mandatului;

f) participarea la grevi;

£) absentele nemotivate.

' Vezi si D. Julean, Fl. Ciopec, Drept procesual penal. Parte generald,
Ed. Mirton, Ed. Universitas Timisiensis, 2001, p. 207-221,
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3.1. Concediul pentru cresterea copilului pani la 2 ani si concediul
pentru ingrijirea copilului bolrav, in cazul copilului cu handicap,
péini la implinirea virstei de 3 ani

Unul din périntii asigurati ai sistemului de asigariiri sociale are dreptul
la o indemnizatic pentru cresterea copilului pand la fmplinirea de citre
copil a vdrstei de 2 ani, tar In cazul copilului cu handicap, pini la im-
plinirea varstei de 3 ani.

Aceasti indemnizatie sc acorda la cerere, pe baza livretului de familie,
si este in cuantum de 85% din salariul mediu brut utilizat la fundamen-
tarea bugetului asiguririlor sociale de stat pe anul precedent.

3.2. Concediul pentru ingrijirea copilului bolnav in véirsti de pfiné la
7 ani, sau in cazul copitului cu handicap, pentru afectiuni
intercurente, pini la implinirea vérstei de 18 ani

La cerere, beneficiaza de indemnizatie, unul din parinti, care a Tnde-
plinit stagiul de cotizare, pentru ingrijirea copilului bolnav in vérstd de
pani la 7 ani sau a copilului cu handicap, cu afectiuni intercurente, pani
la fmplinirea virstei de 18 ani.

Durata de acordare a indemnizatiei pentru fngrijirea copilului bolnav
este de 14 zile calendaristice pe an pentru un copil, cu exceptia situatiilor Tn
care copilul contracteazd boli contagioase, este imobilizat in aparat gipsat
sau este supus unor interventii chirurgicale, cind durata va fi stabilitd de
medicul de familie.

3.3. Concediul paternal

Aceasti prevedere legald di expresic egalititii de tratament a périn-
tilor unui copil ce se afld in nevoie de ingrijire.

Dispozitia legali care lasi la optiunea cuplului parental decizia cu pri-
vire la cel ce este dispus (sau are pozitia mai avantajoasd) pentru intreru-
perea raportului de munc3 in vederea ingrijirii copilului este in concor-
danti en reglementarea europeani si co recomandirile Organizatiei In-
ternationale a Muncii.



108 Cap. Il. Contractul individual de muncd
3.4. Concediul pentru formare profesionali

Potrivit art. 81 alin. (1) lit. a) si b) din Contractul colectiv de munci
unic la nivel national pe anul 2003 or. 1.116 din 30 ianuarie 2003 prin
termenul de formare profesionald se intelege ,,orice procedurd prin care
un salariat dobéindeste o calificare atestatil printr-un certificat sau diplomi
eliberatd In conditiile previizute de Legea Invitimantului®’, iar »prin ter-
menul de formare profesionald continud, orice procedurd prin care sala-
riatul, avind deja o calificare or1 o profesie, isi completeazi cunostintele
profesionale, fie prin aprofundarea studiilor fntr-un anumit domeniu al
specialitiitii de bazi, fie prin deprinderea unor metode sau procedee noi
adoptate in domeniul specialitdtii lui.”

Codul muncii, prin norma cuprinsd fn art. 190, impune angajatorului
obligatia de a asigura salariatilor acces periodic la formarea profesionali.

Acordarea concediului de studii este previzutd pentru salariatii din
administratia publicé, din regiile autonome cu specific deosebit st din uni-
titile bugetare de H.G. nr. 250/1992°, iar pentru ceilalti salariati, de con-
tractele colective de munca.

Astfel, art. 25 alin. (1) din Hotarrea nr. 250/1992 prevede ci salariatii
din unititile mentionate pot beneficia, la cererea lor, de concedii de studii
fira platd a caror durati fnsumati nu poate depiisi 90 de zile anual pentru:
sustinerea examenului de bacalaureat, a examenului de admitere In insti-
tutiile de Invaiamént superior, curs seral sau frecventd redusi, a examenelor
de an universitar, cit $i a examenului de diplomi pentru salariatii care
urmeazd o formd de Invatimént superior, curs scral sau frecventd redusi,
sustinerea examenului de admitere la doctorat, in cazul salariatilor care nu
beneficiazd de burse la doctorat; prezentarea la concurs in vederea ocupirii
unui post in alti unitate. fn acelasi sens sunt si dispozitiile din contractul
colectiv de munci unic la nivel national pe anul 2003, care prevede o durati
a concediului de studii fira platd de 30 de zile.

Pe durata concediului de studii, persoanele respective Tsi pastreazi ca-
litatea de salariat, iar aceste concedii nu afecteazi vechimea in munca.

! Contractul colectiv de munci unic la nivel nafional pe amul 2003 a fost
publicat in M. Of., Partea a V-a, Contracte colective de munci, nr. 2/2.02.2003.

* Legea invatimintului nr. 84 din 24 iulie 1995, republicati in M. Of,
nr. 606/10.12.1999.

? Republicati in M. Of. nr. 118/13.06.1995.
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3.5. Exercitarea unor functii elective in cadrul organismelor
profesionale constituite la nivel central sau local pe toata
durata mandatului

Un alt caz de suspendare a contractului de munci la initiativa sala-
ratului a fost introdus initial prin Legea nr. 74/1995" privind exercitarea
profesiunii de medic, Infiintarea, organizarea i functionarea Colegiului
Medicilor din Romiénia.

Potrivit art. 35 alin. (1) din aceastd lege, contractul de munci al per-
soanei care exercitil o functie de conducere In biroul executiv al consilin-
lui judetean, respectiv al municipiului Bucuresti si al Consiliului National
al Colegiului Medicilor se suspendi, la cererea persoanei In cauza, pe pe-
rioada cat indeplineste functia de conducere, cu mentinerea locului de
munci. Legea nr. 53/2003 — Codul muncii, a preluat aceastil ipoteza si a
reglementat expres suspendarca contractului individual de muncé pentru
exercitarea unor functii elective in cadrul organismelor profesionale
constituite la nivel central sau local pe toatd durata mandatului.

3.6. Participarea la greva

in sectiunca anterioars, dedicati analizei situatiilor care duc la sus-
pendarea de drept a contractului individual de muncd potrivit art. 50
C. muncii, am evidentiat ,altc cazurl expres prevdzute de lege” pentru
suspendarea ope legis a contractului individual de munca.

Astfel, faptul ci lucritorul care nu participé la grevi poate fi totusi in
imposibilitatea tehnicd de a-si presta munca, desi nici el si nici angaja-
torul nu doresc suspendarea contractului individual de munca.

Pentru cei care au decis s3 faci sau si participe la greva, contractul va
fi suspendat din initiativa lor, potrivit prevederilor art. 51 lit. f) C. muncii,
coroborate cu reglementirile cuprinse in Legea nr. 168 din 12 noiembrie
1999 privind conflictele de muncd’. Tatd deci ci un fapt, greva, poate genera
efecte juridice diferite, in functie de atitudinea asumata de angajat.

! Republicati in M. Of. nr. 650/12.12.2000.
? Publicati in M. Of, nr. 581/29.11.1999,
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3.7. Absentele nemotivate

fn perioada in care salariatul lipseste nemotivat, contractul de munca
al acestuia se suspenda prin actul sdu unilateral.

Absentele nemotivate si concediile fara plati se insumeazi anual si se
scad din vechimea in muncd. Depisirea unui numar de absente stabilite
prin contractul colectiv de munci sau regulamentul de ordine interioar3 al
unititii, poate determina desfacerea disciplinard a contractului celui in
cauzd, in temeiul art. 264 alin. (1) lit. f) C. muncii.

4. Suspendarea prin actul unifateral al patronului

La initiativa angajatorului, contractul individual de muncid poate fi
suspendat potrivit dispozitiilor art. 52 C. muncii In urmitoarele situatii;

a) pe durata cercetdrii disciplinare prealabile, Tn conditiile legii;

b) ca sanctiune disciplinarg;

c) cind angajatorul a formulat plingere penald impotriva salariatului
sau acesta a fost trimis in judecatd pentru fapte penale incompatibile cu
functia detinuti, pini la riménerea definitivi a hotirérii judecitoresti;

d) in cazul intreruperii temporare a activititii, fard incetarea raportului
de munci, In special pentru motive economice, tehnologice, structurale
sau altele similare;

¢) pe durata detasdrii.

4.1. Suspendarea dispusé pe durata desfasurarii procedurii prealabile

Potrivit principiului prezumtiei de nevinovitie coroborat cu audiatur
et altera pars, in temeiul prevederilor art. 267 C. muncii, sub sanctiunea
nulititii absolute, nu poate fi dispusd nici o pedeapsd disciplinard mai
inainte de efectuarea cercetirii prealabile. In pericada in care se
efectueazi cercetarea prealabild, contractul individual de muncd al
salariatului peate fi suspendat.

4,2, Suspendarea din functie ca sanctiune disciplinara

In baza art. 263 C. muncii, angajatorul dispune de prerogativi disci-
plinard si in consecintd, are dreptul sa aplice potrivit prevederilor legale,
sanctiuni disciplinare, de cite ori constatd ¢ acestia au savArsit o abatere
disciplinard. In conformitate cu acest text, angajatorul poate aplica sus-
pendarea ca sanctiune disciplinari. Articolul 263 C. muncii precizeazd cil
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suspendarca contractului individual de muncd ca sanctiune disciplinari
nu poate depisi 10 zile lucritoare.

4.3, Suspendarea in cazul in care angajatorul a formulat plingere
penalii impotriva salariatului sau acesta a fost trimis in judecatsi
pentru fapte penale incompatibile cu functia detinuti, pini la
riméinerea definitivi a hotiririi judecitoresti

Suspendarea In situafia cdnd angajatorul a formulat plangere penald
impotriva salaratului peatru o faptd incompatibild cu postul detinut, indi-
ferent daci aceasti fapti a fost sdvirsitd ca autor, coautor, instigator sau
complice. Problema daci fapta penald este sau nu incompatibild cu postul
detinut se rezolvi de la caz la caz In raport cu atributiile de serviciu si ras-
punderea ce revine celui In cauza.

Contractul de munci poate fi suspendat din initiativa angajatorului si
atunci c¢ind salariatul a fost trimis fn judecati pentru o astfel de fapti
(independent de plangerea unititii).

Rezultd ci, in acest din urmé caz, nu unitatea la care este Incadrat sa-
lariatul este partca vitdmati, ci o altd persoani juridici sau fizici, care a
sesizat organul de urmdrire penald, ceea ce a determinat §i trimiterea In
judecatd. Sigur ci cste posibild si sesizarea din oficiu.

Principalul efect al suspendirii din functic este interzicerea tempo-
rard ca salariatul s3-gi exercite functia sau meseria. Ca o consecintd, pe
pericada suspendirii nu i se cuvine salariul.

Asa cum rezultd din dispozitiile art. 52 alin. (2) C. muncii, in cazul
constatiirii nevinoviitiei persoanei suspendate din functie, aceasta are
dreptul la o despigubire egald cu partea din salariu si celelalte drepturi de
care a fost lipsita.

In speti nu este vorba de orice nevinovitie, c¢i de inexistenta vinova-
tici penale.

in cazul suspendirii conditionate a executdrii pedepsei (art. 95 si urm.
C. pen.) nu suntem in prezenta nevinoviltiei salariatului [in sensul art. 52
alin. (2) din Legea nr. 53/2003)], deoarece in accasti situatie, fapta fsi
pastreazd caracterul care justificd rdspunderea penald, dar aceasta este

! A se vedea in acelast sens si prevederile unor legi speciale, ca de ex. Legea
nr. 303/2004 privind Statutul magistratilor si Legea nr. 94/1992 etc., publicati in
M. Of. nr. 340/8.12.1994,



112 Cap. I Contractul individual de muncd

substituits cu o altfel de rispundere, nu inliturati. Intr-o atare situatie,
asadar, nu se poate vorbi de nevinovitie, si, drept consecin(d, in principiu
persoanei suspendate nu 1 se cuvin despagubirile previzute de lege.

4.4, Intreruperea temporari a activitiitii pentru motive economice,
tehnologice, structurale sau similare

in situatia in care din motive economice sau tehnologice, unitatea este
obligata sd-si intrerupd activitatea, urménd ca aceasta si fie reluatd dupi n-
cetarea cauzelor, firdl ca raporturile de munci si se desflinfeze, contractele
de munci ale angajatilor se suspendd, declarindu-se starea de somaj tehnic.

Somajul tehnic este definit ca o imposibilitatc temporard, din motive
economice obiective, a conlinudrii activititii de ciire angajator. Durata
somajului tehnic este limitatd la 3 luni {n cursul unui an calendaristic.

Pec durata somajului tehnic salariatii sunt 3i rimén la dispozitia angaja-
torului si beneficiazi de o indemnizatie ce nu poate fi sub nivelul de 75%
din salariul de bazi corespunzitor postului detinut, platitd din fondul de
salarii. Tn acest caz, salariatii se afli la dispozitia angajatorului, acesta
avénd oricind posibilitatea si dispuni reluarea activititii.!

Considerdm ci un alt caz de suspendare a contractului de muncé este
acela 1n care nu s-a prestat munca din culpa unititii, care, fie ci a interzis
abuziv salariatului s3 presteze munca fard a avea contractul desfiicut, fie a
dispus incetarea contractului, iar instanta de judecati a hotérat reintcgra-
rea in munci, stabilind nelegalitatea sau netemeinicia mésurii respective.

in situatia desfacerii contractului de munc#, urmati de integrare, este
vorba de o suspendare a contractului de munci, fnsd implicitd si subsec-
ventd, deoarece anularea masurii presupune exislenta neintrerupti a ra-
portului de munci. Pe de altd parte, munca nefiind prestatd (desi raportul
de munci s-a mentinut ca urmare a hotdrrii instantei) este evidentd pre-
zenta unei cauze de suspendare a contractului din culpa unitétii.

Potrivit art. 78 C. muncii, in cazul in care concedierea a fost ficuti ne-
temeinic sau nelegal si instania a anulat-o, angajatorul este obligaf la plata
unei despagubiri cgali cu salarile indexate, majorate §i reactualizate si cu
celelalte drepturi de care ar fi beneficiat salariatul. La cererea salariatului,
instanta care a dispus anularea deciziei de concediere va repune périle in

" Art. 53 alin. (2) C. muncii.
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situatia anterioari emiterii deciziei de concediere, ceea ce are semmificatia
reludrii raporturilor juridice de munci dupi o suspendare a acestora.

5. Detasarea

Conform art. 45-47 C. muncii, salariatii pot fi detasati si Indeplineas-
¢ anumite lucriri In cadrul altei unitéfi.

In perioada de detasare, deoarece in acest interval de timp, cel in
cauzi, prestind munca si fiind salarizat de unitatea la care a fost detasat,
contractul de munci cu prima unitate {care l-a detasat prin actul ei uni-
lateral) se suspendd eo ipso.

Ca natura juridici, detagarea este o cesiune a contractului de munci,
ca Tn cazul transferului, Insi este facuti cu clauza retrocesiunii si este par-
tiald, 1n sensul ca unitatea cedentd raméne mai departe subiect in raportul
de munci.

6. Efectele suspendirii contractului de munca

Asa cum am mai mentionat, suspendarea contractului de munca consti-
tuie in realitate o suspendare a efectelor sale principale: prestarea muncii
de citre salariat si, in mod corelativ, remunerarea muncii de citre patron,

In cele mai multe din sitatii ins3, salariatul nu este lipsit de venituri,
ci primegte diferite indemnizatii (de pild4, in caz de incapacitate tempo-
rard de munci, de concediu, de maternitate, de executare a pedepsei la lo-
cul de munca etc.), sau chiar salariu, dar de la o alti unitate (de exemplu,
n cazul detasirii, a indeplinidi unei functii de conducere Tn sindicat etc.).

Sunt, de asemenca, $i situatii in care cel in cauzi beneficiaza de des-
pagubiri st anume fn ipoteza constatiirii nevinovitiei sale (in cazul sus-
pendirii din functie potrivit art. 78 C. muncii, al anuldrii desfacerii con-
tractului de munci si reintegriicii in munci).

Un alt efect al suspenddrii contractului de munci priveste vechimea
in munca. Daci in unele cazur, perioada de suspendare nu constituie ve-
chime n munci (executarea pedepsei la locul de muncé, absentele nemo-
tivate, suspendarea din functie ca sanctiune disciplinard.), in alte cazuri,
persoanele suspendate beneficiazi de vechime (de exemplu, in timpul
serviciului militar Tn termen, de concentrarc sau mobilizare, in pericada
concediului pentru cresterea copilului in vérsid de pénd la un an, a deta-
sérii, cea in care salariatul nu a prestat munca din canza unitatii etc.).



114 Cap. IL Contructul individual de muncd

in mod firesc, suspendarea inceteazi din moment ce a dispirut cauza
care a determinat-o. De multe ori, este vorba de o datd certd, ce se cu-
noaste de la inceputul suspendirii (de pild3 In cazul concediului de mater-
nitate, al concediului pentru cresterea copilului de pani la un an, al de-
tasdrii, al trimiterii la 0 scoald san curs de calificare etc.). Alteori aceasti
daté nu se cunoaste (de exemplu, in cazul incapaciti(ii temporare de mun-
c¢ii, al suspend#rii din functie).

La incetarea suspendirii salariatul are obligatia de a se prezenta la
locul de muncé pentru a-si relua activitatea, iar patronul are obligatia de
a-I primi. Nerespectarea acestor obligatii poate atrage rdspunderea fiecd-
reia dintre pirtile aflate in culpd. Astfel, salariatul poate fi sanctionat dis-
ciplinar, inclusiv cu desfacerea contractului de munci, iar unitatea poate
fi obligati de organul de jurisdictie competent, si-1 reintegreze in munci
pe cel in cauzi, si sd-i plateascd despigubiri pe perioada pénd la reinte-
grarea cfectivi.

84, Incetarea contractului individual de munca

1. incetarea contractului de munci - institutie fundamentali a
dreptului de munci

intr-o formulare sintetici, contractul este definit ca fiind acordut intre
doud sau mai multe persoane, pentru a constitui sau stinge ntre dansii
raporturi juridice.

Prin incheierea contractului de munc#, persoana fizicd f5i exercitd
dreptul la munci consacrat in art. 41 alin. (1) din Constitutia Roméniei,
republicatd. Dreptul la munci si la protectia sociald este considerat un
drept social-economic de traditic'.

fn documentele internationale precum si in actele normative interne
intilnim doui notiuni ,drepturi si libertdti” care cuprind atit drepturile cét
si libertitile consacrate constitutional, dar nici o reglementare nu defi-
neste cele doud concepte si nu este evidentiaté diferenta intre cle. Remar-
cam stridania doctrinei, de aproximare a celor doud concepte si de a

'1, Muraru, Drept constitufional si institutii politice, ed. a VI-a, revizuid si
adiugitd, vol. I, Ed. Actami, Bucuresti 1993, p. 247.
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stabili natura juridica a acestor institutii, in care sens prezentim cele doui
idei care au polarizat atentia specialistilor.

fntr-o primi opinie' se considerd ci ,drepturile omului” si , libert3-
tile publice” nu an acelasi continut Intrucét primele vizeazi drepturi ine-
rente naturii umane ce se situeazi In afara si deasupra dreptului pozitiv iar
.libertitile publice” sunt considerate prerogative recunoscute si garantate
juridiceste fiind componeate ale deeptului pozitiv; drepturile omului sunt
calificate Tn aceastd conceptie ca ,prerogative abstracte” iar libertitile ca
~prerogative efective”, susceptibile de realizare.

Conceptia prezentatd este criticatd,? pe motiv ¢ drepturile omului fiind
drepturi subiective nu pot fi apreciate ca ,prerogative abstracte”, fntrucét
sunt prevazute de dreptul obiectiv si garantate prin mijloace juridice.

Distinctia dintre , drepturi™ si , Jibertdti” nu se mai impune fn actualul
context legislativ, social-economic, intrucit amindoui au aceeasi naturi
Jjuridici si ambele sunt drepturt subiective.

Comparativ cu alte drepturi, dreptul la munci nu a fost previzut in
Constitutia Roméiniei din 1991 prin continutul siu, ceca ce ne Indrep-
titeste si credem ci acesta este in realitate o ,libertate”. Cu toate acestea,
dreptul la munci ,,evoca ideea existentei si a unor obligatii corelative li-
bertitii persoanei™. Autorul consideri cii nu existi deosebiri de naturd
juridica Tntre drept si libertate, deoarece din punct de vedere istoric, daci
la inceput au apirut libertdtile ca exigente ale omului in opozitie cu auto-
ritafile publice si nu presupuneau din partea celorlalti decét o atitudine
generald de abtinere, evolutia politicd, social-economici a determinat si
evolutia libertitilor spre un concept cu alte semnificatii. Libertdtile tre-
buiau protejate, garantate iar ele au evoluat spre conceptul de ,.drept”,
identificindu-se in continut cu drepturile, si ca atare, in doctrind, opinia
dominantd consideré c4 intre cele doud concepte mu existi diferenti.

Codul muncii impune la nivel de prineipiu: ,,Orice persoani este
liberd in alegerea locului de munci si a profesiel, meseriei sau a activititii
pe care urmeaza si o presteze. Nimeni nu poate fi obligat s& munceascé sau

' G. Burdeu, Les libertes publigues, in L.J.D.]., Paris, 1966.

? Genoveva Vrabie, Organizarea politico-etaticd a Romdniei. Drept consti-
titional si institutii politice, vol. 11, Fundatia pentru Culturd si Stiintd  Moldova”
Tasi, Ed. Cugetarea, 1996, p. 436-437.

*1. Muraru, Drept constitutional st institutii politice, ed. a VI-a, revazuta si
adiugitd, vol. [, Ed. Actami, Bucuresti, 1995, p. 247.
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s nu munceascd pe toatid durata vietii sale intr-un anumit loc de munci
sau intr-o anumiti profesie, oricare ar fi aceasta™ (art. 3).

Spre deosebire de contractele civile, contractul de muncd contine un
element de stabilitate, carc se regiseste in caracterul continuu al presta-
tillor, ceea ce reprezinti sursa sigurd a existentel angajatului. fn acest
sens, regula prevede incheierca contractului de muncid pe duratd nelimi-
tatd, iar exceptia sc referi la durata determinati a contractului de munca,
dar numai fn anumite situatii, expres si limitativ previizute de lege'.

Cu toate acestea, elementul de stabilitate nu poate impiedica pirtile
contractante si puni capit raportului juridic de munc, fntrucit se ncalcd
principiul libertdtii muncii consacrat in art. 38 alin. (1) din Constitutie. in
docirin®’ s-a apreciat ci acest tip de contract nu poate lega péitile pind la
decesul persoanei incadrate In munci. Ca atare, incetarea contractului de
munci este posibild® dar numai in cazurile previzute de Codul muncii sau
de legi speciale si cu respectarea normei imperative cuprinsa fn art. 38
C. muncii, potrivit ciireia ,salariatii nu pot renunta la drepturile ce le sunt
recunoscute prin lege. Orice tranzactie prin care sc urmércste renuntarea sau
liritarea drepturilor recunoscute de lege salariatilor este lovitd de nulitate.”

Aldt literatura de specialitate cét si jurisprudenta utilizeazd termeni
diferiti, prin care sunt desemnate modurile fn care ia sfarsit un contract de
munci. Alituri de termenii de incetare si ,,desfacere” sunt folositi si alti
termeni: reziliere, denuntare, demisie. Toti termenii desemneaza acelasi
efect juridic - stingerea raportului juridic de munci - dar ficcare dintre ei
are o semnificatie deosebiti.

Legiuitorul, in titulatura cap. al V-lea al Codului muncii foloseste
notiunea de ,,incetare” a contractului de munci. Acest termen poate avea
doui semnificatii: pe de-o parte, in sens generic, notiunca de ,Incetare” a
contractului de muncid descmnecazd sfarsitul legal al contractului de
munci, indiferent de temeiurile si modalititile In care se pune capil
raportului juridic de munci, pe de alti parte, Tn scns restrins acest termen
are un continut deosebit, in functie de temeiul stingerii raportului de mun-
ci. Astlel, in cazul decesului persoanci angajate, a stabilirii disparitiei
persoanei incadrate in munci suntem in prezenta ,,incetdrii” contractului

! Vezi dispozitiile art. 12 raportate la art. 80-100 C. muncii.
:D. Macovei, op. cit, 1981, p. 15.
3 Art. 55 C. muncii.
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de munci, deoarece nu vom putea utiliza nici o altd notiune pentru a de-
semna aceste situalii.

Termenul de ,.desfacere” este folosit de practica judiciard si de doctrin
pentru a evidentia cazurile In care, inceteazd contractul de muncd pe
parcursul executdrii lui, Incetare care se face din initiativa unititii. Acest
termen era utilizat de art. 130 din Legea nr. 12/1974, abrogata in prezent.
Nu se poate folosi termenud de , revocare” a contractulul de munci deoarece
prin aceasta se intelege manifestarea unilaterald de vointa de a pune capiit
unui contract fnaintea Tnceperii cxccutiinii lui, pe ¢ind ,JIncetare” sau
,desfacere” desemneazi situatiile care intervin pe parcursul executdriil.

in cazul functiilor pentru care legea prevede Tn vederea Tncheterii con-
tractului de munc#, alegerea sau numirea in functie (senator, deputat, ju-
decétor, procuror elc.), stingerea raportului juridic de muncd se face prin
revocare sau eliberare din functie Inaintea Incetdrii mandatului pentru
care a fost ales sau numit.

Cind contractul de munci inceteazi ca urmare & manifestarii de vain-
t4 a persoanei incadrate in munci, notiunea cea mai adecvati este cea de
»aenuntare’”. Uneori pentru a desemna aceasti situatie este folosit si ter-
menul de ,demisie”. Prin . demisie” se intelege ,,manifestarca fn scris a
vointel persoanei incadrate Tn munca de a i se desface contractul de mun-
¢i”2. Din compararea celor doi termeni rezultd unele diferente si anume:
daci denuntarea contractului de ciitre persoana incadrati In munci este
ceruid, nu este supusi vreunei aprobari sau aprecieri din partea unititii, ¢i
se face in exercitarea dreptului previzut de art. 79 C. muncii, iar demisia
apare ca o cerere adresati unititii care este sau nu aprobati de conducerea
acesteia.

Notiunea de ,,reziliere” evidentiaza situatia cind contractul de munci
inceteazd n timpul executdrii lui prin acordul de vointd al pirtilor, dar
fiilnd o notiune specificd dreptului civil, ea nu se utilizeazi in dreptul
muncii, care opereazi cu propriile notiuni. Numai Tn misura in care
normele muncii nu cuprind institutii sau reguli aplicabile raportului juri-
dic de munci, acestea sc Intregesc cu cele cuprinse in dreptul civil.

'D. Macovei, Incetarea contractului individual de muncd, Bd. Junimea,
Iasi, 1981, p. 16.
* Mic dictionar enciclopedic, Bucuresti, 1972, p. 271.
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Termenul de ,,nulitate” este folosit in acceptiunea sa din dreptul co-
mun, adici de sanctiunile Tn cazul In care la ncheierca contractului de
munci s-au incilcat dispozitiile legal imperative.

Notiunea de ,,desfiintare’” din punct de vedere terminologic nu este
specifici dreptului muncii. A utiliza acest concept pentru a desemna mo-
dalititile juridice de Incetare a contractului de munci, presupune negli-
jarea celor doud operatiuni prin care se realizeazi desfiintarea unui act ju-
ridic: rezolutiunea si rezilierea, institutii specifice dreptului civil si guver-
nate de regimuri juridice proprii.

Intrucét in Jegislatia muncii normele reglementeazi institutia ,,ince-
tarii” raportului juridic de muncd, este firesc si utilizim terminologia
acestei ramuri de drept care exprimd, printre altele, si specificul ramurii.

Necesititile sociale care impun reglementarca incetérii contractului de
munci pot fi intelese in baza principiilor care guverncazd aceastd insti-
tugie.

2. Principiul libertitit muncii

Raportul de muncd isi are singura sursa in contractul de munci. In-
cheierea lui reprezintd exercitarea unui drept constitutional. Dreptul la
munci nu poate fi Tngradit. Alegerca profesiei si alegerea locului de
munci sunt libere [art. 41 alin. (1) din Constitutie]. Dreptul persoanei de
a-si alege profesia si locul de munci presupune in mod necesar si dreptul
acestei persoane de a hotdrf incetarea contractului. Faptul ¢i legea nu
instituie pentru exercitarea acestui drept decit conditia unui preaviz, aces-
ta decurge din unul si acelasi principiu sub semnul caruia a luat naglere
contractul si libertatea muncii.

Codu! muncii in dispozitiile art. 3 subliniazi: ,Libertatca muncii este
garantatd prin Constitutie. Dreptul la muncé nu poate fi ingradit”.

Valentele acesii principiu sunt precizate de alin. (2) si (3) ale ace-
luiasi art. 3. Orice persoand este liberd fn alegerca locului de muncd si a
profesiei, meseriei sau activitéifii pe care urmeaza sa o presteze. In aceeasi
misuri nimeni nu poate fi obligat s# munceascd sau si nu munceascd
fatr-un anumit loc de muncd sau Intr-o anumitd profesie, oricare ar fi
acestea. Incilcarea acestor percepte este echivalentd cu fncilcarea unei
norme de ordine publici si se sanctioneazi cu nulitatea absoluta.

Dorind si aprofundeze principiul libertatii muncii, legivitorul a
statuat imperativ ,munca fortata este interzisd”. Legea defineste concep-
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tul de munca forfatd, ca fiind orice munc# sau serviciu impus unei persoa-
ne sub amenintare sau pentril care persoana nu si-a exprimat consimi-
méntul fn mod liber. Tn schimb, nu constituie munci fortatd munca sau
activitatea impusi de autoritatile publice:

a. In temeiu! legii privind serviciul militar obligatoriu;

b. pentru indeplinirea obligatiilor civice stabilite prin lege;

c. in baza unei hotdrari judecitoresti de condamnare, éxecutorie, in
conditiile legii;

d. in caz de forid majord, respectiv in caz de rizboi, catastrofe sau
pericol de catastrofe precum: incendii, inundatii, cutremur, epidemii sau
cpizootii violente, invazii de animale sau insecte si, fn general, in toate
circumstantele care pun in pericol viata sau conditiile normale de exis-
tentd ale ansamblului sau ale unei pirti a populatiei.

3. Principiul egalititii de tratament fati de toti salariatii
si angajatorii

In cadrul relatiilor de munci functioneazi principiul egalititii de trata-
ment fatd de tofi salariafli si angajatorii. Reiterdnd principiul constitu-
tional al egalititii cetitenilor, Legea nr. 53/2003 reglementeazd imperativ
ci ,orice discriminare directdi sau indirectd fatd de un salariat bazatd pe
criterii de seX, orientare sexuali, caracteristici genetice, virst, apartenen-
{4 nationald, ras#, culoare, etnie, religie, optiune politicd, origine sociali,
handicap, situatic sau responsabilitate familiald, apartenenti sau activitate
sindicald este interzisa'’. Legiuvitorul defineste discriminarea directd si
discriminarca indirectd, dezvialuind continutul acestor notiuni.

Astfel constituie discriminare directii actele si faptele de excludere,
deosebire, restrictie sau preferinti, Intemeiate pe criteriile prevazute expres
in art. 5 alin. (2), care au ca scop san ca cfect neacordarea, restringerea sau
inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitirii drepturilor previzute de
legislatia muncii.

Discriminarea indirectd diferd de discriminarea directd prin aceea ci,
actele si faptele de excludere, deosebire, restrictie sau preferintd sunt in mod
aparent Intemeiate pe alte criterii, decht cele expres previzuie in art. 5
C. muncii, dar au aceleasi efecte.

VArt. 5 alin. (2) C. muncii.
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Aceste reglementdri nu reprezintd o noutate in legislatia roméni,
Problema interzicerii tuturor formelor de discriminare era reglementata
prin Ordonanta nr. 137/2000 privind prevenirea §i sanctionarea tuturor
formelor de discriminare!, aprobati si modificatd prin Legea nr. 48/2002.2

Interzicerea discriminirii pe bazi de sex este reglementatd prin Legea
nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati, vizindu-se
astfel, eliminarea discrimindrii directe si indirecte dupi criteriul sex, in
toate sferele vietii publice.

Reglementiird similare regisim si in Legea nr. 188/1999 privind statu-
tul functionarilor publici® sau in Legea nr. 76/2002° privind sistemul asi-
gurdrilor pentru somaj si stimularea ocupirii fortei de munci.

Toate aceste reglementiri concretizeazd normele constitutionale n
materie, respectiv art. 4 alin. (2) si art. 16 din Constitutia Romaéniei, dar si
normele Tn materie din cadrul dreptului international al muncii si drep-
tului social comunitar.®

! Publicati in M. Of, nr. 431/2.09.2000.

2 Publicati in M. Of, ar. 69/31.01,2002.

? Publicati fn M. Of, nr. 301/8.05.2002.

* Art. 26 alin. (2).

* Publicati in M. Of, nr. 103/6.02.2002.

§ Astfel:

- Conventia O.LM. nr, 111 privind discriminarea In domeniul fortei de munci
si exercitirii profesiei, ratificatd de Romdnia prin Decretul nr. 284/1973, publicat
in Buletinul Oficial al Roméniei, referitoare la aplicarea principiului egalitétii de
remunerare intre lucritorii birbati si lucritorii femet;

- Directiva nr. 76/207/CCE cu privire la punerea in aplicare a principiului
egalititii de tratament fntre birbati §i femei in privinia accesului la munci,
formare st promovare profesionali si la conditiile de muncé;

- Directiva nr. 79/7 referitoare la realizarea progresivi a principiului egalititii
de tratament intre birbati si femei In materie de securitate sociali;

- Directiva nr. 86/368 referitoare la realizarea principiului egalitifii de tratament
intre barbati si femei In cadrul regimurilor profesionale de securitate sociald;

- Directiva nr. 86/613 privind aplicarea principiului egalititii de tratament
fntre birbati si femei exercitind o activitate independentd, inclusiv agricold si
protectia maternitiii;

- Directiva nr. 92/85 privind introducerea de misur referitoare la promovarea
amelioririi securittii si sindtitii lucritoarelor gravide sau care aldpteazi;

- Directiva nr. 97/80/CE cu privire la sarcina probei in caz de discriminare
bazati pe sex, modificatd prin Directiva nr. 98/52/CE;
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4. Caracterul imperativ al dispozitiilor legale care reglementeazi
incetarea contractului de munci

Acest caracter rezultd expres din lege ,concedierea dispusi cu neres-
pectarea procedurii previzute de lege este lovitd de nulitate absoluti.”
(art. 76 C. muncii). Actele unilaterale sau conventia partilor, care nu sunt
conforme prevederilor legale, vor fi lipsile de eficientd juridicd deocarece
potrivit art. 38 C. muncii orice tranzactie prin care s¢ urmireste renun-
tarea sau limitarea drepturilor recunoscute de lege salariatilor este lovitd
de nulitate.

intr-o opinie’ mai veche, se propunea ca singur criteriu posibil pentru
caracterizarea motivelor desfacerii contractului individual de munci ca
imputabile sau neimputabile, culpa.

Vor fi considerate motive imputabile salariatului ce pot determina des-
facerea contractului individual de munci, acelea care presupun o conduiti
culpabili a acestuia fatd de obligatiile de serviciu, normele de comportare
la locul de munci sau regulilor generale de convietuire sociali?. O aseme-
nea distinctie este judicioasd decarece consecintele juridice ale fncetirii
raportului juridic de munci sunt diferite, dupd cum iemeinl desfacerii
contractului de munci se bazeazi sau nu pe o conduita culpabild din par-
tea salariatului. Necorespunderea profesionald [art. 61 lit. d) C. muncii]
este consideratd ca fiind neimputabild persoanei in cauzi, argumentindu-se
acest punct de vedere prin trimiterea Ja prevederile art. 64 alin. (1).

Angajatorul are obligatia de a-1 propune saladatului alte locuri de
munci vacante Tn unitate, compatibile cu pregitirea profesionald sau,
dupai caz, cu capacitatea de munci stabiliti de medicul de medicina mun-
cii. Mai mult chiar, daci angajatorul nu dispune de locuri de munci va-
cante, are obligatia si solicite sprijinul agentiei teritoriale de ocupare a
fortei de muncé, In vederea redistribuirii salariatului potrivit competente-
lor sale si stirii sale de sanitate.

- Directiva nr. 2000/78/CE referitoare Ia crearea unui cadru general in favoa-
rea egalititii de tratament Tn materie de angajare si de munci,

"' D-tru Macovei, Fncetarea contractului individual de muncd, Bd. Junimea,
lasi, 1981, p. 6.

* Vezi §i Sanda Ghimpu, A. Ticlea, Dreptul muncii, ed. a Ill-a,
Ed. ,Sansa” S.R.L., 1998.
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Referitor la motivul prevazut tn art. 61 lit. b) C. muncii, care stabileste
dreptul de apreciere al unititii de a dispune desfacerea contractului de
munci, atunci cind persoana in canzi este arestati mai mult de 60 de zile,
caracterul imputabil sau neimputabil se stabileste functie de solutia datad
urmiririi sau judecitii penale de clitre organele competente.

Cauzele care determini incetarea contractului de munci pot fi impér-
tite astfel:

— dupi natura lor juridica, in:

- actiuni, care la rindul lor, pot fi acte juridice (acordul partilor, mani-
festarea unilaterald de vointd a uneia dintre pérti) si {apte juridice
{(arestarea);

- evenimente (expirarea duratei contractului, decesul persoanei inca-
drate In munci etc.)-

- dupi imprejurarea care determini incetarca contractului indivi-

dual de munci distingem:

- de drept (expirarea duratei pentru care a fost incheiat contractul indi-
vidual de munci), art. 56 C. muncii;

- din vointa unei pirti contractante (chiar si n cazul Incetiirii contrac-
tulni de muncd prin acordul pirtilor, solicitarea de stingere a rapor-
tului juridic de munc# apartine persoanei incadrale).

5. Incetarea contractului de munci prin acordul pirtilor
[art. 55 lit. b) C. muncii]

Prin acordul pértilor poate inceta orice contract de munci indiferent
de durata acestuia, nedeterminati sau determinati. In situatia in care con-
tractul de munci, este incheiat pe durati determinati nu Tnseamni cé el
nu poate inceta Tnainte de expirarca termenului pentru care a fost incheiat,
ci dimpotrivi mutuus dissensus, partile pot pune capit raportului juridic
de munci. in situatia in care persoana angajati este delegati sau detasati
si doreste sii puna capit raportului juridic de munci, acordul de voin{d in-
tervine fntre aceasta si patronul cu care a incheiat contractul de munci si
nu cu unitatea la care a fost delegatii sau detasatd (deoarece in aceastil pe-
rioadd contractul de munci a fost suspendat In principalele sale efecte),
fntrucit aceasta din urmi nu s-a substituit celei cu care s-a Incheiat con-
tractul de munci. De asemenea, trebuie remarcate consecintele pe care le
produce incetarea raportului juridic de muncd, prin acordul pértilor, Tn
situatia Tn care angajatul are Incheiat cu unitatea un act aditional, in care
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se prevede indatorirea persoanei incadrate in munci de a lucra in unitate
dupd absolvirca unei scoli sau a unui curs de calificare sau perfectionare,
o anumiti perioadi stabilitd de lege. Incetarea raportului juridic de munci
prin acordul pérfilor nu di unititii dreptul la actiune, fn sens material, in
vederea acoperirii prejudiciului cauzat de angajat, datoritd Tncetirii rapor-
tului juridic de munca fnainte de implinirea perioadei pentru care s-a an-
gajat si presteze activitale in unitate, decarece consimtiméantul unititi
provine de la o persoani abilitati de Iege care trebuie si gestioneze efi-
cient fondurile unititii. In acest context, angajatul nu va mai fi obligat la
plata despégubirilor ce reprezintd suma de bani calculatd pentru perioada
necfectuatd Tn unitate, care include cheltuielile acesteia cu scoala, cursul
de calificare sau perfectionare, paguba fiind suportatd de unitate. Existi
insé posibilitatea legald de recuperare a sumei respective de la persoana
care a fost de acord cu fncetarea raportului juridic de munci, prin emitere
de ciitre unitate, a deciziei de imputare, ca urmare a nefndeplinirii n mod
corespunzitor a sarcinilor de serviciu. In practica unititilor s-a acreditat
ideea, cé si in ipoteza in care se produce incetarea raportului juridic de
munci prin acordul pértilor, unitatea poate lua un angajament de plati a
persoanei Tn cauzi din care si rezulte ci aceasta se obligi s3 suporte suma
de bani aferentd perioadei nelucrate In unitate pind la implinirea terme-
nului stipulat in actul aditional.

Considerim ci un asemenea punct de vedere nu fsi are justificare
avéind In vedere dispozitiile legale referitoare la efectele juridice ale fieci-
retr modalititi de Incetare a raportului juridic de munci, care sunt de
strictd interpretare.

incetarea contractului individual de munci presupune intilnirea con-
cordanti a vointelor celor doud parti, cu privire la stingerea raportului ju-
ridic de muncé, aplicare a principiului ce guverneazi fncheierea actului
juridic; a accepta oferta salariatului conditionatd de incheierea si a unui
alt act juridic (angajament de platd) presupune o noud ofertd din partea
unitatii, cea ce nu semnificd un acord de voin(d la oferta salariatuiui. Or,
potrivit act. 55 lit. b) C. muncii, prin manifestarea de vointa a unititii prin
care se accepti stingerea raportului juridic de munci a salariatului, acesta
fsi asumi anumite riscuri, de exemplu, a nerecuperirii debitelor de la sa-
lariat.

Un alt aspect asupra céruia trebuie sa insistdm, se referd la persoana
angajati ce trebuie si-si exprime consimtiméntul. Intrucit contractul in-
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dividual de munci este Tncheial intuitu personae considerim ci raportul
juridic de muncil poate Tnceta prin acordul partilor, consimtimantul fiind
exprimat personal de ciitre angajat si nu prin reprezentare'.

In practici, pentru realizarea incetirii raportului juridic de muncé per-
soana fncadrati va depune, la registratura generald a unititii, o solicitare
n forma serisd, In vederea exprimirii consimtdméntului de citre persoana
abilitatd prin lege sd aprobe selectionarea, angajarea si fncetarca rapor-
tului juridic de munci (manager, director etc.),

Trebuie subliniat ci unitatea nu intocmeste dispozitie de desfacere a
contractului de munci, facind aplicatia art. 62 alin. (1) C. muncit, deoare-
ce numai incetarea contractului de munci din initiativa unitétii presupune
Intocmirea si comunicarea dispozitiei conducerii unititii, cu aritarea mo-
tivelor, prevederilor legale pe care se intemeiazd, termenelor precum si a
organelor la care misura luatd se poale ataca®,

Ca atare perscana abilitatd din unitate s dispuni fncetarea raporturilor
juridice de munci, in cazul acordului, va comunica compartimentului per-
sonal, din unitate, aceasti intelegere {acord) in vederea Tntocmirii forme-
lor pentru incetarea raportului juridic de munci.

6. Incetarea de drept a contractului individual de munci
(art. 56 C. muncii)

Potrivit reglementirij art. 56 C. muncii, contractul individual de mun-
ci Inceteazi de drept in urmitoarele situatii:

6.1. La data decesului salariatului sau a angajatorului persoani fizicd

-~

Contractul de munci fiind un contract ,,intuitu personae’, incheiat In
considerarea calititilor persoanei, care s-a angajat, este firesc ca la de-
cesul acesteia s fnceteze si contractul de muncd. El nu se poate transmile
mostenitorilor, in schimb, acestora i se vor transmite drepturile si obli-
gatiile binesti néiscute din contractul de munci. Asadar, mostenitorii sunt
indreptititi s3 primeasci drepturile binesti ale persoanei decedate, dar vor

' D. Macovei, Icetarea contractului individual de muncd, Ed. Junimea,
lasgi, 1981, p. 41.

* Trib. Jud. Hunedoara, dec. civ. nr. 125/12.I1.1980, in R.R.D. nr. 9/1980,
p. 58,
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raspunde pentru obligatiile pe care le avea fatd de unitate, stabilindu-se si
modalititile de recuperare a sumelor de cétre unitate de fa succesori'.

Similar se IntAmpi si in cazul decesului patronului, persoani fizicd?

Contractul individual de munci fiind definit ca intclegerea incheiatd in
scris, intre o persoand fizicd, pe de o parte, si un patron, pe de alti parte, pa-
tronul fiind orice persoani fizicd sau juridica care foloseste munca salariati,
in doctrind s-a apreciat ci raportul jundic de munci inceteazi si prin dece-
sul patronuluvi-persoand fizicd, fntrucét actul juridic s-a Incheiat In conside-
rarea calititilor angajatorutui-persoand fizicH, iar interventia evenimentului
decesului este de naturd a stinge raportul juridic intre pirtile contractante.

Dacd mostenitorii angajatorului acceptd mostenirea si considerd ci
persoanele angajate de fostul patron pot fi mentinute intr-o relatic de
munci vor fi incheiate noi contracte de munci.

6.2. La data rdméanerii irevocabile a hotiirarii judecitoresti de declarare
a mortii sau a punerii sub interdictie a salariatului sau angajatorului
persoana fizicli, daci aceasta antreneazi lichidarea afacerii

Declararea judecitoreascd a mortii este justificat®® ,,de nevoia social-
Jjuridick a clarificirii situatiei persoanei dispirute si despre care, societa-
tea este interesatd” datoritd raporturilor care au luat nagtere Intre cel ce va
fi declarat mort si societate: raporturi de familie, munci, comerciale etc.

Potrivit art. 16 din Decretul nr. 31/1954 ,cel care lipseste de la domi-
ciliul siu poate fi declarat dispérut prin hotirire judecitoreascd, putdndu-
se institui curatela, dacd a trecut un an de la data ultimelor stiri din care
rezultd cd era in viatd. Cel astfel declarat dispanut poate fi declarat mort,
de ascmenea prin hotirire judeciitoreascd, dacd de la data ultimelor stiri
din care rezultd cd era Tn viatd au trecut 4 ani, Declararea mortii nu poate
fi ins# hotirdtd mai fnainte de implinirea unui termen de 6 luni de la data
afisinilor extrasului de pe hotirrea prin care s-a declarat disparitia, Cel
disparut In cursul unor fapte de rizboi, intr-un accident de cale ferati,
Mntr-un naufragin sau iatr-o alti fmprejurare aseminitoare care indrepta-

* Plenul Trib. Suprem, dec. de indrumare nr. 1/16.11.1976.

* Sanda Ghimpu, LT. Stefinescu, S. Belingrideanu, Ghe. Mchanu,
Dreptul muncii, tratat, vol. 1, Ed. Stintifici si Enciclopedici, Bucuresti, p. 257- 299,

* Gh. Beleiu, Drept civil romdn. Partea generald, Casa de Edituri si Pres3
~3ansa” S.R.L., Bucuresti, 1995, p. 269,

¢
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leste a se presupune decesul, poate fi declarat mort fard a se mai declara
in prealabil disparitia sa, dacd a trecut cel putin un an de la data impre-
jurdrii in care a avut loc disparitia”,

Declararea judecitoreascl a mortii poate fmbrica, asadar, doni forme:

- precedatd de declararea judecitoreasci a disparitiei;

- neprecedatd de declararea disparitiei, in cazuri exceptionale.

Declararea disparitiei printr-o hotarire judecitoreasci definitivd impu-
ne indeplinirea unor conditii de fond, necesare, prealabile declarérii jude-
citoresti a2 mortii potrivit art. 16 alin. (2) din Decretul nr. 31/1954, iar
stabilirea datei poate fi determinata astfel:

- prin probe (inscrisuri, martori);

- dacd ziua ultimelor stiri despre cel care lipseste de la domiciliu nu se
poate stabili, termenele previzute fn art. 16 alin. (1) si (2) se vor socoti de
la sfarsitul lunii (ultima zi a lunii) ultimelor stiri iar in cazul In care nu se
poate stabili nici luna, sfirsitul anului calendaristic (ultima zi a anului
calendaristic) potrivit art. 17 alin. (1) din Decretul nr. 31/1954.

Declararea judectoreasci a disparitiei persoanei va determina desfa-
cerca contractului de munci din initlativa unitatii potrivit art. 61 alin. (1)
lit. a) C. muncii pentru absentc ncmotivate de la servicin, Se impune
aceastd argumentare, fiindcd hotérirea declarativd a disparitieil nu are nici
un efect asupra capacititit de folosinti a persoanci fizice deoarece potrivit
art. 19 din Decretul nr. 31/1954 , cel dispérut este socotit in viatd dacd nu
a intervenit o hotarire declaranva de moarte, ramasi definitiva™,

Cu totul aita este situatia in cazul declaririi judecitoresti a mortii ne-
precedatd de declararea judecitoreasci a disparitiei.

In vederea declariirii judecitoresti a mortii este neccsaré intrunirea
cumulativi a trei conditii si anume:

- si exisle o hotirire declarativi a disparitiei rimasi definitiva, care si
fi fost afisatd timp de 30 de zile, potrivit art. 39 alin. (1) din Decretul
nr. 32/1954, ’

- de la data ultimelor stiri din care rezulti ci persoana era in viati si fi
trecut cel putin 4 ani (termenul se calculeazd Tn aceeasi modalitate ca
pentru declararea judecitoreascd a disparitiei);

- de la data afisarii extrasului de pe hotdrirea declarativd a disparifiel
sd fi trecut cel putin 6 luni.

Hotardrea judecidtoreasci de declarare a mortii trebuie sd cuprindi
data mortii (an, lund, zi) iar potrivit art. 18 alin. (2)-(3) din Decretul
nr. 31/1954 ,,data mortii disparutului se stabileste potrivit cu imprejurarile.
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In lips# de indicii Indestulitoare, se va stabili ca dati a mertit uftima zi a
termenului dupd care se poate cere declararea judecitoreascd a mortii™,

Ca atare, instanta judecitoreascd va stabili data mortii astfel':

- daci pe baza probelor administrate rezulti ca probabild o anumiti zi,
~data mortii” va fi acea zi;

- dac# din probele administrate nu se poate stabili o asemenea zi ca
datd a mortii, obligatoriu va fi stabilitd ca dati a mortii, dupi caz:

a) ultima zi a termenului de 4 ani, in ipoteza declardrii mortii prece-
datd de declararea disparitied;

b} ultima zi a termenului de un an, in ipoteza declaririi mortii nepre-
cedatd de declararea disparitiei.

Hotirdrea declarativd de moarte produce acelasi efect ca si moartca
fizich s1 anume Incetarea capacititii de folosinta.

Hotérdrea declarativda de moarte produce efecte retroactive (ex func) st
nu numai pentru viltor {ex nunc), persoana dispirutd este socotitid c¢i a
murit pe data stabiliti Tn hotirire, ca fiind data mortii — carc este anterioa-
rid datel pronuniirii hotaririi si riménerii el delinitive ~ iar nu de la data
raménerii definitive a hot3ririi declarative de moarte.

In aceasti situatie va fnccta contractul de muncéd pe data declarérii
mortii persoanei angajate, mentionati in hotdrirea judecitoreasca, intru-
cdt acesta fiind Tncheiat ,.intuitu personae”, nu se poate transmite moste-
nitorilor; in carnetul de munci se va mentiona data mortii asa cum rezulld
din hotérirea judecitoreasci declarativi a morfii, dar si actul din care
rezultd aceastd dati.

Situatia este similar3 §i pentru declararca mortii neprecedat de declara-
rea disparitiei si anume potrivit art. 16 alin. (3) din Decretul nr. 31/1954
»cel disparut Tn cursul unor fapte de rdzboi, intr-un accident de cale ferati,
intr-un naufragiu sau intr-o altd imprejurare asemandtoare care Indreptiteste
a se presupune decesul, poate fi declarat mort, fird a sc mai declara in prea-
labil disparitia sa, daci a trecut cel putin un an de la data imprejuririi in care
a avut loc disparitia”.

Ca atare, In aceastd ipoteza se¢ cer intrunite doua conditii:

- persoana sa 1 disparut intr-o Tmprejurare exceptionald care Indrepti-
teste a se presupunc decesul precum: {aple de rizboi, accident de cale {e-

' Gh. Beleiu, Drept civil romdn. Partea generald, Casa de Edituri si Presi
.Sansa” 8.R.L., Bucuresti 1995, p. 274,
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ratd, naufragiu si altele asemanitoare (accident acvatic, cutremur, inun-
datie, revolutic cic.);

- de la data tmprejuriirii disparitie1 persoanei si fi trecut cel putin un an.

Imprejurarea exceptional, reprezentind un fapt, poate fi probati prin
orice mijloc de proba.

Data mortii se va stabili ludnd in considerare prevederile art. 17
alin. (2) din Decretul nr. 31/1954 g1 ,,daci nu s¢ poate stabili ziva Tmpreju-
rarii in care a avut loc disparitia, termenul prevazut in art. 16 alin. (3) se va
socoti de la sfirsitul lunii in care aceasti imprejurare s-a produs, iar fn cazul
n care nu se poate stabili nici luna, de la sfarsitul anului calendaristic™.

Interdictia judeciitoreascii cste misura de ocrotire de drept civil, care
s¢ ta de citre instantd, fald de persoana fizicd lipsitd de discerniméntul ne-
cesar pentru a se ingriji de interesele sale, datoriti alienatici sau debilititii
mintale, constand in lipsirca de capacitate de exercitiu si instituirea tutelei'.

Potrivit art. 142 C. fam. ,,cel care nu are discerndméint pentru a se
ingriji de interesele sale, din cauza alienatiei sau debilititii mintale, va fi
pus sub interdictie”.

Se apreciazi ci nici Codul familiei si nici un alt act normativ nu preved
alte motive de punere sub interdictie, iar enumerarea din art. 142 ¢ste limi-
tativa®. Asadar, numai lipsa de discernfmant ce va afecta ingrijirea intere-
selor proprii, poate constitui motiv pentru punerea sub interdictie.

Punerea sub interdictie judecitoreascd produce doua efecte: lipsirea de
capacitate de exercitiu si instituirea tutelei celui pus sub interdictie.

Cu referire la stingerea raportului juridic de munci prezinti interes pri-
mul efect si anume, lipsirea de capacitate de exercitin. De la riméinerca
definitivi a hotdririi judecatoresti cel pus sub interdictie este prezumat ci
nu are discernamant. Intr-o ascmenea ipotezd, contractul de muncd, incheiat
in dispretul unei hotdrari judecatoresti de punere sub interdictic, este lovit
de nulitate absolutd. Pentru fncheierea validi a contractului de munci, nor-
mele dreptului muncii impun indeplinirea varstei care s permitd desfigura-
rea unei activititi, fird a se afecta dezvoltarea biologica si psihicd a anga-
jamlui, dar §i existenta discerndmintului, care sd-i fngdduie exercilarea
drepturilor si asumarea obligatiilor in cadrul relatici de munci.

' Gh. Beleiu, Drepr civil romdn. Partea generald, Casa de Editurd si Presi
~Sansa” S.R.L., Bucuresti, 1995, p. 304.

2 Trib. Suprem, dec. nr, 691/1978, in C.D. 1978, p. 189; Trb. Suprem,
dec. nr. 438/1976, in R.R.D. ar. 7/1976, p. 61-69,
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Tntrucat tn Jipsa discernimantului, angajatul nu mai poate desfisura o
activitate nici eficientd, nici in sigurantd (se pot incélca normele privind
protectia muncii care pot determina producerca de accidente de munck),
va inceta contractul individual de munci pentru neindeplinirea conditiilor
impuse de normele legale pentru Incheierea validi a contractului de mun-
ci. In documentele de evidenyd a raporturilor de munci se va mentiona
hotérédrea judecitoreascid de punere sub interdictie a persoanei angajate,
ca temei al stingerii raportului juridic de munci.

Incetarea contractului de munci se va produce si n ipoteza declaririi
judecitoresti a mort(ii' §i a punerii sub interdictie a perscanci in cauza,

pornind de la caracterul ,,intuitu personae® al contractului de munci?.

6.3. Ca urmare a dizolvirii angajatorului persoani juridici, de Ia data
la care persoana juridici isi inceteaza existenta

Desfacerea contractului de munci din initialiva unititii, ca urmare a
dizolvirii acesteia, dobédndeste o noud dimensiune comparativ cu perioa-
da anterioard anului 1990, datoritd modificdrilor intervenite Tn legislatia
unititilor economice prin adoptarea Legilor nr. 15/1990 si nr. 31/1990.

Actele normative in vigoare reglementeazi dizolvarea ca mod de
incetare a persoanei juridice, dar nu o definesc. Este meritul doctrinei de a
oferi céteva definitii acestel operatiuni care in esemn{d, exprimi acelasi
continut. Ca atare, putem defini dizolvarea ca fiind acel mod de fncetare a
persoanel juridice aplicabil Tn cazurile previizute de lege si presupunind
lichidarea®. Cauzele de dizolvare a persoanei juridice sunt cuprinse in
diverse acte normative si pot i clasificate dupi mai multe crterii*:

— dupi modul cum opereazi distingem:

- cauze care conduc la dizolvarea de drept a persoanei juridice;

- cauze care produc dizolvarea numai daci existi un act al organului
competent, respectiv al adunirii generale a persoanei juridice, al
instantei judecitoresti ori al puterii executive, dupi distinctiile conti-
nute de lege.

* Art. 16 alin. (2)-(3) din dec. nr. 31/1954.

* Art. 142 C. familiei.

' Gh. Beleiu, Drept civil romdn, Partea generald, Casa de Editurd si Presi
~Sansa” S.R.L., Bucuresti 1993, p. 412,

*Gh. Beleiu, op. cit., p. 415.
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— dupi natura ori caracterul or, cauzele se impart:

- cauze de dizolvare silitd;

- cauze de dizolvare voluntara.

~ dupi vocatia lor putem deosebi:

- cauze generale aplicabile oricirei persoane juridice care poate Inceta

prin dizolvare;

- cauze speciale sau specifice aplicabile numai anumitor persoane ju-

ridice.

Efectul esential al dizolvérii cste intrarea persoanei juridice in lichi-
dare in vederea realizirii activului si a plitil pasivului!, operatiune care
pune in discutie problema Incetirii contractelor de munca ale persoanelor
angajate. In doctrind, s-au conturat mai multe opinii; fatr-o primi opinie
s-a sustinut obligativitatea fncetirii tuturor contractelor de munci?; in cea
de-a doua opinie s-a sustinut incetarea contractelor de muncé cu exceptia
persoanelor care vor fi mentinute pentru infaptuirea lichidirii,* iar in cea
de-a treia opinie s-a sustinul mentinerea confractelor de munca a persoa-
nelor care participd la lichidare dar care pe parcursul desfsuririi lichi-
diarii pot fi desfdacute, deci mat inainte de momentul terminirii opera-
fiunilor de lichidare si se aplicd numai In cazul dizolvérii voluntare, iar in
cazul dizolvirii fortate contractele de munci Tnceteazi pe data hotirarii
organului competent a dispune Incetarea persoanei juridice®.

Dizolvarea presupune lichidarea persoanei juridice iar patrimoniul
acesteia se va lichida; desfiintarea unui sector, a unui atelier sau a alfwi
compartiment de munci nu inseamnid dizolvarea unitatii, ci reorganizarea
acesteia si ca atare, Incetarca contractelor de munci se va realiza pe un alt
temei juridic® decat cel al dizobvirii.

Dizolvarea va afecta toate contractele de munci indiferent de durata
acestora.

"Art. 5] din dec. nr. 31/1954 privitor la persoanele fizice i juridice.

? C-tin Clande, Desfacerea contractului de muncd ocazionatd de dizolvarea
wnitdtii, in LP. or, 8/1957, p. 931: V.I. Campeanu, G.N. Vasu, Incheierea, mo-
dificarea §i incetarea contractului de muncd, Ed. Stiintificl, Bucuresti 1965, p. 124.

* Sanda Ghimpu, A. Ticlea. Dreptul muncii, ed. a Ill-a, Ed. ,Sansa”
S.RL., 1998, p. 248.

! D-tru Macoveli, fncetarea contractuui individual de muncd, Fd. Junimea,
Tasi, 1981, p. 91.

* Arl. 65 sau 68 din C. muncii.
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S-a apreciat In literatura de specialitate,! ¢i fn ipoteza in care termenul
contractului de munci pe duratd determinati se fmplineste in aceeasi zi Tn
carc are loc dizolvarea, temeiul Tncetirii contractului de munci este cel In
baza ciruia s-a incheiat contractul respectiv.

In caz de dizolvare, unitatea are obligatia de a acorda persoanelor ale
céror contracte de munci se vor desface, un preaviz de 20 zile lucriitoare®
precum si posibilitatea gésirii unui loc de muncé prin trecerea persoanelor
in cauza In altd munci corespunzitoare, solicitind Tn acest scop sprijinul
organului ierarhic superior si al organcior de repartizare In munci, sau
dupid caz, si ia misuri pentru recalificarea acestor persoane, obligatii asu-
pra cérora vom reveni In cursul acestei lucrard.

Un aspect demn de retinut este cel referitor la modalitatea globali
sau individuald a desfacerii contractelor de munci. Pe buni dreptate s-a
apreciat in practica judecitoreasca si in literatura de specialitate ci, dizolva-
rea nu determind o desfacere globald a contractelor de munci,? ci se va dis-
pune desfacerea fiecArui contract de munch, avind In vedere caracterul
intuitu personae al acestuia.

6.4. La data indeplinirii camulative a conditiilor de virsti standard si
a stagiului minim de cotizare pentru pensionare sau, dupia caz, la
data comuniciirii deciziei de pensionare pentri limiti de viirsta san
invaliditate a salariatului potrivit legii

Ca institutie juridici, asigurdrile sociale constituie un ansamblu unitar
de norme obligatorii privind asigurarea materiald de bilrinete, boald sau
accident, a persoanclor care sunt subiecte Intr-un raport juridic de munci
sau altor categorii de persoane previzute de lege, a urmasilor acestora pre-
cum si dispozitille legale privind structura, functionarea si atributiile orga-
nelor infiintate Tn scopul infaptuirii dreptului la asigurare materiald, cele
referitoare Ia constituirea si utilizarea fondurilor binesti necesare®. In notiu-
nea de asigurdn sociale se coprind si normele juridice privind recuperarea

'D-tru Macovei, ep. cit., p-91.

* D-tru Macovei, op. cit., p. 91. 51 Contractul colectiv de munci unic la
nivel national pe anul 2001-2002

* Trib. Mun. Bucuresti, sec. a 1V-a civ., dec. nr. 1417/1991, in Culegere pe
anul 1991, p. 145; Gh. Filip, A. Leik,. M. Mantale, Dreptul muncii si secu-
ritdgii sociale, 1997, p. 286.

* Legea nr. 1972000, publicati in M. Of. nr. 140/1.04.2000.
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sociald §i profesionald a persoanelor, care fiind incadrate fn munci, nu mai
pot lucra fn meseria sau profesia lor, ca urmare a unor accidente, boli pro-
fesionale sau a altor boli care produc invaliditate, misurile pe care unititile
sunt obligate s le ia pentru calificarea si plasarea in muncé a persoanelor
handicapate.

Dreptul la pensie, element component al sistemului de asigurare so-
ciald, se acordi la Implinirea varstei stabilite de lege in raport de natura
muncii prestate $i de numirdd de ani efectiv lucrati. De asemenea bene-
ficiazi de dreptul la pensie, persoanele incadrate in munci care si-au pier-
dut total sau Tn cea mai mare parle capacitatea de munci, cuantumul pen-
siei stabilindu-se Tn raport de canzele si gradul de invaliditate, precum si
de vechimea Tn munci'.

Stabilirea pensiei se face prin decizie emisd Casa de Pensii, care va
cuprinde temeiurile de fapt si de drept ce au condus la admiterea sau
respingerca cererii de pensionare. Decizia se comunicid fn scris unititii
respective §i solicitantului. Pentru salariati, pensiile se plitesc de la data
desfacerii contractului de munc# iar unitatea nu poate dispune Incetarea
raportului juridic de munc3 decdt dupd primirca deciziei de pensionare?.

Temeiul legal al desfacerii contractului individual de munci este
art. 56 lit. d) C. muncii, atit pentru pensionarea pentru limitd de vérsti,
cét si pentry invaliditate de gradul I sau II, deoarece aceste doud forme
ale stirii de invaliditate determini desfacerea contractului individual de
munci; {gradul III permite desfisurarea unei activititi in regim de pro-
gram redus la jumitate, Intrucét s-a pierdut partial capacitatca de munca).

Astfel:

- invaliditatea de gradul 1 se¢ caracterizeazd prin picrderca lotald a
capacititii de munci, invalidul are nevoie de Tngrijire si supraveghere
permanenti din partea altei persoane;

- invaliditatea de gradul I se caracterizeazi prin pierderea totald sau
tn cea mai mare parte a capacititii de munci, cu posibilitatea invalidului
de a se servi fird ajutorul altei persoane si nu permite persoanei in cauzd
desfasurarea normali a unei activititi productive.

! A se vedea Legea nr. 19/2000 modificata si completatd privind sistemul pu-
blic de pensii §i alte drepturi de asiguréri sociale.

* Legea nr. 19/2000 modificatd si completatd privind sisternul public de pensii
si alte drepturi de asiguriri sociale, publicati in M. Of. nr. 140/1.04.2000.
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Stabilirea gradului de invaliditate se face prin decizii emise de comisia
de expertizd medicald si recuperare a capacititii de munc, ce functionea-
23 in cadrul cabinetelor de expertizd medicald §i recuperare a capacititii
de muncd din cadrul policlinicilor teritoriale. Pensionarii fncadrati in
gradul 1, IT de invaliditate sunt supusi revizuirii medicale la intervale de
6-12 luni, la termenele stabilite de comisiile de expertizi medicald si
recuperare a capacititii de munci. In ipoteza fn care invaliditatea s-a
dovedit a fi reversibild, astfel ci dupi desfacerea contractului individual
de munci, starea saniititii persoanei s-a ameliorat si s-a constatat medical
¢d persoana este apti de munci, ea are dreptul de a se angaja, iar unitatea,
obligatia de a o angaja pe postul detinut anterior, daci este posibil, in caz
contrar sd-1 ofere un alt loc de munci corespunzitor pregitirii sale pro-
fesionale'. Daci reangajarea intervine intr-o perioadi de 90 de zile de la
data desfacerii contractului de munci, persoana in cauzi va beneficia de
vechime neintrerupti Tn aceeasi unitate.

6.5, Ca wrmare a constatiirii nulititii absolute a contractului, de Ia daia
Ia care nulitatea a fost constatatd prin acordul pértilor sau prin
hotiirire judeciitoreasci definitiva

Vechiul Cod al muncii (Legea nr. 10/1972) nu cuprindea prevederi re-
feritoare la nulitatea contractului de munci, ¢i numai la incetarea aces-
tuia, prin acordul partilor sau din initiativa uneia dintre ele.

In aceasti reglementare, nulitatea era supusd normelor de drept co-
mun, tinfndu-se totodati seama de specificul raportului juridic de munci.

Actuala reglementare a raporturilor de munca vizeazid in mod expres
situatia nulititii absolute a contractului de munci [art. 56 alin. (1) lit. &)
C. muncii]. Nulitatea si desfacerea (rezilierea) sunt doudl notiuni care se
aplicd unor situatii diferite. De accca un contract de muncd nu poate fi in
acelagi timp constatat nul si reziliat. In timp ce rezilicrea (desfacerea)
contractului, constituie ¢ modalitate prin care dupi caz, pe calea unei ma-
nifestdri de vointd umnilaterale sau bilaterale, inceteazi un contract de
munci valid, nulitatea este sanctiunea ce intervine Tn cazul contractului
fncheiat cu Incélcarea unor conditii legale de validitate.

' Art. 64 C. muncii si Legea nr. 19/2000, publicati in M. Of. or. 140/1.04.2000.
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Cauzele de reziliere survin intotdeauna in cursul executirii contrac-
tului de munca, pe cénd cauzele de nulitate existd anterior sau concomi-
icnt cu Incheierea coniractlului.

Rezilierea nu are, ca atare, niciodatd efect retroactiv, ea producindu-
si efectele ex nunc. Se poate ntdmpla ca in cursul executdrii contractului
conditiile pentru validitatea lui si se schimbe. In aceastd situatie, daci de
cxemplu, un contract de muncd a fost Incheiat cu respectarea conditiilor
de studii si stagiu, dar Tntre timp, in cursul executdrii contractului, aceste
conditii s-au schimbat (prin lege), salariatului, care nu mai indeplineste
cerintele, 1 se va desface (rezihia) contractul pentru necorespundere
[art. 61 lit. &) C. muncii}. Dacd insi, cel in cauzi, contimtd munca in
aceeasi functie pe care nu 0 mai poate ocupa in mod legal, se presupune —
s1 esle singura interpretare posibila — ¢ intre cele doud parti a intervenit un
nou acord de vointd, tacit, incheindu-se un nou contract, de data aceasta nul,
pentru ¢ persoana nu indeplineste conditiile prevazute de lege.

6.6, Ca urmare a admiterii cererii de reintegrare in functia ocupata de
salariat a unei persoane nelegal concediate, de la data riménerii
definitive a hotiiririi judecitoresti de reintegrare

Desfacerca contractului de munci din initiativa unitiii intervine si in
situatia in care, in postul ocupat de persoana fncadratd in munca este rein-
tegrat, pe baza hotdrdrii organelor competente, cel care a definut anterior
acea pozitic [art. 56 alin. (1) lit. £ C. muncii].

Pentru realizarea reintegririi este necesard intrunirea cumulativd a
armétoarelor conditii:

- existenta unei hotérdri judecitoresti definitive care stabileste reinte-
grarea persoanci in cauzi;

- postul pe care se dispune reintegrarca si fie vacant iar in cazul n
care acesta a fost ocupat de o alti persoani, se va proceda, fie la modifi-
carea felului sau locului muncii cu consimtiméntul persoanei respective,
fie la desfacerea contractului de muncé.

fn literatura de specialitate' s-a apreciat ci reintegrarea este regle-
mentatd de lege in intercsul exclusiv al persoanei si reprezintd o adevirati

! Sanda Ghimpu, A, Ticlea, Dreptul muncii, ed. a Ill-a, Ed. , Sansa” S.R.L.,
1998, p. 114; D-tru V. Firotw, Dreprul muncit si securitiitii soctale, 1996, vol. I,
p. 306.
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restitutio in integrum, intrucit implici repunerea perscanei in cauzi, in
situatia anterioard, considerindu-se ci raportul juridic de munci nu a
incetat. Reintegrarea se referd nu numai la reluarea activititii in postul
detinut anterior, ci vizeazd, cind reintegrarea nu mai este posibild, doar
plata despigubirilor si formarea dreptului la ajutor de somaj. Astfel, po-
trivit art. 296 alin. (1) C. muncii ,angajatorul este obligat in temeiul
normelor si principiilor raspunderii civile contractuale si-1 despigubeasci
pe salariat” daci persoana in cauzi s-a incadrat fntre timp intr-o functie
cu salariu inferior sau a realizat alte cistiguri mai mici, despagubirea va
comnsta, pentru perioada respectiva, in diferenta dintre salariul mediuv reali-
zat anterior desfacerii contractului de munci si castigul realizat tntre timp.
Persoana care, cu rea-credinti, a determinal aplicarea misurii desfacerii
contractului de munci, raspunde material, disciplinar si, dupi caz, penal.
Perscana vinovatid de neexecutarca hotirdrii de reintegrarve raspunde fati
de unitate pentru plata despagubirii pe timpul de la pronuntarea hotirarii
si pand la executarea cfectivi a acesteia.

O problemé deosebiti ridicd reintegrarea, atunci cind unitatea a fost
supusa unui proces de reorganizare prin ccle doud forme ale sale: coma-
sarea s1 divizarea. Hotdrdrea organului competent este obligatorie pentru
unitatea nou formatd ca urmare a comasirii, jar in cazul diviziril totale sau
partiale persoanele juridice care s¢ formeazid (de precizat ci la divizarea
partiald persoana juridicd din care se desprind pérti din patrimoniu fsi
mentine fiinta) vor avea obligatia reintegririi in functie de posturile pe care
le-au preluat in statele de functii potrivit planurilor de productie. In aceastd
situatic reintegrarca va fi guvernata de aceleasi principii mai sus prezentate.

Reintegrarea este considerati in doctrind’ca o miisuri de executare a
unei hotardri date de un organ competent si un act de initiativd a unititii.
fntr-adevir, desfacerea ilegald a contractului de muncid a unui angajat
constituie un act de nedreptate din parica unititii, care putea fi Iniiturat
doar prin reglementarea unei cii de atac, solutionath prin hotirfre, de or-
ganele competente. Organul jurisdictional compelent, in cazul fn care
constatd nelegalitatea si netemeinicia dispoziticl de desfacere a contrac-
tului de muncd, va pronunta o hotérdre, care pentru a produce efecte, tre-

' Sanda Ghimpu, A. Ticlea, Dreptul muncii, ed. a Hl-a, Ed. ,Sansa”
S.R.L., 1998, p. 277; L. Miller, Reintegrarea angajatifor in functie, in Analele
stuntifice ale Universitdtii ALL Cuza, cd a Ill-a, b, tomul X, 1964, p. 107-122;
V.I. Cimpeanu, op. cit, 1967, p. 193
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buie si fie definitivi si sd dispuni reintegrarea persoanei in cauzi (fostul
titular al postului respectiv) in postul detinut anterior.

In practicd, reintegrarea potrivit art. 56 lit. f) C. muncii se poate
realiza astfel:

- in ipoteza In care funcfia avutd anterior este vacantd, reintegrarea
este posibild fArd desfacerea contractulu de munci al altei persoane, uni-
tatea avand obligatia sa pliteascd despdgubiri persoanei in cauzi pe tim-
pul ¢t a fost lipsitd de salariu din aceastd cauzi, cuantumul despagubirii
fiind calculat pe baza salariului siu mediu realizat in ultimele 3 luni
anterioare desfacerii contractulul de munci;

- daci postul detinut anterior de persoana in cauzi este ocupat de o
altd persoani existd doud posibilititi de reintegrare si anume:

a) daci persoana reintegratd doreste si revind in postul detinut ante-
rior, unitatea va dispune desfacerea contractului de munci persoanei care
ocupa postul respectiv, cind aceasta nu acceptd un alt loc de munci co-
respunzitor pregatirii sale {trebuie si existe un loc de munca vacant pre-
cum $i consimtimantul angajatutui);

b) dacii persoana reintegrati nu insistd pentru revenirea fn functia
avotd anterior si accepti un alt loc de munci corespunztor pregatirii sale,
reintegrarea in munci se va realiza efectiv, dar fira desfacerea contractu-
Ini de munci al persoanei care ocupa functia detinutd anterior de persoana
reintegratd; nu este admisd reintegrarea pe un post ,.corespunzator” sau
»similar”! decét cu consimtimintul persoanei in cauzi;

- postul detinut anterior nut maj existd, deoarcce in intervalul de timp,
cuprins fntre desfacerea contractului de muncd si riménerea definitivia ho-
t4rarii judechtoresti de reintegrare, s-a produs reorganizarca unitdlii iar
postul fn cauzi a fost redus.

Tntr-o asemenea ipotezi se va proceda la reintegrare, dar nu cu reveni-
rea pe post, ¢i pentru intocmirea actelor in vederea fundamentirii drep-
tului la ajutorn! de somaj.

' Trib. Suprem, col. civ., dec. nr, 904/1963, in I.N. nr. 6/1964, p, 163; dec.
nr. 2034/1967, in RR.D. nr. /1968, p. 157; Trib. Suprem, col. civ., dec.
ar. 913/1057, in Repertoriu, speta nr. 262, p. 538,
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6.7. Ca urmare a condamnirii penale cu executarea pedepsei la locul
de munci, de la data emiterii mandatului de executare

Incetarea contractului de munci a celui condamnat la pedeapsa in-
chisorii cu executare la locul de muncé, cu exceptia celor care urmeazi si
execute pedeapsa in unitatea Tn care lucreazi (contract! de munci Tn
aceasti ipotezi se va suspenda), contractul de munci va inceta pe data rd-
manerii definitive a hotdrarii de condamnare'.

In fiteratura de specialitate® s-a pus problema stabilirii organului
competent a dispune desfacerea contractului de munci: instania judecito-
reasci sau unitatea.

In pofida faptului ¢4 initiativa apartine instantei judecitoresti, intrucat
a pronuntat o hotirére judecitoreascd de condamnare la muncl corectio-
nald, deslacerea contractului de munca va i dispusi de unitate, deoarece
aceasta este parte In contractul de munca.

Dispozitia legald cuprinsi in Codul penal este imperativi, astfel incat
incetarca contractului de munci opereazi prin efectid legii, de drept, uni-
tatea neavind posibilitatea de a aprecia mentinerea sau nu a contractuloi
de munci a persoanei in cauzi,

Condamnatul este obligat s indeplineasci toate indatoririle de la locul
de muncd si potrivit legii, drepturile sunt exercitate cu unele limitari care
privesc alte drepturi decéit cele ce constituie pedepse accesorii (art. 71
C. pen.)’. Prevederea legali se aplici si in cazul executirii pedepsei la locul
de munci, cu exceptia celor de la lit. d} si e) art. 64 C. pen., respectiv drep-
turile périntesti si dreptul de a fi tutore sau curator, ce sunt lasate la apre-
cierea instantei care hotiriste daci le interzice sau nu alituri de celelalte®.

In perioada executirii pedepsei la locul de munci, condamnatul este
obligat si indeplineasci toate indatoririle la locul de munci cu urmatoa-
rele limitéiri ale drepturilor ce-1 revin potrivit legii:

- din totalul veniturilor cuvenite, potrivit legii, pentru munca prestaté, cu
exceptia sporurilor acordate pentru activitatea desfisurata la locuri de mun-

' Art. 86" alin. (6) C. pen. modificat prin Legea nr. 104/§992, publicati in M. Of.
or. 244/1.10.1992 si Legea ar. 140/1996, publicatd Tn M. Of nr. 289/14.11.1996.
Aceastd sanctiune nu se va mai aplica odati cu intrarea in vigoare a Noului Cod penal
la 29 junie 2003, dar in locul i a fost reglermentatd sub disp. art. 70 munca in folosul
comunitﬁ;ii ¢a pedeapsi pentru care trebuie si existe acordul expres al condamnatului.

D. Macoveli, op. cit., p. 187.

? Articolul 79 din noul Cod penal care va intra jn vigoare la 29 06.2005.

*M. Basarab, op. cit., p. 307.
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ci cu conditii vitAimatoare sau periculoase, se retine o coti de 15 la 40%,
stabifitd potrivit legii, in raport cu cuaniemul veniturilor si cu Indatoririle con-
damnatului pentru intretinerea altor persoane, care se varsa la bugetul stamlui,
fn cazul condamnamilui minor, limitele retinerii se reduc la jumitate;

- drepturile de asigurdri sociale se stabilesc in procente legale aplicate
venitului net cuvenit condamnatului, dupi refinerca cotei previzute la lit. a);

- durata executdrii pedepsei nu se considerd vechime in munci;

- nu se poale schimba locul de munci la cererea condamnatului, decét
prin hotirérea instantei de judecata;

- condamnaltul nu poate fi promovat;

- condamnatu] nu poate ocupa functii de conducere, iar Tn raport cu
fapta sivérsitd nu poate ocupa funetii care implica exercitiul autorittii de
stat, functii instructiv-educative, de gestiune sau de control.

Pe durata pedepsel, condamnatului i se interzice dreptul electoral de a
fi ales.

Executarea pedepsei inchisoril de ciitre cel condamnat (drd privatiune
de libertate in cadrul unel unitdti cu respectarea umu regim special, se
considera ci va asigura realizarea laturii reeducabile dar si a celei coerci-
tive a pedepsei.

Executarea pedepsei inchisorn la locul de munci ridicd o problema
deosebitd, amnci cind unitatea respectivd nu-si exprimi acordul 1o scris
cu privire la executarea pedepse? In cadrul et. Prin lege trebuie s3 se stabi-
leascd organul competent s géseasci o unitate n vederca executirii pe-
depsel. Este nefiresc, desi se deduce din lege, ci mstanta de judecatdl tre-
buie s& giscasci aceastd unitate, intrucét rolul instantei este de a ,,judeca”
si nu de a face investigatii pentru a gdsi o unitate care si accepte primirea
unei persoane condamnati la executarea pedepsei la locul de munci. Pro-
blema identificirii unei unititi primeste o dimensiune aparte Tn conditiile
in care creste numarul celor disponibilizati-beneficiari ai mésvrilor dc
protectie sociala.

6.8. De la data retragerii, de ciitre autorititile sau organismele
competente, a avizelor, autorizatiilor sau atestiirilor necesare
pentru exercitarea profesiei

In cazul retragerii numirii (chberiri1 din functie) sau al nealegerii la o
dati ulterioardi (In raport cu cea initiald)'.

" 1.T. Stefdnescu, op. cit, p. 157; D-tru V. Firoiu, Dreptul muncii §i
securitdtii sociale, 1996, vol. 1, p. 337,
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In vederea ocupirii anumitor functii previzute de lege si pentru in-
cheierea validd a contractului de muncd sunt necesare fntrunirea anumitor
conditii printre care §i cea a numirii sau alegerii Tn functie, apreciati ca fiind
un act-conditie’. Tn lipsa actului de numire sau alegere nu se poate Tncheia
un contract de munci. Daci pe parcursu] executirii contractului de munci
intervine eliberarea din functie, revocare, (art. 106 din Constitutie} se pune
problema dacid va Inceta raportul juridic de munci, deoarece nu mai este
fndepliniti conditia ce a conferit validitate contractului de munci.

Fosta Curte Supremi de Justitie s-a pronuntat prin doud decizii cu
privire la acest aspect,” punind in evidentd ¢ personalul salariat din sec-
torul bugetar este in prezent de doud categorii 5i anume: salariatii care au
calitatea de functionari publici si sunt subiecti ai unui dublu raport juridic
CU autoritatea sau institutia publicd Tn care ¥si desfisoari activitatea, res-
pectiv un raport juridic de munca. public si un raport care este ,,subsec-
vent unui alt raport juridic mult mai important, mai semnificativ, respec-
tiv raportul juridic de autoritate, reglementat prin norme de drept pu-
blic™?; salariati, persoane fizice care fsi desfisoard activitatca numai in
baza contractului individual de munci nefiind si ,,functionar publici”.

Pozitia instantei noastre supreme & provocat discutii in doctrind si retinem
cteva consideratii referitoare la acest aspect. Intr-o primi opinie’ se apre-
ciazi ci nu poate fi acceptati teoria ,.dublului raport juridic” dintre autoritétile
(institutiile) publice si ,functionarii publici”, invocandu-se urmitoarele argu-
mente ce au legiturd cu stingerea raportului juridic de munca:

- nici o normd legald nu reglementeazd dublul raport juridic dintre
autoritatea publicd §i ,functionarul public”, respectiv raport juridic de
drept administrativ de autoritate si raport juridic de munci;

- nu s-a luat Tn considerare ca si raportul juridic de muncé este un ra-
port de subordonare fatd de cel ce angajeazi, iar aceastd trisaturd a subor-

' A. Popescu, Introducere in dreptul international al muncii, Universitatea
din Bucuresti, 1982, p, 155.

1 C.8.1, 5. cont. adm., dec. nr. 1635/17.10.1996; dec. nr. 1247/3.07.1996.

’ 8. Beligridcanu, In legdturd cu natura raportului juridic dintre functio-
narii publici si autoritdtile si institutiile publice, precum si cu privire la organele
Jurisdictionale competente si solutioneze litigiile referitoare la incheierea, mo-
dificarea §i Incetarea gcestui raport puridic, in Dreptul nr. 1/1995, p. 15-26,

*8. Beligrideanu, Nafura juridicd a actului unilateral al prefectului privind
eliberarea din functie a secretarului comunei sau orasului precum st natura juri-
dicd a lirigiului referitor la contestarea acested mdsuri, in Dreptul nr, 4/1997, p. 42,
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donirii nu se specificd numai raportului juridic al ,functionarului public™
in cadrul subordondrii administrative.

intr-o alti opinie,' s-a sustinut ci pentru exercitarea unei functii pu-
blice este nevoie de un act de autoritate din partea organului competent
pentru investirea functionarului cu dreptul de a indeplini actele de autori-
tate §i exercita obligatiile legate de acestea, acte ce apar in afara contrac-
tului individval de munci. Se considerd cii raporturile dintre functionarul
public si serviciul public sunt raporturi administrative izvorite din actul
administrativ de autoritate, de numire ori din cel de validilate a alegerii,
in cazul functionarului public ales. Sustinitorii acestei opinii consideri ci
nu trebuie incheiat un contract de munca Intrucit notiunea de contract im-
plici egalitatea partilor Tntre conducitorul serviciului public, organul ie-
rarhic superior si persoana fizicd numiti sau aleasa Tntr-o functic publici.
Se aratd ci Tnire acestia nu pot 1 raporturi de egalitate, ci raporturi de
subordonare, raporturi ce se nasc din actul administrativ de avtoritate, de
numire sau de validare a alegerii In cazul functionarilor publici alesi.

Situatia a fost clarificatd prin adoptarea Legii nr. 161/2003% care mo-
dificd Legea nr. 188/1999 cu privire la statutul functionarilor publici.

6.9. Ca urmare a interzicerii exercitirii unei profesii sau a unei functii,
ca misuri de siguran{i sau pedeapsi complementara, de la data
riménerii definitive a hotirarii judeciitoresti prin care s-a dispus
interdictia

Tncetarea de drept a contractului de muncé opereazi si in cazul in care
instanta competenti a pronuntat o hotirire judecitorcasci definitivd de
interdictie a exerciliirii profesiei, temporar sau definitiv.

Interdictia exercitiirii profesiunil poate fi pronuntati ca pedeapsi com-
plimentard sau ca masurd de siguranta.

Ca pedeapsi complementars, interdictia de exercitare a profesici consti
n interzicerea dreptului de a ocupa o functie implicind exercitiul autori-
Gitii de stat [art. 46 alin. (1) lit. b) C. pen.}? si dreptul de a ocupa o functie
sau de a exercita o profesie de natura aceleia de care s-a folosit condam-

-9 lorgovan, V. Gilescu, Drept administrativ 5i stiinfa administratiei, Bu-
curegti, 1986, p. 253 si wrm.; V.I. Prisdcaru, Tratat de drept administrativ
romdn, partea generald, Ed. Lumina Lex, Bucuresti, 1993, p. 184.

* A se vedea Capitolul IV — Raportul de muncd public,

* In noul Cod penal sanctiunea e mentionatd si previzuti la art. 75 alin. (i) lit. b).
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natul pentru sivérsirea infractiunii [art. 64 alin. (1) lit. ¢) C. pen.}'. Tatd
asadar, ci aceasta interdictie vizeazi doar anumite functii, respectiv cele
care implicd exercitiul autorititii de stat (ministri, secretari de consilin
cic.) deoarece o asemenea functie impune competenti, tinutd morali.

De asemenea, misura complimentari de interzicere a dreptului de a
ocupa o functie sau de a exercita o profesie de natura aceleia de care s-a
folosit condamnatul pentru sdvérsirea infractiunii poate fi pronuntatd
numai daci. in realitate, persoana in cauzi s-a folosit de funciie sau
profesiune pentru a sivirsi o infractiune pentru cd, in caz contrar, temeiul
desfacerii conftractului de munci nu va mai fi art. 56 C. muncii, ¢i art. 61
lit. a), b), sau d) C. muncii.

6.10. La data expiririi termenului contractului individeal de munci
fncheiat pe durati determinati

Legislatia muncii reglementeazd, ca principald institutie juridica pen-
tru desfisurarea muncii, contractul de munci pe durati nedeterminati’.
Cu titlu de exceptie, munca se poate desfisura si In baza unui contract
de munci pe duratd determinatd, textul legal precizind in mod restrictiv,
situatiile care permit incheierea unui asemenea contract: in cazul inlo-
cuirii titularulvi unui post care lipseste temporar de la serviciu si ciruia
unitatea este obligatd s#-1 pistreze postul, prestarea unor munci cu carac-
ter sezonier, precurn i a altor activititi cu caracter temporar. Astfel, cum
rezultd din cele prezentate mai sus, contractul de munci pe duratd deter-
minatd are un caracter temporar, incheierea lui fiind justificatd de situatii
de exceplie, drept pentru care, una dintre traséturile contractului indivi-
dual de munci este aceea a afectirii acestuia de un termen extinctiv §t nu
o conditie avutd in vedere la incheierea lui; incheierea contractului de mun-
c3 prin afectarea acestuia de un termen extinctiv, conferd o duratd deter-
minatd, efectele se vor produce la 0 anumitd limitd in timp, cand, de drept,
contractul fsi va fnceta existenta. in doctrini® s-a apreciat ¢4, incetarea con-
tractului de munci pe duratd determinatd se poate realiza si prin precizarea

" Tn noul Cod penal sanctiunea s-a mentionat sub disp. art. 75 alin. (1) lit. b).

2 Art. 70 alin. (1) C. muncii.

' Do Macovei, fncetarea contractului individual de muned, Ed. Junimea,
lasi, 1981, p. 44.
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unui eveniment, a unei lucriri (de exemplu: data terminérii unei Jucriri, ori
a unei stagiuni, momentul refntoarcerii la post a unei persoane).

Data sau momentul incetirii contractului de munci se stabileste de pirti
¢énd sc Incheie contractul, astfel Tncét, la expirarea duratei pentru care a
fost incheiat contractul, nu mai este necesard emiterea unei dispozitii de ci-
tre unilate pentru a pune capit raportului juridic de munc3. Incheierea con-
tractului de muncd pe duratd determinati nu fnseamni impunerea inter-
dictiei de incetare a acestuia pe temeiuri legale In vigoare, ci ori de céte ori,
se ivesc imprejurdri, care determind aplicarea si a altor dispozitii legale pri-
vind incetarea raportului juridic de munci, acesta va inceta.

fncetarea contractului de munci la data sau la momentul precizat
ridic3 problema continuirii raporturilor juridice de munci. In doctrini' s-
a considerat ci, Tn ipoteza in care, raporturile de munci continu, iar pos-
tul este vacant si permanent, noul contract de munci pe durati nedeter-
minatd este valid daca sunt indeplinite cerintele legii pentru Incheierea Iui
{examen sau concurs). Aceastd apreciere se impune pentru cei care urnmeazi
si fie angajati la institutiile de stat, organcle administratiei de stat si la
orice altd unitate bugetard precum si la regiile autonome, societitile co-
merciale si la oricare alte persoane juridice atunci cind legea prevede
obligativitatea acestor modalititi de angajare®. Daci raporturile de munci
continud iar postul este vacant si permanent, fard indeplinirea cerintelor
legale, contractul nu este valid, nulitatea va fi invocatd de unitate iar con-
statarea va produce efecte pentru viitor, avand in vederce regimul juridic al
nulititilor in dreptul muncii. In ipoteza in care activitatea este temporari
sau sezonierd continnarea raporturilor juridice de munci presuptne tacita
reconductiune a contractului dc¢ munci® cu precizarea ci, se impune
exprimarea vointei persoanei angajate cu privire la durata noului contract
de muncé (se poate micsora sau majora durata initiald a contractului).

' Sanda Ghimpu, A. Ticlea, Dreptul muncii, ed. a Tl-a, Ed. ,Sansa”
S.R.L., 1994, p. 209.

? Art, 1 din Legea nr. 30/1990 privind angajarea salariatilor in functie de com-
petentd, M. Of. nr. 125/1990.

* Sanda Ghimpu, A. Ticlea, Dreptul muncii, ed. a Ill-a, Ed. ,Sansa”
S.R.L., 1998, p. 209.



84, Incetarea contractului individual de muncd 143

in sectorul privat,' s-a apreciat ci, prelungirea in fapt a contractului
individual de muoncd incheiat pe un anumit termen, are semnificatia
transformarii sale in contract pe durati nedeterminata dacé prin contractul
colectiv de muncd nu s-a prevazut ci incadririle in unitatea In cauzi se
fac numai prin concurs.

fn legituri cu incetarea contractului de munci la expirarea pericadei
pentru care a fost fncheiat se poate pune Intrebarea: care sunt consecintele
tnecetdrii raportului juridic de munca Tnainte de expirarea duratei pentru
care a fost incheiat, ca urmare a initiativei salariatului? Raspunsul nu poa-
te fi altul decat acela, cii persoana angajatd rdspunde pentru denuntarca
unilaterald a contractului de munci pentru motive netemeinice, deoarece
fn momentul Incheierii acestuia, persoana in cauzi s-a angajat si presteze
un anumit tip de activitate o pericadi de timp, exact stabilitd, iar unitatea
prin Tncetarea activititii persoanei angajate poate {1 prejudiciati, ipotezd
in care se va anlrena rispunderca materiald pentru paguba cauzatd uni-
titii. Acest punct de vedere este unanim acceptat in doctrini?.

Un alt aspect demn de retinut este cel referitor la efectele pe care le
produce art. 60 alin. (1} C. muncit fatd de aceastd modalitate de Incctare a
raportului juridic de munci. Intrucit reglementarea contine o normi de
protectie a salariatilor aflati n anumite situatii de exceptie si vizeaza in-
terdictia desfacerii contractului de munci din initiativa unititii, consideram
¢l Incetarea raportului juridic de munci la expirarea perioadei pentru carc a
fost incheiat, nu trebuie s4 ia Tn considerare aceastd normai de protectie.

6.11. Retragerea acordului pirintifor sau a reprezentantilor legali, in
cazul salariatilor cu véirsta cuprinsa intre 15 i 16 ani.

Un contract de munci se poate incheia in mod valid de la vérsta de 16 ani’
iar pentru desfdsurarea unei activititi productive fn unititile industriale se
poate incheia un contract de munca valid de la varsta de 15 ani dar cu in-
cuviintarea pirintilor, tutorilor sau a autoritatii tutelare, Incuviintare care
trebuie s fie expresi, prealabild, specialid. In lipsa acestei fncuviintiri nu

' 1T. Stefinescu, Reglementdr privind tncetarea contractului individual
de muncd, in Dreptul nr. 12/1997, p. 57.

! Sanda Ghimpu, A. Ticlea, Dreptul muncii, ed. a 1lI-a, Ed. ,Sansa”
S.R.L., 1998, p. 208.

' Arl. 7 C. muncii.
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se poate Incheia contractul de munci; retragerea Tncuviintarii de cétre
périnti, ttore sau autoritatea tutelard va determina incetarea contractuliui
de munci decarece nu mai este Tndeplinitd conditia de care depindea In-
cheierea valabild a contractului de munca.

7. Concedierea — incetarea contractului individual de munci
din initiativa unitatii

In premierd, nou! Cod al muncii defineste concedierea ca fiind fnce-
tarea contractului de munci din initiativa angajatoruiui.’

Dup3 motivele care conduc la luarea acestei misuri, concedierea poate
fi determinati de comportamentul salariatului sau de motive care nu tin
de persoana salariatului. in functie de numirul persoanclor cirora li se
desface contractul de munci 1a initiativa unititii, pe motive ce nu tin de
persoana salariatului, concedierea poate fi individuali sau colectiva.

Concedierea colectivi opereazi doar in conditiile determinate de legi
speciale, atunei cind angajatorul dispune desfacerea contractului indivi-
dual de munci pentru minim 5 salariati si nu poate fi dispusi decat pentru
motive de ordin economic.

Codul muncii fixcazd misuri de protectie in favoarea angajatilor,
interzicind concedierea angajatilor:

a) pe criteri de sex, vrstd, origine sociald, situatic familiald, aparte-
nenti la o etnie, rasi sau popor, orientare sexuald, pentru optiunile lor po-
litice sau convingerile religioase, handicap, apartenent sindicali;

b) pentru exercitarea, in conditiile legii, a dreptului la greva st a drep-
tarilor sindicale;?

Fati de aceste masuri de protectie generald Tmpotriva oricirui fel de
discriminare, Legea nr. 53/2003, Codul muncii, prevede protectia specia-
14 a persoanelor aflate in situatii speciale. Reiterind prevederea art. 146
din Legea nr. 10/1972, arl. 60 alin. (i) din noul Cod al muncii o dezvolta
si interzice concedierea salariatilor aflati fn urmdtoarele situatii:

a) pe durata incapacititii temporare de munci constatatd prin certificat
medical, conform legii;

b) pe durata concediului pentru carantind;

" Art. 58 alin. (1).
* Art. 59 C. muncii.
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c) pe durata In care femeia salariatd este gravidd, in méisura in care
angajatorul a luat cunostinti de acest fapt, anterior emiterii deciziei de
concediere;

d) pe durata concediului de maternitate;

€) pe durata concedinlui pentru cresterea si1 ngrijirea copilului in var-
std de pand la 2 ani sau, in cazul copilului cu handicap, pan# la implinirea
virstei de 3 ani;

f) pe durata concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in virstd de
péana la 7 ani sau, In cazul copilului cu handicap, pentru afectiuni intercu-
rente, pana la implinirea vérstei de 18 ani;

¢) pe durata Indeplinirii serviciului militar;

h) pe durata exercitdrii unei functi eligibile Intr-un organism sindical,
cu exceptia sitvaticl Tn care concedierea este dispusi pentru o abatere
disciplinari gravd sau pentru abateri disciplinare repetate savarsite de acel
salariat,

1) pe durata efectuirii concediului de odihna.

Aceste interdictii nu opereazi In cazul in care concedierea este deter-
minati pentru motive economice ce intervin ca urmare a rcorganizirii
judiciare sau a falimentului unitdtii, Tn conditiile legiz.

Nerespectarea procedurii legale de concediere se sanctioncazi cu nuli-
tatca absolutd: ,,Concedicrea dispusd cu nerespectarea procedurii preva-
zute de lege este lovitd de nulitate absolutd.” (art. 76).

Constatind nulitatea misurii concedierii, instanta va obliga angaja-
torul sd dispund urmatoarele masuri in favoarea salariatului al cirui con-
tract de munci a fost destacut nelegal:

a} va dispune anularea concedierii;

b) va obliga angajatorul 1a plata unei despagubiri corespunzitoare sa-
lariilor indexate, majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi de care
ar fi beneficiat salariatul al cirui contract de munci a fost destécut nele-
gal, de la momentul concedierii §i pind la momentul riméanerii definitive
a hotdririi judecitoresti;

¢) la solicitarea salariatului, reintegrarea pe postul detinut anterior, Tn
masura in care aceastd masurd este obiectiv posibila.
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7.1. Concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului

Restructurand mult mai ordonat cauzele de desfacere a contractului de
munc#, nouva lege prevede In cuprinsul art. 61 alin. (4) situatii care permit
angajatorului si dispuni concedierea;

a) In cazul in care salariatul a sivirsit o abatere gravi sau abateri re-
petate de ia regulile de disciplina muncii sau de la cele stabilite prin con-
tractul individual de munci, contractul colectiv de munci aplicabil sau
regulamentul intern, ca sanctiune disciplinari;

b) in cazul in care salariatul este arestat preventiv pentru o perioadd
mai mare de 60 de zile, in conditiile Codului de proceduri penali;

c) In cazul in care, prin decizia organelor competente de expertizi
medicald, se constat? inaptitudinea fizici sifsau psihici a salariatului, fapt
ce nu permite acestuia si-gi indeplineascd atributiile corespunzitoare lo-
cului de munci ocupat;

d) in cazul in care salariatul nu corespunde profesional postului in care
este Tncadrat.

In aceasti reglementare se remarci citeva noutiti.

in primul rind, apare ca noutate situatia reglementati de art. 61lit. c),
care va necesita limurin privind semnificatia sintagmei inaptitudine fizi-
cd si psihicd, precum si aria el de operare. Considerim ci ar {1 necesari
clarificarea acestei ipoteze pe cale legislativd pentru a nu putea permite
arbitrariului si intervini Tn aplicarea textului legal. Misurile de protectie
previzute de Codul muncii nu sunt intru-totul suficiente, mai ales daci ne
raportim la realitdfile concrete social-economice din Roménia acestor
ani. E drept, ci se impune angajatorului obligatia ca in cazul concedierii
pentru motivul prevazut de ari. 61 lit. ¢} sa-i propuni salariatului alte lo-
curi de muncé disponibile in unitate, compatibile cu pregatirea profesio-
nali si capacitatea de muncd constatati de medicul de medicina muncii,
iar daca la nivelul unititii, angajatorul nu dispune de astfel de locuri va-
cante, atunci are obligatia si ceard sprijinul Agentiei teritoriale de ocupa-
re a fortei de munci Tn vederea redistribuirii salariatului. Solutiile propuse
de angajator sau de agentie se vor comunica salariatului, care Tn termen
de 3 zile de 1a comunicare 131 va manifesta expres consimtamantul cu pri-
vire la noul post oferit. Raméane insd o nedumerire: dac# nici agentia nu
poate oferi un loc de muncé, angajatorul ¢ in drept a dispune concedierea
salariatului!? Atunci, ce rost mai are obligatia de a apela la Agentie?
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Aceastd prevedere considerdm ci nu este decit o falsii misurd de pro-
tectie sociald avand consecinte doar Tn planul birocratiei. Considerdm ci
situatia nu poate fi echilibrati nici micar de prevederca potrivit circia
salariatul beneficiazd de o compensatie individuald potrivit conditiilor
stabilite prin contractul colectiv de munc# aplicabil sau prin contractul
individual de munca.

in al doilea rand, desi nu estc o noutate, procedura prealabild este
instituitd cu obligativitate Tn cazul concedierii pentru abaterl grave sau
repetate de la regulile de disciplind a muncii sau pentru necorespundere
profesionald. Aceastd prevedere capitd conotatii deosebite, mai ales ca
urmare a Deciziei Curtii Constitutionale nr. 82/29 aprilie 1997, au fost ca-
lificate ca fiind neconstitutionale dispozitiile art. 13 alin. {3} din Legea or-
ganizirii si disciplinei muncii Tn unitdtile socialiste de stat nr. 1/1970,
dacd se aplicau unititilor cu capital integral privat. Aceste dispozitii pre-
vedeau tocmai nulitatea absoluti a desfacerii contractului individual de
munci in absenta procedurii prealabile. Legea nr. 53/2003, Codul muncii,
preiau creativ instifutia procedurii prealabile, mentinind sanctiunea nuli-
tatii absolute pentru ignorarea ei.

Procedura prealabild impune ca persoana imputernicitd de angajator s
convoace salariatul in scris, indicind in convocare data, ora, locul intil-
nirti $i motivud convocirii. Procedura prealabild presupune derularea cu
obligativitate a urmétoarelor etape:

- expunerea motivelor pentru care salariatul este propus pentru a fi
concediat;

- explicatiile salariamlui cu privire la fiecare motiv invocat de angajator;

- orice alte acte saun aspecte ce ar duce la elucidarea situatiei.

Intre pirti se va incheia un proces-verbal constatator cu privire la mo-
dul de desfasurare a procedurii si aspectele sustinute de pér{i.

Neprezentarea salariatului, fird motiv obiectiv, di angajatorului liber-
tatea de a dispune concedierca in absenta procedurii prealabile.

Salariatul are dreptul si fie asistat, la cererea sa, de cdtre un repre-
zentant al sindicatului al cirui membru este.

in al treilea rind, noutiti apar in procedura si termenele aplicabile
misurii concedierii. Astfel, angajatorul are obligatia de a emite decizia de
concediere n termen de 30 de zile de la data constatiirii cauzei care a
determinat-o. Decizia se emite in scris si, sub sanctiunea nulititii abso-
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lute, trebuie si fic motivatid in fapt si In drept si si cuprindd mentiuni cu
privire la termenul si instanta la care poate fi contestata.

Vom analiza pe rind cele patru cauze de concediere pentru motive ce
tin de persoana angajatului.

7.1.1. Concedierea in cazul in care salariatul a sivarsit o abatere gravia
sau abateri repetate de Ia regulile de disciplina muncii sau de la
cele stabilite prin contractul individual de munci, contractul
colectiv de munci aplicabil sau regulamentul intern, ca sanctivne
disciplinara

Exercitarea dreptului la munci, consacrat legal, presupune incheierea
unui contract de munci $i Tncadrarea persoanei In cauzi, intr-un colectiv
de munci din unitatea respectiv.

Ca membru al colectivului acceptat, persoana angajati arc drepturi
fart. 39 alin. (1) C. muncii] dar si obligatii [art. 39 alin. (2) C. muncii] ca-
re pun accent deosebit pe realizarea sarcinilor de serviciu [art. 39 alin. (2)
lit. a)], pe respectarea normelor de comportare la locul de muncd {art. 39
alin. (2) lit. b)-c)], dar si pe respectarea secretului de serviciu si pe obliga-
tia de fidelitate. Aceste prevederi normative sunt relevante pentru desfa-
cerea coniractului individual de munci deoarece fapta ilicitd sdvérsitd de
angajat, denumitii abatere disciplinari se califici ca atare prin raportare la
conduita prescrisd de legiuitor. Organizarea i desfisurarea in conditii
optime a productiei, presupune elaborarea de cétre unitate a unui ansam-
blu de misuri care si conduci la realizarea disciplinei si ordinii fn unitate.
Personalul angajat are obligatia integrarii in colectiv, dar cu respectarea
constientd a normelor de comportare permise pentru Indeplinirca cores-
punzitoare a sarcinilor de serviciu.

Desfacerea disciplinard a contractulm de munci pentru Incilcarea cu
vinoviitie a obligatiilor de serviciu si a normelor de comportare a fost
considerati o misuri cu caracter de exceptie, extremi', care trebuie si
intervind numai in situatia in care mentinerea contractului de muncéa a
persoanci fn cauzi, ar avea consecinte negative asupra disciplinei muncii
uneori cu repercusiuni negative asupra realizérii sarcinilor de serviciu.

' Sanda Ghimpu, Unele aspecte teoretice 5i practice ale desfisurdrii con-
tractului de muncd in baza art. 20 lit. ¢} din Codul muncii din 1950, in RR.D.
nr. 4/1969, p. 100 si urm.
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Disciplina munecii, ca institutie juridicd a dreptului muncii, cuprinde
totalitatea normelor juridice care stabilesc obligapiile de munci ale per-
soanelor incadrate, modul de Tndeplinire a acestor obligatii, misurile de
stimulare pentru Indeplinirea corecti a Indatoririlor de serviciu, precum si
rispunderea celor vinovati de sivirsirea unor abateri'. In acest context,
instanta noastri? a statuat ci misura desfacerii contractului de munci
fiind ,,prea gravd” pentru ci vizeazi un drept fundamental al oamenilor,
ea fiind luata cu usurinti.

Codul muncii [art. 61 lit. a)] a reglementat posibilitatea desfacerii dis-
ciplinare a contractului de munci in doua situatii si anume:

- persoana incadrati incalcd Tn mod sistematic obligatiile sale de munci;

- persoana Tncadratd sivirsestc o singurd abatere pentru carc legea
prevede in mod expres aplicarea acestei sanctiuni,

in prima ipotezi persoana incadrati fn munca trebuia si sivirgeasci
cel putin doud abateri disciplinare, la momente relativ apropiate, prin care
si se Tncalce obligatiile de munci, ce cuprind atét sarcinile de serviciu cit
si normele de comportare la locul de munci, iar abaterile disciplinare si
prezinte 0 anumiti gravitate incai menfinerca si respectiv continuarca ra-
portulut juridic de munci nu se mai justifica.

In cea de-a doua ipotezii, pentru desfacerea contractului de munci
este suficientd sivirgirea unei singure abateri de citre persoana angajati
dar pentru care, prin dispozitie legald, s-a precizat in mod expres, desfa-
cerea contractului de munci; de exemplu, refuzul nejustificat de a executa
delegarea sau detasarea legal ordonati.

Apreciem cd fn cazul In care nu existd o dispozitie legali Tn acest sens,
oricit de gravi ar fi fost abaterea, este gren si se accepte dreptul angaja-
torului de a dispune desfacerea contractului de munca.

Delimitarea clari a motivelor ce determind desfacerea disciplinara si
respectiv pentru necorespundere profesionali a contractului de munci se
realizeazd prin aplicarea diferentiati a art. 61. Potrivit art. 263 C. muncii,
abaterea disciplinari reprezintd incalcarea cu vinovitie de citre salariati -
indiferent de functia ce o ocupi - a obligatiilor de muncd, inclusiv a nor-
melor de comportare.

 Trib. Suprem, col. civ., dec. nr. 156/1962, in Culegere.... pe anul 1962,
p. 232.
*D.Macovei, op. cit., p. 136.
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Pentru intelegerea notiunii de abatere disciplinarii se impun citeva
precizdri legate de elementele siructurale pe care trebuie si le indepli-
neascd in mod cumulativ orice formi a rispunderii juridice, implicit ris-
punderea disciplinari.

Persoana angajati este un subiect calificat al raportului juridic de
munci iar datoritd acestei pozitii rispunderea disciplinard poate fi an-
trenati numai fati de cei care sunt salariati indiferent de functia sau pos-
tul pe care il ocupd. Aceastd reglementare legald prezintd o mare impor-
tantd deoarece, disciplina Th munci, reprezinti un obiectiv urmérit de
unitatea la a clrui realizare trebuie si concure toti angajatii, indiferent de
functia sau postul detinut, in caz contrar faptele ilicite ale unor angajati,
nesanctionate, produc consccinte negative atit sub aspectul indeplinirii
corespunzitoare a sarcinilor de serviciu, dar §i asupra colectivului de oa-
meni in care acesta fsi desfisoari activitatea,

Sanctiunea desfacerii disciplinare a contractuiui de munci trebuie si
intervind ori de céte ori sunt Intrunite elementele constitutive ale abaterii
disciplinare, fird a se face diferentieri Intre persoane dupi postul sau
functia detinutd in unitate, ca o garantic pentru aplicarea obieciivd nu
abuzivi, discriminatoriec a prevederilor legale referitoare la sanctionarea
disciplinard a personalului angajat.

O alti conditie pentru antrenarea raspunderii disciplinare este fapta
ilicitd numitd abatere disciplinara a salariatului. Desfacerea disciplinari a
contractului de munci opereazi in doud ipoteze i anume:

- salariatul sdvérseste o abatere grava;

- salariatul incalcd fn mod repetat obligatiile sale de munci, inclusiv
normele de comportare Tn unitate.

Desfacerea contractului de munca in cazul sivérsirii de citre salaciat a
unei abateri grave presupune comiterea unei singure fapte, dar de un grad
mare de periculozitate pentru desfisurarea in conditii optitne a raportu-
lui juridic de munci, inct unitatea este nevoitd, pentru a evita producerea
de consecinte negative asupra patrimoniului si in cadrul relatiilor dintre
membrii colectivului, si pund capit raportului juridic de munci al per-
soanei care cu vinovitie nu si-a Tndeplinit obligatiile de muncéd sau nu a
respectat normele de comportare.

Legiuitorul defineste: ,,Abaterea disciplinari este o faptd n legaturd
cu munca, si care constd intr-0 activne sau inactiune savarsiti cu vinova-
tie de citre salariat, prin care acesta a incilcat normele legale. regulamen-
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tul intern, contractul individual de munca sau contractul colectiv de mun-
cd aplicabil, ordinele si dispozitiile legale ale conducitorilor ierarhici,”

fn a dona ipoteza opereazd desfacerea disciplinari a contractului de
muncd, atunci cind in mod repetat salariatul si-a fncilcat obligatiile de
muncd sau normele de comportare,

Repetabilitatea este conditionatd de sivérsirea a cel putin douil aba-
teri disciplinare care nu trebuie si fie identice, ci prin conduita sa per-
soana angajatd si incalce obligatiile de serviciu sau normele de compor-
tare. Ca atare, sdvérsirea a cel putin doud abateri presupune fie neindepli-
nirea a doud obligatii de serviciu sau incilcarea de doud ori a normelor de
comportare, fie Tncilcarea unei obligatii de serviciu cumulatd cu incil-
carea unei norme de comportare. Sub raportul repetirii abaterii se iau in
considerare abaterile s3virsite de angajat in executarea contractului de
munci, indiferent de postul pe care l-a ocupat in acel moment, ca alare,
nu are relevantd, ci o abatere a fost savérgiti Intr-un post, iar a doua
abatere a fost sivarsiti ca urmare a mutirii, Tntr-un alt post. incilcarea se
considerd repetatd si in ipoteza Tn care persoana In cauzi a fost sanc-
tionati disciplinar §i nu a intervenit una din formele reabilitirii pani la
data la care a fost sanctionat pentru cea de-a doua abatere,? sau prima
abatere nu a fost sanctionatd dar unitatea este in termenul legal pentru
sanctionarea ambelor abateri disciplinare.

Daci s-au aplicat sanctiuni disciplinare pentru sdvéirsirea a doui aba-
teri si nu a intervenit reabilitarea, misura desfacerii contractului de munci
se poate aplica doar dacdl se sfivirseste o noud abatere, deoarece pentru
aceeasi faptd nu se poate aplica o dubli sanc(iune®.

Caracterul de repetabilitate a sivarsinii abaterii disciplinare nu va de-
termina intotdeauna desfacerea contractului de munci, ci unitatea trebuic
sd aprecieze gravitatea faptei si urmirile acesteia, in functie de carc va
putea proceda, fie la fncetarea raportului juridic de munca (mentinerea ra-
portului juridic de muncé este imposibild), fie la aplicarea unei noi sanc-
tiuni disciplinare mai putin grava decit desfacerea contractului de munca.

" Art. 263 alin. (2) C. muncii.

* Ghe. Brehoi, Consecinta provocdrii de rebuturi asupra contractului de
muncd, in R.R.D. nr. 8/1975, p. 24-27.

¥ Trib. Suprem, col. civ., dec. nr. 1007/4.10.1965, in Repertoriu... pe anul
1965, p. 526, speta or. 189,
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Legiuitorul considerd ci desfacerea contractului de munca trebuie si
intervini doar ca masura de exceptie $i numai in cazul ,Incdlcirii cu vi-
novitie” a obligatiilor de serviciu sau normelor de comportare, aspect
asupra cirtia unitatea va avea drept de apreciere. Gravilatea conduitei
angajatului sc analizeazd in functie de atitudinea psihici a acestuia fati de
fapta sivarsitd si consecintele ei, iar Tn dreptul muncii, se¢ rispunde, in
principin, §i numai pentru culpi, ceea ce nu inseamnd ¢d se exclude po-
sibilitatea de a rispunde si pentru forma de ,,intentie” a vinovatiei.

Abaterea disciplinara se poate Infaptui fie printr-o actiune comisivi,
fie omisivi.

In practica judecitoreasci s-au considerat cazuri de desfacere a con-
tractului de munci In urmdtoarele situatii:

- intérzierea frecventi de la program, lipsa repetati si nemotivata de la
serviciu!, dacd nu sunt determinate de cauze care exclud culpa persoanei
respective, de exemplu necesitatea fngrijirii copilului bolnav care datoritd
vérstei nu poate fi ldsat singur?;

- refuzul de a executa o detasare sau o retrogradare®;

- desfisurarca de citre un salariat in calitate de patron al unei firme

particulare sau al cirei asociat este, a unei activititi identice cu cea a uni-
tatii in care este Incadrat cu coniract de muncé, in conditii de concurenta
neloiali*:

- prezenta la serviciu in stare de ebrietate sau consumul de bavturi
alcoolice in timpul serviciului®.

Tntrucat legiuitorul nu precizeazi cazurile care pot fi considerate aba-
teri grave, prin contractul colectiv de muncd se pot enumera limitativ,
desigur, acele fapte care prin gravitatea lor peniru relatiile de muncd de-

termind desfacerea contractului de munci, ca de exemplu: prezentarea la

! Trib. Suprem, sec. civ., dec. nr. 607/1977 in C.D. 1977, p. 146.

* Trib. Suprem, dec. nr. 320/1965, in C.D. 1965, p. 160.

* Trib. Suprem, dec. nr. 1365/1965, in C.D. 1965, p. 160.

* Trib. Mun. Bucuresti, s. a [V-a, dec. nr. 69/92 considerd ci principiul sta-
bilititii fn munci e asigurat prin enumerarea limitativi de citre lege a cazurilor fa
care se poate desface contractul de munci din inifiativa unititii, asa ci invocarca
unui alt motiv constituie un caz de nulitate absoluti iar rispunderea salariatului se
poate declansa in conditiile Legii nr. 11/1991, publicata in M. Of. nr. 24/30.01.1991
si poate fi de naturd civild, contraventionald, penald dar in nici un caz disci-
plinari; dec, nr. 22/1992 in C.P.J. civilad 1992, p. 191-194.

*Trib. Suprem, s. civ., dec. nr, 1325/1971 in Culegere...pe anul 1971, p. 161.



§4. Incetarea contractului individual de muncit 153

serviciu In stare de ebrictate, consumul de alcool la locul de munci, pi-
rasirea locului de munci fir3 avizul sefului, intdrzieri repetate [a locul de
munca, atitudine refractari fatd de respectarea obligatiilor de serviciu asa
cum au fost ele stabilite prin contractul de munci etc. Stipularea unor ase-
menea clauze privind disciplina in unitate dobandesc putere de lege dato-
ritd valorii normative recunoscute contractului colectiv de munci’.

Nu pot atrage desfacerea disciplinard a contractului de muncd siviar-
sirea urmédtoarelor fapte:

- atitudinea critici a unui lider sindical fatd de patronat, chiar daci a
depasit limita unei confruntiri calme, civilizate datoriti stirii conflictuale
cxistente in unitate?;

- exprimarea unei opinii critice ca ziarist §i angajat cu privire la modul
in care este condusi unitatea’.

Masurile de protectie a salariatilor previzuti in art. 60 alin. (1) C. muncii
opereazi §i in cazul desfacerii disciplinare a contractului de munci. Con-
tractul de munci al salaratului care sdvérgeste o abatere gravi sau Tncalci
in mod repetat obligatiile de serviciu sau normele de comportare, nu poa-
te fi desfacut din initiativa unitdtii, In timpul incapacititii temporare de
munci, in care se primesc ajutoare de asiguriri sociale, in caz de gravi-
ditate, in timpul concediului de maternitate i In perioada aliptatului, in
perioada cét ingrijeste copilul bolnav in vérstd de pani la 7 ani. Instanta
noastri suprema a statuat cé interdictia desfacerii contractului de muncé
opereazi si 1n situatia in care concediul medical s-a acordat in ziua desfa-
cerii contractului de munci. Ca atare, se va efectua concediul medical,
perioadd in care contractul de muncé este suspendat de drept. La expi-
rarea perioadei de concediu medical, potrivit art. 15 alin. (2) din dec.
nr. 167/1958 privitor la prescriptia extinctiv, prescriptia se va implini
numai dupd curgerea unui termen de o lund de Ja suspendare.

' Vezi si Mirioara Tichindeal, Fncetarea contractului individual de muncd,
Ed. Lumina Lex, Bucuresti, 1999, p, 92

* Trib. Mun. Bucuresti, . a Il-a civ., dec. nr. 1082/1992 in Culegere... pe
anul 1992, p. 195-196.

* Trib. Municipiului Bucuresti, s. a IV-a civ., dec. nr. 589/1992, in Cu-
legeie... pe anul 1992, p. 197-198.
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7.1.2. Concedierea in cazul in care salariatul este arestat preventiv
pentru o perioadi mai mare de 60 de zile, in conditiile
Codului de proceduri penali

Potrivil art. 61 lit. by C. muncii, contractul individual de munci poate
fi desficut daci cel in cauzi este arestat mai mult de 60 de zile. In con-
secintd, fncetarea raportului juridic de munci opereazi daci sunt intrunite
in mod cumulativ cele doud conditii: arestarea si durata arestarii (o pe-
rioadi de cel muit 60 de zile). Tndeplinirea acestor doud conditii creeazd
posibilitatea desfacerii contractului de munca decarece, asa cum este for-
mulat in textul legal, unitatea isi rezerva dreptul de a aprecia daci va dis-
pune sau nu desfacerea contractului de munci.

In literatura de specialitate s-au exprimat opinii diferite cu privire la
notiunca de ,arestare”. intr-o prima opinie' se¢ considerd cd sensul n-
otiunii de ,arestare” ar consta fie Tn ,detinerea sub pazi legala a unei per-
soane care (este bAnuith cd) a comis o infractiune” {sens restrans), fie In
.»a lipsi pe cineva de libertate in urma comiterii de infractiuni sau fn ve-
derea unei judeciti” (sens larg). Autorul considera ¢a legiuitorul a avut in
vedere sensul larg al cuvantului cind a previzut modalitatea de desfacere
a contractului de munci potrivit art. 61 lit. b) C. muncii.?

In opinia autorului, arestarea in sens restrins reprezinti fori majori
si exonereazi angajatul de rispundere pentru nerespectarea obligatiilor ce
izvorésc din contractul de muncé intrucét, arestarea se produce indepen-
dent de vointa angajatului si ca atare unitatea este obligata sa retind postul
pe perioada de 60 de zile.

Daci se pronuntd o hotirire judecitoreascd definitiva prin care anga-
jatul este gisit vinovat, neindeplinirea obligatiilor de serviciu este imputa-
bild acestuia si ca atare nu poate fi considerati fortd majori iar contractul
de munci se va desface pe motiv disciplinar. Se considerd c# termenul de
Larestare” vizeazi nu doar situatia in care cel arestat este si condamnat
dar si cnd executd pedeapsa privativd de libertate.

'I. Bidescu (jurisconsuli Rm. Vilcea), Desfacerea contractului de muncd
ca urmare o arestdrii angajatului, in RR.D. or. 11/1970, p. 79.

% In articolul citat I. Badescu viza ca temei legal art. 130 alin. (1) lit. J) din
Legea nr. 10/1972, in vigoare la data scrierii articolului. Consideriim ci in aceastd
situatie doctrina §i jurisprudenta fundamentate pe accastd lege sunt intru-totul
aplicabile §i actualei reglementin in ceea ce priveste acest motiv de desfacere a
contractului individual de muncd
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Consideram aceastd opinie criticabild sub urmitoarele aspecte:

- arestarea nu poate fi calificati fortad majori deoarece aceasta din wr-
md, reprezintd o fmprejurare obiectivd, independenti de vointa unei per-
soane si invincibild;

- arestarea este o fapta juridicd;

- temeiul desfacerii contractului de munci l reprezinti lipsa de la servi-
ciu a persoanei angajate i nu conduita acesleia care a determinat arestarea.

Intr-o alta opinie' se consideri ci arestarea presupune retinerea per-
soanei angajate fard a pune 1n discutie existenta culpei in siviargirea faptei
incriminate de lege iar desfacerea contractului de munci este o facuitate
pentru unitate. Cu privire la culpa angajatului, autorul emite posibile ipo-
teze si anume:

- opereazi prezumtia de nevinovitie;

- desfacerea contractului de munci este condamnarea care o face ne-
corespunzatoare muncii pe care o are potrivit contractului de munca;

- desfacerea contractului de munci pe motiv ci persoana este arestatii
este consideratd o mésurd nelegald, deoarece arestarea este cea care im-
piedicd angajatul sd-si Tndeplineascd sarcinile de serviciu iar cercetarea
Tmprejuririi care a determinat arestarea in vederea stabilirii culpei anga-
jatului, nu prezinta relevanti.

Un alt autor? consideri ci prin ,,arestare” trebuic si intelegem atét
arestarea preventivd ct g§i arestarea pentru executarca unei pedepse
privative de libertate.

Cu privire ia aceste puncte de vedere pentru timurirea intelesului no-
tiunii de ,,arestare” utilizati de legiuitor n doctrind® s-a apreciat ca justa
opinia potrivit ciireia sensul termenului de ,arestare” este cel definit de
Codul de procedurd penald si Intotdeauna interpretarea rationald trebuie
sa primeze interpretirii lexicale, opinie la care ne raliem avénd in vedere
argumentele de text de lege care nu lasi posibilitatea de interpretare a
vointei legiuitorului.

Unitatea are dreptul de a aprecia daci, dupi expirarea pericadei de 60
zile va proceda sau nu la desfacerea contractului de munci. Incetarea
raportului juridic de munca dupd expirarea perioadei de 60 zile nu repre-

‘D. Sulicd, in R.R.D. nr, 11/1970, p. 79.

* Mirioara Tichindeal, fncetarea contractului individual de munci, Ed. Lu-
muna Lex, Bucurest, 1999, p. 102 si urm.

"D. Macovei, op. cit, p. 166,
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zintd un abuz din partea unitdtii deoarece realizarea obiectivului acesteia
(productie, servicit) presupune o anumitd structurd de personal or, unita-
tea nu poate fi impiedicatd in realizarea obiectivelor sale prin retinerea de
posturi si implicit neangajarea de personal. Pe perioada arestirii, contrac-
tul de munca este suspendat in principalele sale efecte dar aceastd suspen-
dare incetcazid in momentul in care persoana Tn cauzi a revenit la ser-
viciu, fie fnainte de expirarea perioadei de 60 zile, fie dupa cxpirarca
acesleia dacd unitatea nu a dispus desfacerea contractului de munci,
pirtile contractante reludndu-si prestatiile reciproce'.

in ipoteza in care unitatea dispune desfacerea contractului de munci
dupd expirarca perioadei de 60 de zile, persoana in canzi nu mai are
dreptul la reintegrare chiar dac3 prin hotarire judecitoreasci s-a constatat
nevinovitia sa, dar va putea solicita acordarea de despégubiri pentru pre-
judiciile aduse prin arestare conform art. 504 si urm. C. proc. pen.? Dac#
desfacerea contractului de munci intervine in interiorul celor 60 de zile
iar persoana in cauzi revine Tnainte de expirarea acestei perioade, unitatea
esle obligaid s revoce actul prin care s-a dispus desfacerea contractului
de munci si si reintegreze persoana in postul avut anterior in caz contrar,
organul jurisdictional competent va anula actul de desfacere a contrac-
tului de munci si va dispune reintegrarea cu acordarea de despigubiri. Cu
toate acestea, daci contractul de munci se desface fnainte de expirarca
celor 60 de zile iar persoana in cauzi nu se elibereazd in interiorul pe-
rioadei respective, méisura unitatii este consideratd legali.

La expirarea perioadei de arestare, rezilierea contractului de muncd
de citre unitate ar pirea abuzivid Tn masura fn care ar avea cunostinid
despre iminenta eliberare a angajatului, peste citeva zile*. O asemenea
opinie nu poate fi acceptatd intrucét textul legal permite unititii ca la
expirarea pericadei de 60 de zile sd dispund desfacerea contractului de
muncd; misura arestirii nu prezinti relevanti pentru desfacerea contrac-
tului de muncd, ci faptul prelungirii acesteia peste termenul previzut de
legivitor reprezinti motiv de stingere a raportului juridic de munci.

! Trib. Suprem, col. civ., dec. ar. 278/28.11.1957, n Repertoriv... pe anul
1957, p. 530.

2 Trib. Mun. Bucuresti, sec. a IV-a, ctv, dec. nr. 1057/1991, in Culegere... pe
anul 1991, p. 151.

*D. Sulici, op. cit., p. 79.



§4. Incetarea contractilui individual de muncd 157

Un aspect deosebit de important care justificd desfacerea contractului
de munci In terpeiul art. 61 lit. b) C. muncii se referd la legitura pe care o
arc fapta imputabild persoanei incadrate cu munca sa. Dacid fapta savir-
sitd de persoana incadrati a determinat misura arestirii si are legaturd cu
activitatea desfasuratd la locul de munci iar unitatea a depus plngere
penald sau persoana in cauzi a fost trimisd in judecatd pentru fapte pe-
nale, incompatibile cu functia detinutd, conducerea unititii o va suspenda
din functie'. Arestarea nu are semnificatia confirmirii vinovitiei, ca
atare, unitatea va astepta rezultatul urmiririi sau judecirii penale. Fatd de
cele prezentate mai sus se poate aprecia cii desfacerea contractului de
munci in terneiul art. 61 lit. b) C. muncii este necesara tntrunirea cumula-
tivd a trei cerinte §i anume: arestarea, durata acestei rndsuri si fie mai
mare de 60 de zile iar fapta imputabild persoanei in cauzi si nu fie in
legiturd cu munca acesteia,

7.1.3. Concedierea in cazul in care, prin decizia organelor competente
de expertizi medicali, se constati inaptitudinea fizica si/sau
psihicii a salariatului, fapt ce nu permite acestuia si-si
indeplineasci atributiile corespunzitoare locului de munci ocupat

Aceasti noud reglementare a raporturilor juridice de munci, Legea
nr. 53/2003, aduce ca noutate reglementarea distinctd a concedierit in si-
tuatia Tn care organele competente de expertizd medicald constatd inapti-
tudinea psihici sau/si fizicd a salariatelui pentru un anumit loc de munc,
delimitand aceastd situatie de concedierea pentru necorespundere profe-
sionali, in care era presupus inclusi pand acum.

Calitatea unei persoane fizice, subiect fntr-un raport juridic de munci,
n cadrul ciiruia se obligh si presteze activitatea pentru o alti persoani (fi-
zicd sau juridic®), implici nu numai capacitatea sa juridicd, ¢i si aptitudi-
nea de a munci, in sens biologic.

Aptitudinea, conform Dictionarului Explicativ al Limbii Roméane, in-
scamnd insusirea psihicd individuali care conditioneazi Indeplinirea in
bune conditii a unei munci, a unei actiuni.

Astfel, sciderea sau pierderea capacitiii biologice de munci necesari
postulut respectiv (simturi, indeménare, fortd fizicd, memorie) poate de-
termina, fie trecerea fntr-o munc# pe care angajatul o poate desfisura, fie

' Art. 50 lit. h) din Codul muncii.
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se va dispune desfacerea contractului de munci pe temeiul dat de att. 61
lit. ¢} Codul muncii.

Dupi cum se poate observa cu usurin{d, este necesari intrunirea cu-
mulativi a doui conditii:

- un document eliberat de organele medicale de expertizi;

- acest document sd constate inaptitudinea psihicid/fizicd a salariatului
de a indeplini atributiile aferente postului pe care este incadrat.

fn ultimele doui secole omul a dezvoltat intr-atit masinismul si teh-
nica, incat tehnosfera — industria si agricultura mecanizati si chimizati —
tinde s fnlocuiascd biosfera. Omul zilelor noastre din industrie si agri-
culturi se afld sub directa influentd a noului mediu, modificat prin factori
fizici, chimici, biologici, ergonomici, dintre care unii nocivi, cu efecte ne-
gative asupra stirii de sindtate a individului si colectivititii, cu implicatii
ecologice complexe. Pe de altd parte, omul modern, indiferent de locul
siu de munci, se afld permanent sub influenta industriei, datoriti extinde-
rii acesteia, in afara uzinei, sub forma de poluare. Acest mediu artificial,
creat de om, prin unele din consecintele sale, este mai periculos decét
agresiunile naturii.

Din punct de vedere medical, strAimutarea omului din mediul séu na-
tural In mediul industrial, a avut drept consecintd modificarea profilului
patologiei sale ,,naturale”. Asa au apdrut bolile profesionale. Din acelasi
motiv, fn noile conditii determinate de poluarc §i masginism, fosta pa-
tologie ,,naturald” suferd mutatii, modificAndu-se ca aspect, ca incidentd
si evolutie.

fn conditiile actuale ale revolutiei stiintifico-tehnice si informatice,
grevatd de riscurl ecologice cu impact planetar (vezi Cernobil), ca si in
procesul de mecanizare si chimizare a agriculturii, cind solicitarea capa-
citdtii de munci a omului capiti valente multiple, medicina muncii este
chemati si orienteze spre rezolvare, in consens cu toti factorii sociali si
tehnici implicati, procesele ample de inadaptare a individului si a colec-
tivitdtii la viata modern3.!

Medicina muncii s¢ integreazi ca o necesitate obiectivi In ansamblul
actiunilor intreprinse de societate pentru promovarea sinitdtii populatiei
active, aducéind astfel o importanti contributie la realizarea aspiratiilor de
dezvoltare a soctetitii noastre moderne.

! Delia Caiman, P. Turcanu, Medicina muncii, Ed. Solness, Timigoara,
1999, p. 9.
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Activitatea de medicina muncii pentru prevenirea imbolnavirilor pro-
fesionale prin monitorizare i asanare a mediului de munci, de promovare
a sdndtitii muncitorilor prin asigurarea unor conditii de munca In con-
cordantd cu capacitatea lor fizici si psthicd, nu are efecte numai de ordin
sanitar, ci $i importante rezultate economice.

Debuturile practicii medicinii muncii situau sub semnul patologiei
profesionale evidente, cazurile manifeste de imbolnivire ce se prezeniau
la medic pentru a li se constata boala. Medicul pe atunci era plasat pe o
pozitie pasivd, multumindu-se si ateste boala si si aplice mésurile tera-
peutice, ingdduite de cunostintele epocii, unei afectiuni care, de cele mai
multe od, se afla intr-un stadiu evolvat. Pe misurd ce conditiile de munci
s-au ameliorat si implicit cazurile manifeste au devenit mai rare, pe masuréa
ce posibilititile de investigatie s-au perfectionat, iar accesibilitatea Ia asis-
tenta medicald s-a lirgit, s-a acreditat o noud atitudine in practica de medi-
cind a muncii, prin deplasarea interesului medical de la ,,patologia profe-
sionald” la ,sandtatea profesionald”. Prin aceasta, atitudinea medicului de
medicina muncii a devenit activd, el nefiind doar specialistul competent sa
clucideze un caz, ci mai ales, factorul care stabileste, din punct de vedere al
activititii de cunoagtere, riscurile expunerii, posibilitigle de Tmbolnivire si,
in primul rdnd, modificirile stirii de séndtate a individului si a colectivului
de angajati expusi in anumite conditii de munci.’

Existd anumite boli care sunt determinate de mediul toxic Tn care se
lucreazi. In aceste meserii cu risc mare de imbolnivire este necesar si se
efectueze un control medical atdt la angajare, cét i pe parcursul angajarii.
Analizand cileva asemenea boli profesionale foarte rispindite constatim
ci medicina muncii releva situatii alarmante.

Silicoza sau pneumonia colagend, este cea mai rispanditi maladie
profesionald fn lume si in tara noasird, fiind pe locul intdi Tn cadrul mor-
bidititii mondiale fn boli profesionale. In industria minierd anual sunt mii
de cazuri de Tmbolmavire. Medicul milanez Visconti, In 1879, releva cd
silicoza este determinatid de inhalarea si acumularea in plaméni a pul-
berilor contindnd dioxid de siliciu liber cristalin, si de reactia plaménilor
la prezenta acestor pulberi. Examenul medical la incadrarea Intr-un loc de
muncd cu risc silicogen este obligatoriu. Datele de la examen se con-
semneazd In fisa medicald de angajare in mediu silicogen, care impreuni

* Delia Caiman, P. Turcan, op. cit., 1999, p. 12.
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cu radiografia pulmonard reprezinti documente de referintd. Controlul
medical periodic se efectueazi anual, iar radiografia trebuie realizata obli-
galoriu la 5, 8 1 10 ani de la angajare, pentru ca dupi aceea si se faca din
2 in 2 ani atét timp cét se mentine angajarea in mediul cu risc silicogen.
Scopul controlului medical periodic este depistarea stirilor morbide care
antreneazi contraindicarea continudrii activititii in mediul de muncd cu
risc silicogen, a afectiunilor intercurente ce necesiti scoaterea temporard
a angajatului din mediul cu pulberi.

Astmul bronsic profesional a fost descris, in mod clasic, mai ales la
angajatii din mediul agricol §i din industria alimentard. Industria farma-
ceutici este Incd un domeniu in care apar frecvent cazuri de astm bronsic
profesional. Prelucrarea lemnului, In industria mobilei, dacd se folosesc
esenle exolice (cedru rosu, mahon) poate determina aparitia cazurilor de
astm profesional. Masurile de profilaxie presupun efectuarea unui filtru me-
dical corect la angajare si examen medical periodic atent pentru depistarea
precoce a manifestirilor de sensibilizare alergica respiratorie §i pentru a se
vedea daci nu este contraindicati continuarea muncii In acest mediu.

Intoxicatia cu plumb si compusi organici vizeazd angajatii din in-
dustria de minereuri, din extractia neferoaselor, din industria de topire, ra-
finare si prelucrare a plumbului, dar si din industria textild, a sticlei sau
chiar tipografii. Examenul medical Ja incadrare urmdreste selectarea fortei
de munci care nu este vulnerabild bioclogic fatd de plumb. Examenul me-
dical periodic se efectueazi la 6-12 luni, Pe ldngd examenul clinic com-
plet si a examenelor de specialitate, examenul medical periodic cuprinde
investigatii de laborator minimale, obligatorii $i complementare pentru a
se aprecia daci se mai poate continua munca in acest domeniu sau mu.

7.1.4. In cazul in care salariatul nu corespunde profesional postului
in care este incadrat

Desfacerea contractului de munci pentru necorespundere profesionala
a fost evocatd i in legislatia anterioard. Astfel, potrivit art. 130 akin. (1)
lit. €) din fostul Cod al muncii a ridicat problema definirii ,,necorespun-
derii profesionale”. Redactarea acestui motiv de desfacere a contractului
de munci si in art. 20 lit. d) C. muncii din 1950 se referca la expresia de
,.hecorespunderc Tn muncd”, ca st Legea nr. 10/1970 in art. 130 alin. (1)

* Delia Caiman, P. Turcan, op. cit., 1999, p. 87.
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lit. ¢) frd a o defini. Intr-un asemenea context era firesc ca doctrina si
practica judecitoreascd si incerce aproximarea sintagmei si stabilirea
continutului de ,,necorespundere in muncy”,

intr-o prim3 opinie, fostul Tribunal Suprem' a considerat ci necores-
punderea in muncid nu implicd culpa persoanei angajate, punand accentul
pe pregiltirea si aptitudinile profesionale ale persoanei Tncadrate in sensul
cd desfacerea contractului de muncid se datoreazi unor cauze obiective,
independente? de vointa angajatului (lipsa de studii, stagiului etc.). Ulte-
rior, datoritd cauzelor apérute in practici, de incilcare gravi a disciplinei
muncii printr-o singurd abatere, fird s existe posibilitatea desfacerii dis-
ciplinare a contractului de munci, s-a extins continutul notiunii de neco-
respundere in munci tn sensul ci au fost incluse in aceasta si faptele
culpabile ale persoanei in legituri cu munca.

Ca atare, fostul Tribunal Suprem® susfinea ¢i necorespunderea in
muncd se referd atdt la aspectul profesional cét si moral al conduitei per-
soanei angajate si presupune respectarea regulilor de convietuire la locul
de munci. In doctrind* s-a apreciat ci nu orice fel de abateri puteau fi mo-
tive de desfacere a contractului de muncé, pentru necorespundere, ci nu-
mai sivdrsirea de citre persoana incadrat a unei singure abateri, dar ne-
previzuta de lege a {i sanctionatd cu desfacerea disciplinari a contractului
de munci precum si incilcarea repetatii a disciplinei muncii. In continutul
notiunii de necorespundere au mai fost cuprinse si lipsa capacititii bio-
logice®, pierderea increderii speciale®. Fati de aceasti noui reorientare a
literaturii de specialitate §i practicii judiciare textul anterior cuprindea
motive obiective (nu se retinea culpa in sarcina angajatului) dar si subiec-
tive (se retinea culpa angajatului) de desfacere a contractului de munci
ccea ce a retinut atentia specialistilor care au ridicat si problema delimi-

* Trib. Suprem, col. civ., dec. ar. 1069/29.12.1953, in C.D. {952-1054,
* C. Flitan, Rdspunderea disciplinard o angajatilor, Ed. Stiintilica,
Bucuresti, 1959, p. 92.

' Trib. Suprem, col. civ.,, dec. nr. 209/18.03.1054, in J.N. nr. 271955,
p. 259-261.

* D. Macovel, Incetarea contractului individual de muncd, Ea. Junimea,
Iasi, 1981, p. 166.

Y V. Gionea, Modificarea si desfacerea contractului de muncd al
angajatulul pentru necorespundere, in R.R.D. nr. 9/1967, p. 22.

* Trib. Suprem, col. civ., dec. nr. 227/6.02.1959, in Reperloriu I, 1959,
p. 523-524.
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tarii exacte a abaterilor ce cad sub incidenta acestei reglementdri - art. 20
lit. d) C. muncii din 1950 - i a celor ce constituie motiv de desfacere dis-
ciplinari a contractului de munci potrivit art. 20 lit. e) C. muncii adoptat
in 1950. Astfel, a aprut preocuparea de a delimita cele doud aspecte: ne-
corespunderea profesionali si abaterea disciplinara.

Problema si-a gésit rezolvare prin prevederea cuprinsd in art. 13 alin. (1)
lit. ) din Legea nr. 1/1970 care stipula posibjlitatea desfacerii disciplina-
re a contractuiui de munci cind angajatii, indiferent de functia pe care o
ocupd, Incalcd cu vinoviiie obligatiile de munca, inclusiv normele de
comportare. Legea nr. 10/1972 - stabilea cu cxactitate ci desfacerea con-
tractului de munci se dispune cind persoana nu corespunde profesional
locului pe care il ocupd. Exprimarea far3 echivoc a leginitorului cu privire
la aspectul profesional ca motiv de desfacere a contractului de munci a
determinat practica judiciard si literatura de specialitate s& stabileascd
cazurile ce pot fi invocate in motivarca incetirii raporturilor juridice de
munci conform art. 130 alin. (1) lit. &) din fostul Cod al muncii.

Neindeplinirea de ciitre persoana incadratd a unei conditii pe care o dis-
pozitie normativi a stabilit-o dupi incheierca contractului de munci', de
exemplu, conditiile minime de pregitire si vechime (in meseric sau spe-
cialitate) sau alte conditii, cum ar fi completarea garantici pentru gestio-
nari?, Intrarea fn vigoare a normei juridice imperative impune obligatia
respectirii ei, In caz contrar, aplicindu-se sanctiunile previzute de aceas-
ta. Daci, de exemplu, o anumitd persoand la data incheierii contractului
de munci a Indeplinit conditiile cerute pentru ocuparea postului respectiv,
dupi adoptarea noii norme juridice imperative persoana in cauzi, fic va
indeplini conditia cerutd, fie va fi nevoitd sa treacd pe un alt post cores-
punzitor cerintelor pe care le poate fndeplini.

' l.egea nr. 12/1971 privind incadrarea si promovarea Tn munci a personalului
din unitatile socialiste de stat (anexele 1 §i 2) stabilea alte conditii de pregitire si
vechime decdt actele normative anterioare. — abrogatd integral prin art, 298
C. muncii

2 Art. 21 din Legea nr. 22/1969; V. Bulia, Angajurea gestionarilor, consti-
tuirea de garantii si rdspunderea in legdturd cu gestionarea bunurilor socialiste,
Ed. Stintificd, Bucuresti 1970, p. 50-51.
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Existd fnsd si situatii cdnd unele dispozitii normative previd posi-
bilitatea mentineri in functie (in serviciu) a persoanei incadrate daci
aceasta face fatd atributiilor ce-i revin'. Dar,

- neprezZentarea sau nereusita la proba practicd, examen sau concurs a
cérui promovare este o conditie pentru mentinerea in functie?;

- neindeplinirea corespunzitoare a sarcinilor de serviciu, producerea
repetatd de rebuturi, consecinte ale pregitirii profesionale ce nu implici
culpa persoanei fn cauzi”,

- lipsa de preocupare In perfectionarea pregitirii profesionale cu con-
secinle negative asupra indeplinirii sarcinilor de serviciu si care implicid
culpa persocanei in cauzi deoarece cunoasterea, progresul stiintei si tch-
nicii reprezintd un imperativ al oricarei societiti in continui dezvoltare;

- sivérsirea unor fapte In timpul sau fn afara serviciului care o face
necorespunzitoare locului de munci®;

- atitudinea refractari fatd de fndrumirile primite si desfisurarea acti-
Vititii numai dupi opiniile proprii®;

- pierderea increderii in persoana fncadratd. S-a apreciat ci posturile
de gestionar, casier, de revizor contabil® precum si alte activititi care pre-
supun péstrarea secretului de serviciu, implicd o Tncredere speciald din
partea unititii iar pierderea acesteia poate constitui un moliv de desfacere
a confractului de muncd pe motiv de necorespundere profesionala.

'D.Macovei, ep. cit., p. 118.

® Legile nr. 92/1992, republicati in M. Of. nr. 259/30.09.1997, nr. 53/1991,
republicatd in M. Of. nr. 23/31.01.1996, nr. 40/1991, republicati in M. Of.
nr. 162/14.07.1993, nr. 128/1997, publicati in M. Of. nr. 158/16.07.1997.

* Trib. Jud. Cluj, dec. civ. nr. 255/26.11.1976, cu note de A. Popescu si
Stefania Munteanu, in R.R.D. nr. 1/1978, p. 47-51; Gh. Brehoi, Consecinta
provoecdrii de rebuturi asupra contractului de numcd, in RR.ID. nr, 8/1975,
p- 24-27.

* In cazul sivarsiri de citre un conducitor auto profesionist a unui accident
de circulatie fie in timpul serviciului, fie in afara acestuia, se va dispune anularea
permisului de conducere; Decretul nr. 231/74, art. 27, 38; Decretul nr. 303/72,
art, 12,

% Sanda Ghimpu, Preptul muncii, 1985, p. 99; Trib. Suprem, s. civ., dec.
nr. 2356/79 (nepublicatd) in 1. Mihutd, Repertoriu de practicd judiciard
1975-1980, p. 189, speta nr, 44,

® Trib. Suprem, col. civ., dec. nr. 586/54, citat de V.I. Cimpeanu;
G.N. Vasu, op. cit., p. 138.
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Necorespunderea profesionali ca motiv de desfacere a contractului de
munci potrivit dispozitiilor art. 61 lit. d) din actvalul Cod al muncii tre-
buie constatati in timpul executirii contraciului de munca asa cum reiese
si din exemplele prezentate mai sus.

Cu toate acestea, doctrina’ a pus fn evidenti o situatie care poate si
apard Tn practicd In sensul cd necorespunderea profesionald poate exista
chiar in momentul fncheierii contractului de muncé prin inducere in eroa-
re (prezentarea de acte false) a persoanci abilitate si verifice documentele
in vederea angajirii. Intr-o asemenea ipotezi nu suntem In prezen{a mo-
tivalui necorespunderii profesionale care determini desfacerea contrac-
tului de muncd, ci a unei cauze de nulitate a contractului de munci deoa-
rece a fost fncilcati o dispozitie normativd care impune peniru ocuparea
unui post de naturi, ocupat de persoana in cauzi, Indeplinirea conditiei de
studii care In momentul incheierii contractului de muncd lipsea, dar prin
prezentarea de acte false aceasta s-a considerat Indeplinitd si unitatea va
dispune incetarea raportului juridic de munci invocind nulitatea si nu
necorespunderea profesionali?.

Legiuitorul a considerat necesar ca atunci cind, angajatul este amenin-
tat cu desfacerea contractului de munci pentru necorespundere profesio-
nall, si i se ofere posibilitatea salvarii raportului juridic de muncd prin
trecerea fntr-o altd munci corespunzitoare pregitirii profesionale, dar mai
ales capacititii de munci, in general, recalificarea, sprijinul organelor de
repartizare in munci in vederea plasdrii intr-o muncd potriviti cu capa-
citatea sa si numai dupi epuizarca acestor posibilititi sa dispund desfa-
cerea contractului de munci.

Necorespunderea profesionald necesitd din partea unitétii o analiza
temeinica, intrucét In practicd anumite fapte (abateri) pot determina des-
facerea contractului de munci, fie in baza art. 61 lit. d) C. muncii fie
art. 61 lit. a) C. muncii.

in doctrind® aceasty situatie se exemplifica prin lipsa Tn gestiune, ca
urmare a abalerii savérsile de gestionar datoratd, fie lipsei de pregitire
profesionald (lipseste culpa angajatului), fie atitudinii de neglijen(d fati

' Sanda Ghimpu, Dreprul muncii, Ed. Didacticd si Pedagogici, Bucuresti,
1985, p. 99.

? 8e are in vedere ca temei juridic de desfacere a contractului de munci art. 56
lit. ) C. muncii

* Sanda Ghimpu, op. cit., p. 99.
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de modul de manipulare, gestionarca bunurilor din gestiune (presupune
atitudinea culpabili a gestionarului). In primul caz se va proceda la desfa-
cerea contractului de munci potrivit art. 61 lit. dy C. muncti, iar in al doi-
lea caz potrivit art. 61 lit. a) C. muncii (sanctiune disciplinari, iar daci
sunt Intrunite elementele constitutive ale infractiunii, fapta gestionarului
va f1 considerati ca atare st 5S¢ va aplica norma penal3).

De asemenea, irebuic ficutd precizarea, ci Incetarea raportului juri-
dic de munci pentru necorespundere profesionald, nu este conditionati de
producerea vreunui prejudiciu material', ci intdlnirea unei imprejuriic in
executarea contractului de muncd dintre cele enumerate mai sus, justifici
desfacerea contractului de munci pentru acest motiv.

Daci din cauza acestor Tmprejuriri se produce si ¢ pagubi {n patrimo-
njul unititii, persoana in cauzi va rispunde material in vederea acoperirii
integrale a prejudiciului cauzat unititii, paguba fiind un efect al neco-
respunderii profesionale i nu o conditie care antreneazi desfacerea con-
tractului de munc# potrivit art. 61 lit. d) C. muncii.

»Conceptul de necorespundere profesionald trebuie inteles ca o necu-
noastere sau o insuficienti stipénire a regulilor specifice unei meserii,
profesii, activititi, ceea ce implicd o probatiune compiexi legati de exis-
tenta unor fapte repetate In timp, de natur 53 pund Tn lumind aceasti ne-
cunoagtere sau insuficient stipénire a regulilor specifice, tocmat in ideea
de a marca diferenta de necorespundere sub raport profesional, de aceea a
neindeplinirii accidentale, dar cu implicarea laturii subiective a atribu-
tiilor de servicin si care fundamenteazi de fapt cazuri distincte de des-
facere a contractului de muncd.’?

Ca si concluzie, unitifi ii revine o mare respensabilitate Tn aprecierca
corectd, obiectivdl a fmprejuririlor ce determnind incetarea raportului juri-
dic de munci, functie de care este stipulat temeiul legal al acestei opera-
tiuni,

' Trib. Suprem, col. civ., dec. nr. 22-45/24 XI1.1956, in Repertoriu pe anul
1956, p. 525.

* C.A. Bucuresti, Sectia pentru conflicte de munci si litigii de munci,
dec. civ. nr, 518/2002, in R.R.D. muncii ar, 2/2002, p. 103,
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7.2 Concedierea pentru motive ce nu tin de persoana salariatului

Concedierea pentru motive ce nu tin de persoana salariatului repre-
zintd fncetarea contractutui individual de munci, datoritd desfiintarti lo-
cului de munci ocupat de salariat ca urmare a unor dificultiti economice,
a transformarilor tehnologice sau a reorganizirii activitatii.

Aceasti concediere este denumitd si concediere pentru motive eco-
nomice. Desfiintarca postului trebuie si fie efectivi si sd aibd o cauzd
serioasi §i reald.

7.2.1. Reducerea personalului prin desfiintarea unor posturi de natura
celui ocupat de cel in cauzi, ca urmare a reorganizirii

Reorganizarea unitdtii presupune redefinirea acesteia printr-una din
modalititile previzute de art. 40-44, art. 46-50 din dec. nr. 31/1954 ca
reglementare generald si In art. 199 alin. (1) si (2) din Legea nr. 31/1990-
legea societitilor comerciale, art. 66-68 din Legea nr. 36/1991- legea pri-
vind societitile agricole! si alte forme de asociere in agriculturd, ca regle-
mentiri speciale.

Reorganizarea persoanelor juridice este impusi de nevoile economico-
sociale, Tn continui migcare. Legile economiei, Intr-o permanentd dinami-
cd, au impus necesitatea elaborérii cadrului legal al acestor metamorfoze.

fn lumina lor, prima lege care a reglementat infuzia altor relatii si de-
terminismul economic al fenomenului juridic a fost Legea nr. 15/1990°
care a reorganizat unititile economice de stat ca regii autonome si so-
cietiiti comerciale precum si alte unititi de stat si nestatale.

in doctrin®® se consideri ci termenul de ,reorganizare” este folosit in
functie de intinderea ori volumul structurilor la care se aplicé, fn trei sensuri:

- cu privire la o singuri persoand juridica, ,reorganizarea” desemnea-
23 o prefacere ori restructurare ce se aplicd unui singur subiect colectiv de

! Legea nr. 31/90 privind societitile comerciale modificatd si republicatd in
M. Of. nr. 33/29.01.1998; Legea nr. 36/91 privind socielilile agricole publicatéd
in M. Of. or. 97/6.05.1991.

*Legea nr. 15/1990 privind reorganizarea unititilor economice de stat ca regii
autonome si societiti comerciale, publicatd in M. Of. nr. 169/16.08.1991.

* Gh. Beleiu, Drept civil romdn. Partea generald, Casa de Editurd si Presi
»Sansa” $.R.L. Bucuresti 1993, p. 401.



§4. Incetarea contractulud individual de muncd 167

drept civil, fiind denumiti si ,.reorganizare interni” reprezentind nivelul
»micro” de aplicare a reorganizArii;

- cu privire la cel putin doud persoane juridice care existd sau iau nas-
tere, ,reorganizarea” desemneazi operatiunea juridicd ca sumi a dispo-
zitillor care reglementeazi modificarea fn structura sau existenta privi-
toare la cel putin dou# perscane juridice;

- cu privire la toate persoanele juridice din structura economiei na-
(ionale, termenul desemneazd reforma economico-sociald, reprezenténd
nivelul ,,macro” de aplicare a reorganizirii.

Intrucat legea civila nu foloseste termenul de wreorganizare” si nici nu
defineste aceastd notiune, doctrinei ii revine sarcina de a formula definitia
reorganizirii persoanei juridice pe baza dispozitiilor cuprinse in dec.
nr. 31/1954.

Reorganizarea este un proces de contopire sau de divizare in care
sunt antrenate cel putin doud persoane juridice existente sau care iau
astfel fiintd. In cadrul acestui proces se produc uncle modificiri care
afecteazi toate persoanele juridice participante!.

in ceea ce priveste competenta de a dispune reorganizarea, in doctrini,
se admite ¢ devin aplicabile pe baza principiului simetriei juridice, dis-
pozitiile legale ce reglementeazd infiintarea persoanelor juridice. Astfel,
potrivit normelor cuprinse in art. 234 din Legea nr. 31/1990 fuziunca sau
divizarea se hotériste de fiecare societate fn parte, in conditiile stabilite
pentru modificarea actului constitutiv al societiitii. Potrivit art. 66 din Le-
gea nr. 36/1991, reorganizarea prin modalitatea fuziunii se dispune de
adunarea generald extraordinara a fiecdrel societdti agricole cu majorita-
tea de 2/3 din numirul membrilor asociati.

Potrivit art. 40 din dec. nr. 31/1954 persoana juridici fnceteazi a avea
fiintd prin comasare, divizare sau dizolvare.

Comasarea (art. 41 din dec. nr. 31/1954) se face prin absorbirea unei
persoane juridice de citre o altd persoani juridicd sau prin fuziunca mai
multor persoane juridice pentru a alcatui o persoand juridicd noui.

Absorbtia este acea formd a comasirii care constd in absorbirea unei
persoane juridice care Tsi Tnceteazi cxistenta de cétre o altd persoani juri-
dici care 151 sporeste astfel fiinta, activitatea.

' C. Stitescu, C. Birsan, Tratat de drept civil. Teoria generald a obliga-
titlor, Bd. Academiei R.S.R., Bucuresti, 1981, p. 436-437.
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Fuzianea este acea formid a comasirii care constd in unirea, conto-
pirca a doud sav mai multor persoane juridice care f§i Inceteazd astfel
existenta si infiintarea unei alte persoane juridice.

Divizarea sc face prin Tmpértirea Tntregului patrimoniu al unei per-
soane juridice intre mai multe persoane juridice care existd sau care ian
astfel fiintd. De asemenea, art. 42 din dec. nr. 31/1954 prevede ci ,,per-
soana juridici nu inceteazd a avea fiintd Tn cazul In care o parte din pa-
trimoniul ei s¢ desprinde si se transmite la una sau mai multe persoanc
juridice existente sau care iau astfel flintd”. Divizarea poate Tmbirfca una
din urmitoarele forme: totald sau partial.

Divizarea totald constd in Tmpértirea Tntreguloi patrimonin al unei
persoane juridice care-si inceicazi existenta, citre doud sau mai multe
persoane juridice existente or care iau astfel nastere.

Divizarea partiali consti in desprinderea unei pirti din patrimoniul
unei persoane juridice care-si mentine fiinta §i transmiterea acestei parti
ciitre una sau mai multor persoane juridice care existd sau se Infiinteaza Tn
acest fel.

Aceste forme de reorganizare reglementate de legislatia civild aplica-
bild perscanelor juridice, trebuie priviti ca misurd cu caracter intern, in
vederca eficientizrii activiti(ii untdtii §i poate fi consecinta mai multor
factori economici printre care enumerim exemplificativ: lipsa pietelor de
desfacere, personal supradimensionat fatd de capacitatea de productie a
unititii etc.

Asa cum s-a apreciat in praclica judecdtoreascd’, reorganizarea unei
persoane juridice trebuie si vizeze Tnlreaga unitate nu numai una san mai
multe subunitati.

Efectele reorganizirii se regisesc si in domeniul relatiei de munca,
de reguld contractele de munci ale unititii absorbite sau divizate nu se
desfac, ¢i se preiau de citre unitatea rimasé n fiintd. Criteriul de reparti-
zare al contractelor 1l constituie sarcinile si atributiile preluate de unitii®.

Dupi finalizarea acestel operafiuni, persoana juridici nou formati pe
baza statutului, legii dar si scopulul pentru care s-a supus unei asemenea
reorganiziri, poate hotiri reducerea, sclectionarea si distribuirea perso-
nalului. Existd §i exceptii decarece, uneori, unitatea dobénditoare poaie

! Trib. Suprem, dec. nr. 944/1981, in R.R.D. nr. 2/1982, p. 60.
* Sanda Ghimpu, A. Ticlea, Dreprul muncii, ed. reviizuti si adaugitd, Casa
de editurd Sansa SRL, Bucuresti, 1995, p. 239 si urm.
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prelua contractele de muncd numai in limita numéralui de posturi pre-
viizut in statutul ei de functiuni, ipotezi in care unitatea, de la care se face
desprinderea, este o misurd si dispund desfacerea conlractelor de munci.
Pe de altil parte, preluarea de cétre unitatea dobanditoare a unui post ocu-
pat de o persoand, implici in mod necesar si preluarea contractului de
munci al acesteia.

Fird a se utiliza una din aceste forme, reorganizarea activitifii unei
persoane juridice poate si intervind prin reducerea de personal care va
opera functie de nevoile umititii si se¢ va reflecta in reducerea posturilor
din statul de functiuni. Legiuitorul prin norma expresd cuprinsi in art. 65
alin. (1) C. muncii instituie posibilitatea reducerii de personal numai daci
a intervenit reorganizarea.

7.2.2. Reducerea de personal prin desfiintarea de posturi de natura
celui ocupat de cel in cauzi

Potrivit art. 65 alin. (1) C. muncii ,,unitatea isi reduce personalul prin
desfiintarea unor posturi de natura celui ocupat de cel in cauza ca urmare
a reorganizirii”.

Aceastd prezentare a textului a dat nastere la diferite interpretiri in li-
teratura de specialitate. Formularea legald din actualul cod este rezultatul
parcurgerii unei etape anterioare de reglementare a acestui motiv de des-
facere a contractului de munca.

De-a lungui timpului, in doctrind, opiniile privind definirea sintagmei
.posturi de aceeasi naturd” au fost foarte diferite. Astfel, s-a ariitat cd prin
.posturi de aceeasi naturd” trebuie sd se inteleagd acele posturi, care pen-
tru a fi ocupate, reclami aceleasi studii si aceeasi pregitire profesionald
asa cum sunt previzute in indicatorul de Incadrare pe functii’. Intr-o altd
opinie,? s-a considerat ci inlerpretarea datd expresiei ,,posturi de aceeasi
naturid” este prea restrictivi, ,,aceleasi studii §i acceasi pregitire ar duce la
considerarea posturilor de redactor principal si redactor sef, ca fiind pos-
turi de naturd diferitd, ceea ce nu credem ci ar fi fost Tn intentia legiuito-
rului. In intentia legivitorului, considerd M. Witzman ,,posturi de aceeasi

'S, Laden, T. Zega, Despre contractul individual de muncd, Ed. C.C.5,,
1956, p. 59.

2 Leonid Miller, Unele probleme in legdituri cu desfacerea contractului de
muncd de cdtre cel care angajeazd, in S.C.J. nr. 171957, nr. 2, p. 235-236.
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naturd” implicid in mod obligatoriv indeplinirea unei calificiri profesio-
nale de acelasi fel dar §i indeplinirea unor lucrdri de acelasi gen, dar nu si
o pregatire de acelasi grad {cx. postul de contabil si contabil sef sunt pos-
turi de aceeasi naturd, iar posturile de contabil i planificator sunt postur
de naturi diferiti!).

in practica judiciard mai apropiati de pericada noastri?® §i prin prisma
actualului Cod al muncii, se arati c reducerea trebuie si priveascd pos-
turi de natura celui ocupat de persoana In cauzi, asadar, nu numai posturt
identice ci si posturi asemandtoare ca atributii destinate sa serveasca ac-
tivitti de acelasi fel si pentru care se cere aceeasi pregatire profesionald
potrivit indicatoarelor de studii $1 vechime. De asemenea, s¢ apreciazd cd,
reducerea trebuie sd fie reald, efectivi §i nu trebuie s# constituie un pre-
text pentriz inlaturarea anumitor persoane si Inlocuirea lor cu altele.

Se apreciazi cd pentru destacerea contractului individual de munca
trebuie indeplinite cumulativ trei conditii si anume: reorganizarea, redu-
cerea de posturi, postul redus si fie de natura postului ocupat de persoana
in cauzi.

Reorganizarea poate fi generati fie de dificultiti economice, fie de o
restructurare tehnologici sau doar o purd reorganizare manageriali.

Intrucat asupra primei conditii am ficut aprecieri anterioare trebuic
precizat cd desfacerea contractului de munci este legald, numai daci a
fost desfiintat postul de natura celui detinut de persoana in cauzi’.

Astfel, in organizarea unui agent economic pot aparea mai multe situatii.

Problema care se pune este urmitoarea: se¢ reduc posturile ocupate,
posturile vacante sau in aceeasi misurd, posturile ocupate si cele vacante?
Practica judiciari a propus o solutie in acest sens si anume, se vor reduce
in primul rind postorile vacante si numai apoi posturile ocupate, dacd
reorganizarea unitatli o impune; dacd nu existd posturi vacante atunci se
va proceda la desfiintarea posturilor ocupate de aceeasi naturd cu cel ocu-
pat de persoana fn canzd, daci postil este unic, desfacerea contractului de
munci este urmarea chiar a desfiingiirii acestui post®. Astfel, se apreciazi
cé desfacerea contractului de muncé, ca urmare a desfiinfirii singurului
post de asistent principal existent, dispusd de patronul unitatii, cu scopul

! Trib. Suprem, s. civ., dec. nr. 440, in C.D. 1983, p. 134.

* Trib. Mun. Bucuresti, s. civ. aIV-a, dec. nr. /1992 in C.D. 1992, p. 188.
®Trib. Suprem, s. civ., dec. nr. 802/1981, in R.R.D. nr. 12/1992, p. 85.

* Trib. Jud. Constan(a, dec. nr. 379/1992, in Dreptui nr. 12/1992, p. 85.
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de a fi Indeplinitd activitatea de patronul unititii, care arc acccasi pregitire
ca perscana in cauzd, chiar dacd unitatea a avut o situatie financiard bund
este legald si justificatd. Patronul nu a angajat o altd persoand in locul con-
testatoarei, ci activitatea acesleia va fi Indepliniti de patronul firmei.

Instanta noastrd supremd a apreciat cd functia unui angajat este determi-
naté de incadrarea sa, iar nu de modul in care a fost folosit in fapt In unitate.

In practici se poate intdlni situatia, care va genera urmitoarca intrebare:
dacil cel ce angajeazi este in drept a desface contractul de munci al unui
salariat angajat pe durati nedeterminati, atunci ¢dnd in unitatea respectiva
este un post de acecasi naturd dar gcupat de un alt angajat temporar?

Asupra legitimititii unei atare misuri, in doctrind s-a considerat ci s-ar
putea decide numai in functic de Imprejuriri: ar putea apérea legitima si jus-
tificatd desfacerea contractului de muncé at celui angajat temporar, daci ar
tine locul unui angajat permanent, iar unitatea cste interesati Tn mentinerea
acestuia din urmd datorit3 calificirii sau mentinerea unui angajat temporar
ar fi mai imperios rectamati de interesele productiei decft mentinerea unui
angajat permanent ocupind un post de aceeasi naturi. Asadar, conl§idcrﬁm
¢ problema implicd o apreciere a fmprejurdrilor de fapt care revine celui ce
angajeaza iar in caz de litigiu, organelor de jurisdictie.

in tnvatimantul preuniversitar potrivit art. 13 din Statutul personalului
didactic prin restringere de activitate se intelege situatia in care postul
de educatoare, Invititor, institutor si invatitor-educator nu se mai Inca-
dreazi in sistemul de normare privind efectivele de prescolari sau de elevi
previzute de lege. Inspectoratul scolar are obligatia de a face publici,
prin afisare la inspectorat si la umtitile de invatimant vizate, lista posturi-
lor supuse restringerii de activitate, cu cel putin 30 de zile inaintea de-
clansirii procedurilor de disponibilizare, In cazul profesorilor si al mai-
strilor-instructori, restringerea activititii constd in diminuarea nomérului
de ore sub nivelul unei jumititi de normd, fArd posibilititi de completare,
in aceeasi scoald sau intr-o gcoal? apropiati, cu ore de specialitate sau de
specialititi fnrudite, care pot fi predate de cadrul didactic in cauza.

In cazul restréingerii activititii de invitimant, se renungi in ordine, la:

a) activitatea prestatd prin cumul, prin plata cu ora sau prin suplinire;

b) activitatea prestatd de cadrul didactic carc indeplineste conditiile
legale de pensionare;

¢) activitatea prestatd de cadrul didactic care solicitd plecarea din uni-
tate pe motivul restringerii postului in specialitate.
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In cazul fn care restringerea de activitate vizeazi doud sau mai multe
persoane de aceeasi specialitate, in afara situatiilor previizute mai sus, se
procedeazi la evaluare obiectivd sau la organizarea unui concurs, con-
form hotidrarii consiliului profesoral al unitatii scolare.

Evaluarea este realizati de o comisie al cérei presedinte este inspec-
torul scolar de specialitate. Daca rezultatul evaluiirii obiective nu conduce
Ia departajare, se aplicd, In ordine, urmitoarele criterii social-umanitare:
sotfsotie cu domiciliul In localitate, pirinti cu domicilinl in localitate,
motive de sinitate care nu permit parisirea localititii, sotul/sotia si lu-
creze in Invatimant, alte cauze obiective, dovedite cu acte. Reprezentantii
sindicatelor recunoscute la nivel national participd ca observatori, la toate
etapele restringerii de activilate,

7.3. Concedierea colectivi

fn cazul in care, miisura concedierii pentru motive economice in ter-
men de 30 de zile va afecta mai multi salariati, ne afiim n situatia con-
cedierii colective al cirei regim juridic este reglementat distinct.

Suntem Tn situatia concedierii colective atunci cind:

- sunt concediati cel putin 5 salariati, daci angajatorul care disponibi-
lizeazi are intre 20 si 100 salariati;

- sunt concediati cel putin 10% din salariatii angajatorului care are Tn-
tre 100 si 300 de salariafi;

- sunt concediati cel putin 30 de salariati de citre angajatorul care are
peste 300 de salariati.

Angajatorului aflat in situatia de a dispune concedicrea din motive
economice ii revin urmitoarele obligatii:

a) si Tntocmeascd un plan de misuri sociale sau de alt tip previzute de
lege sau de contractele colective de muncd, cu consultarea sindicatului
sau a reprezentantilor salariatilor;

b) si propuni salariatilor programe de formare profesionali;

¢) si pund Ia dispozitia sindicatului care are membri in unitate sau, du-
pil caz, a reprezentantilor salariatilor toate informatiile relevante in le-
giturd cu concedierea colectivi, in vederea formulérii propunerilor din
partea acestora;

d) s initieze, in timp util, in scopul punerii de acord, consultdri cu sin-
dicatul sau, dupi caz, reprezentantii salariatilor referitoare la metodele si
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mijloacele de evitare a concedierilor colective sau de reducere a numé-
rului de salariati afectati si de atenuare a consecintelor;

e) si notifice Tn scris sindicatului sau, dupi caz, reprezentantilor sa-
lariatilor intentia de concediere colectivi cu cel putin 45 de zile calen-
daristice anterior emiterii deciziilor de concediere.

Aceasti notificare privind concedierea din motive economice se face
sub forma unui proiect, care trebuie sé cuprinda:

- numirul si categoriile de salartati angajati in unitate;

- motivele economice care determini acea concediere;

- numirul si categoriile de salariati care vor fi afectati de acea conce-
diere;

- criteriile avute fn vedere pentru stabilirea ordinii de prioritate la con-
cediere;

- masurile avute 1n vedere pentru limitarea numirului concedierilor;

- misurile privind formarea profesionali;

- misurile pentru atenuarca consecinielor concedierii §i compensatiile
ce urmeazi a fi acordate salariatilor supusi concedierii, potrivit dispo-
zitiilor Jegale si contractului colectiv de munci aplicabil;

- data de la care sau perioada Tn care vor avea loc concedierile;

- termenul fni3untrul ciruia sindicatul reprezentativ din unitate sau,
dupi caz, reprezentantii salariatilor pot face propuneri pentru evitarea sau
diminuarea numarulut de salariati concediati.

Proiectul se remite fie sindicatului reprezentativ, fie reprezentantilor
salariatilor cu cel putin 45 zile anterior preavizirii salariatilor.

in termen de 20 zile calendaristice de la comunicarea proiectului, re-
prezentantii salariatilor pot propune misuri fn vederea evitdrii conce-
dierilor. Angajatorul trebuie sd riaspundd In scris, motivat acestor pro-
puneri, in 10 zile de la primirea acestora.

fn cazul tn care aceasti proceduri necesitd mai mult de 45 de zile, la
solicitarea oricireia dintre parti, inspectoratul teritorial de muncd poate
dispune prelungirea acestui termen cu cel mult 15 zile calendaristice.

Peniru a evita abuzul de drepl din partea angajatorului, legiuitorul dis-
pune imperativ, ¢i acesta nu poate face noi angajari pe locurile de munci
ale salariatilor concediati pe o perioada de 12 luni de la data concedierii lor.

Dac# insi, Tn intervalul de un an de la data concedierii, angajatorul
reia activititile a ciror incetare a condus la concedieri colective, salariatii
care au fost concediati pot fi reangajali, fird examen, concurs sau perioa-



174 Cap. II. Contractul individual de muncd

d de probd, pe aceleasi locuri de munc pe care le-au ocupat anterior. n
situatia in care fostii angaja(i nu solicitd reangajarea, locurile lor de mun-
cé se considerd vacante si angajatorul poate face noi angajiri.

7.4. Demisia sau desfacerea contractului individual de munci din
initiativa persoanei incadrate in muncé (art. 79 C. muncii)

Incheicrea unui contract de munci reprezintd expresia unui aspect al
libertatii muncii.

Drepturile persoanelor incadrate fn munci nu pot face obiectul vieunei
tranzactii, renuntiri sau limitédri, ele fiind apirate de stat impotriva orici-
ror manifestiri de subiectivism, abuz sau arbitrariu, ca atare, salariatului i
se recunoaste dreptul de a inceta contractul de munci din proprie ini-
(1ativi.

Desfacerea contractului de munci din initiativa salariatului reprezinti o
manifestare unilaterald de vointd a acestuia de a inceta raportul juridic de
munci iar unitatea nu poate impiedica denuntarea contractului, neavind
dreptul de a cenzura motivele invocate sau oportunitatea masurii'.

Articolul 79 alin. (1) defineste: ,,Prin demisie se intclege actul unila-
teral de vointd a salariatului care, printr-o notificare scrisd, comunici an-
gajatorului incetarea contractului individual de munca, dupd implinirea
unui termen de preaviz.”

Din initiativa salariatului se poate desface contractul de munci pe
duratd nedeterminati dar gi cel Incheiat pe durati determinati, intrucét le-
gislatia muncii nu prevede o exceplie expresi pentru aceasti categorie de
contract?.

Desi legislatia muncii nu prevede nici o limitare a dreptului de inceta
contractul de muncé din initiativa salariatului, tofsi In anumite situatii
aceastd Incetare a contractului de munci din initiativa celui angajat antre-
necazi plata de daune interese. Astfel, daci existi un contract de scolari-
Zare sau un act aditional la contractul de muncd pentru cei care urmeazi
cursuri de calificare, recalificare, desfacerea contractului de munci din

D. Macovei, op. cit,, p. 193.

S. Beligrideanu, Incheierea, modificarea §i incetarea contractului de
muncd, Ed. Stiinificd si Enciclopedici, Bucuresti, 1976, p. 166. Codul muncii
anterior, in art. 19 institutia denuntirii contractului de citre incadratii cu contrac-
te de munc incheiatd pe durati determinati.

1
2
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initiativa salariatului, fiir¥ plata de despigubiri citre angajator, ar putea
opera numai n situatii obiective (pe motiv medical, unitatea nu a putut si
ofere persoanei in cauzi un loc de muncd corespunzitor pregitirii etc.).
De asemenea, denuniarea contractului de munci din initiativa personalu-
lui artistic din unititile artistice de spectacole se poate realiza, in lipsa
acordului unititii, numai in intervalul dintre stagiuni, fn caz contrar, daci
sunt Intrunite conditiile rispunderii materiale se va antrena accastd formi
specificd de rispundere de dreptul muncii.

Conditionarea dreptului salariatului de a denunta unilateral coniractul
de munca fsi are justificare in prima ipoteza, pe cheltuielile suportate de
unitate pentru pregitirea de specialisti, pentru a fi folositi Tn unitate, in
vederea cresterii nivelului calitativ al productiei iar in a doua ipoteza,
unitifile artistice de spectacole au angajamente in perioada stagiunii, la
care nu pot renunta, in caz contrar vor raspunde pentru daunele pricinuite
pentru nerespectarea acestor angajamente. Pe de altd parte, persoanele n
cauzi au incheiat contracte, prin care s-au obligat la respectarea lor, or, a
recunoaste dreptul de a desface contractul de munci fnainte de expirarea
perioadei pentru care s-an obligat inscamni a recunoaste incélcarea obli-
gatiilor asumate prin propria vointd'.

Demisia, asa cum am aritat, constd Intr-o notificare scrisi, care nu tre-
buie motivati, si prin care salariatul comunicii angajatorului, cd din initia-
tiva sa, contractul de muncii urmeazi si fnceteze, dupa expirarea preavi-
zului.

De observat este cii angajatorul, in mod nejustificat pentru o economie
de piati, nu se bucura de un drept asemanétor.

Preavizul si dreptul de preaviz

Desfacerea contractului de munca din initiativa salariatului — demisia
— impune indeplinirea conditiei acordrii unititii a preavizului de maxi-
mum 15 zile pentru salariatii cu functii de executie, iar In cazul functiilor
de conducere de 30 zile calendaristice.

Preavizul consti in instiintarea facutd unititii de persoana Tncadratd in
muncd, privind hotirdrea acestcia de a denunta contractul’. Preavizarca
are scopul de a aduce la cunostinta unititii intentia salariatului de a pune

'D. Macovei, op. cit., p. 195; Sanda Ghimpu, Dreptul muncii, Ed. Didac-
ticd si Pedagogici, Bucuresti, 1985, p. 116.
®D. Macovei, op. cit.,, p195.
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capil raportului juridic de muncd, iar aceasta si ia mésuri pentru inlo-
chirea persoanei in cavzd, pentru a nu se crea disfunctionalitati In pro-
cesul de produciie.

Cererea de preaviz poate fi ficutd atat verbal' cat ¢i In formi scrisd, de
vreme ce legislatia nu cuprinde o dispozitie care si impund forma scrisi.
Forma scrisi a cererii este recomandabilid” deoarece se poate face dovada
manifestirii unilaterale de vointd a salariatului de a inceta contractul indi-
vidual de munci precum si stabilirea cu certitudine a datei la care se des-
face contractul de munci. In orice situatic manifestarea de vointi a sala-
riatului trebuie si fie clard, precisd, lipsitd de echivoc®. De reguli, cererea
de preaviz contine $i denuntarea unilaterald a contractului de munca §i se
va depune la registratura generald a angajatorului in vederea inregistrarii
si fncunostintirii conducerii unititii care este abilitatd si fncheie conltracte
de munci.

Termenul de preaviz are caracter bivalent, dupa cum initiativa fnce-
tarii contractului individual de muncid apartine salariatului sau angaja-
torului.

Atunci cind salariatul isi exerciti dreptul de a renunta la contractul in-
dividual de munca, el va respecta acel termen de preaviz convenit cu an-
gajatoru! in chiar continutul contractului sav, dupi caz, previizut in con-
tractele colective aplicabile.

Potrivit prevederilor art. 79 alin. (8), salariatul poate demisiona fird
preaviz daci angajatorul pu-si indeplineste obligatiile asumate prin con-
tractul individual de munci, aplicindu-se exceptio non adimpleti
contractus.

Pe durata preavizului contractul de munci isi produce efectele, iar la
expirarea termenului de preaviz Inceteazd. Daci, in perioada de preaviz,
contractul individual de munci se suspendi si termenul de preaviz va fi
suspendat corespunzitor.

In cazul concedierii, preavizarea salariatilor este obligatia angajato-
rului, reprezentand un drept al angajatului.

''Trib. Suprem, s. civ., dec. nr. 988/1978, Culegere de decizii pe anui 1978.

V. Campeanu, GN. Vasu, fncheierea, modificarea si incetarea contruc-
tului de muncd, Ed. Stiintifica, Bucuresti, 1965, p. 122.

* Sanda Ghimpu, Dreprul muncii, Casa de editurd ,Sansa” SRL, Bucuresti,
1994, p. 235.
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In acest caz, comunicarea preavizului se face obligatoriu in scris, con-
tinfind n structura sa urmitoarele elemente obligatorii :

- rhotivele economice care determini concedierea;

- criteriile de stabilire a ordinii de priorititi;

- durata preavizului;

- lista tuturor locurilor de muncd disponibile fn unitate si termenul in
care salariatii urmeazé si opteze pentru a ocupa un post vacant.

Beneficiazi, sub sanctiunea nulititii absolute, de dreptul de preaviz,
persoanele concediate {n temeiul art. 61 lit. ¢} si d), art. 65 si art. 66
C. muncii. Termenul de preaviz nu poate fi mai mic de 15 zile lucritoare.
Fac excepiie persoanele concediate in temeiul art. 61 lit. d), care se afld in
perioada de probi.

8. Efectele incetarii contractuiui individual de munci

Desfacerea contractului individual de munci di nastere unor efecte
generale tuturor cazurilor de incetare a raportului juridic de munci dar si
unor efecte specifice, proprii fiecirui caz de Incetare.

8.1. Data incetarii contractului individual de munci

Ca urmare a misurii concedierii, desfacerea contractului de munci n
toate situatiile vizate de art. 61, 65 st 66 se stabileste prin dispozitia scrisi
a conducerii unitatii, cu ardtarea motivelor, a prevederilor legale pe care
se Intemeiazi, a termenelor, precum si a organelor Ia care méisura uati se
poate ataca. Dispozitia se comunicid de citre angajator, In scris, si Tsi
produce efectele de la data comuniciirii ei salariatului — art. 62 si art. 74
C. muncii.

Din analiza textelor legale distingem:

- spre deosebire de vechea legislatie, lipseste termenui in care se co-
munic dispozitia scrisi de desfacere a contractului de munci; nu se spe-
cificd nici méicar ,,c4t mai repede” sau ceva similar;

- data comunicirii reprezintd data cnd se aduce la cunostin{i persoa-
nei in cauzi dispozitia de desfacere a contraciului de munci, dati la care
aceasta Isi produce efectele.
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Anterior acestor reglementiiri, in practica judecitoreasci' s-a conside-
rat cii Tncetarea raportului juridic de munci opereaza numai la comunica-
rea dispozitiei de desfacere a contractului de munci, iar pani la acca data,
opereazi prezumtia de necunoastere a mésurii luate de unitate fmpotriva
persoanei in cauzi, desi aceasta a luat cunostinti despre o virtuald desfa-
cere a contractului de munci datoritid obligatiilor pe care trebuia sd le
indeplineascd unitatea potrivit art. 64, 70, 73 C. muncii: oferirea unui loc
de munci, notificarea sindicatului, avize, preaviz etc.

De asemenea, in doctrini,? s-a considerat cii desfacerea contractului de
muncé §i comunicarea ei sunt doud acte diferite pentru cd validitatea celui
dintdi se analizeazi in raport de ,data la care misura a fost luatd, cu
motivele care existau la acea dati si calitatea pe care o avea la acea datd
cel care a luat misura, si nu in raport cu data comunicarii” desi efectele
deciziei se produc potrivit legii, de la data comunicrii.

incetarea contractului de munci opereazi la urmitoarele date:

- daci contractul de munci a fost incheiat pe durati determinatd acesta
va inceta la expirarea perioadei pentru care a fost incheiat, fiind afectat de
un termen extinctiv;

- desfacerea contractului de muncd din initiativa persoanei incadrate in
munci are loc pe data expiririi preavizului de 15 zile calendaristice, iar
pentru cei cu functii de conducere, 30 de zile calendaristice;

- daci contractul de munci Tnceteazd prin acordul pirtilor, momentul
incetiirii este cel al realizrii acordului de vointi Intre pértile contractante;
daci acordul de vointi se realizeazi in prezenta pirtilor, momentul ince-
tirii contractului de munci este acela in care propunerea este acceplatd iar
in ipoteza in care pirile nu sunt prezente incetarea contractului de munca
opereazi in momentul in care salariatul a luat la cunostinti ,.in mod efec-
tiv3 ci propuncrea a fost acceptati de citre unitate.

! Trib. Suprem, col. civ., dec. nr. 437/1967; C.A. Bucuresti, sec, a Ill-a civ.,
dec. nr. 197/14.11.1991, sec. a IV-a civ., dec. nr. 274/21.X11.1993; Trib. Mun.
Bucuresti, sec. a [Tl-a civ., dec. nr. 349/1992.

2 N. Perju, Data desfacerii contractului de munci, in RR.D. nr. 10/1969,
p. 36,

*N. Perju, op. cit., 1982, p. 435.
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Dc asemenca, pdrtile pot conveni ca raportul juridic de munci si ince-
teze la o dati ulterioars, conventia de Tncetare fiind afectati de un ter-
men suspensiv'.

- contractele de munci fncheiate persoanelor dupi alegere sau numire
fnceteazd pe data eliberdrii, revocarii sau expiririi exercitirii mandatului
awmci cind nu existd posibilitatea oferirii acestora, a unor locuri de
muncd fn aceeasi unitate (in aceasta ipotezd este necesar consimiimantul
persoanei in cauzi);

- raportul juridic al persoanelor admise in scolile militare de Tnvigi-
mént superior inceteazi pe data cind persoanele in cauzi trebuie si pre-
zinte la aceste unitati;

- in cazurile de desfacere a contractului de munci pentru motivele
prevézute in art. 65 C. muncii incetarea contractului individual de munca
va opera dupd expirarea perioadei de preaviz chiar daci comunicarca
dispozitiei s-a fAcut fnainte de a incepe curgerea perioadei de preaviz;

- in cazul pensiondrii pentru limitd de varstd ord pentru invaliditate de
gradul I sau II, contractul de munci inceteazi la data pensiondrii prin de-
cizia comtisiei judetene de pensii, dar nu fnainte de a se comunica unititii
aceastd decizie;

- decizia comisiei judetene de pensii trebuie comunicatd la o datd
anterioara datei ia care s-a stabilit dreptul la pensie;

- contractul de muncd poate fi desfacut potrivit art. 56 lit. e), f), h) si
k) C. muncii la constatarea de ciitre angajator, a Tmprejuririi care consti-
tuie temeiul desfacerii;

- contractul de munci se va desface potrivit art. 56 lit. b), ¢), g) si 1)
C. muncii pe data riménerii definitive a hotarrii judecitoresti prin care
s-a pronuntat declararea judecitoreascd a morlii, a dizolviirii angajatoru-
lui, a pedepsei cu inchisoarea sau interdictia de exercitare a profesiei,
temporar sau definitiv.

' Sanda Ghimpu si colab., op. cir., 1982, p. 435.
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8.2. Efecte coomme tuturor cazurilor de incetare a contractului
individnal de munca

8.2.1. Incetarea drepturitor si obligatiilor corelative ale pértilor

Contractul de munci este un contract cu executare succesivd in timp,
iar Tncetarea lui produce efecte ,,ex nunc”, deci, pe viitor inceteaza drep-
turile si obligatiile corelative ale pirtilor contractante. Persoana in cauzd
pierde calitatea de salariat, dar incetarca raportului juridic de munci nu
presupune ¢ liberare totald a pirtilor de obligatiile ndscuic in timpul exe-
cutitii contractului de munci. Fostul salariat nu mai poate fi sanctionat
disciplinar (este necesari existenta unui contract de munci si sdvirsirea
unei abateri de incélcare a obligatiilor de serviciu si normelor de com-
portare la focul de muncd) dar, va rispunde material pentru prejudiciile
aduse unititii In timpul executdrii contractului de munc, prin fapte ilicite
savirsite cu vinovitie, in legiturd cu munca, sau va fi obligat si restituie
contravaloarea bunurilor, serviciilor sau sumelor primite fard drept.

Faptul cd péni la descoperirea pagubei acea persoand a pirisit locul
de munci, nu constituie o piedicd pentru ca imputatia si fie stabiliti In
aceleasi conditii ale existentei unui contract de munci'. Ca atare, Tn cazul
in care o pagubid a fost descoperiti dupi desfacerea contractului de
munc#, procedura aplicabild pentru recuperarea ei este aceea prevazuld
pentru persoanele incadrate fn munca.

De asemenea, decesul celui vinovat de producerea pagubei nu Tnlitura
aplicarea normelor referitoare fa rispunderea materiald, deoarece paguba
produsi in legiturd cu munca, nu s-a putut transforma, datoritd acestei
fmprejurirl accidentale, Tnir-o pagubd produsi in conditiile dreptului co-
mun?. Mostenitorii celui care a produs paguba vor rispunde, din punct de
vedere patrimonial, in raport de modul Th care au acceptat succesiunea,
adica, dupi caz, acceptare purd si simpli sau sub beneficiu de inventar,
iar datoria se Tmparte fnire mostenitord, potrivit art. 1060 C. civ., propor-
tional cu cotele de mostenire.

Unitatea va fi obligati la plata drepturilor bénesti cuvenite si neacor-
date salariatului pdnd in momentul desfacerii contractului de muncé: sa-
lariul, indemnizatia de concediu de odihnd, indemnizatia pentru incapa-
citate temporard de muncd, diferite sporuri etc. Dupi intrarea in vigoare a

! Plenul Trib. Suprem, dec. de indrumare nr. 1/1976, pct.13.
? Plenul Trib. Suprem, dec. de indrumare nr. 1/1976, pct.13.
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dispozitiilor art. 34 C. muncii privind registrul unic de evident3 al anga-
jatilor se va aplica procedura special edictats.

8.2.2. Operatii privind lichidarea drepturilor si obligatiilor pértilor

Incetarca contractului de munci al unei persoane nu trebuie si pro-
ducd disfunctionalititi in activitatea unititii si va proceda la asigurarea
conditiilor pentru continuarea optimi a activititii. In acest sens, unitatea
fie va angaja o altd persoani (de ex. in cazul Incetirii contractului de
muncd prin acordul pirtilor, din imiiativa persoanei in cauzi etc.), fie va
redistribui atributiile acesteia citre persoancle care fsi desfasoard activi-
tatca fn compartimentul respectiv (ex. in cazul reducerii de personal).

Persoana incadrati in munci trebuie s predea bunurile ce apartin
unitdtii §i de care s-a folosit in exercitarea functiei, profesiei, meseriei, iar
gestionarii trebuie s predea gestiunea unei alte persoane imputernicite de
conducitorul unititii pe baza unui proces verbal de predare-primire’.

Persoana incadrati va trebui si lichideze debitele pe care le are in
unitatea respectivd (sd restituie cértile fmprumutate de la biblioteca
unitdtii, s acopere prejudiciul cauzat unitdtii, sa restituie sume primite ca
avans la deplasdri etc.); In caz contrar unitatea nu 1i va Inméina dovada
privind situalia debitelor iar persoana In cauzi nu se va putea incadra la o
noud unitate.

Carnetul de munci?® sau adeverinia cu privire la activitatea desfasurati
se va inmana la Tneetarea contractului de munci titularului acestuia’; in caz
contrar acesta se poate adresa cu plangere la tribunalul muncii in a carui
raza leritoriald si are sediul angajatorul care a luat mésura respectiva.

Unitatea va raspunde pentru prejudiciile cauzate persoanei prin
neeliberarea carnetului de muncd® si sc va indrepta pentru recuperarea

" Art. 1 si art, 4 din HC.M. nr. 2230/1969 cu privire la gestionarea bunurilor
materiale ale organizatiilor socialiste, act normativ neabrogat care reglementeazi
modul de transmitere a bunurilor dintr-o gestiune.

* Reamintim ci Decretul ar. 92/1976 privind cametul de munci trebuia abro-
gat incepind cu data de 1 ianuarie 2004, conform art. 298 alin. (3) C. muncii. To-
tusi, prin Legea nr. 541/2004, valabilitatea prevederilor Decretului nr. 92/1976 a
fost prorogatd pini la data de 1 ianuarie 2007.

T Art. 4 alin. (2) din dec. nr. 92/1976, publicat in B. Of. nor. 37/26.04.1976
privind cametul de munci; art. 137 alin. ultim C. muncii.

* Trib. Suprem, col. civ., dec. nr. 1088/1955, in C.D. 1955, vol. I1, p. 61.
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prejudiciului astfel suportat, fmpotriva persoanei vinovatd pentru nefn-
ménarea cametului de munci la tncetarea raportului juridic de munci.

Unitatea este obligatd si intocmeasc o fisd dupd carnetul de munca
care se va pastra in arhiva unitdgn.

8.2.3. Incetarea contractului de inchiriere a locuintei, accesoriu
la contractul de munci

Fondul de locuinte de serviciu se compune din locuintele existente la
nivelul agentilor economici dar si locuintele nou construite de acestia.

Locuintele de interventic se realizeazd o data cu obiectivul de inves-
titic i se amplaseazi n incinta acestuia sau fn imediata lui apropiere.

Locuintele de serviciu si de interventie fac parte din patrimoniul agen-
tilor economici, institutiilor publice centrale si locale si sunt administrate
in interesul lor prin inchirierea la salariati proprii, cu contract accesoriu la
contractul individual de munca.

Conditiile de administrare si inchiriere a acestor locuinte se stabilesc
de citre unititile detindloare, cu respectarea prevederilor legale. Potrivit
art. 54 alin. (3) din Legea nr. 114/1996 locuiniele de interventie nu pot fi
vandute chiriasilor. Contractele de fnchiriere a locuintelor de serviciu fiind
accesorii la contractul de muncd, aplicind adagiul accesorium sequitur prin-
cipale, la Tncetarea raporturilor juridice de munci vor inceta si aceste contracte
daci organcle de conducere ale unitétilor detindtoare, nu stabilesc modul de
utilizare a acestora st dupd incetarea raporturilor juridice de munca.

8.3. Efecte specifice anumitor cazuri de fucetare a contractului de muncé
8.3.1. Plata indemnizatiei in caz de neacordare a preavizului

in cazurile de concediere cind angajatorului fi incumbi obligatia de a
acorda salariatului dreptul de preaviz, daci unitatea nu fncunostinteazi din
timp salariatul despre aceastd misurd, neacordindu-i preavizul, atunci sa-
lariatul are dreptul s primeascé, la desfacerea contractului de muncé, ¢ in-
demnizatie egali cu salariul de bazi negociat pentru o perioada de preaviz’,
In contractele colective de munci se poate stipula o clauzi carc sd pre-

! Publicati in M. Of. nr. 254/21.10.1996.
2 Potrivit Contractului colectiv de munci unic la nivel national pe anul 2003 -
M. Of., Partea a V-a, nr. 2/24.02.2003.
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vadd acordarea unui cuantum mai mare a indemnizatiei Tntr-o asemenea
situatie, singura obligatie a partilor contractante fiind aceca de a respecla
minimul stabilit de lege.

Obligatia unitétii potrivit dispozitiilor legale, este de a acorda preaviz,
plata indemnizatiei reprezentind o situatie de exceptie' si avind semnifi-
catia unei desdiuniri pentru situatia creati persoanei ca urmare a desface-
rii intempestive a contractului, astfel incét, persoana in cauzi este lipsiti
de posibilitatea de a-si asigura giisirea unui alt loc de munci. Plata indem-
mizatiei de cétre unitate poate avea efecte negative asupra patrimoniului
acesteia care va trebui reintregit si angajatorul se va putea Indrepta pentru
recuperarea prejudiciului cauzat prin plata indemnizatiei Impotriva per-
soanei vinovati de neacordarea preavizului.

8.3.2. Obligatia de restituire a cheltuielilor de scolarizare

in cazul trimiterii la o scoali sau un curs de calificare ori perfectionare
cu scoaterea din productie, contractul de munci se completeaza printr-un
act aditional in care se prevede indatorirea persoanei incadrate in muncd
de a lucra in unitate dupa absolvirea scolii sau a cursului 0 anumitd pe-
rioadi stabilitd prin lege?,

in ipoteza in care persoana in cauzi nu Iucreazi pericada de timp sta-
bilitd prin actul aditional, va fi obligata la plata unei despagubiri repre-
zentdnd cheltuielile facute de unitate sau alte organe pentru pregitirea lui
profesionald®. Existi fnsd o exceptie de la aceasti reguld si anume in
cazul Tncet#rii raportului juridic de munci pe motive ce nu implici culpa
persoanel in cauzd, unitatea nu poate solicita salariatlui despagubiri.

in toate celelalte cazuri de desfacere a contractului de munci, sala-
riatul care a urmat una din formele de calificare sau perfectionare a pre-
gétirii profesionale, acestuia i revine obligatia ca la incetarea raportului
juridic de munci si restituie cheltuielile facute de unitate cu pregatirea sa
profesionals. In determinarea cuantumului despigubirilor, unitatea va lua
in calcul perioada de timp lucratd de persoana in cauzi si va scidea cota
aferentd acestei perioade.

! Sanda Ghimpu si colab., Dreptul muncii, 1978, vol. 1, p. 438.
? Art. 195 si 197 C. muncii.
* Art. 195 alin. (3) C. muncii.
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8.4. Miisuri de protectic sociald

in cazurile de desfacere a contractului de munci din initiativa unititii:

- pentru motivele prevdzute la art. 65 C. muncii sau cirora, dupi caz,
le-a incetat calitatea de membru in cooperatia mestesugéreascid din mo-
tive netmputabile lor;

- persoanele a ciror contract de muncid 4 fost desficut din initiativa
unitigii, dacd s-a stabilit prin dispozitia sau hotirdrea organului compe-
tent, nelegalitatea misurii luate de unitate ori, lipsa vinovitiei persoanci
Tn canzi, iar reintegrarea n muncd nu mai este obiectiv posibild la unita-
tea in care a fost Incadratd anterior sau la unitatea care a preluat pairi-
moniul acesteia;

- persoancle al ciror contract de muncé a fost desfacut din initiativa
lor, pentru motive care, potrivit legii, la reincadrare nu intrerup vechimea
{n munca;

- persoancle care au fost Incadrate cu contract de muncid pe durati
determinati;

vor beneficia de ajutor de somaj.

Unitatea are obligatia ca la incetarea raportului juridic de munci pen-
tru motivele mai sus prezentate, s intocmeascé actele necesare in vede-
rea depunerii lor la organul competent pentru formarea dreptului la ajutor
de somaj (Directia Judeleani de Munci si Protectic Sociald sau Directia
Generald de Munci si Protectic Sociala a Mun. Bucuresti).

Persoanele ale céror contracte individuale de munci au fost desfacute
ca urmare a concedierilor colective primesc, in conditiile legii, si dreptu-
rile stabilite de Legea nr. 1/1991! privind protec(ia sociald a somerilor si
reintegrarea lor profesionala.

§5. Nulitatea contractului individual de munca

1. Definitia nulititii: caracterul unitar al conceptiet asupra
nulitatii
in sistemul dreptului roman nulitatea este sanctiunea Tncilcarii unei
dispozitii legale, a deturndrii scopului acesteia. indreptatﬁ nu Impotriva

' Republicatd in M. Of. nr. 257/14.09.1994.
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actului juridic, ci — exclusiv - Impotriva acelor efecte ce ar contrazice
scopul dispozitiei Incilcate, nulitatea constituie mijlocul de restabilire a
concordantei dintre dispozitia legald si actul juridic ce o nesocoteste.
Aceasti conceptie nu urmireste distrugerea actului viciat de nulitate, ci,
pe cél este cu putintd, salvarea lui. Nulitatea nu constituie o masuri in-
dreptatd Tmpotriva unui act juridic ca atare, ci esle 0 misuri care tinde ca
anumite efecte — acelea viciate de nulitate - si nu se produci'.

Nulitatea nu este considerati o stare organici a actului. Tn locul ac-
tului nul iremediabil se substituie, ori de cate ori e posibil, nulitatea re-
mediabila.

Astfel, in midsura in care o anumita cerinti a legii, care lipsea la data in-
cheicrii contractului de munci, a fost intre timp fodeplinitd, o anumit} dis-
pozitic legald ce fusese incilcatd, a fost abrogati sau modificatd (Intr-un
sens care ar face si apard cd legea nu mai este ncilcatd) sau chiar situatii
de fapt ce ar trebui si existe la data Tncheterii contractului de muncd au
intervenit ulterior, in aceeasi misurd contractul de munci se poate in-
sanétosi iar in locul unui contract de muncé nul iremediabil, apare 0 nu-
litate ce nu mai face imposibild validarea unui atare act juridic.

fn lumina acestor teze vom analiza modul in care se aplici sanctiunea
nulititii pentru nerespectarea conditiilor de capacitate ca $i a celorlalte con-
ditii legale la incheierea unui contract de munci, sublintind acele adaptiri
din dreptul muncii, proprii nulititilor din aceasti ramurd, care departe insi
de a slabi caracterul de generalitatc a conceptiei asupra institutiei analizate,
demonsireazi cd, diversitatea de situatii din dreptul muncii se rezolvi in
lumina aceleiasi conceptii, invederfndu-se prin accasta unitatea ei.

2. Aplicarea in dreptul muncii a principiului salvgardirii
actului juridic nul
Conceptia dupd care trebuie si existe preocuparea ca, on de cite ori

este cu putintd, un act juridic si fie salvat de la desfiintare, ca tot ceea ce
este In concordantd cu legea si-i conserve validitatea, se¢ aplici, cu

" Sanda Ghimpu, Aspecte teoretice i practice privind nulitatea contractului
de muncd, In RR.D. nr. 5/1968, p. 32-33.
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adaptirile reclamate de specificul raportului juridic de munci, si in drep-
tl muncii' (actus interpretandus est potius ut valeat quam ut pereat).

Pe de o parte, decarece acceptia nulitatii din dreptul civil este de fapt
conceptia legii, intr-un sistem de drept determinat, iar pe de alti parte
pentru ci, prin raport la dreptul muncii, dreptul civil constituie dreptul
comun.

3. Nulitatea remediabili in sensul dreptului civil si nulitatea
remediabila fo sensul dreptului muncii

Asa cum am mai ariitat, n dreptul civil, existenta nulititii, in prin-
cipiu, nu face imposibild validarea actului juridic.

Nulitatea nu constituie un scop in sine. Ceea ce trebuie insd mentionat
este cii toate sitvatiile ce pot fi considerate cauze de remediere a nulitii
intr-un contract ¢ivil trebuie Intotdeauna privite In considerarea momen-
tului Incheierii acelui contract.

O asemenca orientare este valabild si in dreptul muncii. Sa presupu-
nem ¢i un contract de muncid s-a incheiat fird incuviintarea périntilor,
conditie obligatoric pentru incheierea legald a contractului in cazul mi-
norilor in vérstd de 15-16 ani. Neindeplinirea acestei conditii este sanc-
tionatd cu nulitatea absolutd a contractului de munci, Intrucit ea are un
caracter imperativ.

Aceasti conditie poate fi insd Tndeplinitd ulterior Incheierii contrac-
tului, fn considerarea momentului incheierii lui, deci in urmarea unei
aprecieri ficutd in functie de acel moment. Ca si in dreptul civil, n ase-
menea Tmprejuriri, se produce validarea contractului, justificarea nulitatii
dispérind,

In dreptul muncii pot exista situatii, in care conditia ceruti si fi fost
Indepliniti in cadrul unui raport juridic de munca, tnainte de constatarea
nulitdtii contractului de munci, act in baza céruia raportul de munci se
desfisoari, dar nu in considerarea momentului incheierii contractului. Un
contract de munci se incheie, de exemplu, fard avizul medical previzut
de lege.

Contractul este sanctionat cu nulitatea absoluti, intruciit s-a tncilcat
o normi de protectie a muncil instituitd pentru ocrotirea desigur a sala-

" Sanda Ghimpu, A. Ticlea, Drepmul muncii, ed. a Ill-a, Ed. Sansa, 1998,
p. 277-285.
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rtatului dar cu semnificatia ocrotirii unui interes general. Dupi cétva timp
cel Tn cauza dobéndeste acest aviz. Ar fi cu putint ca obtinerea avizului
medical, posterior incheierii contractului, si nu se fi ficut in considerarea
momentului fncheierii Ini, medicul verificind sinitatea persoanci respec-
tive de la data eliberirii avizului,

S-ar putea oare considera ci un asemenea contract de munci, chiar cu
obtinerea ulterioard a avizului si fie sanctionat cu nulitatea absoluta,
pentru ci la incheierea lui a lipsit un element esential? Ar fi posibil ca
nulitatea s ramini o nulitate iremediabild?

Dupa pérerea noastrd, din moment ce nulitatea n-a fost constatati in
perioada in care conditia avizului medical nu era indepliniti, puternice
ratiuni de proteguire a salariatului — gisit apt si presteze munca - ¢ opun
ca acest contract si mai fie desfiintat fotr-un moment in care toate condi-
tiile de validitate sunt indeplinite. Desi nulitatea ar fi iremediabild potrivit
dreptului civil — din consideratiunile la care ne-am referit — socotim ¢ n
acesle cazuri nulitatea poate fi privitd ca remediabila tocmai datoriti par-
ticularitdtilor pe care le prezinti dreptul muncii.

fntr-adevir, a admite, in situatia pe care o cvocdm, nulitatea contrac-
tului de muncé, ar insemna ca sanctiunea si se Indrepte impotriva salaria-
tului, adici si fie Tn neconcordanti cu scopul de protectic pe care il avea
dispozitia legals ncilcati, Intrucat, prin ipotezi, un nou contract de mun-
cd s-ar putea incheia valabil, singurul efect al nulititii ar fi de a lipsi pe
salariat de avantajele decurgind din incheierea contractului initial. Per-
soana care trebuie ocrotitd s-ar vedea expusi la consecinie care ar contra-
zice preocuparea de ocrotire.

Tot preocuparea de ocrotire, de data aceasta nu prin raportare nemij-
locitd la scopul dispozitiei legale Tncilcate, i prin raportare, in primul rand,
la scopul reglementarii generale adici la avantajele decurgind din calitatea
de salariat, si deci la caracterul de protectie pe care il are dreptul muncii ca
atare, trebuie sd conducéd la aceeasi rezolvare ~ caracterul remediabil al
nulititii — §i fn sitnatiile in care ulterior incheierii contractului salariatul, de
exemplu, ar fi indeplinit, conditiile de stagiu sau de studii cerute.

In sfarsit, rezolvarca, dupi pirerea noastri, nu poate fi diferitd, in lu-
mina acelorasi consideratiuni, nici in alte cazuri In care situatiile de fapt
s-ar schimba, de pildi cind salariatul ar indeplini ulterior incheierii con-
tractului, conditia de vérstd pe care n-o indeplinea la data contractirii.
Astfel, Tn toate cazurile la care ne-am referit, justificarea solutiei la care
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ni se pare ci trebuie s3 ne oprim, sti in caracterul de proteciie a normelor
dreptului muncii in general.

Precizam ci exemplele prezentate nu pot fi considerate cazuri de re-
mediabilitate a nolititii, in sensul dreptului civil, intrucét realizarea pos-
terioard a acestor conditii nu s-a fécut In considerarea unor Imprejuriri
cxistente Tn momentul incheierii contractului. Nulitatea de dreptul muncii
este totusi remediabila, rezolvare impusa de caracterul de ocrotire multi-
laterald si eficienti a salariatilor si a drepturilor izvorate din munca, tri-
saturi dominantd a raporturilor juridice de muncd pe care n-o regisim in
raporturile de drept civil (caracterizate, din punctul de vedere pe care il
examindm si prin egalitatea pirtilor).

4. Nulitatea absoluti si nulitatea relativa

Nulititile In dreptul muncii, ca si in dreptul civil, se impart in absolute
si relative. In determinarea caracterului absolut sau relativ al nulititii se
are in vedere natura dispozitiei Incéilcate. Cand interesul precumpinitor
ocrotit prin acea dispozitie este cel general, ne aflam in fata unei nulitaii
absolute. Cind interesul precumpinitor ocrotit este cel personal, nulitatea
este relativa.

Ceea ce determind fnsi criteriul de fmpértire a nulititilor In absolule si
relative este gradul de imbinare a interesului general cu cel personal.

Sub raportul efectelor, clasificarea nulititilor in absolute si relative
comporid o tratare din mai multe puncte de vedere:

a) Tn considerarea persoanelor, care pe cale de acliune sau pe cale de ex-
ceplie, pot sd invoce nulitatea: , Nulitatea absoluta poate fi invocatd de orice
persoand interesat si chiar din oficiu pe ¢and nulitatea relativi pu poate fi
invocatii decl de partea sau persoana ocrotitd prin aceasti sanctiune™’;

b) nulitatea absolutd, spre deosebire de cea relativii, poate fi invocati
oricind. fn dreptul comun, dreptul la actiunea in declararea nulititii abso-
lute este imprescriptibil (art. 2 din Decretul nr. 67/1958); cit priveste drep-
tul fa actiune fn anulare i caz de nulitate relativ, acesta este prescriptibil;

¢) nulitatea absolutd spre deosebire de cea relativd nu poate fi confir-
mati, prin confirmare Intelegindu-se actul juridic unilateral prin care cel
ce avea dreptul de a se prevala, pe cale de acfiune ori pe cale de excep-

"' A. Ionescu, Drepr civil. Partea generald, Bd. Didactici si Pedagogici,
Bucuresti, 1963, p. 109,
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tiune, de o nulitate, renuntd la acest drept, recunoscind ca valabili obli-
gatia de a cirei nulitate s-ar fi putut prevala.

in dreptul muncii problema modului de valorificare a nulititi se
pune la fel, sub acest aspect neexistind diferentieri intre nulitatea abso-
lutd si relativd. In cazui in care unitatea socoteste ci ar exista o cauzi de
nulitate a contractului de munci, si solutia, considerim, ci este aceeasi si
pentru salariat, nimic nu se opune ca, dind urmare aprecierii pe care o
face, s pun capit T mod unilateral raportului juridic de munca.

Numai ci o asemenea situatie nu este insi definitivi. Intr-adevir, sau
partea cealaltd recunoaste existenla cauzei nulitfigii si este deci de acord
cu fncetarca raportului juridic de munci si atunci, nulitatea si produce
evident efectele, dar nu pentru ci partea ar fi constatat-o fn mod unila-
teral, ci pentru ci ambele parti au Inieles, recunoscind existenta cauzei de
nulitate, si curme raportul juridic de munci, Sau partea cealaltd nu recu-
noaste existenta cauzei de nulitate si sesizcaza, pentru a se plinge, orga-
nul de jurisdictiec competent §i atunci nulitatea Isi va produce efectele In
functie de solutia la care va ajunge organul de jurisdictic.

Nulitatea contractului de munci — absoluté sau relativi — decurge din
lege, nu din vointa pértilor. Ea trebuie si fie constatati prin actul organu-
lui care este competent si hotirascd si incheierea contractului. Dar, ori de
cite ori pértile nu cad de acord asupra nulititi, trebuie si se pronunte or-
ganul de jurisdictie, litigiul Tncadrindu-se Tn categoria celor referitoare la
reintegrarea in munci'.

Sunt sanctionate cu nulitate abscluti: incheierea unor contracte de
munci cu persoane a caror incadrare este interzisa de lege (minori sub 15
ani, persoane puse sub interdictie etc.); fncadrarea dispusi de un organ
necompetent; incadrarea intr-un post neprevizut in statul de functii sau
fird examen san concurs, cénd acestea sunt obligatorii potrivit legii; Tnca-
drarea unor persoane care nu indeplinesc conditiile de studii etc.

5. Efectele nulititii contractului de munci

Un contract de munci, desi nul — si aceasta am avut prilejul s3 o
aritim gi mai Tnainte — isi produce, in principiu, efectele ex tunc. Aceste
efecte privesc, In primul rénd, prestarea §i remUnerarea muncii prestate si,

' Sanda Ghimpu, Florescu, Maria Stinoiu, Serban Viorel, Examen
teoretic al practicii judiciare in dreptul muncii, in 8.C.J., nr. 3/1967, p. 27.
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in al doilea rind, dupd distinctille pe care le vom face, alte consecinte
care derivd dintr-un raport de munci si care sunt cuprinse in notiunca de
statut de salariat pe baza unui contract de muncé.

In cele ce urmeazi vom analiza efectele nulititii contractului de mun-
ca sub aceste doud aspecte principale.

Efectele constatirii nulititii contractului cu privire la salarizare:

Cauze de nulitate independente de conditiile privind pregitirea
profesionali si vechimea in munci, profesie sau specialitate.

Principiul este ci o munci prestatd — chiar in baza unui contract nul —
trebuie plititi. In fapt, se pot ivi situatii in care persoana incadratd ilegal
indeplineste conditiile de studii si stagiu si, in general, conditiile privind
cunostintele si aptitudinile cerute pentru munca pe care a prestat-o, dar
contractul sdu de munci s3 fie sanctionat cu nulitatea, fie pentru ci s-au
incdlcat conditiile privind capacitatea (s-a incheiat un contract de munci
cu o persoand lipsitd de capacitate sau cu 0 persoand cu o capacitate resirin-
sd), fie ci s-au incilcat alte conditii legale (examenul medical etc.) sau, in
sférsit, s-au Incilcat alte conditii reclamate de natura (felul), functiei {lip-
sa cazierului judiciar fn cazul gestionarilor).

In cazurile mentionate considerim ci, pentru prestatiile sivarsite pani
in momentul in care nulitatea a fost constatatd, persoana cste in drept si
primeasci acelasi salariu pe care l-ar fi primit in cazul in care contractul
ar fi fost valid.

Cazuri in care nulitatea este determinatii de neindeplinirea con-
ditiilor legale privind pregitirea profesionala si vechimea fn munca,
profesie sau specialitate.

Problema salarizirii in aceste cazuri prezinti aspecte mai complexe. in
general, se conditioneazi exercitarea unei functii, profesii san meserii de
o0 anumiti pregitire profesionald si de un anumit stagio Tn activitate, insti-
tuind astfel prezomtia ci numai persoana care corespunde acestor criterii
posedi cunostintele, aptitudinile si experienta necesard pentru a-$i putea
tndeplini sarcinile. In cazul constatirii nulititii contractului pentru ci nu
sunt satisfiicute aceste cerinte, se ridici intrebarea, dacd munca depusi de
persoana in cauzi trebuic si fie remuneratd, iar daci raspunsul este afir-
mativ, care sunt limitelc sau cuantumaul salariului,

Din analiza modului in care poate fi remuneratd o persoand incadrati

as A

ilegal, s-a desprins deosebirea intre mal multe situatii fo care cétimea sala-
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riului poate varia §i acea situatic fn care, datoritd unei munci total necores-
punzitoare, persoana fncadratd ilegal nu este in drept sd primeasci nimic.

fn privinta insi a aprecierii statutului de salariat nu existd posibilitatea
ca acesta si fie recunoscut Intr-o mésurd mai mici sau mai mare. Statutul
de salariat ori se acorda ori nu se acord.

fn cazul Tn care persoana incadrati ilegal din culpa sa a fost corespun-
zatoare Tn munci si, ca atare, i s-a recunoscut dreptul ia salariu, fie chiar
si redus, credem ca se impune pe cale de consecinti gi statutul de salariat
in munci, adici recunoasterea acelor drepturi care derivd din munca pe
trecut, drepturi la care ne-am referit mai sus. Intr-adevir, salarizarea mun-
cii inseamni aprecierea valorii socizle a muncii §i deci existenta fn con-
cret a calitdfii de salariat. Si tocmai de aceea, din moment ce aceast cali-
tate i-a fost admisd sub una din consecintele ei, nu s-ar vedea pentru ce
sd-i fie refuzatd cit priveste celelalte consecinge. Pentru munca prestati ca
urmare a unui contract nul, cel ncadrat va trebui si primeasc aceleasi
drepturi ca si in cazul in care contractul ar fi fost valid', asa cum de altfel
s¢ reglementeazd expres prin art. 57 alin. (5) C. muncii: Persoana care a
prestat munca fn temeiul unui contract nul are dreptul la remunerarea
acesteia, corespunzitor modului de indeplinire a atributiilor de serviciu.

Prin urmare, persoana in cavzi va beneficia pe trecut de dreptul fa
compensarea in bani a concediului de odihnd neefectuat, plata ajutoa-
relor Tn cadrul asigurdrilor sociale de stat.

In imprejurarea in care cel incadrat ilegal nu are dreptul, datoriti neco-
respundecrii totale fn muncd, la nici un salariu, el nu mai poate beneficia
pentru perioada in cauzi nici de celelalte drepturi ce decurg din statutul
de salariat.

Cit priveste compensatia pentru desfacerea contractului de munci
sau plata ajutoarelor de boala, aceste drepturi fiind prevazute numai in
anumite cazuri limitative de desfacere a contractului de munci, ele nu pot
fi acordate In cazul constatirii nulifatii contractului. Este o solutie care
mentine $i deduce consecintele din separatia intre contractele valide si
contractele nule. Nu suntem deci in prezenta acelorasi urmin, fird a
deosebi dupd cum intervine sau nu nulitatea,

! Sanda Ghimpu, Aspecte teoretice si practice privind nulitatea contractului
de muncd, in RR.D, nr. 5/1968, p. 34.
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in sfarsit, s-a pus problema daci persoana promovati din culpa unititii
Tntr-un post pentru care nu indeplineste conditiile legale trebuie sa fie rein-
tegrat3 in functia avutd anterior. S-a considerat ci se impune solutia afirma-
tiva. Impirtisim aceasti solutie, dar numai sub rezerva ca persoana in cauzi
s4 se fi adresat organului de jurisdictie In termenul de 30 de zile previzut de
Codul muncii, daca reintegrarea nu s-a fdcut la cererea salariatului.

§6. Timpul de munca si timpul de odihna

1. Timpul de munci

Timpul de munci reprezintd timpul pe care il foloseste angajatul pentru
Indeplinirea sarcinilor de munci. Se reglementeazd imperativ durata norma-
4 a timpului de muncd de 8 ore pe zi si 40 de ore pe séptimini, si dife-
rentiat, Tn cazul tinerilor sub 18 ani, 6 ore pe zi si 30 de ore pe siptimani.!

Timpul de munci se repartizeazi, de reguld, uniform, respectiv § ore pe
zi, timp de 5 zile pe siptaméni cu doui zile de repaus, insd fn functie de
specificul activitilii sau a unittii s¢ poate opta i pentru repartizarea inegali
a timpului de munci, dar cu respectarea celor 40 de ore pe siptdmani.

Sunt sectoare de activitate, unitd{i sau profesii In care prin negocieri
colective sau individuale sau prin acte normative specifice, se poate sta-
bili o duratd zilnici a timpului de munc3 maj mare sau mai mici de 8 ore.

Legea reglementeazid insi cd in cazul duratei timpului de munci de 12
ore este obligatoriu sd urmeze o perioada de repaus de 24 de ore, riméne
insi ca modul concret de stabilire a programului inegal de Iucru In cadrul
sdptimanii de 40 de ore, sau in cadrul sdptimanii comprimate s fic stabi-
lit prin contratul colectiv de munci la nivelul angajatorului sau prin regu-
lamentul intern. Se impune {nsa cerinta ca programul inegal de lucru si
fie specificat expres in continutul contractulai individual de munci.

Legea nr, 53/2003 introduce pentru prima datd in legislatia roménd
conceptul de program de munci flexibil care presupune impértirea tim-
pului de munci in doud perioade: o pericadd fixa in care personalul se
afli simultan la locul de munci si o ,pericadd variabila, mobili in care

Y Art. 109 C. muncii — Legea nr. 53/2003, publicati in M., Of. nr. 72/5.02.2003.
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salaniatul Tsi alege orele de sosire §i plecare, cu respectarea timpului de
munci zilnic™.

Programul individualizat de munc# poate fi adoptat la solicitarea sala-
riatului sau cu acordul acestuia, dar cu conditia respectiirii limitei de timp
de munci maxime pentru o siptimani.

Reluénd prevederea art. 115 din Legea nr. 1071972, art. 122 C. muncii
— Legea nr. 53/2003 prevede cd munca prestatd n intervalul cuprins ntre
orele 22-6 este considerati minca de noapte. Fa(id de vechea reglemen-
tare, care prevedea ci durata muncii de noapte este mai micd cu o ord
decét durata muncii in timpul zilei, fird diminvarea salariului?, art, 123
C. muncii stipuleazi c2 salariatii care efectueazi cel putin 3 ore de munci
de noapte beneficiazi fie de program de lucru zilnic, redus cu o ord, fari
ca prin aceasta si s¢ diminueze drepturile salariale, fie de un spor la
salariu de cel putin 15% din salariul de bazi pentru fiecare ord de munci
de noapte efectuati.

Avindu-se in vedere efortul organismului uman in cazul muncii pe
timp de noapte si conditiile deosebite pe care le presupune schimbarea rit-
mului biclogic normal, se prevede imperativ obligativitatea examenului
medical gratvit fnainte de fnceperea activititii §i periodic pe parcursul
perioadei cét salariatul efectueazi cel putin 3 ore de muncd de noapte.
Daci se descoperd ci salariatul are probleme medicale recunoscute ca
fiind generate sau intretinute de activitatea desfisurati pe timpul noptii, Tn
mod necesar va fi trecut la o munci de zi, considerndu-se ca inapt pentru
munca pe timp de noapte.

Este interzisé folosirea la munci fn timpul noptii a tinerilor sub varsta
de 18 ani. Femeile gravide, lauzele si cele care aldpteazi nu pot fi obli-
gate sd presteze munci de noapte.

Articolul 117 defineste munca suplimentari si conditiile Tn care se poate
presta: ,munca prestatd in afara duratei normale a timpuiui de munci sipti-
ménal (...) este consideratd munci suplimentard”. Munca suplimentari nu
poate fi cfectuatd fird acordul salariatului, cu cxcepiia situatiei de fortd
majord sau peniru lucridri urgente care au ca scop prevenirea producerii
unor accidente sau fnléturarea consecintelor unui accident.

U Art. 115 alin. (3) Legea nr. 53/2003.
* Sanda Ghimpu, A. Ticlea, Dreptul muncii, ed. revizati si adiugiti, Casa
de editurd ,,Sansa” SRL, Bucuresti, 1995, p. 279.
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in cazul In care se prestcazi ore suplimentare, durata maxima legald
a timpului de munci nu poate depési 48 de ore pe siptimand, inclusiv
orele suplimentare. Coroborind aceastd prevedere cu dispozitiile art. 111
alin. (2) care precizeazi cd atunci ,,cind munca se efectucazi in schim-
buri, durata timpului de munci va putea fi prelungiti peste 8 ore pe zi si
48 de ore pe sdptdmani, cu conditia ca media orelor de munci, calculatd
pe o perioadi maximi de 3 sdptimani. s nu depiseasci 8 ore pe zi sau
48 de ore pe siptimini”, fntelegem ci numérul maxim de ore suplimen-
tare nu poate depasi 24 de ore pe luna.

Munca suplimentard se compenseazd ,,prin ore libere plitite™ Tntr-un
interval de 30 de zile. Daci nu este posibild compensarea cu timp liber
pliitit, In luna urmitoare munca suplimentari va fi platitd ,,prin addugarea
unui spor la salariu corespunzitor duratei acesteia.”? Acest spor este sta-
bilit prin contractul colectiv de munci sau, eventual, prin contractul indi-
vidual de munci si nu poate fi mai mic de 75% din salariul de baza.

Prestarea muncii in orele suplimentare constituie o exceptie, dcoarece,
de reguld, sarcinile de munci trebuie si fie indeplinite, intr-un cadru or-
ganizatoric, bine precizat si motivat, in timpul programului de lucru.?

Norma de munci, potrivit art. 126 C. muncii, ,.exprima cantitatea dc
muncd necesard pentru efectuarea operatiilor sau lucririlor de cétre o per-
soani cu calificare corespunzitoare, care lucreazi cu intensitate normald,
in conditiile unor procese tehnologice si de muncd determinatd.” Se in-
clude in continutul normei de muncd timpul efectiv productiv, timpul
pentru Intreruperi impuse de desfdsurarea procesului tehnologic ca si
timpul pentru pauzele legale din cadrul programului de munca.

Forma de exprimare a normei de munca poate fi ca:

- normai de timp;

- norma de productie;

- normi de personal;

- fisa postului sau

- sferd de atributii etc.

Normele de muncd se ¢laborecazi de citre angajator, prin personalul
de specialitate, cu acordul sindicatului sau, dupi caz, al reprezentantilor
salariatilor.

sl

T Art. 119 Legea nr. 53/2003 — Codul muncii.
* Art, 120 alin. (1) Legea nr. 53/2003.
* Vezi Sanda Ghimpu, A. Ticlea, Dreprul muncii, op. cit., p. 276-282.
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Ori de cite ori normele de munci sunt depisite, ele ne mai corespun-
zand conditiilor tehnice, se supun reexaminirii potrivit procedurii stabilite
prin contractul colectiv de munci aplicabil.

2. Timpul de odihni

fn timpul activititii se acordd atét repausuri periodice, zilnice, sapti-
ménale si anuale cét si concedii pentru evenimente familiare deosebite,
pentru probleme personale sau pentru formare profesionald.

In cursul programului de lucru mai mare de 6 ore pe zi, salariatii au
dreptul la pauzi de masi si la alte pauze, potrivit normelor stabilite prin
contractul colectiv de muncé aplicabil sau prin regnlamentul intern. Pen-
tru tinerii sub 18 ani, pauza de mas# aferentd unui program de munci mai
mare de 4 ore si jumdtate este de cel putin 30 de minute.

De reguld, aceste pauze nu sunt incluse in durata zilnici normali a
timpului de munci, dar prin negociere, contractul colectiv de munci poa-
te prevedea contrariul.

Intre sfarsitul programului de muncd dintr-o zi si Inceputul progra-
mului de munci din ziva urmétoare trebuie sd existe un interval de minim
12 ore consecutive, si prin exceplie, existd posibilitatea ca atunci cénd sc
lucreaz3 in schimburi, acest repaus nu poate fi mai mic de 8 ore. Foarte
probabil ci legiuitorul a avut In vedere momentul schimbiirii turelor si nu
o generalizare, cici potrivit principiului juridic specialibus generalibus
derogant, aceste prevederi sunt strictissimae interpretationis si se aplici
numai fn cazurile si conditiile expres aritate de normd.

Consecvent in aplicarea legislatiei comunitare, legivitorul romén sta-
tueazd ca repausul siptiminal se acordd in doui zile consecutive — de
reguld sAmbita si duminica.'

fn cazurile in care activitatea unititii nu poate fi Intreruptd sau cind
specificul muncii impune desfdsurarea programului de lucro simbita si
duminica, prin contractul colectiv de munci aplicabil sau prin regula-
mentul intern se pot stabili ca zile de repaus alte zile din siptimani. In
aceste situatii, salariatii beneficiazd de un spor la salariu. Acest spor este
stabilit fie prin contractul colectiv de munc3, fie prin contractul individual
de munci.

UArt. 132 alin. (1) C. muncii.
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Cu titlu de exceptie, sub rezerva autorizirii de ciitre inspectoratul te-
ritorial de munca si cu avizul sindicatului, sau dupd caz, al reprezentan-
tilor salariatilor, dacd activitatea impune, repausul sdptiménal poate fi
acordat cumulat dupi o pericadi de activitate continud ce nu poate depasi
15 zile calendaristice. Tot ca exceptie, Codul muncii considerd si ipoteza
unor lucriri urgente necesare pentru organizarea unor masuri de salvare a
persoanelor sau bunurilor angajatorului, pentru evitarea unor accidente
iminente sau pentru inliturarea consecintelor unor asemenea accidente,
¢And repausul sdptimanal poate fi suspendat pentru personalul ce trebuie
54 execute aceste lucriri.

In aceste situatii exceptionale salariatii au dreptul la dublul compen-
satiilor cuvenite pentru munca suplimentard, respectiv beneficiazi de du-
blul sporului previzut de art. 120 C. muncii.!

Spre deosebire de vechiul cod al muncii, art. 134 stabileste zilele de
sdrbatoare legali In care nu se lucreazi:

- 1 %1 2 lanuarie;
prima si a doua zi de Paste;

- 1 mai;
1 decembrie;

- prima si a doua zi de Criciun;

- doud zile pentru fiecare dintre cele doud sérbitori religioase anuale,
declarate astfel de cultele religioase legale, altele decft cele crestine,
pentru persoanele apartinind acestora.

Prin negociere, contractul colectiv de munca poate prevedea si alte
zile libere.

Pentru salariatii care lucreazd in unititile cu flux continuu, in care
aclivitatea nu poate fi Intreruptii sau in unititi din domeniul sanitar si de
alimentatie publici, care trebuie sa asigure asistenta sanitard si aprovizio-
narea populatiei cu produse alimentare de strictd necesitate se va asigura
compensarea cu timp liber corespunzitor in urmétoarele 30 de zile. Daci
acest lucru nu este posibil, din motive bine justificate, pentru munca
prestati in zilele de sidrbitoare legali salariatii beneficiaza de un spor la
salariul de bazi care nu poate fi mai mic de 100% din salariul de bazi
corespunzitor muncii prestate Tn cadrul programului normal de lucru.?

' A se vedea prevederile art, 132 alin. (5) coroborate cu art. 120 alin. (2)
C. muncii.
* A se vedea art, 136-137 C. munciz.
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Legea nr. 53/2003 ~ Codul muncii acordd o deosebitd important3 re-
glementdirii concediilor, astfel ¢d Titlul 3, capitolul IIT — art. 139-153
reglementeazd aceastil importanti institutic a dreptului muncii.

»Concediul de odihnil constituie una din formele timpului liber, a ci-
rei necesitate si insemniitate deosebitd rezultd din continutul dispozitiilor
legale care il reglementeaz3, cét si din practica raporturilor sociale de
munci”.!

Concediul de odihna reprezintd nu numai o gratificare a salariatului
pentru efortul depus pe parcursul unui an, dar si 0 modalitate de revigo-
rare a organismului obosit, un important factor de revigorare si de creste-
re a randamentului in munci. Influenta beneficd a concediului de odihnd
n starca de sdndtate a angajatilor reprezintd o garantie pentru desfisura-
rea viitoare a activiti{ii, pentru eliminarea blocajelor determinate de po-
tentiale imbolnaviri si, nu i ultimul rand, realizarea unui ambient deten-
stonat Tn spatiul relatiifor de muncd.”

Dreptul la concediul de odihni este un drept unic, de naturd complexi,
avénd o latura patrimoniala si o laturi nepatrimonial.

Latura nepatrimonial constd in acordarca efectivd a timpului liber
si suspendarea obligatiei salariatului de a presta munca, pe cind latura
patrimoniald vizeaza dreptul la indemnizatia de concediu §i a altor even-
tuale drepturi stabilite prin acte normative specifice.” Folosirea efectivd a
timpului acordat pentru concediu are ca rol realizarca scopului siin. De
aceea, legiuitorul statueazi: ,,Dreptul la concediu de odihnd anual platit
este garantat tuturor salariatilor. Dreptul la concediu de odihni anual nu
poate forma obiectul vreunei cesiuni, renuntiri sau limitiri.™

Durata efectiva a concediului de odihni se stabileste prin contractul
colectiv de munci aplicabil si se supune urmétoarelor conditionéri:

- este de cel putin 20 de zile lucritoare;

' Sanda Ghimpu, A. Ticlea, op. cut., p. 284.

? A se vedea V. Buia, Concediul de odihnd, Ed. Stiintifici, Bucuresti, 1969.

% Potrivit art. 59 alin. (3) din Contractul colectiv de munci unic la nivel na-
tional pe anul 2002 -2003, publicat in M. Of., Partea a I'V-a, nr. 12/25.07.2002,
se prevede ci ,,Prin contractele colective de muncd de la celelalte niveluri se
poate stabili ca, In raport cu posibilitdtile economico-financiare ale unitdtii, pe
lidngd indemnizatia de concediu sd se pliiteascd §i o primd de vacantd.”

* Art. 139 din Legea or. 53/2003 — Codul muncii, publicati fn M. Of.
nr. 72/5.02.2003.
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- se acordi proportional cu activitatea prestatd fntr-un an calendaristic;

- sirbitorile legale si zilele libere plitite stabilite prin contractul colectiv
de munci aplicabil nu sunt incluse in durata concediului anual de odihna;

- este previizuti expres in continutul contractului individual de munci.

Codul muncii prevede obligativitatea acordirii unui concediu de odih-
nd suplimentar de cel putin 3 zile lucritoare pentru urmitoarele categorii
de salariati:

-salariatii care lucreazi in conditii grele, periculoase san vitamatoare;

-nevizitorii sau ale persoane cu handicap;

-tinerii fn varstd de pnd la 18 ani.

Rimine tn sarcina contractului colecliv de munca aplicabil s& sta-
bileasci in mod concret durata concediului suplimentar de odihni.'

Pentru efectuarea concediului de odihné angajatorul in acord cu sindi-
catul san reprezentantii salariatilor va stabili o programare colectivd pand
la sfarsitul anului calendaristic in curs pentru anul urmitor. De asemenea,
pentru programirile individuale va fi consultat $i salariatul.

Pe categorii de personal sau grupe de locuri de muncd programarile
colective nu pot stabili perioade pentru efectuarea concedivlui de odihni
mai mici de 3 luni, pe cind programirile individuale nu pot stabili perioa-
de mai mari de 3 luni. in aceste situatii, salariatul va putea solicita efec-
tuarea concediului de odihnd cu cel putin 60 de zile anterior datei Ia care
solicitd plecarea In concediu.

Daci programarea presupune efectuarea fractionatd a concediului de
odihnd se va avea in vedere respectarea cerintei ca salariatul si efectucze
intr-un an calendaristic cel putin 15 zile lucritoare de concediu nefntrerupt,

Efectuarea concedinlui in perivada programati este obligatorie cu
exceplia situatiilor previzute expres de lege sau cand existd motive obiec-
tive care Impiedici plecarca angajatului in concediu. De asemenca, la ce-
rerea salariatnlui pentru motive obiective, concediul de odihni poate fi
intrerupt. Pe de altii parie, angajatorul poate rechema salariatul din conce-
diul de odihni pentru motive de forta majora sau pentru ,.interese urgente

! Astfel, Contractul colectiv de munci unic la nivel national pe anul 2002-2003,
publicat in M. Of,, Partea a IV-a, nr. 12/25.07.2002 statueazi in art. 57 alin. (1):
In fiecare an calendaristic, salariatii incadrati in grade de invaliditate au
dreptul la un concediu de odihndg suplimentar cu o duratd de 3 zile, iar salariafii
nevdzdtori la un concediu suplimentar cu ¢ duratd de 6 zile.”



§6. Timpul de muncd si timpul de odihnd 199

care impun prezenta salariatului”.' In aceasti situatie, revine angajatoru-
lui obligatia de a suporta toate cheltuielile satariatului si ale familiei aces-
tuia pentru a-i asigura revenirea la locul de munc3 sau/si pentru acoperi-
rea eventualelor prejudicii cauzate de Intreruperea concediului de odihna.

Componenta patrimonialit a dreptului la concediu de odihni este
datd de indemnizatia de concediu, care nu poate fi mai mici decit ,,va-
loarea totald a drepturilor salariale cuvenite pentru perioada respectivi.”
art. 145 C. muncii stabileste modalitatea de calcul a indemnizatiei de con-
cediu care ,reprezinti media zilnicd a veniturilor din luna/lunile in care
este efectuat concediul, multiplicatd cu numirul de zile de concedin.”
Prin contractele colective de muncd se poate stabili ca, Tn raport cu
concediu sid se acorde si o primd de vacantid negociati intre angajator si
reprezentantii salariatilor sau sindicate.

Pentru a-§i realiza finalitatea, concediul de odihni trebuie si fie efec-
tuat, astfel ci nu se poate acorda compensarea in bani a concedinlui decét
in cazurile limitativ §i expres previzute de lege:

- In cazul cénd contractul individual de muncd a incetat fnainte ca
salariatul s3-si efectueze concediul de odihni;

- In situatia decesului salariatuiui, cind compensatia se va acorda mos-
tenitorilor sii.

»Deoarece legea nu distinge, iar dreptul la concediu se realizeazi zi de
zi, pe masura prestirii muncii, compensatia se pliteste oricare ar fi mo-
tivul incetéirii contractului de munci. Ea se acordi proportional cu perioa-
da cuprins3 Intre Inceputul anului calendaristic si data Tncetiirii contrac-
tului de munca.”?

Aldturi de concediul de odihné, pe pericada desfisuririi contractului
individual de munci, salariatul mai poate beneficia si de alte perioade in
care, potrivit legii, nu are obligatia de a presta activitate. Si aceste perioa-
de sunt denumite generic tot concedii, fiind forme de exprimare a tim-
pului liber.

" Art. 146 alin. (2) C. muncii - Legea nr. 53/2003, publicatd in M. Of.
nr. 72/5.02.2003.
*Sanda Ghimpu, A. Ticlea, op. ¢it., p. 294.
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Unele concedii, cum ar fi concediile medicale, de maternitate, de n-
grijirea copilului bolnav, constituie elemente ale drepturilor de asigurdri
sociale si au, evident, o altd finalitate decit concediul de odihna.

Alte concedii, de asemenea diferite de concediu! de odihad, sunt desti-
nate a acoperi nevoi proprii ale salariatului ~ pregitirea unor examene,
indeplinirea unor interese personale determinate de situatii obiective — au
contingenti asupra timpului de munci si nu asupra timpului de odihna.
Aceste concedii pot fi cu platd sau fird platd. Temeiul juridic al acestor
concedii se afla statuat prin art, 147-148 C. muncii.

Astfel, Tn cazul unor evenimente familiale deosebite, salariatii an
dreptul la zile libere plitite. Evenimentele familiale deosebite $i numirul
zilelor libere plitite sunt stabilite prin lege, prin contractul colectiv de
munci aplicabil sau prin regulamentul intern. '

Pentru rezolvarea unor situatii personale salariafii au dreptul la con-
cedii firi plati.”

O situatie distinctd o reprezintd concediile pentru formare profesiona-
14, reglementate distinct de sectiunea a 2-a din titlul II al Codului muncii.

In cadrul complex actual al institutiilor si activititilor formative se dis-
ting diverse tipuri si modalititi. Distingem astfel intre formarea profesio-
nali initiald §i formarea profesionald continud, fntre formarea profe-
sionald regulatd si formarca profesionald ocupationald sau dupé tehnica
formativi aleasi distingem fintre cursuri, practici la nivelul fnireprinde-
rilor, formare alternativd si formare profesionali la locul de munci. in
acest sistem formarea profesionald continud constituie un drept si o obli-
gatie. Iati de ce, legislatia muncii reglementeazi distinct concediile pen-
tru formare profesionald.

' Contractul colectiv de munci unic la nivel national pe anul 2003 prevede:
WSalariatii au dreptul la zile libere pliitite pentru evenimente deosebite In familie
sau pentru alte situafii, dupd cum urmeazd:

a) cdsdtoria salariatului — 5 zile;

b} cdsdtoria unui copil - 2 zile;

¢) nasterea unui copil — 2 zile;

d) decesul sotului, copilului, pdrintilor, socrilor - 3 zile;

e) decesul bunicilor, fratilor, surorilor — 1 zi;

13 donatori de sdnge — conform legii;

&) la schimbarea locului de muncd in cadrul aceleiasi unitédti, cu mutarea do-
miciliviui n altd localizate — 5 zile”

? Art. 148 C. muncii — Legea nr. 53/2003.
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Salariatii au dreptul, la cerere, la concedii pentru formare profe-
sionalii. Aceste concedii pot fi cu platd sau fard platd. Astfel, salariatul
poate solicita pentru formare profesionald concediu fird plati. Angaja-
torul poate refuza aceastd cerere numai cu acordul sindicatului sau, dupd
caz, cu acordul reprezentantilor salariatilor, numai daci absenta salaria-
tului ar prejudicia grav desfisurarea activititii.

Cererea de concediu fird platd pentru formare profesionald se nain-
teazd angajatorului cu cel putin o lund Tnainte de data efectudrii acestuia
si trebuic s3 precizeze:

- data de incepere a stagiului de formare profesionala,

- domeniul si durata stagiului de formare profesionali;

- denumirea institutiei de formare profesionala.

Concediul de formare profesionali se poate acorda gi fractionat n
cursul unui an calendaristic, pentru sustinerea examenelor de promovare
n anul urmitor de studii sau pentru sustinerea examenelor de absolvire.

Aviand Tn vedere importanta deosebiti a conceptului de formare pro-
fesionald in viziunea legislatiel muncii, angajatorul este obligat s asigure
salariatului dreptul la un concediu de formare profesionald plitit de pind
fa 10 zile daca:

- acesta nu a beneficiat de participarea la formare profesionald pe
cheltuiala angajatorului, in cursul unui an calendaristic, si care are vérsta
sub 25 de ani sau

- nu a beneficiat de participarea la formare profesionald pe cheltuiala
angajatorului pe parcursul a doi ani calendaristici consecutivi si are virsta
de peste 25 de ani.

Indernnizatia de concediu o acest caz se stabileste la fel ca in cazul
concediului de odihna.

§7. Salarizarea

Catalogénd termenii utilizati pentru a identifica salariul, atit in limbajul
juridic, cit si In vorbirea curentd, constaidm o mare varietate. Astfel,
intdlnim: remuneratie, retributie, indemnizatic sau pur §i simplu salariu’.

! Potrivit DEX 1698 — salariu — surnil de bani pe care o primeste 0 persoand pentru
munca depusi Tair-o pericadd de timp (siptimini, luni); leafad. Din fr. salaire, lat.
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Indiferent de denumirea utilizata, salariul, fn conformitate cu prevederile
art. 1 din Conventia nr. 95 din 1949 asupra protectici salariului a Orga-
nizatiei Internationale a Muncii ,reprezinti suma de bani dati de patron
salariatului In temeiul unui contract individual de muncii pentru munca ce
trebuie efectuatii ori pentru serviciile indeplinite sau ce trebuie tndeplinite”.

Potrivit art. 154 din Legea nr. 53/2003, Codul muncii, ,,salariul repre-
zintd contraprestatia muncii depuse de salariat Tn baza contractului indivi-
dual de munca”. Iatd deci c¢i salariul reprezinti obiect si cauzi a conlrac-
tului individual de muncd. Exprimand contraprestagia muncii depuse de
salariat, salariul este obiect al contractului de munci, dar este si cauzi a
contractului, deoarece in vederea obtinerii lui angajatul a incheiat con-
tractul individual de munc3. Salariul este pretul muncii prestate si se ex-
primd si pliteste In bani.!

Dreptul la salariu — corelativ obligatiei de a munci — constituie o pre-
rogativid fundamentald a individului, afirmati si de Declaratia Universala
a Drepturilor Omului potrivit cireia: ,,oricine munceste are dreptul la un
salariu echitabil si suficient care si-i asigure lui $i familiei sale, o exis-
tentd conformi cu demnitatea uman®”,

Potrivit Legii nr. 53/2003, art. 154 alin. (2) pentru munca prestati in
baza contractului individual de munca fiecare salariat are dreptul la un
salariu exprimat in bani. Potrivit acestui act normativ salariul cuprinde:

-salariul de bazi;

-indemnizatiile;

- sporurile;

-alte adaosuri.

Drepturile salariale constituiie un element important al contractului
individual de munca si se stabilesc prin negocier individuale sau/si colec-
tive Tntre angajator si salariali sau reprezentanti ai acestora.

Sistemnul de salarizare al personalului din unitdtile bugetare este regle-
mentat prin lege, dupd consultarea prealabild a sindicatelor sau, dupi caz,
a reprezentantilor personalului. Astfel pentru anul 2003 functionarii pu-

salarium desemna initial rafia de sare acordati unui soldat roman, pentru ca ulte-
rior sd reprezinte pretul plitit cetitenilor liberi care prestau diverse activititi in
favoarea unor alte persoane.

! Vezi art. 161 alin. (1) C. muncii.

* Art. 23 alin. (3) Declaratia Universald a Drepturilor Omului, adoptati de

Adunarea Generald a Organjzatiei Nativnilor Unite la 10 decembrie 1948,
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blici din autoritatile si institutiile publice finantate integral sau partial de
la bugetul de stat, bugetul asigurdrilor sociale de stat, bugetele locale si
bugetele fondurilor speciale au fost salarizati potrivit Ordonantei de
Urgentd nr. 192/2002",

Intarzierea nejustificatd a plitii salarivlui sau neplata acestuia poate
determina obligarea angajatorului la plata de daune interese pentru repa-
rarea prejudiciului produs salariatului.

Asupra salarinlui nu poate fi operatd nict o refinere, cu excepiia cazu-
rilor expres prevazute de lege.

Retinerile cu titlu de daune cauzate angajatorului nu pot fi realizate
decéit daci datoria salariatului este scadenta, lichida si exigibila si este
constatatd printr-o hotdrére judecitoreascd definitivi si irevocabild.

Drepturile salariale si drepturile cu privire la daunele rezultate din
neexecutarea n tot sau in parte a obligatiilor privind plata salariilor sunt
drepturi de creantd si dreptului la actiune In aceste situatii i se aplicd
termenul general de prescriptie al drepturilor de creantd.

Termenul de prescriptie poate fi intrerupt in cazul in care intervine o
recunoastere din partea debitorului cu privire la drepturile salariale sau
cele care deriva din plata salariului.

Daci existd o pluralitate de creditori ai salariatului, se va respecta ur-
mitoarea ordine de preferinti:

- obligatiile de intretinere — potrivit Codului familiei;

- contributiile si impozitele datorate citre stat;

- daunele cauzate proprietdtii publice prin fapte ilicite;

- acoperirea altor datorii.

Retinerile din salariu, cumulate, nu pot depisi in fiecare lund, jumdtate
din salariul net.?

Legiuitorul a statuat garantarea platil drepturilor salariale, astfel ci
Legea nr. 53/2003 — Codul muncii reglementeazi constituirea Fondului
de garantare pentru plata creantelor salariale.

Fiecare angajator are obligatia de a contribui la constituirea acestui
fond potrivit crean(elor salariale care rezulta din contractele individuale
de munca.

' 0.U.G. nr. 192/2002 privind reglementarea drepturilor de naturd salariald
ale functionariler publici publicati in M. Of. nr. 949/24,12.2002.
* Art. 164 alin. (4) C. muncii.
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Fondul de garantare pentru plata creantelor salariale se va constitui
potrivit urmétoarelor principii:

a) patrimoniut institutiilor de administrare a fondurilor trebuie si fie
independent de capitalul de exploatare al unitdtilor si trebuie si fie consti-
tuit astfel incit asupra acestuia sd nu poati fi pus sechestru In cursul pro-
cedurii in caz de insolvabilitate;

b) angajatorii trebuie si contribuie la finantare fn misura in care
aceasta nu esle acoperitd integral de citre autorititile publice;

) obligatia de plati a institutiilor de administrare a fondurilor va exis-
ta independent de indeplinirea obligatiet de contributie la finantare.

La baza sistemului de salarizare regisim principiile propagate de drep-
tul social comunitar. Aceste principii se interconditioneazi si se coreleazi
atit Intre ele, cét si cu principiile dreptului muncii n general.

1. Principiile salarizirii

Din analiza textelor normative care vizeaza salarizarea si sistemul de
salarizare regdsim urmiitoarele principii:

- principiud egalititii de tratament si elimindrii oricirei discrimindri;

- principiul asigurdrii salariului minim garantat;

- principiul liberei negocieri a salartului;

- principiul caracterului confidential al salariului.

1.1 Principiul egalititii de tratament si eliminérii oriciirei discriminiiri

Previzut de art. 154 alin. (3) C. muncii acest principiu este astfel
explicitat; ,La stabilirea si acordarea salariuluj este interzisi orice discri-
minare pe criterii de sex, orientare sexuald, caracteristici genetice, varsta,
apartenenta nationald, rasi, culoare, etnie, religie, optiune politici, origine
sociald, handicap, situatie sau responsabilitate familial3, apartenenti sau
activitate sindicald”. Aceastd prevedere legald se Tnscrie In procesul de
armonizare a legislatiei interne cu legislatia comunitard si cu legislatia
muncii in general. Astfel, acest principiu este previzut in Declaratia Uni-
versald a Drepturilor Omului, in Pactul International cu privire la drep-
turile economice, sociale si culturale', in Conventia internationald privind
eliminarea tuturor formelor de discriminare rasiali?, dar §i in Tratatul de

! Ratificat de Rominia fnci din 1974.
? Ratificatii de Roménia in 1977,
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la Roma al Comunititii Economice Europene' si ulterior fn Carta comu-
nitard a drepturilor sociale fundamentale, care in continutul art. 16 pro-
clami egalitatea de tratament intre barbati si femei si o serie de directive
si decizii referitoare la egalitatea de tratament.?

Constitutia Rominiei prevede cu valoare de principiu eliminarea ori-
ciirei discriminin si egalitatea in fata legii st autoritd(ilor publice?®.

1.2. Principiul asiguririi salarinlui minim garantat

Organizafia Internationald a Muncii a stabilit, Inci de la constituire, ci
unul din scopurile sale este asigurarea unor conditii de viata decente
pentru toti lucritorii. La Philadelphia, cu ocazia Conferintei din 1944, s-a
instituit conceptul de salariu minim vital, concept ce avea sa fie definit
prin Raportul reuniunii expertilor convocati de Consiliul de administratie
al Organizaliei Internationale 2 Muncii la cea de-a 168-a sesiune, la
Geneva, 1967. Astfel, salariul minim ar reprezenta nivelul de remuneratie
sub care nu va putea coborf sub mci o form#, avind in fiecare tard forta
legii si fiind aplicabil la nevoie prin forta de conswdngere a statului.
Salariul minim este salariul considerat ca suficient pentru satisfacerea
necesititilor vitale de alimente, imbrdciminte, educafie etc. ale salariatilor
tinand cont de dezvoltarea economici gi culturall a fiecdrei tiri.*

Articolul 159 C. muncii prevede ¢4 salariul de bazi minim brut pe tara
garantat in platd, corespunzitor programului normal de munci, se stabileste
prin hotdrére a guvernului, cu consultarea sindicatelor §i patronatetor,

Angajatorul nu poate negocia i stabili salarii de bazd sub salariul de
bazi minim brut orar pe tard. Textul normativ stipuleazi imperativ: ,,An-
gajatorul este obligat si garanteze in plata un salariu brut lunar cel putin
egal cu salariul de bazd minim brut pe tard.”

' Care stipuleazi obligatia fiecirui stat membru de a asigura si aplica prin-
cipiul egalitdtii de remuneratie intre angajatii birbati i femei pentru aceeasi mun-
cdl sau pentru 0 munca de aceeasi valoare,

* Directiva nr. 75/117/CEE/10.02.1975 cu privire la apropierea legislatiilor
statelor membre referitoare la aplicarea principinlui egalitdtii de rerpunerare ntre
lucritorii barbati si lucritoarele femei.

**Potrivit art, 16 alin, (1) din Constitutia Romdniei ,,Cetdrenii sunt egali in
fata legii si a autorititilor publice, fiird privilegii si fdrd discrimindri”

* Sanda Ghimpu, A. Ticlea, Drepml muncii, Casa de editurd si presi
wSansa” SRL, Bucuresti, 1995, p. 301

14.
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Este important de subliniat ¢i indiferent daci angajatii primesc de Ia
angajator hrand, cazare sau alte facilititi, suma in bani cuveniti pentru
munca prestatd nu poate fi mai micd decat salariul minim brut pe tard
previzut de lege.'

fn cazul unui program de munci normal mai mic de 8 ore zilnic, sa-
lariul de bazd minim brut orar se calculeazi prin raportarea salariului de
baza minim brut pe tard la numéarul mediu de ore lunar, conform progra-
mului legal de lucru aprobat.

1.3, Principiul liberei negocieri a salariului

Salariile se stabilesc prin negocieri individuale si/sau colective. La
stabilirea salariului este firesc si se tind seama de conditiile in care se
presteazd munca, de nivelul de pregitire al angajatului, de cerintele pe
care angajatorul le pune in fata salariatului.

Contractul de munci avind caracter ¢consensual este firesc ca fiecare
clement al contractului si fie negociat, mai ales cind este In discutie
obiectul Tnsusi al contractului — salarjul.

1.4. Principiul caracterului confidential al salariului

Articolul 158 din Legea nr. 53/2003 — Codul muncii statneazi prinei-
piul confidentialitatii: ,,Salariul este confidential, angajatorul avand obli-
gatia de a lua misurile necesare pentru asigurarea confidentialitiitii.”

Principiul confidentialititii nu trebuie si reprezinte o piedicd in api-
rarea $i promovarea intereselor si drepturile salariatilor, astfel ci nu se
poate opune confidentialitatea in raporturile cu sindicatele sau reprezen-
taniii salariatilor in strictd legiiturd cu interesele salariatilor si in relatia lor
directd cu angajatorul.

' Art. 160 C. muncii — Legea nr. 53/2003, publicatd in M. Of. nr. 72/5.02.2003.
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§1. Definitia, terminologia si natura juridici a contractului
colectiv de munci in dreptul roméanesc

1. Definitie

Legea asupra contractelor de munci (din 1929), care reglementa, in
afara contractului individual de muncd, contractul colectiv si contractul
de ucenicie, a previizut ci acest contract este ,,convenliia scrisi privitoare
la conditiile de munci si salarizare incheiald, pe de o parte, de unul sau
mai multi intreprinzitori, de grupiri sau asociatii ale acestora si, pe de
altii parte, de asociatiile profesionale sau grupdrile de salariati” (art. 101).
Aceastd definitie, cuprinzitoare, avea la bazi nu numai eforturile facutc
de doctrini in decursul timpului, dar si practica de aproape 10 ani de cind
se Tncheiau contracte colective de munci In tara noastri.

Codu} munecii din 1950, reflectind intcrifent,ia statului Tn economia
centralizatd, definea contractul colectiv ca ,,0 conventie care se incheie
fntre comitetul sindical din intreprindere ori institutie, ca reprezentant al
muncitorilor si functionarilor pe de o parte, si cei care angajeazii, pe de
altd parte. Prin contractul colectiv de munci se stabilesc angajamentele
ambelor pirti privind: desfisurarea procesului de productie in scopul
indeplinirii planului de stat §i imbundtitirea conditiilor de munci si de trai
al muncitorilor” (art. 3).

{n literatura juridici occidentali, asa cum s-a aritat In secliunea an-
terioard, conventia colectivi este definitd ca un contract incheiat intre par-
tile Tmputernicite si realizeze acordul colectiv, destinat si reglementeze
drepturile si obligatiile partilor si s stabileascd norme legale, In special
care privesc incheterea, continutul s1 incetarea contractelor individuale de
muncd'. )

! Giinter Halbach, Norbert Paland, Rolf Schwedes, Otfried Wlotzke,
Labour Law in Germany, Bonn, 1991, p. 290-292; Denis Botumel, Le droit du
travail en France, Edition Francis Lefevre, Paris, 1999, p. 315-325.
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fn ceea ce ne priveste, consideram definitia datd de actuala regle-
mentare, Legea nr. 130/1996, cuprinzitoare si edificatoare.

Conform art. 1 alin. (1) din aceastd lege, ,,contractul colectiv de mun-
¢l este conventia Incheiati Intre patron sau organizatia patronala, pe de o
parte, si salaria(i, reprezentati prin sindicate oti fn alt mod previzut de
lege, de cealaltd parte prin care se stabilesc, clauze privind conditiile de
muncd, salarizarea, precum si alte drepturi si obligatii ce decurg din
raporturile de munc#”.

Legea nr. 53/2003 — Codul muncii consacrd in intregime Tithul VIII
contractului colectiv de munci si reia aceastd definitie legala tn continutul
art. 236: ,,Contractul colectiv de munci este conventia incheiata in forma
scrisa Intre angajator sau organizatia patronali, pe de o parte, si salariati, re-
prezentati prin sindicate ori In alt mod previzut de lege, de cealalti parte,
prin care se stabilesc clauze privind conditiile de munci, salarizarea, pre-

= 1

cum $i alte drepturi si obligatii ce decurg din raporturile de munca.

2. Terminologie

Atét legea noastrd actuald, cit si reglementirile anterioare, utilizeaza
{sau au utilizat) termenul de ,,contract colectiv de munci”!. Potrivit
unei opinii, exprimaté in periocada interbelicd, aceastd terminclogie este
improprie, este chiar un non sens; corectd este notiunea de ,conventie”,
pentru ci numai aceasta poate avea forfa si efectele unui act normativ.
Contractul, se stie, prin esenta lui, este un act individual si, in consecinti,
crecazi situatii juridice individuale. El stabileste o stare juridicd concreti,
particulard, care nu intereseazd decit pirtile contractante. Se subliniazi in
continuare ci ,,nu putem avea §i contract si colectivi™?,

Opindm cd, din punct de vedere al legislatiei noastre, termenul de
»contract” este echivalent, sinonim, cu acela de ,conventic”. Aceasti
concluzie rezultd atit din dispozitiile art. 942 C. civ., potrivit cérora ,,con-
tractul este acordul intre doua sau mai multe persoane spre a constitui sau
stinge intre dansii un raport juridic”, cét §i din cele ale art. 1 din Legea
nr. 130/1996 citate mai sus, conform cérora contractul colectiv de munci

! Prin exceptie, Constitutia din anul 1991, republicati utilizeazi termenul de
~Conventii colective” {art. 41 alin. (5)].

* G. Tasci, Politica sociald a Romdniei (Legislatia muncitoreasci), Bucu-
resti, 1940, p. 261 51 264.
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este o conventie. In acelasi sens, trebuie adiugat ci art. 942 se gaseste in
Titlul IIT al Codului civil, ititulat ,,Despre conlracte si conventii”. S-a
mai precizat ci, de altfel, nici etimologic nu se poate justifica o distinctie
intre contract {cum trahere} si conventie (cum venire). Prin urmare, se
poate spune, tot atit de bine, contract colectiv, cit si conventie colectivi
de munci.

Contractul pe care il analizim este colectiv, datoritd, n primul rind,
sferei de persoane asupra céeeia si produce efectele. Se cunoaste regula c3
orice act juridic nu poate nici sd vatdme si nici sd profite altor persocane
decht celor care l-au incheiat (res inter alios acta aliis neque nocere
prodesse potestj. Cu toate acesica, efectele contractului colectiv de munci
se extind asupra tuturor salariatilor (inclusiv a acelora angajati ulterior in-
chiderii lui) i patronilor la care s¢ referdi, nu numai asupra celor care au
participat la incheierea lui®. Aceastd extindere reprezintd, in fond, o exceptie
de la principivl relativititii cfectelor contractului, excepiic carc opereazi
atét sub aspectul laturii active, cét si sub cel al laturii pasive a obligatiilor®.

3. Natura juridica a contractului colectiv de munci

Pornind de la notiunea consideraté ,.adecvatd”, cea de ,,conventic co-
lectivd de muncd”, in literatura juridicd din perioada interbelicd, s-a ardtat
ca acesla, este ,,departe de a fi un contract” dar nu este nici o lege, pentru
ci notiunea de lege este de ordin organic”. Pe cind legea este impusi tu-
turor, conveniia respectivd nu obligd decét pe cei ce au luat parte sau au
aderat la ea ori vor si lucreze in inireprinderea supusi acelei conventii
colective de munci. ,.Ea este un act legislativ, o conventie-lege, care

'T.R. Popescu, Anca Petre, Teoria generald a obligagiilor, Ed. Stiintifica,
Bucuresti, 1968, p. 21.

* Art. 9 din Legea nr. 130/1996, republicati in M. Of. nr. 184/19.05.1998 dis-
pune ci ,,prevederile contractului colectiv de munci produc efecte pentru tofi sa-
lariatii din unitate, indiferent de data angajirii sau de afilierea lor la o organizatie
sindicali din unitate”. De asemenea, conform art. 13 alin. (1} din aceeasi lege
pirtile au obligafia sii precizeze, in fiecare contract colectiv de munci incheiat la
nivel de grup de unititi si ramuri de activitate, unititile In cadrul cirora se aplicd
cauzele negociate”.

* C. Stidtescu, C. Birsan, Drept civil, Teoria generald a obligatiilor,
Ed. All, Bucuresti, 1993, p. 74.
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stabileste o reguld generalad de drept, cireia trebuie s5d 1 se¢ supund toti
accea care lucreaza in intreprinderile vizate”.

Conventia colectivd se mai arat, ,prezintd toate caracterele unui act
legistativ™:

- este generald, pentru ci reglementeazi in mod uniform conditiile de
munca ale unei intregi mase de lucriton;

- este abstractd, pentru ci nu reglementeaza situafia unui anume lu-
critor individual, ¢i a tuturor lucritorilor;

- cste permancenti, deoarece se aplicd de un numér indefinit de ori;

- are aceeasi fortd juridicad ca o lege de ordine publicd, intrucht con-
tractele individuale de muncé, incheiate cu nesocotirea dispozittilor sale
sunt nule de drept’.

Contractul colectiv de munca prevazut de Legea nr. 130/1996 este un
contract de munci, avind in vedere subiectele si continutul siu. Prin
acest contract nu sunt concretizate drepturile i obligatiile fiecirui sala-
riat, acestea formand obiectul contractelor individuale de munci. In
principiu, obiectul contractului colectiv de munci 1l constituie masurile
de protectie ale unui grup de salariati®. El este un act sui generis, fiind in
acelasi timp act juridic (contract, conventie), sursd de drepturi si obligatii
subiective si reciproce ale pirtilor si totodatd, izvor de drept, fiind, sub
acest aspect, o normi conventionald negociati®,

Contractul colectiv de munca este acordut incheiat In formd scrisd
fnire partenerii sociali cu privire la conditiile de munci, salarizare si orice
alte drepturi si obligatii legate de relatiile de muncé. Sunt considerati par-
teneri sociali salariatii, reprezentati prin sindicate reprezentative si pa-
tronatul, reprezentat prin asocia(ii patronale reprezentative.’

' G. Tasci, Politica sociald a Romdniei (Legislatia muncitoreased), Bucu-
resti, 1940, p. 261-262.

® Gh. Binici, A. Popescu, Contractul colectiv de muncd. Salarizarea §i
impozitarea, Ed. Forum, Bucuresti, 1991, p. 40.

> A se vedea Sanda Ghimpu, LTr. Stefinescu, $. Beligrideanu,
Gh. Mohanu, Dreptul muncii, vol. 1, op. cit., 1978, p. 108-109; Sanda Ghimpu,
A. Ticlea, Dreptul muncii, Casa de editurd Sansa SRL, Bucuresti, 1995,
p. 117-121.

* Vezi art. 236 C. muncii.
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Fac parte din contractul colectiv de munci toate acordurile ulterior
fncheiate intre pirtile semnatare ca si orice acord cu privire la concilierea,
medierea sau arbitrajul unuij conflict de interese.

in conditiile acestei norme sunt considerati parteneri sociali salariatii,
reprezentali prin sindicate reprezentative si patronatul, reprezentat prin
asociatii patronale reprezentative.

Pottivit art. 239 C. muncii, prevederile contractului colectiv de munci
produc efecte pentru toti salariatii, indiferent de data angajirii sau de
afilierea lor la o organizatie sindicali.

§2. Categorii de contracte colective de muncia

Potrivit art. 10 din Legea nr. 130/1996 contractele colective de munci se
pot incheia la nivelul unitatii, ramurilor de activitate si la nivel national.

Se mai pot incheia si la nivelul unor grupuri de societiti comerciale si
regii aunionome, dacd sunt constituite asociatii patronale organizate la
acest nivel.

In cazul institutiilor bugetare, contractele colective se pot incheia la
nivelul unitatilor, la nivelul administratiei sau serviciilor publice locale,
pentru institutiile din subordinea acestora si la nivelul departamental, prin
institufiile subordonate {art. 12 alin, (2) din Legea nr. 130/1996].

Potrivit art. 236 alin. (2) C. muncii ,negocicrea colectivi este obligato-
rie, cu exceplia cazului Tn care angajatorul are mai putin de 21 de salariati.”

Ierarhizarea confractelor colective de munci este urméitoarea: fntr-o
prima fazd, se incheie contractul la nivel nafional, apoi cele de la nivel de
ramurd, urmeazi incheierea contracielor colective la nivelul grupurilor de
unitati in cadrul aceleast ramuri; tn sfirsit, are loc Incheierea contractelor
colective de munci la nivelul unitdtilor. Prevederile oricirui contract co-
lectiv la nivel superior sunt considerate niveluri minime de la care Incepe
negocierea contractelor colective de munci la nivelele inferioare’.

' A se vedea art. 100 alin. (2) din contractul colectiv de munca unic la nivel
national in anul 1996.
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Jn temeinl Legii nr. 31/1991" a existat posibilitatea Incheierii mai mul-
tor contracte colective la nivel national, asa cum a fost in anul 19922,
Totodati, avind Tn vedere actiunea unor sindicate diferite, care reprezintd
federatii diferite la nivelul ramurilor si grupurilor de unitdti, In cadrul
aceleasi ramuri sau aceleiasi grupe de unititi s-au incheiat mai multe
contracte de munci.

La nivelul unitiitii, ins, in baza art. 7 alin. (2) din Legea nr. 13/1991,
nu s-a putut incheia decét un singur contract colectiv de munci’.

Legea nr. 130/1996 introduce rigoare in acest domeniu precizind
expres ¢ la fiecare dintre nivelurile prevaznte — unitate, grup de unititi,
ramurd de activitate, national — se incheie un singur contract colectiv de
munca [art. 11 alin. (2)].

in acelasi sens, explicitind for{a juridicd a contractului colectiv de
munci, art. 241 C. muncii precizeazi:

(1) Clauzele contractelor colective de munc3 produc efecte, dupi
cum urmeaza:

a) pentru toti salariatii angajatorului, in cazul contractelor colective de
munci inchelate la acest nivel,

! Publicati in M. Of. nr. 64/27.05.1991.

* Mentiondim ci in anul 1992 au fost incheiate 3 contracte colective la nivel
national: cel inregistrat la nr. 53116/28 ianuarie 1992 la Ministerul Muncii, Secu-
ritiitii Sociale si Familiei, incheiat de Confederatiile grupate din Comisia Natio-
nald Mixti Guvern-Sindicate; Contractul inregistrat la nr. 59135/31.01.1992,
incheiat de Confederatiile grupate in Consiliul National al Sindicatelor din Ro-
ménia; Contractul inregistrat la nr. 53354/42/20.03.1992, incheiat de sindicatele
constituite in Blocul National Sindical.

fn anul 1993 s-a incheiat un singur contract colectiv de munci la nivel na-
tional, de ciitre 15 confederatii sindicale inregistrat la nr, 53225/10.03.1993; in
anul 1994 nu s-a incheiat nici unul; in anul 1995 s-a incheiat, de asemenea, un
singur contract fnregistrat la nr. 53240/09/10.03.1995 de citre patru confederatii
sindicale (C.N.S.L.R. Friia, Confederatia Nationald Sindicalad ,,Cartel Alfa”,
Blocul National Sindical, Conventia Confederatiilor Sindicale Neatiniate), iar in
anul 1996, tot un unic contract inregistrat la nr. 53397/31.05.1996 de citre cinci
federatii sindicale (C.N.S.I.R. — Friha, Cartel Alfa, Blocul National Sindical,
Confederatia Sindicatelor Democratice din Roménia, Conventia Confederaiiilor
Sindicale Nealiniate).

? A se vedea Sanda Ghimpu, A. Ticlea, Drepeul muncii, ed. a Il-a revizuti
51 adfugitd, Casa de editurd si presi ,,Sansa” S.R.L., Bucurest, 1995, p. 119.
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b) pentru toti salariatii incadrati la angajatorii care fac parte din grupul
de angajatori pentru care s-a focheiat contractul colectiv de munci la
acesl nivel:

¢) penuru tofi salariatii incadrati la toti angajatorii din ramura de acti-
vitate pentru care s-a fncheiat contractul colectiv de munci la acest nivel;

d) pentru toli salariatii Tncadrati la toti angajatorii din tari, in cazul
contractului de munci la nivel national.

(2) La fiecare dintre nivelurile previizute la art. 240 se incheie un
singur contract de munci.”

§3. Continutul contractului colectiv de munci

1. Clauze comune tuturor categoriilor de contracte colective
de munci

Codul muncii si Legea nr. 130/1996 cuprind norme cu valoare de
principiu. Conform prevederilor art. 236 C. muncii si art. 1 din Legea
nr. 130/1996, prin contractul colectiv de munci se stabilesc .clauze
privind conditiile de munci, salarizarea precum si alte drepturi si obligatii
ce decurg din raporturile de munca”. Potrivit art. 3 alin. (3) din Legea
nr. 130/1996, negocierea colectivid, care este obligatorie la nivelul uniti-
tii, ,,va avea ca obiect: salariile, durata timpului de lucru, programul de
lucru si conditiile de muncad”. Codul muncii stipuleazd imperativ ci la
mvelul fiecdrei unititi negocierea colectivil este obligatorie, daci unitatea
are peste 21 de angajati. In conformitate cu art. 2 alin. (3) din Legea
nr. 130/1996, ,.contractul colectiv de munci poate cuprinde si prevederi
privitoare la protectia celor alesi sau delegati in organele de conducere a
sindicatelor, respectiv a reprezentantilor salariatilor ...”. In sfarsit, art. 8
alin. (1) dispune: ,clauzele contractelor colective de munci pot fi stabilite
numai in limitele conditiilor prevazute de lege”.

Sc¢ mai peoate prevede ci prin contractul colectiv de munci, pirtile pot
conveni constituirea unui fond din contributia patronatului, destinat acti-
vitdtiler In domeniul negocierilor colective [art. 11 alin. (3)].

Fac parte din contractele colective de munci si acordurile Intre pirtile
semnatare ale contractelor colective de munci prin care se solutioneazi
conflicte colective de munca [art. 2 alin. (2)].
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In doctrina juridic de specialitate se arati ci obiectul contractului co-
lectiv de munci priveste situatii ce se referd direct la raporturile de munci
si situatii care au legiturd cu raporturile de munci. Din prima categorie
fac parte: salariile de bazi, sporurile la salarii, premiile, concediile de
odihni, timpul de munci, reducerea timpului de munca pentru cei care
lucreaz in conditii grele, nocive sau periculoase, munca peste program
sau in zilele nelucritoare, conditiile de prestare a muncii §i platd a aces-
teia, protectia muncii, conditii de munci in general, normele specifice de
promovare in calegorii sau functii superioare, echipament de proteciie san
lucru, deepturile persoanclor delegate in alte localititi etc. Situatiile care
au legaturd cu raporturile de munca, se pot referi la: construirea sau acor-
darea de locuinte; transportul personalului nelocalnic; fnlesniri in procu-
rarea unor produse (combustibil, mobild); construirea §i folosirea de cre-
s¢, gridinite etc.; protectia liderilor sindicali etc.!

Codul muncii subliniazi caracterul consensual si gradul de libertate in
negocierea continutului acestor acorduri de nivel global: ,.Contractele co-
lective de munci, incheiate cu respectarea dispozitiilor legale, constituie
legea pértilor.” Libertatea negocierii acestor acorduri este limitatd doar de
lege si de principiul potrivit cdruia prevederile continuie in contractul co-
lectiv de munci referitoare la drepturile salaratilor au un caracter minimal,
astfel ¢ prin contractele colective de muncéd nu se pot negocia clauze care
s stabileasca drepturi 1a un nivel inferior celui stabilit prin contractele co-
lective de munci incheiate la nivel superior. De asemenea, contractele in-
dividuale de muncd nu pot contine clauze care si stabileascd drepturi la un
nivel inferior celui stabilit prin contractele colective de munca.

2. Continutul contractelor colective de munca la nivel national

Contractul colectiv de munca nr. 1.116 din 30 ianuarie 2003 la nivel
national pe anul 2003 contine noud capitole (Codul muncii are 11), pre-
cum si 5 anexe. Aceste capitole sunt: I ,,Dispozitii generale”, IL. ,,Timpul
de munci”, M. ,Conditiile de munci s§i protectia muncii”, IV. ,,Salariza-
rea si alte drepturi banesti”, V. . Concedii si zile libere”, VI. ,.Contractul
individual de muncad”, VII. ,Formarea profesional®”, VIIL ,Alte preve-

' Ghe. Badici, A. Popescu, Contractul colectiv de muncd. Sularizarea $i
impozitarea, Ed. Forum, Bucuresti, 1991, p. 46.
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deri privind drepturile si obligatiile pértilor”, IX. ,Dispozitii finale”.
Acest contract are 105 articole.

in cuprinsul contractelor colective de munci se gisesc prevederi di-
verse, precum:

— clauze care privesc drepturile de personal cu referire la care actele
normative din domeniul legislatiei muncii statornicesc ci aceste drepturi
(si cuantumurile lor) se stabilesc prin negocieri colective;

— clauze fn legiiturd cu unele drepturi de personal (cu cuantumurile
lor) referitor la care, actele normative din domeniul legislatiei muncii nuo
contin nici un fel de reglementiri';

- clauze privind acordarea unor drepturi de personal in cuantumuri
superioarc celor previzute de legislatia muncii in vigoare.?

3. Continutul contractelor colective de munci de la celelalte
niveluri

Un contract la nivel national cuprinde clauze de maximi generali-
tate, un contract la nivel de unitate, cuprinde clauze concrete, specifice
acelei unitiy.

In cuprinsul unui contract colectiv de munca de la nivelurile inferioare
se vor face referiri, in primul rind, la clauzele referitoare la: salarizare,
si anume la stabilirea sistemului de salarizare si a modului de calcul a
salariilor individuale; drepturile de delegare-detasare; timpul de munci si
de odihnd, precizdndu-se durata minimi a concediilor de odihni, modul
de calcul a acestora, incidenta vechimii fn munc# asupra duratei conce-
diului, durata si modalitatea de acordare a altor categorii de concedii etc.;
reguli de protectia si igiena muncii, de formare profesionald; alte drepturi
si obligatii ale partilor in procesul muncii ete.

' De exemplu, conform art. 76 alin. (1) din Contractul colectiv de munci unic
la nivel national pe anul 2003 ,la desfacerea contractului de munci din motive
neimputabile salariatului, patronii vor acorda acestuia o compensatie de 50% din
salariul lunar, in afara drepturilor cuvenite la zi"; iegislatia muncii nu contine nici
o reglementare privind aceastd compensatie.

* ‘Astfel, potrivit contractului colectiv de munci, la nivel national pe anul
2003, preavizul ce se acordd in cazul desfacerii contractului individual de munci
din initiativa unititii este de 20 de zile lucrfitoare {art. 74 alin. (2)], in timp ce
conform Codului muncii durata acestui preaviz este de minim 15 zile (art. 73).
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Contractele colective de munca de la nivel de ramuri reiau, ca regulé,
o serie de dispozitil din contractul colectiv de la nivel naional, precum si
unele prevederi legale.

in esenti, contractele colective de munci la nivel de ramuri gi, cu atat
mai mult, cel 1a nivel national, au ¢a scop jalonarea unor directii generale,
iar contractul colectiv de munci de la nivelul unitatii reglementeazi direct
relatitle dintre parti, stabileste Tn concret, drepturile si obligatiile acestora.

§4. Incheierea contractului colectiv de munci

Conform Legii nr. 53/2003 -~ Codul muncii si Legii nr. 130/1996,
incheierea contractelor colective de muncd mu este previzutd in mod
expres ca obligatorie, dar negocierea colectivi este obligatorie la toate
unititile, cu exceptia angajatorilor care au sub 21 de angajati. Iatd deci cd
legea noastrid actuali, desi prevede obligativitatea negocierii la nivel de
unitate nu prevede obligativitatea incheierii contractului colectiv.

In discutic trebuie adus si un argument de drept comparat: in majo-
ritatea tarilor cu traditie In domeniul negocierii, obligatia de a negocia nu
are caracter juridic, deci obligatoriu'. In Franta, de exempluy, existi obli-
gatia de a negocia, dar nu existd obligatia si de a incheia conventia colec-
tivil. Astfel, Ja nivel de ramurd pértile trebuie sd se intdlneasci cel putin
odati pe an pentru a negocia salariile, si cel putin o datd la 5 ani pentru a
examina evolutia saladului medie pe categorii profesionale si pe sexe,
precum si obiectivele si mijloacele formérii profesionale. La nivelul intre-
prinderii pirgile sunt tinute s negocieze anula salariile, timpul de munci,
formarea profesionalii®,

Inexistenta contractului colectiv la nivelul unititii nu blocheazd insa
activitatea din acea unitate. Existd un alt instrument pentru stabilirea

'S. Belingriddeanu, A. Athanasiu, Discufif §i sugestii cu privire la prin-
cipalele optiuni tn legdturd cu reforma jurisdictiel muncii si a jurisdictiei in do-
meniul asigurdrilor sociale de stat s al asistengei sociale, in Dreptul nr. 4/1995.

1 A se vedea art. 132-12, 132.20, 132-27 si 933-2 din Codul muncii francez.
A sc vedea si Denis Gatumel, Le droit du travail en France, op. cit.,
p. 351-353.
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drepturilor si obligatiilor pértilor fn procesul muncii si anume contractul
individual de munca.

Negocierea colectivi. Notiune. Functii. Contractul colectiv de mun-
ca se Incheie ca wrmare a negocierii purtate intre partenerii sociali — pa-
ironul si salariati. Prin intermediul acestei negocieri, este stabilit conti-
nutw raportului juridic de muncd, sunt fundamentate dreplurile si obliga-
tiile celor doua pérti in procesul muncii.

in termeni generali, prin negociere se Intelege o tranzactie ale ciret
conditii nu au fost fixate, c¢i urmeaz3 s3 fic fixate'. Ea presupune o suitd
de discutii si tratative, o comunicare verbald, fntre doi parteneri egali in
drepturi si obligatii. Prin aceastd comunicare sunt realizate o serie de pro-
cese, cum ar fi; obtinerea de informatii; transmiterea de informatii; elabo-
rarea unor propuneri; exprimarea unor opinii; stabilirea dezacordului, cu
efectele sale de blocare a negocierilor sau de aménare a acestora etc.? gi in
final, incheierea tranzactiei.

Participantii la negociere. Contractele colective de munci se fncheie
intre patroni si salariati.

Potrivit art. 1 alin. (2) din Legea or. 130/1996, .termenul de patron
desemneazi persoana fizici si persoana juridicd care angajeazi salariati
prin incheierea contractelor individuale de munca”.

Conform Dictionarului de drept al muncii, patron este oricare persca-
nd juridicd sau fizicd ce incadreazi personal, prin Incheierea, cu fiecare
dintre salariafi a unui contract individual de munca, iar ¢ind se convine
astfel, si a contractului colectiv de munci la nivel de unitate.’

Termenul de patron este sinonim cu cel de angajator. Prin Legea pa-
tronatelor nr. 356/2001° se di o definitie expresi notiunii de patron: ,,per-
soana juridicd Tnmatriculatd sau persoana f{izicd autorizati potrivit legit,
care administreazi §i utilizeazd capital, indiferent de natura acestuia, Tn

! Conform Dictionarului explicativ al limbii romdne (Bd. Academici, 1984,
p. 592), ¢ negocia inseamni a trata cu cineva incheierea unei conventii, econo-
mice, politice, culturale etc.

! D. Voiculescu, Negocierea - formd de comunicare in relatiile
interumane, Ed. Stiintifici, Bucuresti, 1991, p. 24.

* 8. Beligradeanu, LT. Stefinescu, Dictionar de drept al muncii,
Ed. Lumina Lex, Bucuresti, 1997, p. 124.

* Publicatd th M, Of., Partea I, nr. 380/12.07.2001.
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scopul obtinerii de profit In conditii de concuren{d, si care angajeaza
munca salariatd (art. 2)”.

Potrivit art. 14 lit. a) din Legea nr. 130/1996, patronul ca parte a con-
tractului colectiv de munci, este reprezentat astfel:

— la nivel de unitate prin organul de conducere al acesteia, stabilit prin
lege, statut ori regulament de functionare, dupi caz;

~ la nivel de grup de unititi, de ramuri si 1a nivel national, prin aso-
ciatiile patronale' legal constituite §i reprezentative potrivit prezentei legi.

La negocierea si incheierea contractelor colective de munci in insti-
tutiile bugetare, unitatea este reprezentatd de cétre conducitorul institutiei
sau de citre loctiitorul de drept al acestuia [art. 22 lit. a) din Legea
nr. 130/1996].

La negocierea contractului colectiv de muncd la nivel national, de
ramuri sau grup de unitdti participi asociatiile patronale care indeplinesc
cumulativ urmétoarele conditii:

a) la nivel national:

— au independentd organizatorica si patrimoniald;

— reprezint patroni ale ciror unitati functioneazi in cel pufin jumditate
din numirul total al judetelor, inclusiv municipiul Bucuresti;

! Asociatiile patronale an fost initial organizate in baza Legii nr. 21/1924 pentru
persoanele juridice si in baza H.G. ar. 503/1991 care reglementeazi constituirea
organizaliilor patronale ale regiilor autonome si societitilor comerciale cu capital
integral de stat. Organizatiile patronale la nivel national sunt urmitoarcle: Confe-
deratia Nationali a Patronatului Romin, Consiliul Nagional al Patronilor din Ro-
ménia, Patronatul National Romén, Consiliul National al intrcprinderilor Mici si
Mijlocii, Uniunea Generali a Industriasilor din Roménia etc. In conformitate cu
H.G. nr. 503/1991, organizatiile patronale ale regiilor autonome §i societitilor co-
merciale cu capital integral de stat sunt asociatii fard scop lucrativ, constituite pe
criteriul ramurilor de activitate sau pe criteriul teritorial. Avand in vedere cd aces-
te doud acte normative cuprindeau reglementiri paralele, s-a impus adoptarea
unei reglementiri unice. Ulterior Legea nr. 356/2001 a definit clar statutul juridic
al organizatiilor patronale. Aceastd lege definegte patronatele ca fiind organizatii
ale patronilor, autonome, fird caracter politic, infiintate ca persoane juridice de
drept privat, fird scop patrimonial, conslituite pe activitifi economice si organi-
zate pe secliuni, diviziuni, ramun st la nivel nafional. O organizatie patronald
poate fi constituiti de cel putin 15 persoane fizice sau juridice sau 5 membri din
ramurile in care acestia detin peste 70% din volumul productiei. Organizatiile
patronale de ramurd sau teritoriale se pot asocia in federafii. Mai multe federatii
pot constiwi o confederaiie.
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— reprezintd patroni ale ciiror unititi Tsi desfisoarii activitatea n cel
putin 20% din ramurile de activitate;

— reprezintd patroni ale ciror unitd{i coprind minimum 10% din efec-
tivul salariatilor din economic nationald;

b) la nivel de ramuri:

— au independentd organizatorici §i patrimoniali;

— reprezintd patroni ale ciror unitdti cuprind minimum 10% din nu-
maérul salariatilor din ramura respectivi.

Indeplinirea conditiilor de reprezentativitate se constati de citre Tri-
bunalul municipiului Bucuresti, la cererea asociatiei patronale. Hotirdrea
este supusd numai recursului (art. 15 din Legea nr. 130/1996 ).

Asociatiile patronale reprezentative la nivel national sunt reprezen-
tative si la nivelul ramurilor si al grupurilor de unitiiti prin intermediul or-
ganizatiilor, de tip federativ, componente (art. 16).

Conform art. 14 lit. b) din Legea nr. 130/1996, salariatii sunt repre-
Zentati la incheierea contractului de munci astfel:

— la nivel de unitate, prin organizatiile sindicale legal constituite si re-
prezentative ori, acolo unde nu este constituit un sindicat sau nu to{i salariaii
sunt membri de sindicat, prin reprezentantii alesi ai salariatilor, dupi caz;

— la nivelul grupurilor de unitiiti i al rarmurilor, prin organizatiile sindicale
de tip federativ, legal constituite i reprezentative potrivit prezentei legi;

— la nivel national, de organizatiile sindicale de tip confederativ, legal
constituite si reprezentative potrivit prezentei legi.

La negocierea contractelor colective de munca participd organizatiile
sindicale care Indeplinesc cumulativ urmétoarele conditii:

a) la nivel national:

— au statut legal de organizatii sindicale de tip confederativ;

— au independenti organizatorici si patrimoniali;

~ au in componentd organizatii sindicale din cel putin jumitate din
numdrul total al judetelor, inclusiv municipiul Bucuresti;

- au in componenta organizatii sindicale din cel putin 25% din ramu-
rile de activitate;

— organizatiile sindicale componente au, cumulat, un numér de mem-
bri, cel putin egal cu 5% din efectivul salariatilor din economia nationali;

b) la nivel de ramuri:

~ au statut legal de organizatii sindicale de tip federativ;

— au independentd organizatorici si patrimoniald;
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— organizatiile sindicale componente au, cumulat, un numdr de mem-
bri, cel putin egal cu 7% din efectivul salariatilor din ramura respectivi.

¢) la nivel de unitate:

— au statut legal de organizatie sindical;

- numiirul de membri ai sindicatului reprezintd cel putin 50% din nu-
marul salariatilor unitatii.

Indeplinirea conditiilor de reprezentativitate a organizatiilor sindicale
se constatd, la cererea acestora, de citre instantele judecitoresti, astfel:

a) la nivel national si de ramurd, de citre Tribunalul municipiului
Bucuresti;

b) la nivel de unitate, de cétre judecatoria Tn a cérei razd teritoriald se
afla sediul unititii.

Hotirdrea este supusi numai recursului (art. 17).

Organizatiile sindicale reprezentative la nivel national sunt reprezen-
tative si la nivelul ramurilor si al grupurilor de unititi in care au orga-
nizatii componente de tip federativ. Sunt, de asemenea, reprezentative si
federatiile sindicale care indeplinesc condiliile previzute mai sus.

In mod corespunzitor, organizatiile sindicale, reprezentative la nivelul
ramurilor sunt reprezentative i la nivelul grupuriler de unitdti In care au
organizatii sindicale proprii (art. 18).

In conformitate cu art. 20 din Legea nr. 130/1996, contractul colectiv
de munci se poate incheia si in unititile in care nu existd organizatii sin-
dicale sau acestea nu indeplinesc conditiile de reprezentativitate previzu-
te. In acest caz, salariaii 1si aleg reprezentantii la negociere prin vot se-
cret. La alegerea reprezentantilor salariatilor vor participa cel putin juma-
tate plus unul din numarul total al salariatilor. Reprezentantii salariatilor
sunt desemnati Tn raport cu numérul voturilor obtinute.

In institutiile bugetare, salariatii sunt reprezentanti de ciire sindicatele
reprezentative sau de citre cei alesi in conditiile mentionate mai sus [art. 22
lit. b)).

La nivelul ramurilor de activitate a economiei nationale, fiecare orga-
nizatie sindicald de tip confederatie, precum si fiecare asociatie de unitati,
care sunt reprezentative la nivel national, desemneazi o singurd organi-
zatic sindicali, respectiv asociatie de unititi reprezentativi si participe la
negocierca si incheierea contractelor colective de munci (art. 19).

Legea nu prevede numiiril negociatorilor, ceea ce Tnseamna ci acesta
se va stabili de cele doud pérti de la caz la caz; nu este obligatoriu ca pér-
tile si fie reprezentate cu un numir egal de persoane.
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Potrivit Codului muncii, negocierea contractului colectiv de munci se
subordoneazi principiului bunei credinte si al dreptului la informare,
pértile fiind egale si libere.

1. Procedura incheierii contractului colectiv de munca

Actuala reglementare introduce obligativitatea negocierii la nivelul
unitdtilor cu mai mult de 21 de salariati. Rezultd asadar ci in cazul uniti-
ftlor cu un numér mai mic de salariati si al nivelurilor supericare — gru-
puri de unitati, de ramura si national — negocierea nu este obligatorie.

Sigur ci este obligatorie numai negocierea, nu si incheierea contrac-
tului. Cu alte cuvinte, atunci cénd pirtile ajung la un acord de vointi se
incheie contractul, in caz contrar, desi are loc negocierea, fireste, con-
tractul nu se Incheie.

Legea prevede [art. 3 alin. (1)] cd negocierea are loc in fiecare an, Tn
urméitoarele termene:

— dupd cel putin 12 luni de la data negocierii precedente neurmati de
incheierea contractului colectiv de munci sau de la data intriirii in vigoare
a contractului colectiv de munci, dupi caz;

— cu cel mult 2 luni anterior expirdrii contractelor colective de munci
incheiate pe un an.

Initiativa negocierii apartine patronului. In situatia in care el nu an-
gajcazd negocierea, aceasta are loc la cererea organizatici sindicale sau a
reprezentantilor salariatilor, dupa caz, in termen de 15 zile de la formula-
rea cererii. Intr-un atare caz, patronul trebuie si convoace cealalti parte in
vederea efectudrii negocierii [art. 4 alin. (1)].

Cu ocazia primei Intilniri a plrjilor se precizeazi.

— informatiile pe care patronul le va pune la dispozifia delegatilor sin-
dicali sau ai salariatilor si la data la care urmeaz3 a indeplini aceasti obli-
gatie; informatiile trebuie s3 permitd o analizd comparati a situatiei locu-
rilor de munci, a clasificini profesiilor si meseriilor, a nivelului de sala-
rii, a duratei timpului de lucru si a organizirii programului de lucru;

—locul si calendarul reuniunilor’,

Comunicarea informatiilor respective, care se pot referi si la volumul
productiei, nivelul vanzérilor, costul materiilor prime, cheltuielile de pro-

! Nefndeplinirea obligatiei de a regocia de ciitre patron constituie contraven-
tie si se sanctioneazd cu amendd cuprinsi intre 1,000.000 — 5.000.000 lei.

15
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ductie, nivelul si structura fortei de munci etc., permite situarea sindica-
telor pe o pozitie egali cu cea a patronului in procesul negocierii.

2. Durata pentru care se incheie contractele colective de munci

Conform legii, contractele colective de munci se fncheie pe perioadi
determinati. Codul muncii precizeaza n art. 242: ,contractul colectiv de
munci se Tncheie pe duratd determinatd, care nu poate fi mai micd de 12
luni, sau pe durata unei lucriri determinate.”’. Intrucat executarea unei
anumite lucriri se poate face si intr-un termen mai scurt de 12 luni rezultd
ci, Tntr-o atare ipotezd, contractul colectiv se va incheia pentru un astfel
de termen, ceca ce constituie o exceptie de la regula. Prin urmare, este
instituitd numai o limitd minim# a duratei contractului, nu §i una maximi,
de aici reiese cii un asemenea contracl se poate incheia si pentru un ter-
men mai mare de un an. In spiritul dispozitiilor legii i tinind seama de
dinamica transformirilor In domeniul raporturilor de munci, contractele
colective de munci la nivel national incheiate pand in prezent, au fost
incheiate pe o pericadi de un an’.

Art. 23 alin. (2) din Legea nr. 130/1996 prevede ci ,la expirarca ter-
menului pentru care a fost incheiat contractul colectiv de munci, pirtile
pot hotir? prelungirea apliciril acestuia, In conditiile Tn care a fost in-
cheiat sau n alte conditii ce vor fi convenite”.

3. Forma contractului colectiv de munca

Potrivit art. 25 alin. (1) din Legea nr. 130/1996, contractul colectiv de
munci se incheie in formé scrisit Este necesard aceastd formi avind in
vedere importanta deosebild a contractului pentru raporturile de munci,
continutul siu complex privind conditiile de muncé. O conventie verbala
in acest domeniu nu ar avea nici o valoare si eficient practica.

Potrivit art. 8 alin. (1) din Legea nr. 130/1996, clauzele contractelor co-
lective de munci pot fi stabilite numai in limitele si conditiile previzute de
lege. De asemenea, in stabilirea clauzelor si redactarea contractului de mun-

! Vezi si art. 23 alin. (1) din Legea nr. 130/1996, republicati in M. Of.
nr. 184/19.05.1998.

* A se vedea, de exemplu, art. 4 alin. (1) din contractul colectiv de munci
unic la nivel national pe anul 1996.
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cd sc vor avea in vedere dispozitiile contractelor colective de grad superior
(de la nivelul grupurilor de unititi, al ramurilor sau de la nivel national).

Potrivit cu art. 24 din lege, clauzele negociate cu incélcarea acestor
prevederi sunt lovite de nulitale. Accasta se constati de ciitre instanta
judecitoreasci competentd, la cererea pirtii interesate. In cazul constat¥rii
nulititii unor clauze, partea interesati poate cere renegocierea drepturilor
respective. Pind la rencgociere, clauzele a ciror nulitate a fost constatatd
sunt fnlocuite cu prevederile mai favorabile In lege sau in contractul
colectiv de munci incheiat la nivel superior, dupi caz.

In continutul contractului colectiv intrd, in afaci de clauzele stabilite
de pérti cu ocazia negocierii, si alte date, strict necesare pentru validita-
tea lui: locul si data incheierii; numele si calitatea reprezentantilor celor
doud pirti: unitatea (grupul de unititi, ramura de activitate etc.)' si cate-
goriile de salariati crora se aplici durata pentru care se fncheie etc.

Dupd redactare, contractul colectiv de muncd se semncazi de citre
participantii la negociere. Cum legea nu contine explicatii si derogiri,
rezultd cd tofi participantii la negociere, reprezentantii patronilor si ai
salariatilor, trebuie si-1 semneze,

§5. Inregistrarea si efectele contractului colectiv de munci

1. Inregistrarea contractelor colective de munca

fn conformitate cu art. 25 din Legea nr. 130/1996, contractul colectiv
de munci s¢ depune si sc inregistreazd la directia de muncé si protec-
tie sociald judeteand sau a municipivlui Bucuresti. Cele incheiate la ni-
velul grupuritor de unititi, al ramurilor §i la nivel national se depun si se
nregistreazi la Ministerul Muncii, Securititii Sociale si Familici. Impor-
tanta Tnregistririi este deosebitd, pentru ca de la aceasta datd contractul

" In acest sens, prin art. 21 din Legea nr. 130/1996 se prevede cii prin con-
tractul colectiv de muncé incheiat, la nivel national, pirtile stabilesc ramurile de
activitate ale economiei nationale si ¢riteriile potrivit clirora unitiitilc fac parte din
aceste ramuri, pe baza avizului consultativ al Comisiei Nationale de Statisticd. De
asemenea, potrivit art. 13 alin. (1) din acecasi lege pirfile au obligatia si pre-
cizeze, in fiecare contract colectiv de muncd incheiat la nivel de grup de unitiiti si
ramurd de activitate, unititile in cadrul clirora se aplicd clauzele negociate.
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devine aplicabil. Pirtile insi pot conveni ca data aplicirii clauzelor nego-
ciate si fie ulterioary zilei de fnregistrare a contractufui.

Potrivit art. 23 din lege, contractele colective de munca nu vor fi inre-
gistrate daci:

— sunt incheiate cu incilcarea prevederilor art. 13 (adicd nu au fost
indicate ramurile si unititile in care se aplici);

— parfile nu fac dovada indeplinirii cerintelor de reprezentativitate;

— nu sunt semnage de toti reprezentantii partilor la negociere.

Chiar si aceste contracte vor {i Tnregistrate fird semn#tura tuturor re-
prezentantilor pirtilor, daci:

— unele asociatii patronale reprezentative sau organizatii sindicale
reprezentantive au fost invitate la negociere §i nu s-au prezentat,

— unele asociatii patronale reprezentative sau organizatii sindicale re-
prezentative au participat la negocieri, au fost de acord cu clauzele ne-
gociate, dar refuzd semnarea contractelor,

impotriva refuzului Toregistririi contractului colectiv de munci, partea
nemultumiti se poate adresa instantelor judecitoresti, in conditiile Legii
contenciosului administrativ, nr. 29/1990 (art. 28 din Legea nr. 130/1996).

Ca misurd de publicitate se prevede: contractul colectiv de munci
incheiat la nivel national si de ramurd, se publici in Monitorul Oficial
partea a V-a, in termen de 30 de zile de la inregistrare'.

2. Efectele contractelor colective de munci

Din prevederile Legii nr. 130/1996 si din cele ale contractului colectiv
la nivel national rezulti ci orice contract colectiv constituie izvor de
drept si ci aceasta produce efecte fatid de patroni si salariatii la care ele se
referii. Contractele colective de munci se afla Intr-un sistem ierarhic in
véarful céruia se afld contractul colectiv la nivel national, iar la baza lui
contraciul colectiv la nivelul unititii. Orice contract colectiv de muncd se
fncheie nu numai in considerarea prevederilor legii, ci §i in considerarea
contractelor colective la nivel superior.

Ipoteza in sensul ¢i orice contract colectiv de munci reprezinta izvor
de drept, rezulti expres din dispozitiile Legii nr. 130/1996. Legea preci-
zeazd ci acele contracte incheiate cu respectarea dispozitiilor sale consti-

! Art. 29 din Legea nr. 130/1996, republicati in M. Of. nr. 184/19.05.1998.
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tuie legea pértilor [art. 7 alin. (2)].! De asemenea se prevede: contactele
colective de muncé nu pot contine clauze care si stabileasci drepturi la
un nivel inferior celui stabilit prin contractele incheiate la nivel superior,
iar contractele individuale de munci nu pot contine clauze care si stabi-
leascd drepturi la un nivel inferior celui stabilit prin contactele colective
fart. 8 alin. (2) si (3)]°.

In privinta persoanelor asupra cirora se risfring efeclele contractelor
colective de muncd, fn conformitate cu dispozitiile art. 11 alin. (1) din
Legea nr. 130/1996, clanzele acestor contracte 1si produc efectele:

a. pentru tofi salarialii din unitate, Tn cazul contractelor colective de
muncé incheiate la acest nivel;

b. pentru tofi salariatii incadrati in unititile care fac parie din grupul de
unitdti, pentru care s-a incheiat contractul colectiv de munci la acest nivel;

¢. pentru tofi salariatii incadrati fn toate unitdtile din ramura de acti-
vitate pentru care s-a fncheiat contractul colectiv de munci;

d. pentru toli salariatii Tncadrati in toatc unititile din tari, in cazul
contractelor colective de munci, la nivel national.

§6. Interpretarea si executarea contractului colectiv de
munci

1. Interpretarea contractelor colective de munci

Interpretarea constituie acel proceden tehnico-juridic prin care se deter-
mind intelesnl exact al clauzelor acestor contracte prin cercetarca mani-
festérii de vointd a celor doud pérti in strins# corelatie cu vointa lor interni.

Interpretarca unui contract colectiv de muncid este si mai necesard
atunci clnd clauzele acestuia nu sunt suficient de clare, cind sunt difi-
cultéti In determinarea exactd a intelesului siu.

' Vezi gi art. 236 alin. {4) Legea nr. 53/2003 — Codul muncii.

* Prin contractul colectiv de munci la nivel national pe anul 1996 s-a mai
previizul ci in cazul in care, din diferite motive, pirtile au incheiat contracte
colective de muncé la un nivel inferior inaintea contractelor la nivel superior, cele
de la nivelurile inferioare se vor adapta contractelor colective de la nivel superior,
acolo unde prevederile minimale ale acestora nu au fost atinse” [art. 3 alin. (2)].
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In ticerea legii interpretarea urmeazi si fie facutd potrivit regulilor
generale, adici, prin consens, si conform regulilor dreptului comun.

Interpretarea prin consens. Acest mod de interpretare presupune,
atunci cnd existd anumite clavze neclare, ci partile urmeazi si se Intél-
neasci, si discute si sé stabileasci fntelesul clauzelor respective, apelind
fiecare la Intelegerea celeilalte, astfel incdt sa sc ajungd la un acord de
voin{i. Rezultatul acestui mod de interpretare va fi consemnat intr-un act
aditional (protocel, proces-verbal etc.) la contractul colectiv care a nece-
sitat interpretarea.

Interpretarea potrivit regulilor dreptului comun. Se poate face fie de
citre cele doud parti, fie de un tert ales de ei sau de citre instanta de judecatd
sesizati de oricare dintre acestea. Fiind vorba de o interpretare legald, in mod
obligatoriu ea se face avindu-se in vedere disporzitiile art. 977-985 C. civ.

Dec mentionat este cd, toate regulile de interpretare a unui contract
alcituiesc, potrivit dreptului comun, un tot indisolubil si, ca urmare, tre-
buie utilizate Impreund, in imbinarea pe care clauzele contractului res-
pectiv o impune,

Daci nici dupd ce s-a incercat interpretarea potrivit regulilor dreptului
comun, nu s-a ajuns la nici un rezultat, cei ce fac interpretarea, vor da clauze-
lor Intelesul care si fie mai favorabil salariatilor (in ceca ce priveste, de
exemplu, salarizarea, timpul de munca, durata concediului de odihni etc. ).

2. Executarea contractelor colective de munca

Dupi incheierea si intrarea lor in vigoare, contractele colective de
muncd urmeazi a se executa, ele avind putere de lege intre partile con-
tractante. Executarea presupune aducerea la indeplinire a clauzelor con-
tractuale, respectarea drepturilor si obligatiilor asumate de cele doud parti.

Art. 30 din Legea nr, 130/1996 prevede ci executarea contractului co-
lectiv de munci este obligatorie si ci nelndeplinirea obligatiilor asumate
prin contract atrage rdspunderea celor vinovati. Folosirea generici a ter-
menulii de rispundere conduce la concluzia cd, in raport de fapta ilicita,
rdspunderca poate imbriica oricare din formele previzute de lege. Ea
poate fi penald, dacd fapta ilicitd Intruneste elementele constitutive ale
unei anumite infractiuni, civild sau materiald in ipoteza producerii unui
prejudiciu etc. Astfel, pentru daunele pricinuite sindicatului, rdspunderea
unitatii este civild, ca de altfel, s1 raspunderea sindicatelor pentru daunele
produse unititii. Neindeplinirea obligatiilor asumate prin contractul co-
lectiv de munci atrage raspunderea pirtilor care se fac vinovate de aceasta
(art. 243 C. muncii).
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§7. Modificarea, suspendarea si incetarea contractului
colectiv de munca

1. Modificarea contractelor colective de munci

Potrivit art. 31 alin. (1) din Legea nr. 130/1996, clauzele contractului
colectiv pot fi modificate pe parcursul executirii lui ori de cdte ori pértile
convin in acest sens. Este firesc ca o dati ce incheierea contractului
colectiv de munci se face prin acordul pértilor — ,, mutuus consensus” — si
modificarea clauzelor lui s se faci tot astfel.

Continutul art. 32 din Legea nr. 130/1996 are o deosebiti semnificatie
juridic, indeosebi daci este coroborat cu prevederile art. 25 din Legea
nr. 15/1991 pentru solutionarea conflictelor colective de munci, potrivit
cirora nu pot fi declarate greve pentru obtinerea modificarii clauzelor
contractului colectiv. Din examinarea acestor doud reglementiri se retine
cd pe durata executdrii unui contract colectiv de munci, acesta poate fi
modificat numai prin acordul de vointi al celor doui pirti si ci salariatii
nu pot declara greva pentru a-1 determina (forta) pe patron i acceple in-
ceperea negocierilor pentru medificarea contractului in scosut dorit de ei.

Modificarea unui contract colectiv poate privi:

- Inldturarea unei clauze care nu corespunde realitifii;

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

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

- introducerea unor noi clauze, incheierea unor acte aditionale, apro-
barea declaratiilor de aderare la prevederile contractului a unor sindicate
etc.

Ca si incheierea contractului, modificirile aduse acestuia se comunici
organului competent {Directia pentru probleme de munci si protectie so-
ciald sau Ministerul Muncti, Securititii Sociale si Familiei) si devin apli-
cabile la data inregistririi sau de la o datd ulterioard, potrivit conventiei
partilor.

Subliniem c& modificarea ori adaptarea unui (nou) contract colectiv
atrage eo ipso dupd caz, modificarea sau completarea contractelor indivi-
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duale de munca incheiate, de unitate pentru ca acestea sé nu fie in discor-
danti cu stipulatiile contractului colectiv'.

in privinta contractului colectiv de munci, suspendarea reprezinti o
discontinuitate fn executarea sa: este o suspendare a principalelor sale
cfecte, ce se manifestd printr-o incetare temporari a traducerii lor in viati.

Cazurile si procedura suspendirii sunt cele prevazute de Legea
nr. 130/1996.

Articolul 32 din aceasti lege prevede: ,executarea contractului colectiv de
munci sau a unor clauze ale acestuia se suspendi pe durata grevei, daci nn
este posibili continuarea activitafii de citre salariafii neparticipanti la greva”.

Aceasti prevedere se justifici prin aceea ci, greva constituie o cauzi
de suspendare de drept a contractelor individuale de munci. Evident ci
suspendarea intervine numat in cazul salariatilor care participi la greva,
nu si a celor care fsi continua activitatea. Dacé Insd continuarea activititii
de ciilre salariatii neparticipanti la grevi nu este posibild, se suspendi si
contractele individuale de munci ale acestor salariati. Intr-o asemenea si-
tuatie, de vreme ce contractul individual de munci se suspendd, €o ipso
se suspendi si contractul colectiv de munci deoarece unii salariati nu lu-
creazi fiind in grevi, iar ceilalti din cauza grevei, nu pot lucra®.

Daci totust este posibili continuarea activititii de cétre salariatii care
nu participi la grevi, contractul colectiv de munca va fi suspendat.

Suspendarea poate si priveascd intregul contract colectiv de munci
sau numai o parte dintre clauzele acestuia. Pe durata grevei, suspendarea
opercazd de drept si prin urmare, pirtile nu trebuie s3 fndeplincascd nici o
formalitate.

Suspendarea poate interveni, si ca urmare a intelegerii partilor®, Mo-
mentul in care suspendarea contractului colectiv opereaza este cel in care
pirtile hotirdsc acest lucru.

Legea prevede obligatia notificirii suspendirii contractului organului
la care acesta a fost Inregistrat asa cum prevede in cazul incetiirti acestui
contract.

' 8. Beligradeanu, Existd incompatibilitate intre durata nedeterminatd a
contractului individual de muncd st durata determinatd a contractelor colective
de muncd?, in Dreptul nr. 4/1992, p. 17.

*8. Beligradeanu, Legislagia muncii ..., vol. 1, op. cit., p. 86-87.

* Art. 33 alin. (2) din Legea nr. 130/1996.
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2. incetarea contractelor colective de munci

Contractul colectiv de muncé poate inceta prin acordul partilor sau
prin efectul legii, dar nu poate fi denuntat unilateral de nici una dintre
piértile contractante. Incetarea pe cale conventional a contractului colec-
tiv de muncid poate [i dispusd numai in aceleasi conditii ca si cele refe-
ritoare la incheierea lui.

Incetarea contractului colectiv de munci este reglementat in art. 33
alin. (3) din Legea nr. 130/1996. Potrivit acestui text, contractul poate
inceta daci pirtile hotarasc acest lucru, el inceteazi si:

a) la implinirea termenului sau la terminarea lucririi pentru care a fost
incheiat, daci partile nu convin prelungirea apliciirii acestuia;

b) la data comasirii, divizirii, dizolvarii sau constatirii falimentului
unitatii;

¢) prin acordul partilor.

Privind acest ultim mod de fncetare, contractul fiind rezultatol consim-
tamantului reciproc al pértilor, tot acordul lor de voin{d poate conduce la
incetarea sa potrivit principiului exprimat fn art. 969 C. civ. Contractul fiind
rezaltatul unui ruduus consensus, revocarea lui trebuie si fie rezultatul unui
mutuus dissensus. De aceea, incetarea contractului colectiv de munci pe
aceastd cale nu este supusi altor conditii, in afard de acelea care decurg din
respectarea regulilor privind incheierea valabild a acestui contract.

Astfel, consimtdméntul pértilor trebuie sd fie serios si explicit, si
excludi orice echivoc. Intelegerea partilor trebuie si fmbrace forma scri-
54, tindnd seama de faptul ci si contractul colectiv de munci se Incheie in
formi scrisd. Competenta de a exprima cele doud vointe apartine acelo-
ragi organe care sunt In drept si incheie contractul.

Potrivit art. 33 alin. (3) din Legea nr. 130/1996, incetarea contractului
colectiv de muncd va fi notificatd in termen de 5 zile organului la care
acesta a fost Inregistrat si se péstreazi, adicd directiei pentra probleme de
munci §i protectie sociald judeteand sau a municipiului Bucuresti in raza
cireia unitatea Tsi are sediul, in cazul contractelor colective de munci
fncheiate Ia nivelul unitatii, ori la Ministeral Munch, Securititii Sociale si
Familiei, in cazul contractelor colective de munci incheiate la nivelurile
superioare unitatii.



Capitolul VL. Conflictul colectivde munca

§1. Consideratii generale privind greva si dreptul la greva

1. Definitia si trasiturile caracteristice ale grevei

Cuvéantul grevi vine conform unei pireri foarte raspandite, de la denumi-
rea unei piete din Paris, Place de Greve (devenitd Place d’Hotel-de-Ville),
unde, in secolul trecut, se intilnean cei aflati In cutarca unui loc de munci.
Cercetiri recente insi vor sii demonsireze ¢i nu existd nici o legiturd fntre
acest cuvant si piata pariziand; el a fost utilizat mai fnainte pentru a califica
n general atitudinea celor fird munci. Sensul actual al expresiei ,,a face
greva” este mai recent’.

Conform doctrinei juridice franceze?, greva constd in Incetarea colec-
tivd si concertatd a muncii in scopul de a exercita o presiune asupra sefu-
lui de fatreprindere sau puterii publice pentru acceptarea unor revendicri.
Greva este expresia existentei unui conflict colectiv de munci dar nu se
confundi cu acesta, ci este doar o modalitate a sa.

fn doctrina belgiani, greva este definiti ca abtinerea colectiva §i con-
certatid a unui grup de salariati de a presta munca cu scopul imediat al
opririi activitdtii uneia sau mai multor intreprinderi, fécind astfel pre-
siuni, fie asupra patronului, fie asupra unor terti’.

Definitiile date grevei nu lipsesc din doctrina roméaneasca. In perioada
interbelicy, greva a fost definitd ca un mijloc de constréngere intrebuintat
de lucriitorii constituiti n sindicate, asupra patronilor pentru a-i sili sd
modifice continuturile contractului®.

! Philippe Bois, ap. cit., p. 22-23.

* Gérard Lyon-Caen, Jean Pélissier, Alain Supiot, op. cit., p. 828.

} A se vedea Viviane Vannes, Questions approfondies de droit collectif du
travail, vol. 2, Présses Universitaires de Bruxelles, 1993-1994, p. 116-117.

* A se vedea, G. Tasci, Politica socialdl a Romdniei {Legistatia muncitoreas-
¢d), Bucuresti, 1940, p. 327.
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Recent, s-a aritat ci prin grevd, se intelege, incetarea lucrului, delibe-
rat organizatd si hotdrdtd, de citre personalul salariat, in scopul realizirii
unor revendicari profesionale, determinate In mod concret, cirora refuzi
s le dea urmare cel care angajeazi’.

Dupi alti autori®, prin notiunea de grevd, se intelege incetarea totalid
sau partiald a muncii de ciitre salariati, Tn scopul obtinerii unor revendi-
cari economice i sociale legate de conditiile de munci, de plati a muncii
si de securitate sociali.

Greva este un fenomen complex pentru ci, fiind instrumentul esential
de lupid al salariatilor, antreneazd in acelasi timp, perturbarea functionrii
unor unitati sau servicii $i produce prejudicii atét patronului cét si salaria-
tilor*. Sediul materiei este reprezentat de Tegea nr. 168/1999 privind so-
lutionarea conflictelor de munci,

in ceea ce ne priveste, ne vom alinia definitiei grevei, dat# chiar prin
dispozitiile icgale.

Potrivit art. 40 din Legea or. 168/1999* ,greva constituie o incetare
colectivi si voluntard a lucrului intr-o unitate si poate fi declarati pe du-
rata desfasurérii conflictelor de interese...”.

Din accastd definitie, se desprind principalcle caracteristici ale grevei.

O primi caracteristicii, consti n aceea, ci greva, constituic o
incetare colectivi si voluntari a lucrului.

O a doua caracteristicd priveste faptul cii, greva poate fi declaratdi pe
durata desfasurdrii conflictelor de interese, Tn conditiile legii.

Aceasta inseamni cd greva poate fi declaratd numai daci, in prealabil,
procedurile previzute de lege si daci momentul declansérii a fost adus la
cunostinta conducerii unitdlii de citre organizatori cu 48 de ore fnainte.’
Trebuie subliniat cd potrivit art. 41 alin. (2), anterior declansirii grevei,

' 8. Beligrideanu, Dreptul la grevd si exercitarea lui, in Dreptul nr.
6/1990, p. 17.

*Gh. Brehoi, A. Popescu, op. cit, p. 12.

* Gérard Lyon-Caen, Jean Pélissier, Alain Supiot, Droit du travail,
Dalloz, Paris, 1994, p. 828.

4 Legea nr. 168 din 12 noiembrie 1999 publicati n M. Of. nr, 582/29.12.1999.
Legea a intrat in vigoare la data de 1 ianuane 2000 (art. 90).

* Art. 41 alin. (1) din Legea nr. 168 din 12 noiembrie 1999,
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medierea §i arbitrajul conflictului de interese sunt obligatorii numai daci
pértile, de comun acord, au decis parcurgerea acestor etape.

tn concluzie, suntem in prezenta unei greve numai atunci cind este
vorba de conflicte de interese.

Orice conflict de munci ce intervine intre salariafi in legéturi cu ince-
perea, desfisurarea si incheierea negocierilor colective este conflict de
interese'. Cu alte cuvinte, greva trebuie si aibi un caracter profesional, si
urmireascd numai realizarea unor interese profesional ale salariatilor cu
caracter cconomic §i social, fard a urmiri scopuri pur politice.

2. Dreptul la greva

Corolarul pe plan juridic al grevei il reprezinti dreptul la grevi®.

In Pactul international referitor la drepturile economice, sociale si
culturale’ sunt proclamate, in art. 8, dreptul sindical si dreptul la greva cu
precizarea ci acesta din urmi ,trebuie exercitat conform legilor din fieca-
re tard”,

Un alt document intemnational, Carta Sociald Europeand®, considerd
dreptul la grevd un mijloc de asigurare a negocierii colective si afirmi
wdreptul muncitorilor si al Tnteeprinzitorilor la actiuni colective, in caz de
conflicte de interese, inclusiv dreptul la grevi, sub rezerva obligatiilor ce
pot rezulta din conventiile colective In vigoare”,

Ca si negocierea colectivi, greva face parte din rdndul institutiilor ju-
ridice; ea este socotiti un mijloc de presiune, tocmai pentru ci reprezinti,
in esenta sa, un corectiv eficient al dezechilibrului existent intre patron si
muncitor. '

Codul muncii stabileste ci relatiile colective de muncd dintre salariati
si angajatori se desfisoari cu respectarea dispozitiilor legii §i ale contrac-
telor colective de munci. In acest cadru, nerespectarea de citre pirti a
obligatiilor ce le revin antreneazi, dupa caz, rispunderea péartii culpabile
in cazul nerespectirii contractului colectiv de munca, fie masuri de pro-
test organizate si desfasurate in conditiile legii.

! Potrivit prevederilor art. 7 din Legea nr. 168/1999.

* S. Beligrideanu, Dreptul la grevd si exercitarea lui, in Dreptul nr.
6/1990, p. 17.

* Adoptat de O.N.U. la 16 decembrie 1956, semnat de tara noastri 1a 27 iunie
1968 si ratificat prin Decretul nx. 212/1974.

* Adoptati de Consiliul Europei in 1961 si intrati fn vigoare in 1963,
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Tatd deci, greva apare ca o sanctiune in cazul neindeplinirii unor obli-
gatii ale patronatului, dar §i ca o manifestare a libertiii de exprimare si,
nu fn ultimul rénd, de ap#rare a drepturilor fundamentale ale salariatilor.

Potrivit textului art. 251 C. muncii ,,greva reprezintd incetarea volun-
tarfi colectivi si a lucrului de ciitre salariati.” Salariatii au dreptul la greva
pentru ,apédrarea intereselor profesionale, economice si sociale™ {arl. 250
C. muncii).

Grevele pot fi de avertisment, propriu-zise §i de solidaritate, fiind
interzisa declansarea grevei pentru scopuri politice.

Greva de avertisment nu poate avea o duratd mai mare de doud ore,
daci se face cu incetarea lucrului, si trebuie, oricum si preceadd cu mi-
nim 5 zile greva propriu-zisa.

Greva de solidaritate, are un caracter special. Ea s¢ declari pentru sus-
tinerea revendicirilor formulate de salariatii unor alte unitati i presupune ca
si conditie de declansare acordul a cel putin jumdtate din numérul mem-
brilor sindicatelor reprezentative. Din economia art. 45 alin. {2) coroborat
cu art. 42 alin. (2) rezulti ci greva de solidaritate se poate declara doar
acolo unde salariatii sunt organizati in sindicate. De asemenea, se impune
conditia notificérii intentiei de declansare a grevei de solidaritate cétre
conducerea unititii cu cel putin 48 de ore {nainte de incetarea lucrului.

Reglementarea legald, dd ca termen maxim pentru greva de solidari-
tate, o zi.

§2. Declararea si desfasurarea grevei

1. Declararea grevei

Potrivit legii!, greva poate fi declaratd numai daci, fn prealabil, an fost
procedurile legale si daci momentul declansirii a fost adus la cunostinta
conducerii unititii de citre organizator, cu 48 de ore inainte.

Parcurgerea numai a primei faze a concilierii (cea directd) nu este
suficientd pentru declararea legald a grevei, ci este necesara si efectuarea

' A se vedea art. 41 din Legea nr. 168/1999, publicati in M. Of.
nr. 582/29.12.1999.
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concilierii organizatd de Ministerul Muncti, Securititii Sociale si Fami-
liei. Intr-o atare situatie, instanta de judecatd va admite cererea unitiii de
constatare a nefndeplinirii cerintelor legale pentru declangarea grevet.
Aceeasi solutie se impune si in ipoteza nerespectirii termenului de 48 de
ore pentru incunostintarea conducerii unititii despre declararea grevei'.

Din cele de mai sus, rezultd care sunt conditiile ce trebuie indeplinite
pentru a s¢ putea declara greva si anume, parcurgerea procedurii de con-
ciliere si incunostintarea conducerii unititii cu 48 de ore inainte de a se
produce acest eveniment.

Daci in prima etapi a concilierii directe, unitatea nu rispunde la toa-
te revendicirile formulate sau dacd sindicatele sau reprezentantii salaria-
filor nu sunt de acord cu punctul de vedere al patronatului, se considera
declansat conflictul de interese. in aceasti fazi, sindicatul sau dupi caz,
reprezentantii salariatilor sesizeazi Ministerul Muncii, Solidaritatii Socia-
le si Familiei, prin organele sale teritoriale pentru declansarea procedurii
concilierii, prevazutd de art. 18-25 din Legea nr. 168/1999.

Sesizarea se formuleazad in scris in doud exemplare si contine obliga-
toriu:

— datele de identificare ale unitéfii la care s-a declansat conflictul de
interese, precum si numele conducitornlui acesteia;

- obiectivut conflictului de interese si motivarea acestuia;

— dovada parcurgerii concilierii directe;

— indicarea persoanelor delegate si reprezinte la conciliere salariaii,
sau, dupi caz sindicatul reprezentativ,

In termen de 24 de ore dc la Inregistrarca sesizirii la Directia de
muncd §i protectie sociald teritoriald este desemnat un delegat pentru a
participa la concilicre. Acest delegat arc obligatia ca in 48 de ore de la
numire, de a comunica unitatii sesizarea si In maximum 7 zile {rebuie sa
convoace pirtile pentru conciliere.

Sindicatele sau salariatii sunt reprezentaii la concilicre de o delegatie
formata din 2-5 persoane. Delegatia trebuie si fie imputerniciti in scris s&
participe la concilierca organizatd de Ministerul Muncti, Securititii So-
ciale si Familiei.

Unitatea va fi reprezentatd de conducitorul acesteia, iar daci nu poate
participa personal, de o delegatie formata din 2-5 persoane cu mandat scris.

' Jud. Targu-Mures, sent. civ., nr. 5408/1993; Trib. Jud. Mures, dec. civ.
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La data fixath, la intdlnire se va adresa un proces verbal ce va cuprin-
de susiinerile pértilor si rezultatul dezbaterilor. Procesul verbal se intoc-
meste in 3 exemplare si se semneaza de catre pirti si de reprezentantul
Ministernlui Muncii, Solidaritiiii Sociale si Familiei.

Cea de a doua conditie ce trebuie Tndeplinitd ca privire la declan-
sarea grevel implicd Instiintarea conducerii umnititii de citre organizatorii
de greva, despre momentul declansirii acesteia, cu 48 de ore inainte de
incetarea colectivd a lucrutui. Acest termen trebuie respectatl nu numai in
cazul grevelor propriu-zise, ci si in cazul celor de avertisment'.

Legea precizeazi cd aceastd Instiintare trebuie facutd in formd scrisa
pentru a se putea face dovada neechivoci a Indeplinirii acestei conditii.
Aceastd sesizare trebuie sid cuprindd revendicarile salariatilor, motivarea
acestora i propunerile de solutionare. Termenul de 48 de ore este un ter-
men minim. Tnseamni cii legalitatea declansirii grevei nu este afectati
dacd o atare comunicare are loc cu mai mult de 48 de ore prealabil mo-
mentului de debut al grevei (de exemplu, chiar cu 5-6 zile fnaintca fnce-
perii grevei).

in raport cu formularea textului, rezultd ci in durata minimi de 48 de
ore se includ si zilele nelucratoare (sdrbiatori legale, religioase, zile de re-
paus siptiménal etc.).

1.1. Hotirirea de declarare a grevei

fn lumina dispozitiilor Legii nr. 168/1999, hotiirdrea de declarare a
grevei poate fi luati de citre:

a) organizatiile sindicale reprezentative participante la conflictul de
interese, cu acordul a cel pulin jumitate din numérul membrilor sindi-
catelor respective;

b) pentru salariatii unititilor In care nu sunt organizate sindicate repre-
Zentative, hotérirea de declarare a grevel se ia prin vot secret, cu acordul
a cel putin unei patrimi din numarul salariatilor unitdtii sau, dupi caz, ai
subunititii, compartimentului sau grupului de salariati in care s-a de-
clangat conflictul de interese.

Pentru declansarea legald a grevel nu este suficientd hotdrirea orga-
nului de conducere al sindicatului unei unititi, chiar daca astfel se di curs

ar. 552/1993 (ambele nepublicate).
! Jud. Targu-Mures, sent. civ. ar. 2044/1994 (nepublicatd).
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dispoziliei de a participa la o greva generald pe plan national decisd de
confederatia din care face parte sindicatul respectiv, ci de cea a majoritatii
membrilor acestui sindicat’.

in legituri cu cvorumul previzut de lege pentru declansarea grevei,
precizim ci nu este vorba de jumitate din numérul total al salariatilor din
fntreaga unitate, ci cvorumul indicat, se aplici dupa caz, la personalul
subunititii, al compartimentului sau al celor care In unitate exercitd o
anumitd meserie ori profesie.

Pentru a dovedi acordul a cel putin jumatate din numarul membrilor,
sunt admisibile orice mijloace de proba. Se intelege, cd, ad probationem
apare utild luarea acordului in scris al fiecdrui salariat (semndtura aces-
tuia) care se pronuntd in favoarea grevei, sau irebuic incheiate procese-
verbale ale sedintelor prin care organul sindical ori salariatii au hotarat
declangarea grevei. Nimic nu Impiedicé ca votul si fie secret sau deschis,
asa cum stabilesc cei in cauzi.

S-a decis fntr-o spetid cil existenta unui tabel cu semndturi nu are nici o
relevantd pentru a proba declararea legala a grevei de vreme ce nu se face
dovada numirului total al membrilor de sindicat?.

In cazul in care in unitate nu exista sindicat sau acesta nu i cuprinde
pe toti salariatii, hotdrdrea se ia prin vot secret de citre salariatii unititii
sau subunititii, precum si cei care au aceeasi meserie sau profesie, adica
de grupul care se afld In conflictul de munci. Acestia trebuie sd voteze
pentru declansarea grevei fntr-un numdr de minimum 50% din totalitatea
membrilor respectivului grup. Daci se tinde pentru declararea grevei la
nivehul Intregii unitdti, atunci cvorumul statornicit se raporteazi la totalul
— pe unitate — al celor doud categorii de salariati (sindicalisti $i nesindica-
listi). Dimpotrivi, dacd greva urmecazi si fie declansatd la nivelul unei
subunititi, al unui compartiment sau al salariatilor care exercitd o anumitd
profesie {meserie) din aceeasi unitate, calculut celor doud ,,jumitati”, se
efectueazi avindu-se in vedere numirul salariatilor sindicalisti gi, res-
pectiv, nesindicalisti existent in subunitatea, comportimentul sau fn cadrul
meseriei ori profesiei la nivelul cirora greva urmeazi s3 fie declansatd’.

* Idem.

? Judecitoria Focsani, sent. civ. nr. 6327/1993 (nepublicatd).

*S. Beligrideanu, Probleme juridice generale de exercitare o dreprului la
grevd, in Dreptul nr. 6/1995, p. 4.
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Hotdrdrea de declarare a grevei trebuie lnati n conditiile procedurale
evocate atat pentru declararea unei greve propriu-zise, ct si a uneia de
avertisment.

Pentru a s¢ putea verifica ulterior conditiile de legalitate a declardrit
grevei propriu-zise, organizatorii grevei de avertisment' au obligatia de a
notifica conducerii unititii forma grevei de avertisment.

La declararca grevei propriu-zise, organizatorii trebuie s precizeze si
durata acesteia (determinati sau nedeterminati), precum si orice modifi-
carc a duratei grevei, dupd inceperea ci. Modificarea adusd actului notifi-
cirii initiale, trebuie si fic adusi la cunostinta conducerii unitatii cu cel
putin 48 de ore inainte de a se pune Tn aplicare noua hotérére.

Potrivit prevederilor art. 47 din lege, pe durata in care revendicirile
formulate de salariai sunt supuse medierii ori arbitrajului nu se poate
declara greva

1.2. Categorii de personal care nu pot declara grevi

In art. 63-66 din Legea nr. 168/1999 sunt enumerate categoriile de
personal care nu pot declara greva. O prima categorie o formeazi procu-
rorii, judecitorii, personalul Ministerului Apirarii Nationale, Ministerului
de Interne si al unititilor din subordinea acestor ministere, personalul Ser-
vicinlui Romén de Informatii, al Serviciului de Informatii Externe, al Ser-
viciului de Telecomunicatii Speciale, personalul militar incadral in Mi-
nisterul Justitiei, precum §i cel din unitatile din subordinea acestuia.

O a doua categorie vizeazi personalul din transporturile aeriene, na-
vale, terestre de orice fel care nu poate declara greva din momentul ple-
carii in misiune si pand la terminarea acesteia.

fn al treilea rand, personalul imbarcat pe navele maritime comerciale
sub pavilion rominesc poate declara greva numai cu respectarea normelor
stabilite prin conventii internationale ratificate de statul romén.

1.3. Declararea grevei cu conditia asiguririi serviciilor esentiale

Potrivit dispozitiilor legale?, in unititile sanitare, §i de asistentd so-
ciald, de telecomunicaltii, ale radioului si televiziunii publice, in unititile

! A se vedea art. 43-44 din Legea nr. 168/1999.
* Art. 66 din Legea nr. 168/1999, publicati in M. Of. nr. 582/29.12.1999,
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de transporturi pe ciile ferate, inclusiv pentru gardienii feroviari, n uni-
titile care asigurd transportul fn comun st salubritatea localitdtilor, pre-
cum $i aprovizionarea populatiei cu gaze, energie electrici, cilduri si api
greva este permisd cu conditia ca organizatorii st conducitorii grevei si
asigure serviciile esentiale, dar nu mai putin de 1/3 din activitatea norma-
14, cu satisfacerea necesititilor minime de viatd ale comunititilor locale.

Prima problemai care se ridicd Tn legiturd cu acest text este aceea de
a stabili ce se intelepe prin servicii esentiale.

Desigur cd aceste ,,servicii” sunt legale de activitatea de bazi a unitati-
lor respective care trebuic sa functioneze, dar la o capacitate mai redusa
(cel putin 1/3 din activitatea normald). Aceasta Inseamni, de exemply, ca
unititile sanitare s continue acordarea asistentei medicale si s34 nu refuze
internarea unor bolnavi aflati Tn stare gravi; de asemenca, distribuirca
unor produse (péine, lapte, ap?) s fie facutd ritmic in cantititile care si
nu puni in pericol viala, securitatea sau siinitatea unor persoane.

Prin expresia ,,s3 se asigure serviciile esentiale, dar nu mai putin 1/3
din activitatea de bazd”, trebuie si se Inteleagd reducerea activititii pind
la cel putin o astfel de proportie. De exemplu, dacid pe o rutd merg 3
autobuze, in perioada grevei trebuie si functioneze cel putin unul; dacd
existd un singur stomatolog intr-o policlinicd, acesta va lucra, dar cu un
program redus cu cel putin 1/3 din programul normal etc.

In aceeasi ordine de idei, salariatii din unititile sistemului energetic
national, din unitétile operative de la sectoarcle nucleare, din unititile cu
foc continuu pot declara grevi cu conditia asiguririi unei treimi din
activitate, astfel incit si nu pun in pericol viafa si séinitatea oamenilor si
54 asigure functionarca instalatiilor in conditii de deplind siguranti.

2. Desfasurarea grevei

Participarea la grevi. art. 50 alin. (1) din Legea nr. 168/1999 prevede
ca ,.participarea la greva este liberd. Nimeni nu poate fi constréns si parti-
cipe la grevi sau si refuze si participe™.

Din acest text, cu valoare de principiu, rezulti dreptul recunoscut
oricirui salariat de a participa la grevi in mod liber, de a se retrage cénd
doreste din rindul participantilor la grevd, de a refuza, atunci clnd este
solicitat, s& adere la un conflict colectiv de munca.

fncilcarea acestor prevederi constituie infractiune si se pedepseste
conform art. 87 din lege cu Tnchisoare de la 3 luni la 6 luni saw cu amen-
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di, dacd fapta nu a fost sivarsitd in astfel de condifii Incit sd conslituie
infractiune,

Participarea la grevi sau organizarea ¢i, cu respectarea dispozitiilor
legale, nu reprezinti o Incilcare a obligatiilor de serviciu ale salariatilor si
nu poate avea consecinte negative pentru grevisti san organizatori. Singu-
ra conditie impusi cu privire la participarea la grevd sau organizarca
acesteia, este aceea ca Tncetarea colectivi a lucrului si aiba loc cu res-
pectarea prevederilor referitoare la declansarea si solutionarea unui con-
flict colectiv de munca.

Art, 54 alin. (3) din Legea nr. 168/1999, dispune ci ,.pe durata grevei,
salariatii Tsi mentin toate drepturile ce decurg din contractul individual de
munci, cu exceptia drepturilor salariale”.

O primi concluzie cc decurge din acest text, este aceea ci pe perioa-
da ciit se afld in grevi, cei in cauzi nu au dreptul la satariu. Este logici
solutia decarece pe perioada respectivd nu se presteazi munca. fn schimb,
ei vor beneficia de drepturile de asiguriri sociale, iar intervalul de timp
¢t au participat la grevi constituie vechime n munci. Evident cd aceste
din urmi drepturi nu se mai cuvin din momentul in care justitia ori co-
misia de arbitraj au hotérat suspendarea ori incetarea grevei.!

Daci cste posibil, salariaii care nu participd la grevi isi pot continua
activitatea iar, pe de alt# parte, grevistii trebuie sa se abtind de la orice ac-
tiune, care ar Tmpiedica continuarea activitatii de citre cei care nu partici-
pd la grevi.

Pe durata desfasuririi grevei conducerea unititii nu poate fi impiedi-
cati si-si desfisoarc activitatea de citre grevisti, Tnséd nici nu are dreptul
si Tnlocuiasci grevistii prin angajarea altor salariati.?

Codul muncii precizeazi expres ¢ ,patticiparea la grevd precum si
organizarea acesteia cu respectarea legii, nu reprezinté o incalcare a obli-
gatiilor salariatilor si nu poate avea consecintd sanctionarea disciplinard a
salariatilor grevisti sau a organizatorilor grevei” (art. 252).

' Vezi art. 57, 61 si 62 din Legea nr, 168/1999.
> Art. 53 din Legea nr. 168/1999,
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§3. Incetarea grevei

1. Incetarea grevei prin renuntare

Articolul 48 din Legea nr. 168/1999 prevede ci In situatia in care,
dupi declararea grevei jumdtate dintre membrii de sindicat sau jumdtate
dintre salaria(ii care au hotirdt declararea grevei renunti la greva, aceasta
trebuie si inceteze.

Renuntarea poate fi adusi la cunostingd chiar In instantd cu ocazia
solutioniirii cererii de suspendare a grevei'.

2. Incetarea grevei prin acordul pirtilor

Dupi cum s-a mai subliniat, in timpul grevei, organizatorii continui
negocierile cu conducerca unitdtii, in vederea satisfacerti revendicdrilor
care au constituit motivele incetirii colective a lucrului. In mod practic,
aceste negocieri se concretizeazi intr-un acord, care poate fi total, atunci
cand ambele pidrti s-au inteles deplin asupra revendicdrilor formulate.
Drept consecintd, greva Inceteazi si acordul, realizat fn acest sens, ri-
méne obligatoriu pe intreaga durati stabilit de parti.

Singura obligatie legal, ce le revine organizatorilor grevei, este aceea
de a aduce acest acord, la cunostinta grevistilor, pentru ca acestia sa re-
fnceapd lucrul la data convenita.

Acordul poate fi si partial cind priveste numai unele din revendiciri
altele riménind nesolutionate. Desigur cd un acord partial nu are efectele
juridice ale incetdrii grevei in conditiile aritate mai sus, decét in cazul in
care organizatorii grevei hotirdsc sa renunte la celelalte revendiciri a céror
satisfacere nu au obtinut-o, situatie in care, de asemenea, greva inceteazi.

3. Suspendarea si incetarea grevei prin hotérire judecatoreasca

in conformitate cu dispozitiile art. 55 din Legea nr. 168/1998, condu-
cerea unititii poate solicita suspendarea grevei pe termen de cel mult 30
de zile de la data inceperii sau continuirii grevei, cAnd apreciazi ci prin
aceasta s-ar pune in pericol viata sau sénatatea camenilor.

1'C.8.1, s. civ., dec. nr. 747/1996 (nepublicati).
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Tribunalul fixeazi termen pentru solutionarea cererii, care nu poate fi
mai mare de 7 zile de la inregistrare’.

Judecarea cauzei se face potrivit regulilor stabilite de Codul de proce-
duri civild, n misura in care prin aceasti lege nu se dispune altfel. Sar-
cina probei, 1n ceea ce priveste neindeplinirea conditiilor previzute de le-
ge pentru declansarea sau continuarea grevei revine conducerii unititii,
aceasta avand calilatea procesuald de reclamanta.

Sectia pentru conflicte de munci si litigii de munci a Tribunalului exa-
mineazi cererea §i pronunté, de urgentd, o hotdrire prin care, dupi caz:

-- respinge, cererea unitatii;

- admite cererea si dispune suspendarea grevei.

Hotirarile pronuntate sunt irevocabile.

Daci unitatea apreciazi ¢ greva a fost declaratd ori se continud fird
respectarea legii, se poate adresa Tribunalului Tn raza ciruia isi are sediul
unitatea, la Sectia pentru conflicte de munci si litigii de muncd cu o ce-
rere pentru constatarca neindeplinirit conditiilor legale pentru declansarca
sau continuarea grevei.

Instanta competentd fixeazd un termen, ce nu poate fi mai mare de 3
zZile de la Tnregistrarea cererii, si dispune citarea pértilor.

Dupi examinarea cereril, sectia pentru conflicte de munci si litigii de
munci a Tribunalului competent pronunti o hotirfre prin care, dupi caz,
decide:

- respinge, cererea unititii;

— admite cererea si dispune Tncetarea grevei ca fiind ilegala.

Hotérirea pronuntaid este definitivi,

Tmpotriva hotirdrii judecitoresti se poate declara recurs potrivit proce-
durii previzute pentru solutionarea conflictelor de munci si dreptului pro-
cesual civil.?

Toate actele de procedurd sunt scutite de taxi de timbru®,

' art. 56 din Legea nr. 168/1999,

2 Trib. Jud. Mures dec. civ., ar. 1089/1991 {nepublicata). in spetd recursul a
fost introdus o termen de 30 de zile dar de la comunicare i nu de la pronuntare.

* Art. 89 din Legea nr. 168/1999 privind solutionarea conflictelor de munci:
“Toate actele de proceduri intocmite potrivit dispozititlor prezeniei legi sunt
scutite de taxa de timbru judiciar.”
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§4. Rispunderea juridica in legitura cu declararea,
desfasurarea si incetarea grevei

1. Rispunderea penali

Articolul 87 prevede ci declararea grevei de citre organizatori cu in-
cillcarea interdictiilor si conditiilor previzute de lege' constituie infrac-
tiune si se pedepseste cu fnchisoarc de la 3 la 6 luni sau cu amenda, daca
fapta nu intruneste elementele unei infractiuni pentru care legea penalid
prevede o pedeapsd mai gravi.

Subiectul activ al acestei infractiuni este calificat, fiind vorba de or-
ganizatorii grevei, §i anume, reprezentantii sindicatelor sau ai salariatilor;
in mod normal, calitatea de subiect activ 0 pot avea mai multc persoane
{din conducerea sindicatului, sau cele alese de salariati} sd-i reprezinte cu
ocazia declans#irii (si desfdsuririi grevei).

Subiectul pasiv al infractiunii este unitatea in care se declari grevi cu
nesocotirea interdictiilor si conditiilor legale.

Obiectul infractiunii mentionate este constituit de valorile sociale
ocrotite de lege si anume interdic{ia de declarare a grevei prin care se ur-
miireste realizarea unor scopuri politice, protectia asigurati unititilor si
populatiei prin interdictia sau limitarea declardrii grevei in anumite ra-
muri ori sectoare de activitate.

Latura obiectivil a infractiunii constdl Tn actiunea organizatorilor gre-
vei de a declara o grevil politicd sau de a nesocoli interdictia ori limitdrile
legale privind declararea grevei.

in privinta laturii subiective in cazul acestei infractiuni, vinovitia or-
ganizatorilor grevei imbraca forma intentici (directe sau indirecte).

Desigur, este posibil ca rispunderea penala si intervind si Tn situatia
comiterii altor infractiuni care au legiturd cu declararea, desfdsurarca si
incetarea grevei, de exempluy, cele de fals (art. 298 C. pen.)” san de uz de
fals (art. 291 C. pen.)’, atunci cind sunt falsificate si utilizate documente
privind consimtimantul unor salariati de declararea, desfdsurarea ori In-
cetarea conflictului colectiv de muncd. De asemenea, este posibild distru-

Y Vezi art. 50, si art. 63-66 din Legea nr. 168/1999.
* Art, 470 falsul in Tascrisur oficiale st art. 473 refuzul de fals in noul Cod penal.
* Art, 470 falsul in inscrisuri oficiale si art. 473 refuzul de fals in noul Cod penal.



§4. Rispunderea juridicd 243

~

gerea (art. 217 C. pen.)', in situatia in care, de exemplu, grevistii nemul-
tumnitl de solutionarea revendicérilor lor, pentru a-si manifesta dezapro-
barea sau dezacordul fatd de conducerca unititii ori pentru a o intimida,
distrug unele bunuri apartinind acesteia sau chiar ale unor salariati care
nu participd la greva.

2. Raspunderea patrimoniali

Instantele judecitoresti sunt competente si se pronunte nu numaj asu-
pra legalitatii grevelor, dar si s3 dispund obligarea celor vinovati la despi-
gubiri citre unitatea reclamanti.

Potrivit legii®, in cazul Tn care dispune incetarea grevei ca fiind ilegal3,
instanta de judecati va decide obligarea celor vinovati la despéagubirile
cerute de unitate pentru pagubele ce i-au fost pricinuite.

Actiunea in daune a nnititii poate fi formulatd impreund cu actiunea
principald de anulare a grevei, dar si separat, dupi ce s-a pronuntat hoti-
rirea de constatare a nelegalititii grevei.

0 alti problem3 se referd la posibilitatea unit3tii de a solicita si obtine
nu numai daune materiale, dar si daune morale. Subliniem c# in ipoteza
rispunderii civil-delictuale acordarea daunelor morale este admisi atét de
doctrind®, cit si de instanta supremi*, Din anul 1991 existi si un argu-
ment de ordin legislativ®.

! Art, 263-265 noul Cod penal.

2 Art. 57 alin. (3) din Legea nr. 168/1999, publicatii in M, Of. nr. 582/29.12,1999,

* A se vedea: Sanda Ghimpu, Pretium doloris, in Pro jure, Ed. Politicii, Bu-
curesti, 1975, p. 173-176; L. Albu, V. Ursa, Rdspunderea civild pentrit daunele
morale, Ed. Dacia, Cluj-Napoca, 1979, p. 48-53; 1. Albu, op. cit, p. 32-33;
S. Beligrideanu, Problema acorddrii desplgubirilor pentru prejudiciile
nepatrimoniale (daunele morale} cauzele pdrfilor in procesul executdrii
contractului de muncd, op. cit., p. 35-39; Idem. Se cuvine repararea daunelor
morale, pricinuite unitdyii, in cazul grevei nelegal declarate sau continuate?, in
Dreptul nr. 2/1993, p. 13-16.

* C.8.1., sent, civ., dec. nr. 2543/1990 (nepublicatd); dec. nr. 1888/1991, in
Dreptul nr. 7/1992, p. 85 (prin care s-a admis acordarea de daune morale in
situatia reglementatd de art. 504 C. proc. pen.); dec. nr. 2292/1991, in Dreptul
nr. 8/1992 p. 83 (prin care s-a decis cd indemnizatiile stabilite de Decretul-lege
ar, 118/1990 au caracterul unor daune morale).

* Potrivit art. 9 din Legea nr. 11/1991, dacd prin acte si fapte de concurenti
neloiali se ,,cauzeazii daune patrimoniale sau morale, cel prejudiciat este in drept si
se adreseze inslaniei competente cu actiune In rispunderea civili corespunzitoare”.
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Solutionarea si acordarca daunelor morale sunt legal admisibile, daci
unitatea a suferit efectiv un prejudiciu nepatrimonial, apreciat ca atare de
instanta judecitoreasci. Intr-adevir, rispunderea civil-delictuald pe care o
au organizatorii grevel este compatibild, Tn principiu, cu daunele morale.
in al doilea rind, art. 57 alin. (3) din Legea nr. 168/1999 nu se referi nu-
mai la despigubirile patrimoniale, ¢i 1a despdgubiri in general, ,,pentru

1]

pagubele ce sunt cauzate unitafi’'.

3. Alte forme ale raspunderii juridice

Potrivit art. 52 din Legea nr. 168/1999, participarea salariatilor la
grevi nu Inlaturd rdspunderea lor materiald, contraventionald civili san
penald, dupd caz, dacid faptele sivérsite In timpul grevei atrag, potrivit
legii, aceastd rispundere?.

Rezultd din acest text cd participarea la grevd, chiar legald, nu este o
cauzd exoneratoare de raspundere in situatia comiterii unor fapte ilicite
care atrag una din formele rispunderii juridice enumerate. Cu alte cu-
vinte, salariatii grevisti nu pot riméne nesanctionati pe considerentul ci ei
sunt participanti la greva.

Sigur cé, simplul fapt al participérii la greva nu este de naturd s# atra-
gé rispunderea juridicii, deoarece, asa cum prevede art. 54 alin. (1) din
aceeasi lege, aceastil participare nu reprezinti o incilcare a obligatiilor de
serviciu ale salariatilor si nu poate avea consecinte negative pentru gre-
visti, cu conditia ca participarea la greva s aibi loc cu respectarea intoc-
mai a prevederilor legale referitoare la declansarea, desfisurarea si ince-
tarea conflictului de munci. Pentru a interveni rispunderea, este necesari
comiterea unei fapte ilicite.

Participarea la grevi ar putea determina rispunderea patrimoniald {ci-
vild sau materiald) a celor in cauzi, aga cum s-a mentionat mai sus. Ris-
punderea materialid ar putea interveni, de exemplu, si in cazul degradari
{din culp) a unor bunuri apartinind unitatii ori pentru restituirea sumelor
sau a contravalorii unor bunuri ori a unor servicii nedatorate.

fn privinta rdspunderii contraventionale, este adevirat ¢4 incilcarea unor
obligatii de serviciu, prin indeplinirea lor defectuoasi sau nefndeplinirea lor,

' A se vedea S. Beligrideanu, Se cuvine repararea daunelor morale, prici-
nuite unitdtii, in cazul grevei nelegal declarate sau continuate?, in Dreptul nx. 2/1993,
p- 13-16.

% Art. 88 alin. (4) din Legea nr. 168/1999, publicat¥ in M. Of. nr. 582/29.12.1999.
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sunt previzute de lege ca fiind contraventii'. Dar pe timpul cat greva este in
curs de desfisurare, cu respectarea prevederilor legii, salariatul participant
la grevii este dispensat de obligatia de a-si indeplini o indatorire de serviciu,
astfel, ci nu poate fi sanctionat nici contraventional, chiar dacii aceastd ne-
indeplinire constituie contraventie potrivit legii, afard de cazul cind ar fi in-
cidente prevederile art. 88 din Legea nr. 168/1999.

Prin textwl art. 88 ,fapta perscanei care prin amenintiri ori prin
violente fmpiedica un salariat sau un grup de salariati si participe la grevd
sat sd munceascd in timpul grevel, constituie contraventie si se sanc-
{fioncazi cu amendi de 1a 3.000.000 lei 1a 10.000.000, daci fapta nu a fost
sivirsitd in astfel de conditii incét, potrivit legii penale, si fie considerati
infractiune.”

§5. Concilierea conflictelor colective de munci

Potrivit dispozitiilor Legii nr. 168/1999, concilierea conflictelor co-
lective de munci, este reglementatd in douit faze si anume. Concilierea
directd si concilierea organizatd de Ministerul Muncii, Securitiitii Sociale
si Familiei prin organele sale teritoriale®.

De fapt, concilicrea asa cum este reglementati in lege, este unici, dar
se desfasoard fn cele doud faze mentionate mai sus, pentru ci prin sesi-
zarea Ministerutui Muncii $i Protectici Sociale ea, de fapt, se continud.

"De exemplu: art. 38 din Legea contabilititii nr. 82/1991, republicati in M.
Of. nr. 20/20.01.2000; Legea nr. 98/1994 privind stabilirea §i sanctionarea
contraventiilor ia normele legale de igiena si sindtate publicd, publicatd in M. Of.
nr. 317/16.11.1994; art. 11 din H.G. nr. 51/1992 privind stabilirea si sanctionarea
contraventiilor la normele de prevenire 51 stingere a incendiilor; art. 3 din H.G.
nr. 138/1994 privind stabilirea si sanctionarea contraventiilor fn domeniul apelor
ete.

* In alte tiri se face distinctie tntre conciliere (realizati de cele doud piri) me-
diere (care urmeazd concilierii, dacd aceasta nu a dus la solufionarea conflictului: se
poate recurge la medierea unwn terg §i fard s3 se fi utilizat procedura concilierii), si
atbitraj (atunci cind pértile supun diferendul lor rezolvirii unui arbitru a cirui
hotérare este obligatorie). A se vedea Gérard Lyon-Caen, Jean Pelissier, Alain
Supiot, Droit du travail, Dalloz, Paris, 1994, p. 848-850.
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Ministerul Muncii, Securititii Sociale si Familiei nu poate fi conside-
rat ca un judecétor §i deci nu este competent sa hotirasca incetarea con-
flictelui colectiv de munci. El are doar competenta de a indruma par-
tenerii sociali, cu privire la coreclitudinea aplicirii dispozitiilor legale ce
sunt pusc fn discutie, precum §i cu privire la modalititile, ce existd $i care
pot fi folosite, pentru ca, in cele din urmd, si Inceteze conflictul colectiv
de munci declansat.

1. Concilierea directii a conflictelor colective de munci

Prima fazi, a procedurii obligatorii de conciliere a conflictelor colec-
tive de munci este aceea a concilierii directe, intre conducerea unitatii si or-
ganu] sindical sau, Tn lipsa acestuia, de reprezentantii alesi ai salariatilor.

De fapt, in cazul concilierii dirccte, nu ne aflim propriu-zis in prezen-
ta unui conflict colectiv de munci, ci numai a existentei premiselor de-
clansiri unui conflict colectiv de muncd'. Acest conflict se considerdl de-
clansat doar in situatia in care unitatea nu a raspuns la toate revendicirile
formulate sau, desi a rispuns, nu s-a realizat un consens?.

Concilierea directy se efectueazi, potrivit legii, pe calea sesizirii scri-
se. Sesizarea cuprinde revendicarile salariatilor, motivarea acestora, pre-
cum si propunerile de solutionare a lor. Conducerea unititii este obligati
si o primeascd §i si o fnregistreze.

Sesizarea trebuic sd fic semnatd, dupé caz, de citre persoana care, po-
trivit statutalui, angajeazi sindicatul respectiv (liderul sindical ete.) sau de
cltre reprezentantii salariatilor.

Dupd primirea si fnregistrarea sesizérii, conducerea unititii are obli-
gatia sd rispundi in scris organului sindical sau in lipsa acestuia, repre-
zentantilor salariatilor in termen de 48 de ore de la primirea sesizérii, cu
precizarea punctului de vedere pentru fiecare dintre revendicirile formu-
late.

! A se vedea art, 15 si art. 3 din Legea nr. 168 din 12 noiembric 1999 privind
solutionarea conflictelor de munci.
* Art. 16 din Legea nr. 168/1999.
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2. Concilierea organizati de Ministerul Muncii, Solidarititii
Sociale si Familiei

A doua fazi a producerii de conciliere, prin care se fncearci solu-
tionarea pe cale amiabild a unui conflict colectiv de munci se desfisoars
cu participarea Ministerului Muncii, Solidarititii Sociale $i Familiei.

Sec prevede cd, in cazul in care conflictul colectiv de munci a fost de-
clansat, sindicatul sau, dupd caz, reprezentantii salariatilor vor sesiza Mi-
nisterului Muncii, Solidaritétii Sociale i Familiei, prin organele sale teri-
toriale ~ directiile de munci $i protectie sociald — In vederea continuititii
congilierii'.

Aceasti fazi de conciliere este numiti si conciliere indirecti.

Sesizarea® pentru concilierea conflictului colectiv de munci, se formu-
leazd in scris si va cuprinde in mod obligatoriu, cel putin, urmitoarele
mentiuni:

— unitatea la care s-a ivit conflictul colectiv de munci cu indicarea se-
diului si numelui conducitorului (manager, director ete.);

— obiectivul conflictului de interese §i motivarea acestuia;

— dovada indeplinirii cerintelor previzute de lege privind efectuarea
concilierii directe:

— indicarea persoanclor delegate sa reprezinte, la conciliere, sindicatul
sau, dupi caz salariatti.

Sesizarea se depune in doud exemplare la directia de munci si pro-
tectie sociald In a cirei razi teritoriald 1§i are sediul unitatea si trebuie si
fie datata de organul sindical sau, dupi caz, de reprezentantii salariatilor.

fn termen de 24 de ore de la inregistrarea sesizirii, Ministerului Mun-
cii, Solidaritétii Sociale si Familiei desemneazi delegatul siu pentru par-
ticipare la concilierea conflictului colectiv de munci, care are obligatia s
ia misuri pentru:

— comunicarea sesizirii citre conducitorul unititii in termen de 48 de
ore de la desemnarea sa;

— convocarea pértilor la procedura de conciliere la un termen ce nu
poate depisi 7 zile de la tnregistrarea sesizirii’.

' Art. 17 din Legea nr. 168/1999.
* A se vedea art. 18 din Legea nr. 168/1999,
¥ Art. 19 din Legea nr. 168/1999.
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Aceastd convocare poate fi efectuatd fie in scris, prin scrisoare re-
comandat? cu confirmare postald de primire, cu adresa trimisa prin curier,
confirmatd prin stampila destinatarului ei, fic eventual (desi nu ecste re-
comandabil) prin telefon, caz in care trebuie Intocmit un proces-verbal de
citre delegatul Ministerului Muncii, Solidarititii Sociale si Familiei, din
care si rezulte efectiv, cd a avut loc convocarea telefonici.

Convocarea se face de cétre fiecare parte In mod distinct st anume:

— cétre unitate, la sediul ei;

— ciitre sindicat la sediul sfu (dacd sunt mai multe sindicate care sem-
ncazd sesizarea trebuic convocale toate sindicatele care au semnat, ne-
existind o prevedere legali Tn sensul c¢i un sindicat reprezinti pe celalalt);

— ciitre reprezentantii salariatilor care au semnat sesizarea.

Deoarece persoand juridicd, este fn intelesul legii, doar unitatea, ea
trebuie convocatii, chiar daca, In fapt, conflictul colectiv de munci ar pri-
vi doar salariafii unei subunititi, unui compartiment ori pe cel care exer-
citi Tn acea upitate, o anumita profesie sau meserie.
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§1. Partenerii sociali si sindicatele

In prima formi a Tratatului de la Roma, partenerii sociali aveau un
rol, mai degrabd, discret in cadrul Comitetului economic §i social. in
art. 118 se faceau referiri aluzive la dreptul sindical si la negocierea co-
lectivi Intre angajati si angajatori ca obiect al colaborérii statelor membre
in materia politicii sociale. In prezent insa, partenerii sociali au devenit un
element deosebit de important in politica sociald comunitara si dialogul
social devine posibil, pe de o parte, datoriti partenerilor sociali, iar pe de
alidi parte, gratie acfiunitor Comisiei.

fn urma adoptirii Actului unic european (1986), art. 118 B a impus
principiul negocierilor intre partenerii sociali la nivel european si creérii
unor relatii conventionale.

Acordul asupra politicii soctale (1992) a extins dispozitiile cadru ale
art. 118 B punfind bazele procedurii consultirii si negocierii. Tratatul de la
Amsterdam a integrat aceste proceduri in Tratatul Comunititii Europene.

in ciuda faptului ci Tratatul si o multime de acte de drept comunitar
fac vorbire despre partenerii sociali, nu existd Incd drept sindical comuni-
tar, ci doar principiul libertatii sindicale este recunoscut la modul indicect
in cuprinsul art. 11 al Conventiei europene a drepturilor si libertatilor fun-
damentale ale omului.!

Codul muncii din Roménia preia aceste reglementiiri cu valoare de
principiu si in cuprinsul art. 214 stipuleazi: ,,Pentru asigurarea climatului
de stabilitate si pace sociald, prin lege sunt reglementate modalititile de
consultari st dialog permanent intre partenerii sociali.”

La nivel national este constituit Consiliul Economic si Social ca insti-
tutie publici de interes national, tripartitd, autonomai, avind ca scop reali-
zarea dialogului social national.

Partenerii sociali sunt organizatiile patronale si organizatiile sindicale.

'V, Popa, O. Pani, Drept social comunitar, Ed. P.U.R., Timisoara, 2002.
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§2. Definitie, caracteristici, scurt istoric al miscarii sindicale
in Roméania

Sindicatele sunt definite de art. 217 C. muncii astfel: ,,sindicatele sunt
persoane juridice independente, fird scop patrimonial, constituite Tn sco-
pul apdrarii $i promovirii drepturilor colective si individuale, precum si a
intereselor profesionale, economice, sociale, culturale si sportive ale
membrilor lor.” Aceastd definitie este completata de art. 1 alin. (1) din
Legea nr. 54/2003!, care prevede cd ,sindicatele ... sunt constituite fn
scopul apéririi drepturilor prevézute In legislatia nationald, in pactele,
tratatele si conventiile internationale la care Roménia este parte, precum
si in contractele colective de muncd §i promovirii intereselor profesio-
nale, economice, sociale, culturale i sportive ale membrilor acestora.”?

Din dispozitiile citate, se desprind principalele trasaturi caracteris-
tice ale sindicatelor Tn tara noastra,

Prima caracteristici constd in aceea cid sindicatele sunt orgamzatii
profesionale.

Trebuie precizat cid sindicatele unesc, de reguld, persoanele incadrate
in baza unui contract individual de munci. De asemenea, conform art. 2
din Legea nr. 54/2003, se pot asocia in sindicate §i ,,func{ionarii publici. ..
Persoanele care exerciti potrivit legii o meserie sau o profesiune Tn mod
independent, membrii cooperatori, agricultorii, precum si persoanele n
curs de calificare...”.

Un sindicat nu poate deci reuni decét persoane exercitind o activitate
profesionali determinati. O simpli comunitate de interese nu este sufi-
cientd peniru constituirea unei asemenca organizatii, legitura profesionald
fiind determinata.

! Publicaty in M. Of. nr. 73/5.02.2003.

% In doctrina occidentaly, sindicatul este definit ca un grup cu caracter privat
si pluralist, independent atdt fati de puterea publicd, cét si fati de patronat si alte
organizatii, inclusiv sindicate concurente (Jean-Maurice Vendrier, Droit du
travail — Syndicals et droit syndical, vol. I, Dalloz, Paris, 1987, p. 150-155),
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De reguld, sindicatele pot regrupa fie salariati, fie patroni'. Sindicatele
salariatilor reprezintd un partener social cu atributii deosebite in cadrul
raporturilor juridice in munca.

O a doua caracteristici este aceea ¢d sindicatele se constituie in
temejul dreptului de asociere consacrat de Constitutie. Acest drept face
parte din categoria drepturilor fundamentale ale omului; in virtutea lui
..Cetitenii se pot asocia liberi in sindicate, partide politice si in alte forme
de asociere™?.

A treia caracteristici este reprezentati de faptul ci sindicatele func-
tioneazi in baza statutelor proprii. Statutul reprezinti actul de bazi care
di nastere unui sindicat st reprezintd cadrul normativ dup# care organi-
zalia respectivé se conduce si Tsi desfisoard activitatea.

O ultima caracteristici priveste scopul sindicatelor: el consti Tn api-
rarea drepturilor salariatilor, precum si in promovarea intereselor profe-
sionale, economice si sociale ale acestora. Din dispoxzitiile art. 1 alin. (1)
din Legea nr. 54/2003, rezultd ci sindicatele nu se pot organiza pentru a
urmdri obiective politice®.

S-a considerat ¢ sindicalismul f$i are originea fntr-un fapt precis si
anume: nemultumirea generald. In sindicalism a fost vizut acel instru-
ment de reformare sociald care vrea si treacd intreaga grija a productiei si
a vietii asupra unor formatiuni speciale, numite sindicate*.

fn Romania, debutul migcirii sindicale a avut loc spre sfarsitul seco-
lului trecut, sub forma unor asociatii profesionale ce aveau caracter de in-
trajutorare; ele cuprindeaun atit muncitori ct si patroni. Transformarea

! Tnte-adeviir, conform art. 2 din Conventia nr. 86/1948 a Organizatiei Interna-
tionale a Muncii ,,muncitorii §i patronii, firi nici o deosebire, au dreptul, faird
autorizatie prealabild, si constituie organizatii la alegerea lor, precum $i si se afi-
lieze in aceste organizatii, cu singura conditie de a se conforma statutelor aces-
tora din urma”.

* Art. 37 alin. (1) din Constitutie.

* Aceeasi orientare o intdlnim §i in sistemul francez; sindicatelor le este in-
terzisy activitaiea politicd; ele nu se pot constitui pentru apirarea unei anumite
platforme politice. Sindicatele trebuie s uneascd salariatii independent de opi-
nitle si credintele lor (a se vedea in acest sens: Francis Canuc, Le statut
Juridique des syndicats, in Liaisons sociales nr. 10393, 2 fev. 1989, Paris, p. 19.

* A se vedea N. lonescu, Conferinta tinutd la Fundatia Carol 1, 11 martie
1923, Tiparul ,,Cultura Nationald”, Bucuresti, 1923, p. 3.
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acestor organizatii in sindicate se realizeazi o datd cu crearea lor, la 1
octombrie 1872, a Asociatiei Generale a tuturor lucritorilor din Roméania'.

Din punct de vedere istoric, aparitia sindicatelor in tara noastrd cste
consecinta miscirii socialiste prin intermediul cireia au pitrans in viata
sociald. Dezvoltindu-se mai ales In mediile socialiste, miscarca sindicalé
a fost imediat confundati cu miscarea socialista®.

In anul 1906 a avut loc, 1a Bucuresti, prima conferinii a sindicatelor
si cercurilor socialiste, care a adoptat statutul sindicatelor si a creat Comi-
sia Generald a Sindicatelor din Roménia. In anul 1907 erau 55 de sin-
dicate cu 8470 de membri, iar In anul 1914, 69 de sindicate cu 14.000 de
membri. In literatura juridici s-a mentionat ¢ miscarea sindicald orga-
nizati de socialisti a cunoscut in 1920 apogeul ¢i, cind existau 146 de
sindicate, ingloband 90.000 de membri. Considerandu-se ci ele urmibresc
»scopuri politice si revolutionare™ si nu ,.interese pur profesionale”, dupa
greva generald din 1920, au fost dizolvate®.

La 26 mai 1921 este adoptatd Legea asupra sindicatelor profesionale,
care stabilea pentru prima datd un cadru juridic al organizirii sindicale in
Romaénia. Obiectu! sindicatelor profesionale era, conform acestei legi,
studiul, apdrarea $i dezvoltarea intereselor profesicnale [art, 1 alin. (1))
activitatea lor privea chestiunile de ordin industrial, comercial, agricol,
tehnic si cultural [art. 1 alin. (2)].

fn urma sciziunilor intervenite fntre socialisti si comunisti, care au pus in
pericol unitatea si existenta misciirii sindicale in Romania, Consiliul Ge-
neral al Sindicatelor, creat In 1906 la conferinta amintiti, a adoptat un ordin
de zi ce a constituit, incepdnd cu anul 1922, Carta miscérii sindicale.

Ca o consecinti a eforturilor facute pentru realizarea unititii miscarii
sindicale, in anul 1923 au fost create Sindicatele Unitare, care la Congre-
sul de la Timisoara au hotirft participarea sindicatelor la grevele din anii
ctizei economice interbelice (1929-1933).

Dupi instaurarea dictaturii regale, in anul 1938, sindicatele au fost
interzise, incilcAndu-se prevederile legii din 1921. La 12 octombric 1938
s-a adoptat sistemul sindicatulul unic prin asa numita Lege a breslelor.

' A se vedea Dragne lacos, FLI. Munteanu, N.G. Petirisor, Miscareq
sindicaldl din Romdnia, vol. 1, Ed. Politici, Bucuresti, 1981, p. 26-44.

* A se vedea G. Tasci, Politica socialdf a Romdniei (Legislatia muncito-
reasci), Bucuresti, 1940, p. 89.

3 Ibidem, p. 89-90.
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Statul nu recunostea decét un singur sindicat de profesie, pentru fiecare
categorie de lucritori i patroni. Putea functiona doar o singuri uniune de
bresle pe intreaga tard (art. 6). Breslele reuneau la un loc atit pe mun-
citori cit si pe patroni, deci doud categorii de persoane cu interese opuse,
care, prin natura lor, se organizeazd pentru a se impune, fiecare, in fata
celeilalte.

Dupii 23 august 1944 incepe aciunea de reorganizare a sindicatelor
in sensul subordondrii lor totale fatd de partidul comunist si politica aces-
tuia. Chiar in ziva de 1 septembrie 1944 delegatiile partidului comunist si
partidului social-democrat s-au intrunit intr-o conferinti sindicald pentru
a discuta §i hotar misurile concrete de organizare a muncitorilor in sin-
dicate'. Cu acest prilej a fost construitd Comisia centrali de organizare a
miscdrii sindicale unite din Romdnia si au fost formulate principiile care
sd stea la baza organizirii miscirii sindicale.

Dac# in prima jumdtate a lunii septembrie 1944, numirul sindicatelor
se reducea la citeva zeci, iar cifra muncitorilor sindicalizati nu trecea de
70-80.000 in ajunul congresului mentionat, datoritd activititii desfasurate
de comisia amintit3, erau inregistrate 513 sindicate, 12 uniuni sindicale cu
519.000 de muncitori®.

Congresul general al Sindicatelor Unite din Roménia, care s-a tinut la
Bucuresti Intre 26 si 30 ianuarie 1945, a pus fn centrul preocupérilor sale
obiective cu caracter vidit politic: mérirea productiei pentru gribirea vic-
toriei asupra Germaniei; intirirea aliantei dintre clasa muncitoare §i (Ard-
nimea muncitoare si sprijinirea reformei agrare; epurarea din aparatul de
stat, armatd si fntreprinderile particulare a elementelor fasciste, profascis-
te si reactionare; lupta pentru un regim democratic®.

in anul 1966 a fost constituitd Uniunea Generald a Sindicatelor din
Romaénia (U.G.5.R.), care a functionat pani la 22 decembrie 1989.

' Trofin Hagan, Sindicatele unite din Romdnia, 1944-1947, Fd. Politic, Bu-
curesti, 1968, p. 19,

* [bidem, p. 28.

* Degbaterile primului Congres general liber al Sindicatelor unite din Ro-
ménia”, Ed. C.G.M., Bucuresti, 1945, p. 7.

17
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Pén# la revolutia din 1989 personalul fncadrat in muncé era ,,cuprins
aproape in totalitate in sindicate™; era instituitd obligativitatea inscrierii
fn sindicate. Avand in vedere ¢4 la ultimul Congres al Uniunii Generale a
Sindicatelor din 24-26 aprilie 1986 au fost alesi 2045 delegati, corespun-
zitor normei de reprezentare de un delegat 1a 3600 membri de sindicat,
rezulti ci la acea datil erau inregistrati 7.362.000 membrii de sindicat 2

Dorind s# sc fncadreze in standardele internationale, Roménia a rati-
ficat, prin Decretul nr. 231/1957, Conventia nr. 87 din anul 1948 a Orga-
nizatiei Internationale a Muncii privind libertatea sindicald si apédrarea
dreptului sindical iar prin Decretul nr. 352/1958 Conventia nr. 98 din anul
1949 g aceleiasi organizatii privind aplicarea principiilor de organizare si
negociere colectivd. Desi ratificate, dispozitiile acestor conventii au fost
fncdlcate in mod sistematic.

In contextul transformirilor petrecute in tara noastri dupi 22 decem-
brie 1989, au avut loc, In prima fazi autodizolvarea sindicatelor existen-
te, apoi constituirea de noi sindicate. inccpﬁnd chiar cu 29 decembrie
1989 s-a anuntat organizarea sindicatelor libere, pe baza unei platforme
program, in care era previzut, printre altele, dreptul sindicatelor de a fo-
losi petitia, demonstratia si greva (ceea ce le era interzis fnainte) pentru
apararea intereselor membrilor lor'.

in conditiile schimbirilor politice si sociale se impuneau si in materie
sindical, claborarea si adoptarea unui nou act normativ. Ca urmare, la 1 au-
gust 1991 a intrat In vigoare Legea nr. 54/1991* cu privire la sindicate, prin
care a fost creat cadrul legal de organizare si functionare a sindicatelor, de
protectie si garantare a exercitdrii libertiii sindicale, fn conformitate cu
conventiile Organizatiei Internationale a Muncii, iar la 24 aprilie 2003 a in-
trat 1n vigoare Legea nr. 54/2003° care inlocuieste Legea nr. 54/1991. In
prezent, existid In Roméania aproximativ 14.100 de sindicate.

! Raportul Consiliului Central al Uniunii Generale a Sindicatelor din Roménia
la Congresul din 24-26 aprilie 1986, in Congresul Uniunii Generale a Sindica-
telor din Romdnia, 24-26 aprilie 1986, Ed. Politicd, Bucuresti, 1986, p. 35.

2 A se vedea Raportul Comisiei de validare a mandatelor delegatiilor la Con-
gresul amintit in op. cit., p. 78.

3 Unul dintre primele sindicate Tnregistrate in luna ianuarie 1990 a fost cel al
soferilor.

¥ Publicati in M. Of. nr. 154/7.08.1991.

7 Publicati in M. Of. nr. 73/5.02.2003.
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Din declaratiile liderilor sindicali', rezulti c# in tara noastri existd
aproximativ 7 milioane de membri de sindicat din care peste 5 milioane
de colizanti, pentru circa 10 milicane de persoane ocupate?; procentul de
sindicalizare este, asadar, de aproximativ 70%.

§3. Libertatea sindicala

Libertatea sindicald di salariatilor dreptul de a-gi constitui propriile
sindicate si de a se afilia n mod liber; ea garanteazi ca organizatiile sin-
dicale si-si desfigoare activitatea Tn afara oricérei interventii a autoriti-
tilor publice.

Examinind conceptul libertdtii sindicale constatim cii aceasta se
manifesti pe urmétoarele trei planuri:

a) pe plan individual, libertatea sindical3 consti in dreptul recunoscut
oricirui membru al profesiunii, de a adera la un sindicat tn mod liber, de a
se retrage cind doreste sau de a nu adera la nici un sindicat.

b} in raporturile intersindicale, libertatea sindicald se manifestd prin
principinl egalitdtii si pluralititii. Sindicatele au toate, in principiu, drep-
turi egale; ele pot si se constituie Tn mod liber fard nict o limitare a numi-
rului membrilor lor, cu exceptia celel impuse de lege.

c¢) in raporturile dintre sindicate si stat, sindicate si unititile fn care
ele functioneazi, libertatea sindicald {si giiseste consacrarea in principiul
independentei sindicale fata de aceste organe: constituirea, functionarea si
dizolvarea lor sunt semnul libertitii. Orice interventie a statului sau a uni-
titilor in problemele interne ale sindicatului este interzisa.

Principiul libertatii sindicale este Tnscris, la lo¢ de frunte Tn toate do-
cumentele internationale referitoare Ia munci si salariati.

Fiind o impletire de drepturi si hibertdti fundamentale, libertatea sindi-
cald 1si géseste recunoasterea In Constitutie, legea fundamentald care

! A se vedea de exemplu, C-tin Moraru, O tard de sindicalisti, in Adevirul
din 22 octombrie 1993, p. 3.

* Chiar daci acest numir pare exagerat, cert este ci in tara noastrs, dupi
desfiintarea Uniunii Generale a Sindicatelor din Roménia In Decembrie 1989, a
avut loc un intens proces de sindicalizare. Le travail dans le monde, Bureau
international du travail, Geneve, 1993, p. 39-58),
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consfinteste libertatea constiintei (art. 29), de exprimare (art. 30), a drep-
tului de asociere (art. 37), a dreptului 1a grevi (art. 40), ca drepturi §i li-
bertiti fundamentale, recunoscute §i garantate de stat.

Legea nr. 54/2003' dezvoltd principiul libertitii sindicale previzind:
worganizatiile sindicale sunt independente fati de autoritdiile publice, de
partidele politice si de patronate.” [art. 1 alin. {2)]; ,,persoancle incadrate
in munc3 si functionaril publici au dreptul s& constituie organizatii sindi-
cale si sa adere la acestea.” [art. 2 alin. (1)]; ,.nici o persoand nu poate fi
constrinsi si facd sau 3 nu facd parte, si se retragd sau nu dinte-o
organizatie sindicald” [art. 2 alin. (3)]; sindicatele au dreptul de a-si ela-
bora reglementdri proprii, de a-si alege liber, reprezentantii, de a-si orga-
niza gestivnea si activitatea lor si de a-si formula programe proprii de ac-
tiune; sindicatele au dreptul de a-si constitui structuri proprii pe unitate,
ramurd, profesie sau teritoriu {(art. 41 si urm.) etc.

Un alt izvor al libertitii sindicale 11 constituie contractele colective de
munci. Astfel, prin contractul colectiv de munci unic la nivel national, pe
anii 2002-2003 se recunocaste salariagilor libertatea de opinie, §i se preci-
zeazi ci patronatul va adopta o pozitic neutrii si impartiald fatd de orga-
nizatiile sindicale §i reprezentantii salariatilor din unitéti [art. 84 alin. (2)].

Izvoarele interne ale libertatilor sindicale — Legea nr. 54/2003, precum
si contractele colective de muncd — contin gi unele prevederi referitoare la
protectia drepturilor membrilor organizatiilor sindicale si ale liderilor
sindicale, precum si sanctiuni n legiturd cu Ingradirea libertitii sindicale.

1. Libertatea sindicalé individuala. Categoriile de persoane
care dispun de libertatea sindicala

Pe plan individual, asadar, libertatea sindicald se manifestd in dreptul
recunoscut oricirui membru al unei profesiuni de a adera in mod liber la
un sindicat, de a se retrage c¢ind doreste sau de a nu adera Ia nici un sin-
dicat.

Acest drept, consfintit in documentele internationale, asa cum am
mentionat, este preluat si previzat in legislatia noastrd internd.

Privind categoriile de persoane ce se pot sindicaliza, deci care dispun
de libertate sindicald, existd unele neconcordante intre Constitugie §i Le-
gea nr. 54/2003. Pe cind actul normativ fundamental referindu-se la sin-

! Pubticatd in M. Of. nr. 73/5.02.2003.
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dicate, vorbeste numai de salariati', legea organici, adoptatii anterior, pre-
vede mai multe categorii de persoane care au dreptul de a se organiza n
sindicate §i anume: a) persoane care au calitatea de salariat; b) cele care
exercitd legal o meserie sau profesie in mod individual sau care sunt aso-
ciate In cooperative; ¢) alte categorii profesionale decat salariatii’.

Aprectem ci legiuitoru] constituant a folosit doar termenul de salariati
tindnd seama cd acestia reprezinti cea mai numeroasi categorie de per-
soane susceptibild de a se sindicaliza, singurii care fn mod real au nevoie
de protectie in fata patronilor. De altfel, constatim c3 din dispozitia arl. 9
(fraza 2) nu rezultd in mod expres cd se pot sindicaliza numai salariatii.

Avind in vedere dispozitiile Legii nr. 54/2003, rezulti ci somerii® si
pensionarii (care Inceteazi definitiv activitatea), elevii si studentii* nu pot
face parte din sindicate, deci nu dispun de libertatea sindicali.

Asadar, pentru a beneficia de libertatea sindicald, o persoani trebuie
sd aibd mai intdi, fie calitatea de salariat, {ie cea de asociat intr-o coope-
rativa ori si facd parte dintr-o alti categorie profesionala.

Salariatii minori se bucurd de exercitarca acestei libertifi in aceleasi
conditii ca si salariatii majori; ei pot deveri membri ai sindicatelor fard a
mai fi necesarad Tncuviintarea reprezentantilor lor legali.

Astfel art. 4 al Legii nr. 54/2003, interzice in mod expres numai unor
categorii de salariati dreptul de asociere in sindicate si anume:

- salariafii care detin functii de conducere, functii de demnitate publica;

- magistratii;

- personalul militarizat din Ministerul Apéririi Nationale, Ministerul
de Interne, Ministerul Justitiei, Serviciul Romén de Informatii, Serviciul

! Tn art. 9 (intitulat , Sindicatele”), Constitutia statoriceste ci ,.Sindicatele se
constituie §i Tsi desfasoard activitatea potrivit cu statutele lor, In conditiile legii.
Ele contribuie la apiirarea drepturilor si la promovarea intereselor profesionale,
economice §i sociale ale salariatilor”.

* A se vedea art. 2 alin. (1) si (4) din Legea nr. 54/2003, publicati in M. OF.,
nr. 73/5.02.2003.

* Cu toate acestea, existd Federatia Sindicatelor Somerilor din Romdnia, in-
registratd in luna martie 1993, organizatie apartinici, avind ca scop, printre alte-
le: actiuni de protectie sociald pentru membrii sii, verificarca legalitiitii desfacerii
contractelor de munci, reincadrarea cit mai urgenti in munc# a cotizantilor sii.

* Existd Sindicatul studentilor economisti (Ja A.S.E.) si Conferinta studentilor
din Remdnia, dar, desigur, acestea nu sunt veritabile sindicate, in sensul celor
analizate in prezentul capitol.
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de Protectic i Paza, Serviciul de Informatii Externe si Serviciul de Tele-
comunicatii Speciale;

- personalul lor si al unititilor din subordinea acestora’, cu exceptia
personalului civil.

Aceste categorii de salariati nu au dreptul de a se sindicaliza, implicit
nu dispun de libertatea sindicald. Ratiunea acestei interdictii consta in asi-
gurarea functionérii normale a aparatului de stat, indeplinirii in mod co-
respunzitor a functiilor statale®.

2. Libertatea sindicala colectiva

Spre deosebire de libertatea sindicald individuald care priveste pe
fiecare persoand, libertatea sindicali colectiva priveste organizatiile sindi-
cale in intregul lor.

Inspirdndu-se din reglementirile internationale — Conventia nr. 87 din
anul 1948 — Legea nr. 54/2003 prevede ci sindicatele sunt independente
fatd de autorititile publice, de partidele politice si fati de patronate [art. 1
alin. (2)]; ele au dreptul de a-si elabora statutele si regulamentele proprii,
de a-si alege liber reprezentantii, de a formula programele proprii de ac-
tiune [art. 7 alin. (1)]. Modul de constituire, functionare si dizolvare a
unui sindicat se reglementeazi prin statutul adoptat de citre membrii sii,
cu respectarea dispozitiilor legale in materie (art. 5).

Sindicatele se bucurd si de libertatea de a se constitui in federatii,
confederatii san de a adera la astfel de organizatii atit interne, cit si
internationale (art. 41 si 50 din Legea nr. 54/2003).

"'In acelasi sens, Legea nr. 80/1995 privind statutul cadrelor militare, publi-
catd in M. OF nr. 155/20.07.1995, interzice asocierea militarilor In sindicate ori
in organizatii care contravin comenzii unice, ordinii §i disciplinet specifice arma-
tei [art. 29 lit. e)].

* Intr-o speti s-a decis cif salarialii inspectiilor judetene pentru calitatea
constructitlor, fird functii de conducere, nu intrd in categoria persoanelor vizate
de art, 5 din Legea nr. 54/1992 si ca urmare ei se pot sindicaliza (C.S.]., s. com.,
dec. nr. 403/1993, In Dreptul nr. 8/1994, p. 91).
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§4. Regimul juridic al sindicatelor si actiunea sindicala

Sindicatele sunt persoane juridice. Potrivit art. 14 din Legea nr. 54/2003,
pentru dobéndirea personalitatil juridice, Tmputernicitul special al membri-
lor fondatori a1 sindicatului, previzut in procesul verbal de constituire,
trebuie sd depuni ¢ cerere de Tnscriere 1a judecatoria fn a cirei razi teri-
toriald {si are sediul sindicatul. La aceasta cerere s¢ anexeaza originalul si
céite doud copii ale procesului verbal de constituire a sindicatului, sem-
nate de cel putin 15 membri fondatori (numérul minim de membri pentru
constituirea unui sindicat), statutul organizatiei sindicale, lista membrilor
din organul de conducere, cu mentionarea numelui, prenumelii, codului
numeric personal, a profesiunii si domiciliului precum si dupi procura
autenticd a imputernicitului special, datd prin procesul verbal de constitui-
re. Judecitoria, in termen de cel mult 5 zile de la inregistrarea cererii este
obligatd sd examineze daci s-au depus toate actele necesare si daca actul
constitutiv si statutul sunt conform prevederilor legale In vigoare. Daci se
constati ci nu sunt intrunite cerintele legale, presedintele completului de
judecati 1l citeazd In camera de consiliu pe Imputernicitul special ciruia i
va solicita Tn scris ca in maxim 7 zile si remedieze neregularitiitile consta-
tate. Daci sunt Intrunite cerintele legale, cererea este solutionatd, cu cita-
rea imputernicitului special al membrilor fondatori, in maximum 10 zile.
Hotéirdrea se comunici in termen de cel mult 5 zile de la pronuntare sem-
natarului cererii de Inscriere'. Hotdrdrea judecitoriei este supusd re-
cursului, in termen de 15 zile de la comunicare®; pentru procuror termenul
curge de la pronuntare. Recursul se judecd, de asemenea, cu citarea im-
puternicitului membrilor fondatori in termen de 45 de zile.

in art. 18 din Legea nr. 54/2003 se prevede ci sindicatul dobéndeste
personalitatea juridici de la data inscrierii In registrul special a hotdrarii
judecitoresti definitive de admitere a cererii de Tnscriere.

U Art. 15 din Legea nr. 54/2003, publicatii in M. Of. nr. 73/5.02.2003.

2 fn literatura juridica s-a aritat in mod judicios ¢ ori de cite ori, prin legi
speciale, adoptate anterior Legii ar. 59/1993, impotriva unei hotiréri judecito-
resti pronuntate In primi instantd, s-a statornicit calea ordinarl de atac a recursu-
1w si Tn prezent, In conditiile reintroducerii, cu titln de reguld generald, a ciii de-
volutive de atac a apelului, impotriva acestor hotirari se poate introduce, exclu-
stv, recursul (M.V. Ciobanu, Modificdrile aduse Codului de procedurd civild in
materia ciilor de atac prin Legea nr. 5971993, in Dreptul nr. 2/1994, p. 4-6).
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Ca misuri de publicitate, art. 17 din Legea m. 54/2003 stabileste ca
judectoriile sunt obligate si {ind un registru special in care se consem-
neazii denumirea §i sediul organizatiei sindicale, pumele si prenumele
membrilor din organului de conducere, codul numeric personal al aces-
lora, data tnscrieni, precum si numirul si data hotirini judecitoresgti de-
finitive de admitere a cererii de nscriere.

fnscrierea in acest registru se face din oficiu, in termen de 7 zile de la
data riiménerii definitive a hot#ririi pronuntate de judecitorie.

Orice modificare ultericard a statutului si orice schimbare in compu-
nerea organului de conducere al sindicatului trebuie adusi la cunostinta
judecitoriei, instanta procedand la fel ca si la dobéndirea personalitétii ju-
ridice', inclusiv de a mentiona asemenea modificér si schimbdri Tn re-
gistrul special pe care fl tine conform art. 17 din Legea nr. 54/20032,

Daci nu se actioneazdi pentru dobéndirea personalititii juridice prin
depunerea actelor necesare la judecitoria competentd, sindicatul nu existd
ca persoani juridici dar, bineinteles ele existd ca o asociatie nedeclarata,
ca o grupare de fapt, doar. Nu poate sta in justitie n nume propriu, dar nu
ar putea sciipa de ridspunderea civili pe motivul ¢4 i lipseste personalita-
tea juridicd’.

Furnizarea de date neconforme cu rcalitatea la dobéndirca persona-
litiétii juridice a sindicatului, precum st in timpul fiintérii acestuia cu pri-
lejul efectudirii comunicarilor privind orice modificare ulterioard a statu-
tului sau orice schimbare Tn compunerea organului de conducere consti-
tuie infractiuni previzute §i sanctionate de art. 53 alin. (1) lit. ¢) din Le-
gea or. 54/2003.

§5. Consecinte ale personalititi juridice a sindicatelor

fn calitate de persoani juridici, sindicatul dispune de un patrimo-
niu, are dreptul de a contracta si de a sta in justitie, este responsabil pen-
tru actele sale ilicite.

! Art. 20 din Legea nr. 54/2003, publicatd fn M. Of. nr. 73/5.02.2003.
? Vezi si C.8.1, s. ec. 5i com., dec. nr. 167/1992, in Dreptul nr. 5-6/1993,

p. 135,
* A se vedea Lyon Caen, Gerard Pelissier, Jean Supiot, Allain Droit du

travail, Dalloz, Paris, 1994, p. 548,
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Sindicatul este titularci unui patrimoniu. El poate dobéndi, Tn con-
ditiile previzute de lege, cu titlul gratuit sau oneros, orice fel de bunuri
mobile si imobile necesare realizirii scopului pentru care este infiingat!.
Patrimoniul unui sindicat poate cuprinde categorii diferite de bunuri, in
functie de activititile desfasurate, inclosiv unititi economico-sociale, co-
merciale §i bancare. Practic, nu existd nici o interdictie privind dobindi-
rea si detinerea unei anumite categorii de bunuri (evident cu exceptia ace-
lora care nu pot face obiectul decét al proprietitii publice); important este
ca aceasta s foloseasci ndeplinirii scopului sindicatului.

Bunurile mobile si imobile care alcituiesc patrimoniul, destinate fo-
losirii in interesul membrilor de sindicat, nu pot fi impirtite intre acestia®.

O caracteristici a regimului bunurilor sindicatului o constituie insesi-
zabilitatea (partiald) a acelor bunuri necesare functiondni sindicatului.
Intr-adevir, potrivit art. 23 din Legea nr. 54/2003, bunurile si imobilele
dobandite lcgal necesare fntrunirilor sindicatului, bibliotecilor sau cursu-
nlor de pregiitire si perfectionare a membrilor de sindicat nu pot fi ur-
mirite, cu exceptia celor necesare plitii datoriilor citre stat.

O alti consecinta a personalititii juridice estc aceea ci sindicatele pot
fncheia diferite contracte, conventii sau acorduri cu alte persoane juridice
si cu persoane fizice, Cel mai important dintre cle esle, desigur, contractul
colectiv de muncé, in uwrma negocierii conditiilor de munci, in temeiul
Legii nr. 130/1996. Alle contracte de naturd comerciald, bancard pot fi
incheiate cu propria unitate (regiec autonomd, societate comerciald) in
care-si desfigoara activitatea sau cu alte asemenea unititi. Sindicatele pot
incheia contracte individuale de munci cu ocazia angajérii personalului
salariat (de specialitate si administrativ), in cadrul activiti{ii proprii, asa
cum prevede art. 34 alin. (1) din Legea nr. 54/2003.

De asemenca, un sindicat poate incheia diferite acorduri, conventii
etc., cu alte sindicate Tn vederea cooperirii in realizarea unei anumite ac-
tiuni, afilierii lor etc. Insisi asocierea sindicatelor este rezultatul unui
acord intre acestea’.

Ca orice persoand juridicd, organizatia sindicald are organe proprii
de conducere, care actioneazi in numele sdu. Responsabilitatea sindicatu-

¥ Art. 22 alin. (1} din Legea nr. 54/2003, publicatd in M. Of. ar. 73/5.02.2003.
* Art, 21 din Legea nr. 54/2003.
3 A se vedea art. 41-42 din Legea nr. 54/2003.
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lui, angajata prin organele sale, poate fi contractuald (de pilda, in ipoteza
nerespectiirii contractului colectiv de munci) sau delictuala (de exemplu,
in cazul unei greve abuzive).

Daci sindicatul este responsabil de actele organelor sale, el nu este
raspunzitor de cele ale membrilor sii, nici in materie delictuald, nici in
matetie contractuald. Solutia este aceeasi chiar si in ipoteza nerespectirii
unor clatize ale contractului colectiv de cétre unul din membrii sindicatu-
Iui. De asemenea, nici membrii sindicatului nu pot fi urmaériti cu bunurile
lor pentru un prejudiciu cauzat de sindicatul din care fac parte. Regula
este valabild chiar si penfru conducitorii sindicali; faptele lor ilicite,
personale, ce nu au nici o legiturd cu functia pe care o indeplinesc vor
angaja numai raspunderea lor

Actiunea sindicali. Art. 27 din Legea nr. 54/2003 prevede ci, in ve-
derea atingerii scopului pentru care au fost create, sindicatele au dreptul
si foloseascd mijloace specifice, cum sunt negocierile, procedurile de so-
lutionare a litigiilor prin mediere, arbitraj sau conciliere, petitia, protestul,
mitingul, demonstratia si greva, potrivit statutelor proprii §i in conditiile
previzute de lege.

Procedura incheierii, executdrii, modificirii, suspendirii si ncetirii
contractului colectiv de munci este reglementata de Legea nr. 130/1996,
din care rezulti si atributiile sindicatelor In acest domeniu precum si de
Legea nr. 53/2003 — Codul muncii.

Ca regula, sindicatele participé la negocieri pentru stabilirea condilii-
lor de munci si, prin reprezentantii lor, semneazi acest contract. Ca parie
a contractului colectiv de munci, sindicatele au obligatia si respecte
clauzele acestuia §i & le aduci la indeplinire.

Actiunile de care organizatiile sindicale pot uza in privinta conflictelor
de munca, conditii de declarare, desfisurare §i incetare a grevei sunt pre-
viizuie de Legea nr. 15/1991. Potrivit acestei legi, Tn conflictele colective
de munc3, salariatii sunt reprezentati de sindicate [art. 4 alin. (1)]; sindi-
catele au obligatia sesizirii iminentei unui conflict de munci, conducerit
unititii; ele trebuie si se adreseze Ministerului Muncii, Solidarititii So-
ciale si Familiei pentru declansarea procedurii de conciliere (art. 10). De
asemenea, hotirirca de declarare a grevei se ia de citre sindicate [art. 20
alin. (1)} ca si, in cale mai multe situatii, cea de incetare a el.

Petitia, ca mijloc de actiune sindicald, isi are temeiul legal in art. 47
din Constitutie. Potrivit acestui text, organizatiile legal constituite, deci si
sindicatele, au dreptul si adreseze petitii exclusive Tn numele colectivelor



§5. Consecinte ale personalitdti juridice a sindicatelor 263

pe care le reprezintd [alin. (2)]. Autorititile publice au obligatia si ris-
pundi la petitii in termenele si In conditiile stabilite de lege.

Privind alte mijloace de acliune — mitinguri, demonstratii etc. — trebuie
avute in vedere dispozititle Legii nr. 60/1991, care prevede obligativitatea
declararii prealabile a adundrilor publice, autorizirii acestora si indepli-
nirii anumitor conditii pentru desfasurarca lor'.

' Vezi V. Popa, O. Pani, op. cit., p. 383 si urm.
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§1. Accidentul de munci si raspunderea angajatorului in
sistemul nostru de drept

Potrivit prevederilor art. 24 alin. (1) din Legea nr. 90/1996, privind
protectia muncii', prin accident de munci se intelege, vitimarea violen-
td a organismului, precum si intoxicatia acutd profesionald, care au loc in
timpul procesulul de munca san in indeplinirea Indatoririlor de serviciu,
indiferent de natura juridicd a contractului in baza céruia s desfisoard
activitatea si care provoaci incapacitatea temporara de munci de cel putin
3 zile, invaliditate ori deces.

Observam ci fata de vechea definitie legald a accidentului de munci
{art. 1 din H.C.M. 2896/1966), prin noua reglementare se incearca adap-
tarea normei juridice in materie, 1a noile realitdti din domeniul dreptului
muncii, stipulindu-se ci in accidentul de munca sunt determinante doud
elemente:

- vatimarea violenti a organismului sau intoxicatia acuté# profesionald;

- aceste afectiuni ale organismului uman sd se producd in timpul pro-
cesului de munci sau Tn Indeplinirea Indatoririlor de serviciu.

in continvare legiuvitorul vine cu un clement de noutate, ,.indiferent de
natara juridicd a contractului in baza ciruia se desfasoari activitatea”.

Aceastd formulare legislativi credem ci se doreste a fi un semnal In
ideea interpretiirii in sens larg a notunii de ,,proces de munca” sau de ,,in-
datorire de serviciu™, cu rezultate, apoi, In prevenirea si sanctionarea acci-
dentelor de munca, dar mai ales a fnlituririi consecintelor acestora.

Dupd criterii legate de specificul unor activitati sociale, legiuitorul ro-
mén a fdcut o clasificare enuntiativi a unor accidente de munci, in art. 24
alin. (2) lit. a)-e) din Legea nr. 90/1996.

' Legea nr. 90 din 12 iulie 1996 a protectiei muncii 2 fost republicatd in M. Of.
nr. 47/29.01.2001.
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Sunt considerate astfel, accidente de munca:

- cele suferite de elevi, studenti si ucenici In timpul efectudrii practicii
profesionale (lit. a);

- accidentele suferite de ciitre cei care indeplinesc sarcini de stat sau
de interes public, inclusiv fn cadrul unor activititi cultural-sportive, in
timpul si din cauza indeplinirii acestora (lit. b);

- accidentul suferit de orice persoani ca urtmare a unei actiuni intre-
prinse din proprie initiativd, pentru prevenirea ori inliturarca unui pericol
care ameningi avutul public sau salvarea de vieli omenesti (lit. ¢);

- accidentul suferit In timpul si pe traseul normal al deplasirii de la
locul de munci la domiciliu si invers (lit. d);

- accidentul cauzat de activitdti care nu au legiiturd cu procesul mun-
cii, daci se produce la sedinl persoanci juridice sau la adresa persoanei
fizice, ori in alt loc de muncd organizat de acestea in timpul programului
de munci (lit. e).

Observiam ci leginitorul nostru riméne fidel si fn redactarea noii legi a
proteciiei muncii, tehnicii enumerative si explicative, practic prevederile
art, 24 alin. (2) lit. a)-¢) din Legea nr. 9071996 fiind foarte aseméndtoarc
cu cele ale art. 3 lit. a)-d) din H.C.M. nr. 896/1966.

Cu toate acestea remarcim tendinta de a da o mai mare suplete con-
ceptului de accident de muncd si preocuparea de a defini accidentul de
parcurs (traiect), in mod distinct si cit mai clar, dupd sistemul de drept
francez [art. 24 alin. {2) lit. d)].

Aceasta si pentru ¢, In practicd, cele mai variate si controversate dis-
cutii au avat ca punct de pornire accidentul de parcurs'.

fn art. 25 din Legea nr. 90/1996 se realizeazi clasificarea accidentelor
de munci n functie fie de urmirile produse, fie de numirul persoanelor
accidentate,

Dupé criteriul urmirilor produse avem:

- accidente care produc incapacitate temporari de munci de cel putin
3 zile;

- accidente care produc invaliditate;

- accidente mortale.

' C.8.), s de cont, adm., dec. nt. 166/2.03.1994, nepublicata, C.S.J., s. de
con. adm.,, dec. nr. 17/12.01.1994, nepublicati,
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Dupi criteriul persoanelor accidentate, distingem fintre accidentele
colective, cénd sunt accidentate cel putin trei persoane, in acelasi timp si
din aceeasi cauzi.

Retinem ca element de noutate, redactarea art, 25 lit. a) din Legea
nr. 90/1996, unde spre deosebire de vechea reglementare, s-a mirit durata
incapacititii temporare de munci de la o zi', la cel putin trei zile.

Apreciem ca neinspiratd aceastd mirire a duratei de la care se poate
considera ca o accidentare a angajatului poate fi socotiti accident de
muncd, mai ales In actuala etapi de dezvoltare a societitii, unde conditiile
de igiena si securitate a muncii, de cele mai multe ori, lasi de dorit.

Instrumentarea (cercetarea) accidentelor de munci, atit fn vechea cit
si actuala reglementarc poate avea un caracler administrativ sau un ca-
racter mixt administrativ-judiciar.

Astfel, potrivit prevederilor art. 26 alin. (2), coroborat cu prevederile
art. 27 alin. (1) lit. a)-c) din Legea nr. 90/1996, se face distinctie Intre or-
ganele de stat abilitate s cerceteze accidentele de munci si continutul
actelor de cercetare, dupi criteriul urmirilor accidentului.

Vom avea, in cazul accidentului care a produs incapacitate temporari
de munci, o anchetd administrativi efectuati de persoanele autorizate,
din cadrul persoanei juridice, unde s-a produs accidentul,

In cazul accidentelor cu urmiri deosebite (invaliditate, mortal) sau in
cazu! accidentelor colective vom avea o anchetd administrativi efectuatii
de inspectoratele de stat teritoriale pentru protectia muncii, dublati de o
anchetd judiciard, efectuatd de organele de urmirire penald competente?
[art. 26 alin. (2) raportat la art. 35-39 din Legea nr. 90/1996].

Bolile profesionale

in definirea acestora legiuitorul din 1996 a pastrat Intocmai formu-
larea art. 20 din H.C.M. nr. 2896/1966, extinzénd sfera subiectilor si la
elevi, studenti si ucenici, in timpul efectudrii practicii profesionale [art, 30
alin. (2) din Legea nr. 90/1996].

! Potrivit vechii redactiri, cuprinsi in art. 2 lit. a) din H.C.M. nr. 289671996,
era considerat accident de munci, accidentul care produce incapacitate temporard
de munci de cel putin o zi.

? Potrivit art, 209 alin. (3) C. proc. pen., urmirirea penali se efectucazi in
mod obligatoriu de ciitre procurcr in cazul infractiunilor Impotriva protectiei
muncii. Infractiunile Tmpotriva protectiel muncii sunt cele previizute in art. 34-38
din Legea nr. 90/1996.
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O prevedere legald binevenitd, tindnd seama de solutiile jurisprudentei
in acest sens, pe de o parte’, iar, pe de altd parte, de continutul legislatiei
muncii, din statele vest-europene, unde se acordd o protectie sporitd ele-
vilor, tinerilor si ucenicilor.

Declararea bolilor profesionale este obligatorie i se realizeazd de
citre medicii unitdtii sanitare care au In evidentd personalul muncitor al
persoanei juridice sau, chiar de citre persoana fizica [art. 31 alin. (1) din
Legea nr. 90/1996].

Bolile profesionale se comunici inspectoratului judetean de politie
sanitardl $i medicind preventivi, indiferent daca sunt sau nu urmate de in-
capacitate temporari de munca {art. 30 alin. (2) din Legea nr. 90/1996].

Tn art. 31 din Legea nr. 90/1996 se arati care sunt organele abilitate si
cerceteze cauzele fmbolndvirilor profesionale (inspectoratele de politie
sanitard judetene, impreund cu inspectoratele de stat teritoriale pentru
protectia muncii), si s3 dispuni, de la caz la caz, mésuri pentru prevenirea
altor fmbolnaviri.

Intoxicatia acutd profesionald se declard, se cerceteazi si sc Inregistreazi
atit ca boalii profesionald, cit si ca accident de munci [art. 32 alin. (3)}.

Formele rispunderii juridice previzute de legislatia roméni, in ca-
zul accidentelor de munci si a bolilor profesionale,

In materia protectiei muncii, potrivit prevederilor art. 34 din Legea
nr. 90/1996, se regiseste Intreaga paletd a rispunderii juridice, fncepand
cu rispunderea disciplinari si terminand cu rispunderea penald®.

Vom incepe cu o problemi mai pugin abordatd in literatura juridica dar
cu rezonante tot mai accentuate In practica judiciara i anume: concursul
riispunderii angajatorului cu rispunderea asiguririlor sociale de stat.

Ipoteza concursului raspunderii angajatorului cu rispundcerea asigura-
rilor sociale de stat se pune cu predilectie n sistemul de drept comunitar,
paralel cu perfectionarea continui a sistemului de asigurdri sociale’.

' Trib. Jud. Baciu, dec. pen. nr. 332/1989, nepublicata.

2 Potrivit prevederilor art. 34 din Legea nr. 90/1996, republicati in M. Of.
nr. 47/29,01.2001, ,.incilcarea dispozigpiilor legale privitoare la protectia muncii
atrage rispunderea disciplinard, administrativii, material, civild sau penald”. fn
studiul urmitor vom examina pe larg problemele juridice privind trecerea de la
raspunderea subiectivii a angajatorului la cea obiectivi, natura juridicd si con-
ditiile constitutive ale rispunderii angajatorului — in cazul accidentului de munci.

* Sanda Ghimpu, Tratat de dreprul muncii, vol. 111, p. 273-281; Lyon-Caen,
Gerard Pelimier, Jean Droit du travail, Ed. Dalloz, Paris, p. 548-550;
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Tendinta de a muta accentul rispunderii juridice fnspre sistemul de
asigurdrt sociale, odatd cu perfectionarea acestuia, prezinti si o laturd mai
putin benefic# si anume, diminuarea rispunderii angajatorului, diminua-
rea simtului responsabilitilii acestuia.

Un prim aspeet, cu repercursiuni in jurisprudents, este determinat de
neachitarea de citre angajator a obligatiilor de platd pentru asigurarea for-
tei de munci angajate.

fn aceasti situatie, in cazul producerii unui accident de munci, per-
soana accidentatd mai poate sau nu beneficia de asiguririle sociale de stat
pentru concediu de boald plitit, pensie de boali etc.?

Fidel principiului protectiei sociale legivitorul roman a decis ca in ipo-
teza neindeplinirii obligatiei cu privire la asigurarea fortet de munci, de
ciltre angajator, nu se stinge dreptul persoanei angajate (victimi a unui ac-
cident de munci sau a unei imbolndviri profesionale) la acoperirea preju-
diciilor produse de citre asiguriirile sociale de stat.

in prezent, in sistemul economiei de piata, aceasti conceplie a legiui-
torului romin vine in contradictie cu teza deplinei autonomii a patri-
moniului persoanei juridice sau fizice angajatoare.

Putemn oare si acceptim leoria lipsei totale a obligatiei de restituire a
unittii (angajatorului) citre organele de asiguriri sociale, a sumelor pli-
tite de acestea din urmi persoanei accidentate?'

Apreciem ci, de lege lata, acest lucrn se impune, mai ales ci, dupa
adoptarea Legii nr. 19/2000, obligatia asiguriirii majorititii indemnizatii-
lor pentru accidentele de munca si bolile profesionale a trecut in patrimo-
niul angajatorilor, asigurdrile sociale de stat, in fapt, riménind numai un
fel de regim de asigurare subsidiari a angajatilor.

Actuala tendintit a legislatiei noastre, care pune un accent deoscbit
pe obligatia angajatoriior cu privire la constituirea fondurilor de indemni-

LY. Dupeyroux, Droit de la securite sociale, Dalloz, Paris, 1982, p. 6-9; Sanda
Ghimpu, Principiile fundamentale ale noii legi a pensiilor, in 8.C.J. nr. /1967,
p- 4-8; V. Cimpianu, Dreptul muncii, Ed. Didactici si Pedagogicii, Bucuresti,
1967, p. 376; Ghe. Bistriceanu, Sistemul asigurdirilor sociale in Romdnia,
Ed. Academiei, Bucuresti, 1968, p. 108; V. Popa, Rdspundereu angajatorului
pentru accidentele de muncd, Ed. de Vest, Timigoara, 1996,

' S.V. Stinoiu, Raspunderea unitdtii din culpa cdreia s-a produs un
accident de muncd sau o boald profesionald fatdt de organul de asigurdri sociale
de stat, in S.CJ. nr. 2/1969, p. 205.
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zatii pentru accidentele de munci, Tn conditiile sporirii substantiale a pro-
centului pe care 1l datoreaza persoanele juridice si fizice, la fondul asigu-
ririlor sociale de stat, nu este, Tn opinia noastrd, de naturd a stimula anga-
jatorul in vederea asiguririi unor condilii optime pentru igiena si securi-
tatea muncii, ci, dimpotrivi, de a-1 determina pe acesta, pe termen scurt §i
mediu la misuri de suprasolicitare a fortei de munci, in conditii de igiend
st securitate a muncii precare, cu efect, pe termen lung, in degradarea
fizici si psihicdl a angajatilor si a Tnmultirii bolilor profesionale'.

Credem, de lege ferenda, ci se impune, pe plan legislativ, adoptarea
unor principii din sistemul de drept francez, unde, prin Legea din 30 oc-
tombrie 1946 a fost inldturatd definitiv dualitatea dintre raspunderea pa-
tronilor §i asiguririle sociale, compensarea obligatorie a accidentelor de
munci raminand numai in sarcina asigurdrilor sociale.

Credem, de asemenea, ci viitoarea reglementare a contractujui de asi-
guriri sociale, trebuie si porneasci de la principiile aritate mai sus, ne-
fiind admisibild o suprapunere si o confuzie intre raspunderca angaja-
torului si cea a asiguririlor sociale, In materia accidentelor de munci si a
bolilor profesionale.

Codul muncii promoveazi prin normd imperativa obligatia angajato-
rului de a asigura toti salariatii pentru risc de accidente de munci st boli
profesionale?.

§2. Sanitatea si securitatea in munci. Comitetul de
securitate si s@niitate in munca

Inspectorii de munci - Codul muncii aloci spatiu pentru definirea lo-
cului si rolului inspectorului de munci in noua realilate economicd ro-
méneasci, accentudnd astfel tendinta de adaptare a legislatiei nationale la
legislatia europeana.

Inspectia muncii reprezintd un organism specializat din structura ad-
ministratiei publice, n subordinea Ministerului Muncii, Solidarititii So-

! In sensul teoriei noastre a se vedea si §. Beligrideanu, Legislafia...,
val. IV, p. 191; Andre Brun s.a., Dreiur du travaél, tome 2, Ed. Sirey, Paris, 1978,
p. 356-361.

* Vezi art. 175 C. muncii.
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ciale si Familiei, care este constituiti §i functioneazi pe baza unei legi
speciale.

Organizatd la nivel central si local, Inspectia muncii Isi desfisoari
activitatea prin inspectorii de munci care au sarcina urmiririi respectiirii
prevederilor generale si speciale din domeniul relatiilor de munci.

fn vederea indeplinirii acestor atributii, inspectorii de mubnci au
prerogative de supraveghere si control la nivelul fiecirui angajator.

Potrivit prevederilor art. 173 C. munctii ,fn cadrul propriilor respon-
sabilitd(i, angajatorul va lua misurile necesare pentru protejarea securiti-
tii si sAnftdtii salariatilor, inclusiv pentru activititile de prevenire a riscu-
nilor profesionale, de informare i pregitire, precum si pentru punerea in
aplicare a organizirii protectiei muncii si mijloacelor necesare acesteia.”

Se au in vedere, potrivit legii, urmitoarele principii generale de pre-
venire:

a) evitarea riscurilor;

b) evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate;

¢) combaterea riscurilor la sursa;

d) adaptarea muncii la om, in special in ceca ce priveste proiectarea
locurilor de munci si alegerea echipamentelor si metodelor de munci si de
productie, in vederea atenudrii, cu precidere, a muncii monotone si @ mun-
cii repetitive, precum §i a reducerii efectelor acestora asupra sinitatii;

¢) luarea In considerare a evolutiei tehnicii;

f) inlocuirea a ceea ce este periculos cu ceea ce nu este periculos sau
mal putin periculos;

g) planificarca prevenirii;

h) adoptarea misurilor de protectie colectivi cu prioritate fatd de ma-
surile de protectie individuali,

i) aducerea instructiunilor corespunzitoare la cunostinta salariatilor.’

in claborarea misurilor de securitate si sandtate In munci, angajatorul
se consultd cu sindicatul san, dupé caz, cu reprezentantii salariatilor, pre-
cum si cu comitetul de securitate si sdnitate In munca.

Comitetul de securitate si sinatate in munc — La nivelul fiecirui
angajator persoand juridicd cu un numar de cel putin 50 de salariati, s¢
impune prin prevederile art, 180 alin, (1) C. muncii constituirea unui
Comitet de securitate si sinitate in munci. In cazul in care conditiile de

' Vezi art. 173 alin. (2) C. muncii,
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munci sunt grele, vitdmatoare sau periculoase, inspectorul de munci poate
cere Tnfiintarea acestor comitete si pentru angajatorii cu un numir de sala-
riati mai mic de 50. In situatia in care nu se impune constituirea comitetului
de securitate si s#nitate in munci, atributiile specifice ale acestuia vor fi Tn-
deplinite de responsabilul cu protectia muncii numit de angajator.

Comitetul are rolul de a supraveghea si a asigura protectia sanatitii sa-
lariatilor, de a evalua si a preveni riscurile profesionale, precum si de a
contribui la imbunititirea conditiilor de munci. In realizarea acestor
obiective, Comitetul de sinitate s1 securitate In munci participi la elabo-
rarea regulilor specifice fiecarei unitdti st urmércste respectarea tuturor
dispozitiilor in domeniul protectiei muncii, securitifii ¢i sinatitii in
munci, avind acces la toate informatiile din unitate.

Structura, functionarea si competentele acestor organisme urmeazi sa
faci obiectul unei reglementiri prin ordin al ministrului muncii, solida-
ritdtii sociale si familiei.

Protectia salariatilor prin servicii medicale

Pentru a asigura protectia salariatilor se impune ca obligatorie asigura-
rea accesului salariatilor Ja serviciul medical de medicind a muncii.

Serviciul medical poate fi organizat ca serviciu autonom pe unitate
sau ca serviciu la nivelul unei organizatii patronale.

Medicul de medicina muncii este un salariat, atestat in profesia sa, ti-
tular al unui contract de munci incheiat cu un angajator sau o organizatic
patronali?,

Potrivit art. 185 alin. (1), sarcinile principale ale medicului de medi-
cina muncii sunt:

- prevenirea accidentelor de munci si a bolilor profesionale;

- supravegherea efectivd a condttiilor de igiend si sndtate in muncé;

- asigurarea controlului medical al salariatilor, atit la angajarea in
munci, cit si pe durata executdrii contractului individual de munca.

Medicul de medicina muncii este membru de drept in comitetul de
securitate si sinitate In munci. Este in competenta medicului de medicina
muncii s3 stabileascd fn ficcare an un program de activitate pentru imbu-
natitirea mediniui de munca din punct de vedere al sdnatétii in muncé
pentru fiecare angajator. Acest program se supune avizrii comitetului de
securitate si sinitate Tn munci.

U Art. 180 alin. (5) C. muncii.
2 Art. 184 alin. (1) C. muncii.
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In domeniul rispunderii juridice, dreptul muncii a Inregistrat cele mai
spectaculoase medificari. Daci raspunderea disciplinari a fost sistema-
tizatd, modernizata si eficientizati, rispunderea materiald a fost, de prin-
cipiu, resorbiti de materia din care s-a desprins odinioard. Ca lucrurile s
nu fie cumva simple, reminiscente ale raspunderii materiale au fost con-
servate in anumite zone speciale.

Teoria generali a dreptului afirmi ci raspunderea juridici este o insti-
tutie esentiald, avind rolul de a reflecta nivelul de evolutie a societatii in
ansamblul ei.' Edictarea de norme juridice obligatorii fati de toti membri
societdtii implicd, la nevoie, aplicarea fortet coercitive a statului’ pentru
realizarea lor. Formele rdspunderii juridice se structureazi fn subsisteme
sau institutii ale diferitelor ramuri de drept, iar natura lor juridici este dati
de natura ramurii dreptului cireia acestea ii apartin. Indiferent de ramura
de drept, raspunderca juridica arc rolul de a indeplini un triplu scop: pre-
ventiv, educativ si sanctionator. In componenta sanctionatoare este inclus
gi caracterul reparator, daca s-au produs daune materiale sau morale.

§1. Disciplina muncii

Disciplina muncii este specifica si indisolubil relatiilor sociale de mun-
ca, fiind o conditic obicctivd a desfasuririi eficiente a activititii in cadrul
oricirei structuri organizationale. Articolul 8 C. muncii stipuleazi ci ,rela-
tiile de munci s¢ bazeazi pe principiul consensualitifii si al bunei credinte”,

" LM. Anghel, Fr. Deak, M. Popa, Rispunderea civild, Bd. Stiintifick,
Bucuresti, 1970, p. 5.

* C. Cilinoiu, Rdspunderea administrativ-disciplinard a functionarilor
publici, in R.R.D. munciy, nr. 1/2002, p. 44-34,
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1ar art. 39 alin. (2) lit. b) include printre datoriile angajatului ,,obligatia de
respectare a disciplinei muncii.”

Doctrina defineste disciplina muncii ca fiind ,,ordinea necesarii in ca-
drul executirii raportului social de muncé si fn cadrul unui colectiv de-
terminat, (cc) rezultd din respectarea, de citre cei ce compun colectivul, a
unor reguli sau norme de conduitd, care asigurd desfisurarea, in conditii
de eficientd , a procesului muncii.””!

Ca institutie de ramuria, disciplina muncii se constituic ntr-un
sistem de norme juridice care reglementeazd comportarea salariatilor Tn
desfasurarea procesului muncii.

De asemenea, disciplina muncii poate fi consideratd ca principiu al
reglementérii relatiilor de munci.

in sfarsit, din punciul de vedere al salariatului, disciplina muncii re-
prezinid ,.0 obligatie juridici de sintezd, care fnsumecazd st rezuma, in
esenld, totalitatea obligatiilor asumate prin Incheierea contractului in-
dividual de munci.””

Sediul materiei. Disciplina muncii isi are izvorul ca reglementare ju-
ridica In Codul muncii, Contractele colective de munca, dar si ntr-o serie
de acte specifice, cam ar fi regulamentele de organizare si functionare,
statutele profesionale si disciplinare, regulamentele de ordine interioara,
adoptate sectorial,

§2. Regulamentul intern

Raporturile de munci fiind raporturi contractuale este firesc ca §i
obligatiile de conduiti a pértilor sd se deruleze potrivit unor reguli stabi-
lite prin conventia pirtilor, cu respectarea normelor legale si a normelor
de conduiti si morale uznale.

Fiecare unitate trebuie si aibi un regulament intern de organizare si
functionare. Potrivit Codului muncii, angajatorul are obligatia sd intoc-

! Sanda Ghimpu, LT. Stefinescu, 8. Belingrideanu, Ghe. Mohanu,
Dreptul muncii, Tratat, vol. 11, Ed. Stiintificd §i Enciclopedici, Bucuresti, 1979,
p 7.

! Sanda Ghimpu, A. Ticlea, Dreptul muncii, Casa de editurd i presi
~Sansa” SRL, Bucuresti, 1995, p. 337.
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meascid regulamentul intern! cu consultarea sindicatului sau, dupi caz, a
reprezentantilor salariatilor,

in structura regulamentului intern trebuie si se regéiseascd urmétoarele
categorii de dispozitii*:

.4} reguli privind protectia, igiena si securitatea fn munci in cadrul
unitatii;

b) reguli privind respectarea principiului nediscrimindrii si a inldturdrii
oricirei forme de incilcare a demnititii;

¢) drepturile si obligatiile angajatorului si salariatilor;

d) procedura de solutionare a cererilor sau reclamatiilor individuale
ale salariatilor;

e) reguli concrete privind disciplina muncii in unitate;

f) abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile;

g) reguli referitoare la procedura disciplinari;

h} modalitaile de aplicare a altor dispozitii legale sau contractuale
specifice.”

Angajatorul are obligatia de a aduce la cunostinta angajatilor preve-
derile regulamentului intern §i a oricérei modificiri suportatd de accsta.
Regulamentul intern capiti fortd juridici din momentul in care salariatii
au Iuat cunostinti de prevederile lui. Codul muncii prevede obligativitatea
afigérii regulamentului la sedinl unitétii.

fn situatia Tn care un salariat constatii incilcarea unui drept subiectiv
prin aplicarca regulamentului poate sesiza angajatorul ,.in misura in care
face dovada fncilcirii unui drept al siu.”® Urmare a rdspunsului angajato-
rului, salariatul poate sesiza instanta de judecati in termen de 30 de zile
de la data comunicirii de citre angajator a modului de solutionare a soli-
citarii salariatului.

Este interesant ci legiuvitorul nu prevede un termen pentru rispunsul
angajatorului si nici nu nominalizeazi instanta. Foarte probabil ¢ instan-
ta avutd fn vedere de legiuitor este tribunalul muncii, organizat pe lingi
tribunalele judetene, insi in ceea ce priveste termenul este destul de greu
de presupus ce anume a dorit legiuitorul. S nu acorde nici un termen

' fn dreptul francez, aceasti obligatie este prezentatii sub forma ,,puterii nor-
mative a angajatorului”. Vezi Pellisier, Jean, Supiot, Alain, Jeammaud, Antoine,
Droit du travail, Ed. Dalloz, Patis, 2002, p. 957-997.

* Art, 258 Legea nr. 53/2003 — Codul muncii.

¥ Art. 261 alin. (1) C. muncii.
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penirt angajator? Nu ar fi o solutie corecti fntr-o societate democratici!
5S4 se considere termenul uzual administrativ, de 30 de zile, ca termen pen-
tru a da posibilitatea angajatorului si-si formuleze punctul de vedere? Ri-
maéne ca practica instaniclor de judecatd s3 se pronuntc pe misura apa-
ritiei cazuisticii.

§3. Rispunderea disciplinari

Réspunderea disciplinard este constituitd dintr-un ansamblu de norme
Juridice care sanctioneazii abaterea disciplinard, respectiv fapta ,,in leghtura
cu munca, §i care constd intr-o actiune sau inactiune sdvrsitid cu vinovitie
de ciitre salariat prin care acesta a inciilcat normele legale, regulamentul
intern, contractul individual de munci sau contractul colectiv de munci
aplicabil, ordinele si dispozitiile legale ale conducitorilor ierarhici.”™!

Elementul declansator al rispunderii disciplinare il constituie in-
cilcarea de catre angajat, in mod culpabil, a obligatiilor sale de serviciu.

Pentru antrenarea raspunderii disciplinare nu esle necesari producerea
unui prejudiciu material ca rezultat direct sau indirect al abaterii disci-
plinare sdvarsite de angajat. Este suficient ca abaterea s3 se fi produs si s
constea in fncdlecarea cu vinovitie a obligatiilor de munci sau a normelor
de comportare. Persoanei vinovate i s aplicd sanctiunea, cu consecinte in
plan moral sau/si material, In functie de gravitatea abaterii.

Codul muncii precizeaza expres tipurile de sanctiuni aplicabile®

a) avertismentul scris;

' Art. 263 alin. (2) C. muncii.

? Dreptul special al muncii cuprinde si analiza unor sancliuni specifice, func-
tic de anumite domenii de activitate. Astfel, personalului din sistemul unititilor
de cale feratd, personaiul navigant din marina civild §i comerciald, medicilor s
personalului sanitar sau personalului didactic, precum si magistratilor 1i se pot
aplica sancfiuni specifice, previzute de norme §i regulamente speciale. In acest
sens a se vedea Statutul disciplinar al unitatilor din transporturi, aprobat prin
Decretul nr. 360/1976, Regulamentul de organizare si functionare a colegiilor de
disciplind a personalului sanitar, aprobat prin Ordinul Ministrulvi Sin#tdiii
nr. 185/1983, Statutul personalului didactic, Legea privind Statutul magistratilor eftc.
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b) suspendarea contractului individual de munci pentru o perioadi ce
nu poate depiisi 10 zile lucritoare;

¢} retrogradarea din functie cu acordarea salarinlui corespunzitor
functiei in care s-a dispus retrogradarea, pentru o durati ce nu poate
dephsi 60 de zile;

d) reducerea salariului de bazi pe o durati de 1-3 luni, cu 5-10%:;

¢) reducerea salariului §i, dupd caz, si a indemnizatiei de conducere pe
o periocadi de 1-3 luni cu 5-10%;

f) desfacerea disciplinara a contractului de munca'.

fn cazul in care prin lege speciala, prin statute profesionale se sta-
bileste un alt regim de sanctionare, va fi aplicat acela.

Rispunderea disciplinard intervine in legiturd cu executarea con-
tractului de munci, deci are naturd contractuald. De asemenea, rdspun-
derea disciplinard are caracter intuitu personae, nefiind de conceput
transmiterea ei asupra altor persoane.,

In cazul in care cel ce a sivirsit abaterca di dovezi temeinice de in-
dreptare si nu a comis altd faptd intr-un anume interval de timp, poate in-
terveni reabilitarea disciplinaré.

Ca si componentd a rispunderii juridice, raspunderea disciplinard are
triplu rol: de sanctiune, de preventic si de educatie.

Sanctiunea disciplinari se stabileste si s¢ aplicd de citre conducerea
unititii pe temeiul existentei unet abateri disciplinare. Elementele consti-
tutive ale raspunderii disciplinare sunt obiectul, subiectul, latura obiectivi
si latura subiectivi.

Obiectul abaterii disciplinare, respectiv valoarea sociald lezatd prin
sdvérsirea ei 1l constituie relatitle de munci, disciplina §i ordinea de Ia
locul de munci.

Latura obiectivi a abaterii disciplinare este fapta ilicitd comisiva sau
omisivi.? Fapta ilicitd trebuie si se afle in legturd de cauzalitate cu re-
zultatul diunitor, ceea ce revine unititii si demonstreze.

" Art, 264 alin. (1) C. muncii.

% in doctrini se precizeazi si caracterul mixt al faptei ilicite, ,.atunci cdnd, in
loc de a-si indeplini constiincios §i intocmai obligatiile sale de muncd, salariatul
lucreazd neglijent, cu nesocotirea regulilor profesiei sale, provocand pagube sau
alte negjunsuri unitdfii” (vezi Sanda Ghimpu, A. Ticlea, Dreptul muncii, Casa
de edituri si presi Sansa” SRL, Bucuresti, 1995, p. 346).
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Subiectul abaterii disciplinare este fntotdeauna calificat, adici un sa-
lariat incadrat in munci, dar si personalul detasat, delegat, precum si
elevii si studentii aflati In practici, cu urmitoarele observatii:

- sanctionarca personalului detasat se face de ciitre conducerea unititii
in care lucrcazi cei detasati, sub rezerva obtinerii acordului unititii ce-
dente in cazul retragerii uneia sau mai mulior gradatii de salarizare si re-
trogradarii in functie si cu exceptia desfacerii contractului de munci;

- sanclionarea personalului delegat este in competenta unitiitii care i-a
delegat;

- sanc{ionarea elevilor si studentilor s¢ face conform regulamentelor
scolare si universitare de citre institutia care i-a trimis in practici.

Latura subiectivil sau vinovitia consti Tn atitudinea psihicii a subiec-
tului abaterii disciplinare fati de fapta sa.

Prin analogie cu dreptul penal, abaterile pot fi sivirsite cu intentie sau
din culpd. Intentia este directd, cdnd subicctul prevede si doreste efectul
daunitor af faptei sale, si indirectd, cind prevede efectul diunitor, dar mu-1
doreste, acceptind insi producerea Iui. De asemenea, culpa are doud
varietdti de manifestare: usurinta, cind subiectul prevede efectul, insa
sperd fard temei ci poate fi evitat si imprudenta, cind nu prevede efectul,
dar putea si trebuia si-1 prevada.

Determinarea gradului de vinoviitic cste importanti deoarece repre-
zintd unul din principalele criterii de individualizare a sanctiunii.

Este neccsar a fi intrunite toate elementele constitutive ale abaterii
pentru a se angaja raspunderea disciplinari. Sunt Insd situatii c4nd inter-
vin cauze de exonerare sau de nerdspundere. Prin analogie cu rispunde-
rea penald, aceste situatii ar [i determinate de: legitima apirare, starea de
nccesitate, constringerea fizici sau morald, cazul fortuit, forta majori,
eroarea de fapt si executarea ordinului de serviciu.

Procedura aplicirii sanctiunii disciplinare si ciiile de atac.

Pentru aplicarea sanctiunii disciplinare trebuie respectatd ¢ anumitd
procedurd fn scopul asigurdrii unui just echilibru intre cficienta com-
baterii unor acte si comportiri disturbatoare a raporturilor de munci si a
procesului muncii, pe de o parte, iar pe de alti parte, de a asigura si ga-
ranta cunoasterea faptelor si dreptul la apirare al persoanei.

Sti Tn competenta organelor de conducere ale unititii de a stabili fap-
tele care au general abaterea disciplinard si de a aplica sanctiunea. latd
dect, ci actiunea disciplinarid nu esic o actiune in sens jurisdictional, ¢i ,,0
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prerogativa a celor ce conduc procesul de munci, avindu-si temeiul juri-
dic in contractul individual de munca™'.

Sub sanctiunea nulititii absolute, pedeapsa disciplinard se¢ aplica
numai dupd cercetarea prealabild a faptei. ascultarea persoanei care se
prezumai a fi vinovatd gi verificarea apiririlor acesieia. Aceastd obligatie
previzutd de art. 267 alin. (1) din Legea nr. 53/2003 asigurd dreptul la
apirare al salariatului, care pe accastd cale fsi poate sustine nevinovitia
cu privire la fapta imputati si arata toate imprejurarile cu legatura canza-
14.2 Dispozitia legali este imperativi, astfel ci nerespeclarea ei atrage nu-
litatea absoluta a actului de sanctionare.

Tn vederea desfisurdrii cercetirii prealabile, salariatul va fi convocat
in scris, precizdndu-se obiectul, data, ora si locul Intrevederii.

Sanctiunea disciplinard poate fi stabiliti si comunicatd in maximum 30
de zile de la data cind persoana competentd si o aplice a luat cuncgtint de
sivirsirea abateril, dar nu mai tirziu de 6 luni de la data sAvArsirii acesteia.

Prin exceptie, dispozitia de desfacere disciplinard a contractului de
munci sc¢ comunici in scris in termen de 5 zile, producind efecte de la
data comunicirii’. Comunicarea se pred personal salariatului, cu semna-
tura de primire sau, in caz de refuz, prin scriscare recomandati cu con-
firmare de primire, la domiciliul sau resedinta salariatului.

In cursul cercetirii disciplinare prealabile, salariatul are dreptul si for-
muleze si s sustind toate apiririle in favoarea sa si si ofere, celui care
conduce cercetarea prealabild, toate probele si motivatiile pe care le con-
siderd necesare. De asemenea, salariatul are dreptul de a fi asistat, la ce-
rerca sa, de cdtre un reprezentant al sindicatului din care face parte.

! Sanda Ghimpu, A. Ticlea, op. cit., p. 353.

? Sustinerea i salariatul a fost ascultat in sedinta Consiliului de Administratie
si cii dreptul la apdrare al salariatului este asigurat prin posibilitatea recunoscuta de
lege de a contesta in justitie sanctiunea aplicatd este superflui. In acest sens s-a pro-
nuntat gi Trib. Bucurest, s. a IV-a aiv,, dec. nr. 1906R/2001, care a constatat ci,
pornind de la dispozitiile art. 13 alin. (3} din Legea nr. 1/1970, respectarea dreptului
la apérare si eliminarea abuzurilor din partea unitdtilor angajatoare, este nefondati
sustinerea potrivit careia dreptul 1a aparare al salariatului sanctionat prin mésuri uni-
laterale poate fi valorificat pe calea contestatiei la instantd, fntrucat dacd asa s-ar
considera, nu se mai justifici prevederea dispozitiilor legale respective, atét timp cat
impotriva oriciror misuri ce vatimi interesele persoanclor, accesul la justitie este
garantat. In consecinti, sanctiunea lipsei cercetirii prealabile este nulitatea absoluti
(vezi RR.D. muncii, nr. 1/2002, p. 124).

* Desfacerea disciplinari a contractulw de munci a fost analizati in extenso.



§4. Rispunderea patrimonialii 279

Rezultat al analizei ficute, stabilirea sanctiunii se va face avindu-se in
vedere urmatoarele elemente:

- imprejuririle savarsirii faptei;

- gradul de vinovitie al salariatului;

- consecintele abaterii disciplinare;

- comportarea generald Tn cadrul activitatii, a salariatului;

- eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de citre salariat.

Daci salariatul nu se prezinti la convocarea regulat ficuti in vederea
cercetirii prealabile, fird a avea un motiv obiectiv, atunci angajatorul are
dreptul si dispuni sanctionarea.

Decizia de sanctionare va cuprinde in mod obligatoriu:

a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinari; :

b) precizarea prevederilor din statutul disciplinar, regulamentul intern
sau contractul colectiv de munci aplicabil care au fost inciilcate de salariat;

c¢) motivele pentru care au fost inliturate apiririle formulate de sala-
riat n timpul cercetdrii disciplinare prealabile sau motivele pentru care nu
a fost efectuati cercetarea;

d) temeiul de drept in baza ciiruia sanctiunea disciplinard se aplici;

e) termenul Tn care sanctiunca poate fi contestati;

f) instanta competentd la care sanctiunea poate fi contestati!.

Aceastd structurd minimald a deciziei de sanctionare este previzuti
printr-o normd imperativi care precizeazi expres ci sanctiunea nerespec-
térii el este nulitatea absolati.

Impotriva méasurii de sanctionare disciplinari se poate face plangere in
termen de 30 de zile calendaristice de la comunicare.

§4. Raspunderea patrimoniala

1. Actiunea salariatului impotriva unititii care i-a provocat
un prejudiciu

1.1. Notiune si reglementare

Potrivit prevederilor art. 269 alin. (1} Codul muncii, angajatorul este
obligat, ,in temeiul normelor si principiilor rdspunderii civile contrac-

" Art. 268 alin. (2) Legea nr. 53/2003 — Codul muncii
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tuale”, sd 11 despégubeascad pe salariat In sitvatia in care acesta a suferit,
din culpa angajatorului, un prejudiciu in timpul indeplinirit indatoririlor
de munci sau in legaturd cu serviciul. Platind despagubirile cuvenite per-
soanei prejudiciate, unitatea devine ea Tnsisi prejudiciati, astfel ci pagu-
ba respectivd o va recupera de la cei vinovati de producerea ei, in con-
ditiile art. 270 si urm. C. muncii.

In cazul in care angajatorul refuzi si il despigubeasci pe salariat,
acesta se poate adresa instantei de judecata care va solutiona cauza potri-
vit reglementirilor de dreptul muncii coroborate cu prevederile dreptului
comun Tn materie contractuald si proceduorala.

1.2. Conditiile in care se angajeazi riispunderea unititii

Pentru a fi angajata rispunderea patrimoniald a angajatorului, trebuie
indeplinite, simultan si cumulativ, urmatoarele conditii:

a) si existe o fapti ilicitd a angajatorului, adicd incélcarea obligatiilor
ce-i revin fatii de salariat Tn temeiul contractulti de munci incheiat cu
acesta;

b) sd existe un prejudiciu material, cauzat salariatului, si prejudiciul
suferit s& fi avut loc in timpul Tndeplinirii indatoririlor de muncd sau in
legaturd cu serviciul fart. 269 alin. (1) C. muncii]. De aici, concluzia ci
prejudiciul tebuic sa fie rezultatul nerespectirii de citre angajator a
obligatiilor ce-i revin in temeiul dispozitiilor legale care stau la baza
contractului de munci incheiat;

c) s poatd fi probat raportul cauzal, adicd existenta unei legaturi intre
fapta ilicitd st prejudiciv, legitura de la efect la cauzi,

d) si existe vinovitia angajatorului, adicd atitudinea psihicd a orga-
nelor de conducere ori a prepusilor acestoia, care sunt autorii faptei ilicite
cauzatoare de prejudiciv. Este adevirat ci, in aceastd materie, exisid ten-
dinta de a se merge spre ideea raspunderii obiective, ca si in dreptul fran-

cezt.

1.3. intinderea riaspunderii unititi

Analizind prevederea cuprinsd in art. 269 C. muncii, intelegem cd s-a
dorit ca rispunderea patrimoniald a angajatorului peniru paguba provo-
catd salariatului s fie integrald. Aceasta inseamni ca trebuie calculate si

! Jean-Emmanuel Ray, op. cit., p. 137 si urm.
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acordate salariatului si foloasele nerealizate (art. 1084 C. civ.). Rispunde-
rea patnmoniald integrald a angajatorului intervine ori de céte ori paguba
este cauzata cu vinovifie de citre organele de conducere sau de citre pre-
pusii acestuia. In cazul in care se retine si vinovitia salariatului pagubit,
trebuie stabilitd intinderea rispunderii acestuia, iar angajatorul rispunde
numai n raport (proportional) cu intinderea vinovitiei sale, fiind aplicabi-
le principiile rispunderii civile. fn caz de deces al salariatului, cererea de
despigubiri poate fi ficutd de citre mostenitorii acestuia,

1.4. Sesizarea organului de jurisdictie competent

Potrivit art. 269 alin. (2) C. muncii, pentru orice pretentii binesti ale
salariatilor fatd de angajator — prejudicii suferite sau drepturi neacordate —
s¢ sesizeazd instanta competentd, Termenul de sesizare este de cel mult
3 ani si curge, dupi caz, de la data nasterii dreptului la actiune.! Aplicarea
accstor dispozitii nu sunt fnliturate nici de situatia Tn care pretentiile
binesti derivd dintr-un act de modificare san de desfacere a contractului
de munci. In cazul in carc recunoasterea pretentiilor binesti este con-
ditionatd de anularea prealabild a unui act de modificare sau de desfacere
a contractulni de munci, acfiunea nu poate fi admisi decét daci actul res-
pectiv a fost atacat In termenul de 30 de zile prevdzut de art. 283 alin. (1)
C. muncii si s-a obtinut desfiinfarea Iui. Daci prin neatacarea actului, in
cele 30 de zile, misura luati de unitate a rimas definitivi, cel in cauzi
mai poate invoca nelegalitatea ei pe cale incidenti, fn cadrul unei actiuni
in daune, in termenul general de 3 ani. Cererea de chemare in judecati in
rispundere pentru paguba provocati salariatului se depune in dublu
exemplar. In cerere trebuie si se indice exact denumirca angajatorului
chemat in judecati, si fie precizat obiectul, motivele care il determini pe
reclamant sd cheme fn judecatd angajatorul, probele de care Intelege si se
serveasci in dovedirea actiunii, iar Tn acest scop sc poate cere proba cu
interogatoriu, cu acte, martori, expertiza etc. Actiunes este scutitii de taxa
de timbru.

Potrivit art. 269 alin. (3) C. muncii, angajatorul care a plitit despagubiri
poate sifsau trebuie sd recupereze sumele plitite de la persoana vinovati
efectiv de producerea pagubei, in conditiile art. 270 si urm. C. muncii. Ra-
fiunea acestei reglementari se justificd prin aceea ¢ angajatorul si reali-

' Art. 283 alin. (1) lit. ¢) C. muncit.
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zecazd activitatea prin organcle sale, prin salariatii care ocupa functii de
conducere, §i este firesc ca persoanele vinovate de neexecularea sau in-
calcarea unei obligatii de serviciu, care a determinat producerea pagubei, s#
fie obligate sd o acopere. Recuperarea pagubei trebuie ficutd potrivit re-
gulilor rispunderii materiale, adicd prin emiterea unei decizii de imputare,
motivati si comunicatd, §i impotriva cireia se poate formula contestatia la
executare la organul de jurisdictie competent, potrivit legii.

1.5. Particularitatile rispunderii patrimoniale a angajatilor

Revolutia de la 1989 care a bulversat relatiile sociale din Roménia a
fost insotitd de importante schimbiiri legislative. Firesti! ar spune orice
teoretician al dreptului. Pripite, contradictorii si prolifice! ar adduga un
analist lucid al fenomenului juridic.

Moda, sau chiar mania modificarilor € ca un microb vorace. El a ata-
cat scriozitatea actiunilor tuturor guvernelor ce s-au succedat la putere, fie
c¢d erau de stinga, de dreapta sau de centru-stinga sau de centru-dreapta.

Asa am vizut ,,pachete de legi” imposibil de aplicat in lipsa normelor
tehnice. Ordonante de urgentd cu valabilitatea de o zi. Institutii constitu-
tionale neavenite pentru sistemul nostru. Dispozitii retroactive fn materie
fiscald si chiar vid juridic creat prin lege'.

Asa cum am spus-¢ in repetate rinduri, legislatia in materia dreptului
muncii ar trebui sd fie: clard, simpld si concisd. Din analiza procedurii
raspunderii patrimoniale a angajatului vom observa c¢i lucrurile sunt de-
parte de aceste deziderate.

Recunoasterea prin norma juridicd a unui drept, reprezinta posibilit-
atea acordatd unui subiect de a actiona Intr-un anume fel §i de a pretinde
celorlalte persoane si nu-i stdnjencascd sau sa-i lezeze exercitarea lui.
Astfel ¢i, rispunderea juridicd este obligatia ce revine unui subiect de
drept de a suporta conseciniele faplei sale ilicite, prevazute de legea In vi-
goare, prin care a adus atingere unui drept subiectiv al altuia.?

Teoria generald a dreptului evocd diferite forme de raspundere juri-
dicd, determinate dupi varii criterii, dar cel mai adesea se are in vedere

'V, Popa, R. L Motica, nvestitiile de capital strdin in Romdnia, intre do-
rintd si realitate, Ed. LS. E.P. Timisoara 1992 p. 12.

2 Gh, Mihai, R. L Motica, Fundamentele dreptului. Optima justitia, Ed. All
Beck, Bucuresti, 1999, p. 125,



§4. Rdspunderea patrimonialdi 283

apartenenta normelor juridice la o ramurd sau alta de drept. S-au conturat
asadar forme specifice ca: rispunderea penald, rdspunderea contraventio-
nald, rispunderea civili, rispunderea disciplinari etc.'

fn domeniul dreptului muncii rispunderea angajatilor poate fi rispun-
dere disciplinard, cand angajatul, prin fapta sa iliciti, contravine normelor
de disciplina muncii si rispundere patrimoniali, atunci cind prin activi-
tatea sa provoaci o daund angajatorului sau tertilor.

Réspunderea patrimoniali a angajatilor se face potrivit normelor si princi-
piilor raspunderii civile contractuale pentru pagubele materiale produse anga-
jatorului din vina si in legéiturd cu munca lor. fn acest sens, Legea nr. 53/2003
modifica substantial conceptul rispunderii materiale?, neantinzindu-1.

Primul Cod al muncii adoptat in Roméfnia® inaugura institutia riispun-
derii materiale a angajatilor®: Angajatii sunt rdspunzitori pentru daunele
aduse unitétilor respective in legituri cu munca lor -, dar preciza ci vo-
lumul despégubirilor se va putea urca pina la valoarea pagubei produse,
fard a putea depsi cuantumul salarivlui tarifar net de pe ultimele 3 luni.
In cazul in care paguba a fost produsi asupra bunurilor date fn p#strare,
cuantumul despégubirilor trebuia si fie egal cu valoarea pagubelor pri-
cinuite, iar cu titlu de exceptic dacd paguba era urmarea unei fapte penale
se putea cere ca despdgubire dublul valorii de Tnlocuire, calculati la pretul
liber al pietei®. Codul muncii din 1972' nu modifica substantial definitia

‘L Ceterchi, L. Craiovan, Introducere in Teoria Generald a Dreptului,
Ed. All, Bucuresti, 1998, p. 152.

* Pentrn dezvoltiri vezi V. Popa, O. Pani, Dreptul muncii comparat,
Ed. Lumina Lex, 2003.

? Legea nr. 3/1950 publicati in B. Of. din 8. 06, 1950,

* Legea nr. 3/1950 — Capitolul TX, Rdspunderea materiali si compensatiile,
art. 67-72.

* O reglementare similari gisim in art. 13-14 din O.G. nr. 121/1998 privind ris-
punderea materiald a militarilor, publicati in M. Of. nr. 328/29.08.1998: ,,(1) Pentru
pagubele produse unititii militare in procesul pregitirii pentru luptd, militarii ris-
pund material, fn limita a trei solde lunare nete, calculate la data constatirii pagubei,
(2) Partea din pagubi care depiseste cuantumul imputabil previzut la alin. (1) se
scade din evidenta contabild a unititii militare pigubite. art, 14 — (1) Memburii
formatiunilor de protectie civild, precum si comandantii formatiunilor de pregiti-
re premilitard a tineretului pentru apirare rispund material, in limita a trei salarii
medii pe economie, pentru pagubele produse asupra materialelor aflate in patri-
moniul Ministerului Aparirii Nationale, date in folosintd pentru instruire si
pentru indeplinirea misiunilor ordonate. (2) Salariul mediu pe economie ce se va
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legald a raspunderii materiale, insa indepérta limitdrile proteguitoare pentru
angajat §i reglementa un complex de misuri cu privire la recuperarea pre-
judiciului. Se avea in vedere numai paguba efectivd (damnum emergens),
nu i beneficiul nerealizat (lucrum cessans). Raspunderea era deci mai res-
trictivi decat cea contractuali. Ea cra totodati si protectivi pentru angajat.

Actuala reglementare, Legea nr. 53/2003 consacri rdspunderea patri-
moniald de dreptul muncii ca o raspundere contractuald cu toatc consc-
cintele ce decurg din aceasta.

Rolul rispunderii patrimoniale este de mijloc juridic prin care se asi-
gurd recuperarea pagubelor suferite de angajator din vina angajatilor, cu
ocazia executari contractului de munca?.

Rispunderea patrimoniald a angajatilor nu comportd o prezumtie de
culpd in sarcina angajatului, angajatorul avind sarcina probirii vinovi-
tiei®. Antrenarea acestei rispunderi este conditionati de existenta rapor-
tului juridic de muncy §i de elementele r3spunderii patrimoniale {pagubd,
culpi, legird de cauzalitate).

Prin contractul de munci nu se poate stipula vreo clauzi prin care s-ar
miri rispunderea patrimoniald peste limitele prevazute de lege. Princi-
pial, teza diminuirii contractuale a raspunderii angajatului ar putea fi sus-
tinutd pe ideea extrapolirii caracterului protectiv al dreptului muncii. In
acesl sens, observam §i existenta unor regimuri derogatoare, peniru anu-
mite categorii de personal.

Codul muncii nu concretizeazi modalititile de stabilire si recuperare a
prejudiciului produs angajatorului, asa cum era previzut in vechea re-
glementare, cu toate ci paradoxal, Statutul functionarilor publici - Legea
nr. 188/1999 completati si modificat prin Legea nr. 161/2003 desi regle-

lua in calcul la stabilirea rdspunderti materiale este cel realizat in luna fn care s-a
constatat paguba. (3) Partea din paguba care depiseste cuantumul fmputabil
prevazut la alin. (1) se scade din evidenta contabili a unitdtii militare.”

' Legea nr. 10/1972 publicati in B, Of. nr. 140/1.12. 1972.

A Ticlea, Contractul individual de muncd, Ed, Lumina Lex, Bucurcsti,
2003 (Raspunderea patrimoniald este una repatratoric... Ea este patrimoniald
deoarece salariatu] care a produs o pagubi angajatorului va fi obligat, cu bunurile
apartinind patrimoniului siu — in primul rind cu salarul - si acopere acel preju-
diciu, reintregingd patrimoniul afectat).

* Conform art. 287 C. muncii — Sarcina probei in conflictele de muncé revine
angajatorului, acesta fiind obligat si depund dovezile in apirarca sa pénd la prima
7i de Infiigare.
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menteazd rispunderea civild a functionarului public mentine procedura
prevazutd de art. 107 alin. (1) si (2) din Legea nr. 10/1972L. Socotim ci
evocarea cidii civile pentru rispunderea patrimoniald in cazul celorlalti
salariati nu exclude utilizarea, cel putin, a angajamentului de plati.

Raspunderea materiald a salariatilor, specificd In vechea reglementare
a dreptului muncii, capdti prin forta legii o dimensiune extinsi: rispun-
derea patrimoniald. In prezent, salariatii réspund patrimonial, in temeiul
normelor si principiilor rdspunderii civile contractuale, pentru pagubele
materiale produse angajatorului din vina si fn legiturd cu munca lor?,

Mult mai transant, art. 77 din Statutul functionarului public utilizeazi
expressis verbis sintagma raspundere civili® in timp ce riméane in vigoare
§i O.G. nr. 121/1998 ce mentine institutia rispunderii materiale In conditii
similare cu cele din Codul muncii din 1950. Desi inadvertente, aceste
doud acte normative au un punct comun: procedura de recuperare a
prejudiciului. Indiferent ci se numeste ordin sau dispozifie de imputare*
ori decizie de imputare’ sau dup3 caz angajament de plati® acest act juri-
dic certificd o creantd si reprezinti un titlu executoriu,

Textul Codului muncii in vigoare promoveaza ca modalitate de stabilire
§i recuperare a prejudiciului adus angajatorulud, hotirirea judecitoreasca.

'Art. 77-78 Legea nr. 188/1999, publicati in M. Of. nr. 600/8.12.1999, completatd
si modificatd prin Legea nr. 161/2003, publicatd in M. Of. nr. 279/21.04.2003.

? Tithul XI — Rdspunderea juridicd, Capitolul III — Réspunderea patrimo-
niald, art, 269-273 C. muncii.

* Art. 270 alin. (1) C. muncii,

* Riispunderea civilii a functionarului public se angajeazi: a) pentru pagubele pro-
duse cu vinovitie patrimoniului autoritifii sau institutiei publice in care functioneazs;
b) pentru nerestituirea in termenul legal a sumelor ce 1 s-au acordat necuvenit; ¢) pentiu
daunele platitc de autoritatea sau institulia publicd, in calitate de comitent, unor terje
persoane, in temeiul unei hotiirdr judecatoresti definitive si irevocabile.

Art. 77 Legea nr. 188/1999 completatd si modificati prin Legea nr. 161/2003.
Din analiza dispozitiilor art. 73 din lege rezultd ci procedura de recuperare a pre-
judiciului fn rispunderea calificati a fi pe naturd civild este cea a ordinului sau
dispozitiei de imputare, respectiv a angajamentului de platd. Vezi dr. Verginia
Verdinag, Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici, comen-
tatd, Ed. Lumina Lex, Bucuresti, 2004, p. 260.

* Art. 78 Legea nr. 188/1999 completatd 5i modificatd prin Legea nr. 161/2003,

® Art. 24 — O.G. nr. 121/1998, publicati Tn M. Of. nr. 328/29.08.1998,
aprobali prin L. nr. 25/1999, publicati in M. Of. nr. 34/28.01.1999.

19
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Rispunderea solidard este incompatibild cu rdspunderea contractuald
de dreptul muncii, ce are un caracter personal, insd ea poate interveni in
mod exceptional, cind fapta ilicith prin care s-a cauzat prejudiciul anga-
jatorului constitnie infractiune si a fost sdvérsitd de mai mulite persoane
impreund.

Daci paguba a fost produsi de mai multi salariati, cuantumul raspun-
derii fieciruia se stabileste in raport cu mésura in care a contribuit fiecare
la producerea ei, iar daca acest lucru nu esie posibil, rispunderea fiecé-
ruia se stabileste proportional cu salarivl sdu net de la data constatérii pa-
gubei, sau in functie de timpul lucrat efectiv de la ultimul inventar.'

Repararea pagubelor in principiu se face prin echivalentul binesc,
angajatul neputiind fi obligat la repararea prejudiciului in natura, astfel ci
executia silitd fn acest caz se efectueazi, de reguld, numai asupra unei
cote din salariu. Aceasta a rimas una dintre nesemnificativele derogari de
la rispunderea civild contractuala.

1.6. Conditiile antrenirii rispunderii materiale

Potrivit prevederilor art, 270 alin. (1) C. muncii pentri antrenarea ras-
punderii patrimoniale este necesar sa fic indeplinite cumulativ urmitoa-
rele conditii:

- calitatea de salariat Tn cadrul unititii prejudiciate a celui ce a produs
paguba;

- fapta ilicitd si personald a angajatului sé fie savarsitd in legdurd cu
munea sa;

- existenta prejudicinlui canzat angajatorului;

- existenta raportului de cauzalitate Tntre fapta ilicitd si prejudiciu;

- vinoviitia — culpa — salariatului.

Producerea unei pagube fn patrimoniul unititii angajatoare de citre un
salariat al sdu estc de esenta rispunderii patrimoniale. Potrivit art. 272
alin. (2) teza a 2-a din Codul muncii ,,contravaloarea bunurilor sau servi-
ciilor in cauzi se stabileste potrivit valorii acestora la data platii.”

Prejudiciul trebuie s3 Intruneasci cumulativ urmitoarele triséturi:

- 54 fie efectiv;

- 54 fie cert si real;

- 54 fie actual si

! Art. 271 C. muncii - Legea nr. 53/2003, publicatd in M., Of. nr. 72/5.02,2003.
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- 32 fie cavzat Tn mod direct unitatii.

Evident, si In aceastd materic opereazi cauzele de exonerare de ris-
pundere care sunt: legitima apérare. starea de necesitate, consiringerea
fizica sau morald, cazul fortuit, forta majord, eroarea de fapt s1 executarea
ordinului de servictu.,

1.7. Stabilirea si recuperarea daunelor

Modalititile de stabilire si recuperare a prejudiciului produs angajato-
rului nu sunt concretizate, asa cum era in vechea reglementare - art. 107
alin. (1) si (2) C. muncii.

Reamintim ¢i existd o categorie restrinsd de salariati (si anume sa-
lariatii civili din structura institutiilor militare sau militarizate, cum ar fi:
Ministerul Apararii Nagionale, Serviciul Roman de Informatii, Serviciul
de Informatii Externe, Jandarmeria, Serviciul de Protectie s1 Pazi, s.a.a.)
céirora li se aplicd principiile fostci rdspunderi materiale si obligatia de
restituire, inclusiv procedura de recuperare a prejudiciniui prin angaja-
ment de piati si decizie de imputare. In acest sens ¢ statuat in dispozitiile
O.G. or. 121/1998 privind raspunderca materiald a militarilor si, fiind o
lege speciald, ea nu a suferit modificirile promovate de noul cod in
materie, In virtutea principiului specialia generalibus derogant.

1.8. Termenul pentru constatarea pagubei ori a obligatiei de restituire.
Natura juridica

Pentru ca sd se poatd lua masuri de recuperarca pagubelor cauzate ori a
obiigatiei de restituire este necesar, ca unitatea — prin organele sale — s sta-
bileascd cuantumul lor, persoana vinovati si s intocmeascid documentatia
necesara actiondrii in judecatd. Constatarea pagubei trebuie 53 se faci n cel
mult 3 ani de la data producerii ei, Dincolo de acest termen, angajatorului
riméine dreptul §i posibilitatea de a-si recupera paguba, de la persoanele
vinovate de neluare a misurilor cuvenite In termenele enuniate.

Unul dintre putinele aspecte ce individualizeazi inc3 raspunderea
patrimoniald ca o formi specificd de rdspundere de dreptul muncii este
legat de proceduri. Deoarece dispozitiile art. 273 st 274 din actualul Cod
al muncii au preluat integral reglementirile de sub art. 109 alin. (1)-(3)
din codul anterior, de principiu, angajatorul isi poate realiza creanta sa
numai prin retineri lunare din salariu, si anume prin retinerea de maxim
1/3 din salariul net.
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Urmiirirea silitd In conditiile dispuse de Codul de proceduri civild este
admisi numai cu title de exceptie in doud cazuri limitativ reglementate:

- dacd la momentul existentei titlului executor debitorul nu mai are
calitalca de angajal sau functionar public la nici un angajator’;

- daci recuperarea prejudiciului prin retineri lunare din salariu nu se
poate face In maxim trei ani de la data la care s-a efectuat prima ratd de
retinere?.

Relativ la posibilitatea angajatorului prejudiciat de a se adresa execu-
torului judecitoresc in temeiul art. 371" si urm. C. proc. civ., literatura ju-
ridica® s-a pronuntat in sensul ¢ acest lucru ar fi posibil numai la capitul
celor trei ani de retineri, argument bazat pe caracterul de protectie al re-
glementirii.

Daci de eo quod plerungue fit putem sd agredm aceasti solutie, totusi,
in cazurile in care disproportia prejudiciului este covarsitoare fa de sala-
riu, apreciem ci nu se poate impune angajatorului o quasi expectativd de
trei ani de zile (In care timp ar recupera o citime nefnsemnati din dauna
iar debitorul ar avea posibilitatea si-si videze patrimoniul).

Cat priveste titlul pe care trebuie s3-1 obtind angajatorul, noul Cod al
muncii lasd impresia ci nu a statuat decat calea actiunii in justitie*.

Cu toate acestea, doctrina junidicd a ardtat constant ci nimic nu fmpie-
dici si ,Jinvoiala pirtilor” sau angajamentul unilateral de platd’. Aceasta
deoarece salarialii rispunzind patrimonial in temeiul normelor §i prin-
cipiilor rispunderii civile contractuale, pentru pagubele produse angaja-
torului din vina i in leg8turd cu munca lor fart. 270 alin. (1) C. muncii],

' Aceasti ipotezll evocati de dispozitiile art. 274 alin. (2) C. muncii este co-
respunziitoare celei de sub art. 109 alin. (4) din fostul cod.

* Aceastd dispozilie promovatil de art. 275 C. muncii nu-gi are corespondent
in legislatia anterioard.

* Vezi LT. Stefanescu, Tratat de dreptul muncii, vol. I, Ed. Lumina Lex,
Bucuresti, 2003, p. 722-725.

* Art. 164 alin. (2) C. muncii - . Retinerile cu titlu de daune cauzate angaja-
torului nu pot fi efectuate decét daci datoria salariatului este certd, lichida si exi-
gibild si a fost constatatd ca atare printr-o hotirdre judecitoreasci definitiva si
irevocabild”.

* LT. Stefanescu, op. cit, p. 726 §i urm,; V. Popa, O. Pani, Dreptul
muncii comparat, Ed. Lumina Lex, Bucuresti, 2003, p. 368; Al Ticlea, Solutii
§I propuneri privind interpretarea si aplicarea unor dispozitii din Codul muncii,
in R.D. muncii ar. 2/2003, p. 15.
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nimic nu se opune In aria civilului ca actorii contractuali si se fnvoiasci
asupra intindeni §i repardrii prejudiciului. $i Curtea Constitutionald s-a
pronuntat in acest sens prin Decizia nr. 24/2003, desi a hotiirat ci inter-
zicerea oricrei retineri din salarii fird ca existenta datoriei si fie stabiliti
printr-o hotiirire judecitoreascd definitivd si irevocabild, este conformi
dispozitiilor constitutionale, pentrit ¢ prin aceasta nu este lezati libertatea
conlractuald. Sub aspect formal apreciem ci potrivit dispozitilor art. 1075
C. civ., acordul pirtilor trebuie consemnat Tntr-un nscris, decarece este
menit a prefntimpina un proces ce poate si se nascii (cf. art. 1704 C. civ.).

Pe de altd parte, nimeni si nimic nu impiedici satariatul ca in baza
unei manifestari unilaterale de vointa s3 recunoascii producerea pagubei,
intinderea prejudiciului si si-gi asume un angajament de plati in formi
scrisd. Asa dupd cum in mod just s-a arétat In doctrind, nici Tnvoiala pir-
tilor si nici angajamentu! de platd nu constituie de lege lata titluri exe-
cutorii. Asadar, Tn baza lor nu se pot face retineri salariale In rate lunare
din drepturi pentru acoperirea pagubei, ci numai in baza unei hotirir
judecatoresti definitive si irevocabile.

In temeiul libertitii contractuale, nimic nu impiedicd pe angajat si
ofere iar pe angajator si accepte, ca paguba si se recupereze prin retineri
din salariu, numai c# acest lucru trebuie evocat distinct fn angajamentul
- recunoastere sau intr-un fnscris separat.

Aceastd cale este preferabild celei a deducerii dreptului fn justitie —
care este totdeauna cronofagi si adesea implicind cheltuieli suplimentare.

fn ipoteza in care angajatul se considerd nevinovat de producerea pre-
judicinlmi sau nu accepti valoarea pretinsd de angajator, atunci acesta tre-
buie si se adreseze justitiei pentru obtinerea titlului execntor. In cererea
de chemare Tn judecatd angajatorul va trebui si probeze existenta rapor-
tului juridic de munci, producerea pagubei de citre salariat din vina st In
legaturd cu munca lui §i Tntinderea prejudicivlui.

Dacai nici dupi obtinerea titlului judecitoresc, angajatul nu-si executii de
bund-voie obligatiile, atunci angajatorul poate proceda la executarea silitd.

Conform prevederilor art. 273 alin. (1) C. muncii, ,,sumna stabilitd pentru
acoperirea daunelor se retine in rate lunare din drepturile salariale ce revin
persoanei in cauzi din partea angajatorului la care este incadrati in muncd”,
Prin dispozitiile art. 278 alin. (2) C. muncii se limiteaza drastic proportiile
retinerilor, ratele lunare neputind fi mai mari de o treime din salariul net,
férd a putea depasi, Impreund cu alte retineri, jumnétate din salariu.
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O altd masura de protectie care evitd trecerea la executarea silita,
prin executor judecitoresc este cea privitoare la ,transferul” popririi sala-
riale. Astfel, in termneiul art. 274 alin, (1) C. muncii, ,,/n cazul in care con-
tractul individual de munca inceteaza inainte ca salariatul sa il fi despagu-
bit pe angajator si cel in cauzi se incadreaza la un alt angajator ori devine
functionar public, relinerile din salariu se fac de cétre noul angajator sau
noua institutie ori autoritate public, dupa caz, pe baza unui titlu execu-
toriu transmis fn acest scop de ctre angajatorul pigubit”.

Asa dupi cum am vazut, regula procedurald pentru acoperirca pagu-
belor cauzate de salariat angajatorului o reprezinté retinerile din drepturile
salariale.

Urmirirea silitd asupra intregului patrimoniju al salariatului poate fi
pornitd doar In cazurile strict previzute de lege, si anume:

- daci Incetarea contractului de munci nu a fost urmati de incadrarea la
alt angajator ori la o institutie ce-i conferd calitatea de functionar public:

- cind acoperirea prejudiciulvi prin retineri salariale nu se poate face
fntr-un termen de maximum trei ani de la data cfind s-a efectuat prima
ratd de retineri si

- o ipotezi calificati de calitatea salariatului, cAnd gestionarul a cauzat
0 pagubd in gestiune la locul séu de muncid $i aceasta nu se acoperd in-
tegral in termen de o luni de la obtinerea titlului executoriu definitiv, an-
gajatorul are drepliul s& se despiigubeasci prioritar din garantia constituiti
in favoarea sa in temeiul art. 16 alin. (3) din Legea nr. 22/1969 privind
angajarea gestionarilor, constitnirea de garantii si raspunderea in legéturd
cu gestionarea bunurilor agentilor economici, antorititilor sau instituiilor
publice. In ipoteza in care cuantumul pagubelor pagubei este superior ga-
rantiilor constituite in numerar, atunci angajatorul este Indrituit sa ia mé-
suri de asigurare si de urmirire asupra bunurilor apartinind gestionarilor
si garantilor sii, fiind aplicabile dispozitiile privitoare la executarea silitd
a crean{elor banesti {conform dispozitiilor art. 33 din Legea nr. 22/1969).

Asa cum rezultd din cele prezentate, legislatia in domeniul raspunderii
patrimoniale a salariatului reflecti compromisul potitic al momentului.
Apelul la principiile rispunderii civile contractuale a fost moderat prin
masuri procedurale protective si prin crearea de insule de discriminare
pozitivd cum ¢ cazul mentineri rispunderii materiale pentru angajatii
civili ai institutiilor militare san militarizate.

Réméne ca ,,focul” practicii s valideze solutiile legislative in materie.
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§5. Raspunderea contraventionali

O noud componentd a raspunderii juridice de dreptul muncii este ris-
punderea contraventionali.

Constatarea contraventiilor si aplicarea sanctiunilor se fac, potrivit
prevederilor art. 276 alin. (2) C. muncii, de cétre inspectorii de munci.

Potrivit art. 276 alin. (1) constituie contraventie si se sanctioneazi ca
atare urmatoarele fapte:

,-&) nerespectarea dispozitiilor privind garantarea in platé a salariului
minim brut pe tarf, cu amendi de la 3.000.000 1a 20.000.000 lei;

b) incilcarea de citre angajator a prevederilor art. 34 alin. (5)!, cu
amendi de la 3.000.000 lei la 10.000.000 lei;

¢) Tmpiedicarea sau obligarea, prin amenintiisi ori prin violente, a unui
salariat sau a unui grup de salariati s participe la grevi sau s munceasci
in timpul grevei, cu amendi de la 15.000.000 la 30.000.000 fei;

d) primirea la muncd a unei persoane pentru care nu a fost intocmit
contract individual de muncd ori stipularea in contractul individual de
muncd a unor clauze contrare dispozitiilor legale, cu amendad de la
20.000.000 lei 1a 50.000.000 lei;

e} incadrarea in munci a minorilor cu nerespectarea conditiilor legale
de varstd sau folosirea acestora pentru prestarea unor activititi cu incil-
carea prevederilor legale referitoare la regimul de munc# al minorilor, cu
amendi de la 50.000.000 lei 1a 100.000.000;

f) inciilcarea de citre angajator a prevederilor art. 134,> cu amendi de
la 50.000.000 lei la 100.000.000 lei;

g) tncdlcarca prevederilor art. 135°, cu amend3 de la 100.000.000 lei
la 200.000.000 lei;”

Normele previzute de Codul muncii se completeazid cu prevederile
O.G. nr. 2/12iulie 2001* privind regimul juridic al contraventiilor apro-
bati prin Legea nr. 180 din 11 aprilic 2002°,

! Vizeazi refuzul angajatorului de a elibera angajatului un document care si
ateste activitatea desfdsuratd, vechimea In munci, meserie si specialitate,

2 Neacordarea zilelor de sirbitoare legala.

* Nerespectarea programelor de lucru speciale in perioada sdrbiitorilor legale
de catre unititile sanitare si de alimentatie publici.

* Publicatd in M. Of. nr. 410/25.07.2001.

% Publicatd in M. Of, nr, 268/22.04.2002.
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§6. Riaspunderea penala

Ca si rispunderea contraventionald, componenta de raspundere penald
cste o noutate pentru conceptul de rispundere juridica de dreptul muncii.

Capitolul V al titlului XT intitulat R&spunderea juridicd defineste con-
tinutul a trei infractiuni speciale.

Astfel, reluind reglementirile din Legea nr. 168/1999, art. 277 51 278
definesc dou modalitdti ale infractivnii de nerespectare a hotérérilor ju-
deciitoresti iar art. 244 din noul Cod penal' prevede nerespectarea reguli-
lor de protectie a muncii:

Continutul infractiunii previzute de art. 277 si 278 din Legea nr.
168/1999 in forma tip a infractiunii ¢ constituie fmpotrivirea la executarca
unei hotirfr judecitoresti definitive.

Obiectul juridic are un continut complex si cuprinde valorile sociale
cu privire la infiptuirea justitiei prin respectarea autorititii hotdrarilor ju-
decitoresti, valorile privitoare la ocrotirea drepturilor persoanelor intere-
sate de punerea in executare a acestor hotdrdri, precum si cele privitoare
la prestigiul functiei si integritatea fizici si psihicd a persoanei.

Latura obiectivil constd in actiunea de fmpotrivire la executarea hoti-
rarii judecitoresti. Prin impotrivire se intelege neplata salariilor in termen
de 15 zile de la data cererii de executare adresatd unitétii, de ciitre partca
interesati sau refuzul de a reintegra in munci, un salarat In baza unei
hotarri judecatoresti definitive.

Pentru realizarea acestor infractiuni este necesar si fie Tntrunite urma-
toarele cerinte:

- $4 existe o hotdrire judecitoreasci definitivi;

- sd existe o aclivitate fapticd de punere in executare a hotdrarii judeci-
toresti;

- 53 se manifeste Impotrivire la executarea hotdrarii, fie prin neplata drep-
turilor salariale, fie prin refuzul de a-1 reintegra pe contestatar n munca.

Consumarea infractiunii in varianta previzutd de art. 277 C. muncii
se realizeazi prin refuzul plitii saladilor in termenul de 15 zile, pe cind
modalitatea previzutd de art. 278 vizeazd consumarca instantane¢ a in-
fractiunii prin refuzul angajatorului de a-1 reincadra pe salariat Tn munci.

! Codul penal a fost adoptat prin Legea nr. 301/2004, publicatd in M. Of.
nr. 575/29.06.2004.
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Latura subiectivii constd {n intentia de a se Tmpotrivi unei hotdriri
judecitoresti care este cunoscutd angajatorului.

Subiectul activ poate fi orice persoani care are competente in a lua
respectivele decizii Tn numele angajatorului, pe cind subiectul pasiv este
salariatul beneficiar al hotdrarii judecitoresti definitive. Sanctiunea pentru
prima modalitate este inchisoarea de la 3 la 6 luni sau amend4, iar pentru
a doua modalitate inchisoarea de la 6 luni la 1 an san amenda.

Actiunea penalit In cazul acestor infractiuni se pune fn miscare la
plingerca persoanei viitimale, iar impicarea partilor fnléturd raspunderea
penali.

Art. 280 C. muncii defineste ca infractiune ,,nedepunerea de catre an-
gajator, in termen de 15 zile, in conturile stabilite, a sumelor incasate de
la salariati cu titlul de contributie datorati citre sistemul public de asi-
gurdri sociale, cétre bugetul asiguririlor de somaj, ori citre bugetul asigu-
ririlor sociale de sindtate”.

Continutul infractiunii. Forma tip a infractiunii o constituie nedepu-
nerea de citre angajator in conturile stabilite a sumelor incasate de la
salariati cu titlu de contributie la bugetul asigurdrilor sociale, la gomaj sau
sinitate.

Obiectul juridic are un continut complex si cuprinde valorile sociale
cu privire la respectarea ordimii financiar fiscale, prin respectarea terme-
nelor si procedurii financiare, precum si cele privitoare la patrimoniul
persoanei si la protectia sa sociala.

Latura obiectivi consta in actiunea de neplatd a sumelor de bani deja
retinute de la salariafi Tn conturile bugetelor de asiguriri sociale, sinitate
sau somaj.

Consumarea infractiunii in varianta prevazuta de art. 280 C. muncii
se realizeaz3 prin nedepunerea in conturile stabilite in termenul de 15 zile
a sumelor retinute de la salariati cu titlo de contributii citre bugetele de
asiguriri.

Latura subiectivi consti in intentia de a nu vira sumele de bani reti-
nute In bugetele de asigurari, adici intentia de stopaj la sursi.

Subiectul activ poate fi orice persoand care are competente in a lua
respectivele decizii Tn numele angajatorului, pe cind subiectul pasiv sunt
salariatii de la care s-au retinut sumele. Sanctiunea previzuta de textul
normativ este de inchisoare de la 3 la 6 luni sau amenda.
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Articolul 244 din noul Cod penal dispune: ,(1) Nerespectarea de
citre orice persoani a masurilor stabilite cu privire la protectia muncii,
daci prin aceasta se creeazi un pericol iminent de producere a unui acci-
dent de munci sau de imbolnivire profesionali, se pedepseste cu inchi-
soare strictd de la un an la 2 ani sav cu zile-amenda.

(2) Daci fapta previzuti In alin. (1) se comite in locuri de munca ce
prezintd un pericol deosebit, pedeapsa este Inchisoarea strictd de la un an
la 3 ani sau zile-amenda.

(3) Daci nerespectarea constd in repunerea In functie a instalagilor,
masinilor si utilajelor, anterior elimindrii tuturor deficien{elor pentru care
s-a luat misura opririi lor, pedeapsa este inchisoarea strictd de la un an la
2 ani sau zile-amend3.

(4) Faptele previzute in alin. (1) si (3) savérsite din culpa se pedep-
sesc cu inchisoare de la 3 luni la un an sau cu zile-amendd, iar fapta pre-
viizutd in alin. (2) sivérsitd din culpi se pedepseste cu inchisoare de la 6
luni la un an sau cu zile-amenda”.
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§1. Conflictele de interese si conflictele de drepturi

Potrivit art. 281 C. muncii , jurisdictia muncii arc ca obiect solufiona-
rea conflictelor de munci cu privire la incheierea, executarea, modifica-
rea, suspendarea si Tncetarea contractelor individuale sau, dupa caz, co-
lective de munci (...), precum si cereri privind raporturile juridice dintre
partenerii sociali.”

Legea nr. 168/1999 privind solutionarea conflictelor de munci' aduce
o noud reglementare in materic de jurisdictie a muncii. Actul normativ in
discutie stabileste o summa divisio de importantd deosebitd i anume:
conflictele de interese si, respectiv, conflictele de drepturi.

Art. 4 din lege dispune: ,conflictele de muncé ce au ca obiect stabili-
rea conditiilor de munci cu ocazia negocierii contractelor colective de
muncd sunt conflicte referitoare la interesele cu caracter profesional,
social sau economic ale salariatilor, denumite Tn continuare conflicte de
interese”. Art. 12 adangi: ,conflictele de interese pot fi declansate in ur-
matoarele situatii:

a) Unitatea refuzid si fnceapd negocierea unui contract colectiv de
munca, in conditiile in care nu an incheiat un contract colectiv de munca
sau contractul colectiv de muncé anterior a incetat;

b) Unitatea nu accepti revendicdrile formulate de salariati;

¢} Unitatea refuzi nejustificat semnarea contractului colectiv de mun-
ci, cu toate ci negocierile au fost definitivate;

d) Unitatea nu 7$i indeplineste obligatiile previzute de lege de a Tncepe
negocierile anuale obligatorii privind salariile, durata timpului de lucru st
conditiile de munca.”

Potrivit prevederilor art. 5 din Legea nr. 168/1999, sunt conflicte de
drepturi ,conflictele de munci ce au ca obiect exercitarea unor drepturi

' M. Of. nr. 582/29.11.1999.
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sau fndeplinirea unor obligatii decurgénd din legi sau din alte acte nor-
mative, precum si din contractele colective sau individuale de muncd”.

Art. 67-68 dezvolti aceastd normi. Astfel, art. 67 precizeaza: ,.sunt
conflicte de drept urméitoarele:

a) conflicte fn legiturd cu Tncheierea, executarea, modificarea, suspen-
darea si Tncetarea contractelor individuale de munci;

b) conflictele in legiturdi cu executarea contractelor colective de
munci.”

Conflictele de drept sunt explicitate si enumerate sub dispozitiile art, 68:

a) conflicte n legdturd cu plata unor despigubiri pentru acoperirea
prejudiciilor cauzate de pirti prin neindeplinirea, indeplinirea necores-
punzitoare a obligatiilor stabilite prin contractul individual de munci;

b) conflicte in legdturd cu constatarea nulititii contractelor individua-
lefeolective de munci ori a unor clanze ale acestora;

c) conflicte in legiturd cu constatarea fncetdrii aplicirii contractelor
colective de muncd.”

Conform art. 69 din lege, nu sunt considerate conflicte de drept ,,ace-
lea dintre unititi si persoanc care presteazd in serviciul respectivelor uni-
t5ti diferite activitiiti {...) in temeiul altor contracte decét contractul indivi-
dual de munci”. Aceastd reglementare esle fireascd avand In vedere fap-
tul ci legea [art. 1 alin. (1)] vizeazid exclusiv ,raporturile de munci stabi-
lite Tntre salariati si unititile la care acestia sunt Incadrati”.

Pe de alti parte, sunt incluse in sfera notiunii de ,.conflicte de drep-
turi” atét litigii generate de executarea, nulitatea ori constatarea fncetdrii
contractelor colective de munci, cit si acelea in legiturd cu contractele
individuale de munci.

Cea mai mare parte din continutul Legii nr. 168/1999 (art. 7-66) cu-
prinde dispozitii referitoare 1a conflictele de interese. fn ce priveste solu-
tionarea conflictelor de interese, sunt reglementate trei modalitéti:

- concilierea;

- medierea;

- arbitrajul.

Aspectele de drept procesual priviloare la ,conflictele de drepturi”
(art. 5 coroborat cu art. 67-69) reglementate prin dispozitiile Tnscrise in
art. 70-82 din lege impun o serie de precizdri si sublinieri, tindndu-se
cont, totodata si de modificrile si completirile aduse Legii nr. 92/1992
(republicatd in 30 septembrie 1997) prin O.U.G. nr. 179/1999, publicatd
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in M. Of. ar. 559/17.11.1999 si prin O.U.G. nr. 20/2002 publicatd in
M. Of. or. 15/28.02.2002.

Potrivit art. 70 conflictele de drepturi se solutioneazi de citre instantele
judecitoresti, In prezent, instantele judecitoresti competente si solutioneze
in primaé instantd conflictele de drepturi sunt tribunalele avindu-se in vederc
art. 2 lit. b") C. proc. civ., modificat prin O.U.G. nr. 138/2000.

Reglementirile de drept procesual privitoare la ,,conflictele de drepturi™
impun preciziri datoritd extrem de numeroaselor modificir recente?.

Contflictele de drepturi din domeniul dreptului muncii sunt, in primé
instanjd, de competenta ,,tribunalelor de munci §i asiguriri sociale”. C3
acesiea sunt mai degrabi un deziderat decét o realitate ne-0 spune chiar
leginitorul: . tribunalele specializate vor Tncepe si functioneze cel mai
tarziu Ia data de 1 ianuarie 2008. Datele la care vor Incepe sd functioneze
tribunalele specializatc sc stabilesc, in mod esalonat, prin ordin al
ministrului justitiei [art. }30 alin. (2) Legea nr. 304/2004]. ,.Pini la Tn-
fiintarea tribunalelor specializate Ta toate judetele si fn municipiul Bucu-
resti, In cadrul tribunalelor de drept comun vor functiona sectii sau com-
plete specializate™ [art. 130 alin. (4} din Legea nr. 304/2004].

Prima chestiune care se ridici este aceea a nivelulu] instantei, Legiui-
torul romén a dorit, probabil, s evidenticze importanta pe care o da statul
solutionirii unor astfel de conflicte. Numai cé acest exces de zel s-a sol-
dat cu Indepértarea instantei de justitiabil, cu obligarea la cheltuieli ma-
teriale si de timp, nerationale, pentru ci daci s-ar fi recunoscut (firesc)
competenia judecdtoriilor atunci justitiabilii ar fi beneficial de serviciile a
188* de instante din 182 de localititi. Or, prin atribuirea competentelor
tribunalelor, justitiabilii beneficiazd de concursul a numai 42* de instante
fiind obligati, deseori, la cforturi deosebite pentru utilizarea lor. Cat pri-
veste calea de atac fmpotriva hotdririlor de primi instantd, dupi o peni-
bili si stranie decizie de repartizare fnaltei Curti de Casatie si Justitie, s-a
stabilit ci recursurile vor fi solutionate de Curtile de Apel.

' Confurare prin disp. art. 5 coroborat cu art. 67-69 si, respectiv, 70-82 din
Legea nr. 168/1999.

* Legea or. 92/1992 modificatd, completati si republicatd fn 30 seplembrie Tn
0.U.G. nr. 179/1999, O.U.G. nr. 138/2000, publicatd in M. Of. nr. 979/2.10.2000 si
0.U.G. nr. 20/2002, publicati in M. Of. nr. 151/28.02.2002, Legea nr. 304/2004.

*> Anexa A din Legea nr. 304/2004

* Anexa B din Legea nr. 304/2004, publicatd in M. Of. nr. 576/29.06.2004.



298 Cap. VIII. Jurisdictia muncii

Asadar, tribunalele de munca si asigurdri sociale solutioneaz3 in primi
instan(3 conflictele de munci si asiguriri sociale'.

Compunerea completului pentri solutionarea in primd instantd a cau-
zelor privind conflictele de munci si de asiguriri sociale este speciali.
Astfel, el se constituie din doi judecitori si doi asistenti judiciari®.

Dacd judecitorii sunt magistrati de carierd, si vedem ce sunt acesti
colaboratori ai justitiei care, la un moment dat au fost denominati chiar
.magistrati consultanti”.

Asistentii judiciari ar trebui si aducid fn completele specializate pen-
tru jurisdictia muncii plusul de realism din relatia patron-salariat. De
aceea el sunt numiti de ministrul justitiei, la propunerea Consiliului eco-
nomic si social, pe o perioadi de cinci ani. Conditiile de fond pentru a
intra In baza de selectie sunt urmitoarele’:

- 54 aibd cetéitenia roménd, domiciliul in Roménia si capacitate deplind
de exercitiu;

- 54 fie licentiate Tn drept si sd dovedeasci o pregitire teoreticd cores-
punzitoare;

- si se bucure de o bund reputatie 5i sd nu aibd antecedente penale si
cazier fiscal;

- sd cunoasca limba romana si

- 58 fie apte din punct de vedere medical pentru exercitarea functiei.

Sub aspectul indatoririlor, asistentii judiciari se supun obligatiilor, in-
partasesc Tnsi, asemeni magistratilor, din discriminirile pozitive privind
asistenta medicalad gratuitd, concediile de odihni §i garantarea transpor-
tului. Ei nu se bucurd de inamovibilitate ci numai de ,,stabilitate pe durata
mandatuiui®’.

Cét priveste aportul asistentilor judiciari la fnfiptuirea actului de
justitie, retinem cé ei ,,participi la deliberdri cu vot consultativ si sem-
neazd hotérdrile pronuntate™. Dac# au opinie Tn consens cu judecitorii, s
va consemna numai exprimarea ei. Dacd fnsd au pirere divergentd, vor
trebui s3-si motiveze opinia separati.

' Art, 43 din Legea nr. 304/2004, publicati in M. Of. nr. 576/29.06.2004.
* Art. 58 alin. (1) din Legea nr. 304/2004.

* Art. 100 din Legea nr. 304/2004.

* Art. 101 alin. (1) din Legea nr. 304/2004.

* Art. 58 alin. (2) din Legea nr. 304/2004.
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Daci cei doti judecitori care intrd in compunerea completului nu ajung
la un acord asupra hotirérii ce urmeazi a se pronunta, procesul se va ju-
deca din nou in complet de divergenti, indiferent de opinia pe care o au
asistentii judiciari.

Prin reglementarea solutiondrii conflictelor de muncé in primi instan-
td, In complete alcituite din doi judecdtorl de carierd si doi magistrati
consultanti se d& expresie, In materie, ,,dialogului social” ~ principiu do-
minant al legislatiei interne si internationale contemporane.

Pericada In care o persoani desfasoardi activitatea de magistrat consul-
tant, se considerd vechime Tn muncé si vechime In magistraturd. Pe tot in-
tervalul cét acestia Tsi desfisoard activitatea In calitate de asistent judiciar,
contractele individuale de munci se suspendd avind posturile rezervate.

La formarea completelor pentru conflictele de munci si litigiile de
munci, vor fi repartiza(i cu prioritate judecétorii care provin din functii de
specialitate de la Ministerul Muncii, Securititii Sociale si Familiei si de la
directiile generale pentru muncd si protectie sociali.

In ceea ce priveste cererile adresate instantei competente, acestea pot
fi formulate de persoanele ale caror drepturi au fost Tncalcate, dupd cum
urmeazi:

a) misurile unilaterale de executare, modificare, suspendare sau ince-
tare a contractului de munca, inclusiv deciziile de imputare sau angaja-
mentele de platd a unor sume de bant, pot fi contestate Tn termen de 30 de
zile de la data la care cel interesat a luat cunostinti de misura dispusi;

b) constatarea nulitd(i unei contract individual/colectiv de muncé poa-
te fi cerutd de parti pe intreaga perioadd In care contractul respectiv esie
in fiint3;

¢) constatarea incetirii unui contract colectiv de munci poate fi cerutd
péni la incheierea unui nou contract colectiv de munci;

d) plata despigubirilor pentru pagubele cauzate si restifuirea unor sume
care au format obiectul unor pliti nedatorate pot fi cerute de salariati in
termen de 3 ani de la data producerii pagubei (art. 73 Legea or. 168/1999).

Termenele de sesizare a organclor de solutionare a litigiilor de mun-
i, potrivit art. 283 C, muncii sunt:

a) de 30 de zile calendaristice de la data comunicirii deciziei unila-
terale a angajatorului referitoare la fncheierea, executarea, modificarea,
suspendarea sau incetarca contractului individual de muncé;
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b) de 30 de zile calendaristice de la data Tn care s-a comunicat decizia
de sanctionare disciplinari;

c) de 3 ani de la data nasterii dreptului la actiune, in situatia fn care
obicctul conflictului individual de munci constad in plata unor drepturi
salariale neacordate sau a unor despigubiri citre salariat, precum si in
cazul raspunderii patrimoniale a salariatilor fatd de angajator;

d) pe toatd durata existentei contractului, Tn cazul in care se solicitd
constatarea nulitétii unui contract individual sau colectiv de munci ori a
unor clauze ale acestuia;

e) de 6 luni de la data nasterii dreptului la actiune, in cazul neexe-
cutdrii contractului colectiv de munci ori a unor clavze ale acestuia.

f) in toate celelalte situatii termenul este de 3 ani de la data nasterii
dreptului.

Prin prevederile art. 282 C. muncii sunt nominalizate expres subiec-
tele care pot avea calitate procesuala in litigiile de munca:

- salariatii, precum si orice altd persoana titulard a unui drept sau obli-
gatie care Tsi are izvorul 1n legislatia muncii;

- angajatorii (persoane fizice si/sau juridice), agentii de muncé tempo-
rard, utilizatorii gt orice altd persoani care beneficiazi de o muncd des-
fasuratd In conditiile legii muncii;

- organizatiile sindicale si patronale;

- alte persoane juridice sau persoane fizice care au aceastd vocatie po-
trivit unor legi speciale sau procesuale.

§2. Competenta materiala si teritoriala

Legea nr. 168 din 12 noiembrie 1999 privind solutionarea conflictelor
de munci, In partea privind procedura de solutionare a conflictelor de
drepturi, a creat un sistem procesual derogator de la dreptul comun, pro-
babil In ideca armonizérii cAt mai rapide a legislatiei noastre cu cea co-
munitari.

Sediul materici se afld la art. 70-82 din Legea nr. 168/1999.

Potrivit acestei noi reglementdr: coroborate cu Codul de proceduri ci-
vili completat si modificat, conflictele de drepturi (in limbajul clasic,
litigiile de munci) se solutioneaza de catre instantele judecitoresti.

De lege lata instantele de fond Tn aceastd materie sunt tribunalele.
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De lege ferenda credem ci este imperios necesar crearea sistemului de
organizare si funcfionare a tribunalelor muncii ca instante distincte cu
atributii si competente strict determinate prin lege speciald.

Instantele de fond, adicd tribunalele, in materia conflictelor de munci
solutioneazi:

- conflictele in legiturd cu Incheierea, executarea, modificarea sus-
pendarea si incetarea contractelor individuale de munci;

— conflictele in legiturd cu executarea contractelor colective de mun-
ci;

— conflictele Tn legiturd cu plata unor despdgubiri pentru acoperirea
prejudiciilor cauzate de pirti prin neindeplinirea sau indeplinirea neco-
respunzitoare a obligatiilor stabilite prin contractul individual de munci;

- conflictele in legdturd cu constatarea nulititii contractelor indivi-
duale sau colective de munci ori a unor clauze ale acestora,

— conflictele in legiturd cu constatarea ncetdrii aplicdrii contractelor
colective de munci.

Nu sunt considerate conflicte de muncd si nu se vor solutiona dupd
aceastd procedurd orice alte litigii dintre unititile angajatoare si angajati,
care fsi au izvorul in alte acte sau fapte juridice decét contractul indi-
vidual de munca.

Pot formula cereri n justitie, potrivit acestei proceduri speciale, numai
acele persoane ale ciiror drepturi au fost incilcate prin:

— misuri unilaterale de executare, modificare, suspendare sau fncetare
a contractului de munci;

— decizii de imputare sau angajamente de platd indiferent de suma de
bamni.

Contestatia trebuie introdusi in termen de 30 de zile de la data la care
cel interesat a luat cunostinta de méasura dispusd;

— constatarea nulititii unui contract individual sau colectiv de munca
poate fi cerutd de pirti pe intreaga perioadd in care contractul respectiv
esle Tnfiintat;

— constatarea fncetirii unui contract colectiv de munci poate fi cerutd
péni la Incheierea unui nou contract colectiv de munci.

Se mai introduc in prima instanta la tribunale:

- cererile pentru contestarea indepliniri conditiilor de reprezentativi-
tate a organizatiilor sindicale de la nivelul unititilor {art. 17 alin. (2) lit. b)
din Legea nr. 130/1996];

n
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— cereri privind stabilirea ajutorului de somaj, a ajutorului de integrare
profesionali si a alocatiei de sprijin;

— cereri Tn legdturd cu neeliberarea carnetului de munc,

— conteslatiile fmpotriva modificirii unilaterale a salariului stabilit po-
trivit dispozitiilor legale;

— cereri privind plata despagubirilor pentru pagubele cauvzate si resti-
tuirea unor sume care au format obiectul unor plit nedatorate pot fi, de
asemenea, solicitate de ctre salariati.

Dreptul la acest gen de actiune se prescrie in termen de trei ani de la
data producerii pagubei.

Codul muncii in art. 284 precizeazi ci Tn cazul conflictelor de munci,
teritorial este competenti instanta in a cirei circumscriptie isi are recla-
mantul domiciliul/resedinta sau, dupd caz, sediul.

Necompetenta feritoriald, dacd nu a fost ridicatd de parti, trebuie si fie
pusi Tn discutie din oficiu.

§3. Desfasurarea judecitii. Hotérarile. Caile de atac

Cererile referitoare la solutionarea conflictelor de drepturi se judeci in
regim de urgentd [art. 286 alin. (1) C. muncii].

Termenele de judecati nu pot fi mai mari de 15 zile. Péartile sunt legal
citate, daci citatia le-a fost inménati cel putin cu 24 de ore inaintea ter-
menului de judecata.

La prima zi de Infdtisare Tnainte de intrarca in dezbateri, instanta are
obligatia de a incerca stingerea conflictului de drepturi, prin fmpicarea
partilor.

Administrarea probelor s¢ va face cu respectarca regimului de urgentd
specific judecirii conflictelor de drepturi. Sarcina probei in conflictele de
munci revine angajatorului, care are obligatia ca pand la prima zi de in-
fatisare si depuni dovezile In apdrarea sa.

Hotirdrile prin care se solutioneazi fondul cauzei se pronuntd in ziua
in care au luat sfarsit dezbaterile.

Aminarea de pronuntare nu poate depisi doud zile.

Hotiréarile instantei de fond sunt definitive si executorii de drept.
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Hotéririle de fond pot fi atacate cu recurs in termen de 10 zile de la
data comunicarii.

Daci initial instanta competenti sd judece recursul era Curtea de apel,
potrivit O.U.G. nr. 58/2003 privind modificarea §i completarea Codului de
procedurd civild, art. 8 de modificare si completare a art. 299 C. proc. civ.
.Recursul se solufioncazi de citre Curtea Supremi de Justitie daci prin
lege nu se prevede altfel."”” Ulterior, prin Legea nr. 304/2004 s-a revenii la
ierarhia fireascd a cdii de atac, asa incit in prezent recursurile in litigiile de
dreptul muncii sunt solutionate de Curtile de apel.

In recurs se poate decide:

- modificarea hotiirdrii atacate pentru motivele prevazute de art. 304
pct. 6,7, 8, 951 10 C. proc. civ.;

- casarea hotdrarii atacate peniru motivele prevazute de art. 304 pct. 1,
2.3, 455 C. proc. civ., precum si In toate cazurile Tn care instanta a carei
hotiirdre este recurati a solutionat procesul fard a intra fn cercetarea fon-
dului sau modificarea hotdririi nu este posibild, flind necesard admi-
nistrarea de probe noi.

Daci instanta de recurs giseste Intemeiate mai multe motive, dintre
care unele atrag modificarea, iar altcle casarea, atunci se va casa in intre-
gime hotirirea atacati pentru a se asigura o judecati unitard.

§4. Cencluzii

Activitatea de jurisdictia muncii prezintd un interes considerabil n
majoritatea tirilor lumii, fiind legatd nemijlocit nu numai de mecanismut
solutionfirii practice a unor litigh de munca, dar si de realizarea unor
drepturi legitime ale angajatilor, de echilibrarea corectd a drepturilor i in-
datoririlor acestora, in raport cu ale celor carc angajeazi, de asigurarea
ritmicititii si disciplinei procesului de munca.

Jurisdictia muncii s-a caracterizat totdeauna printr-o procedurd sim-
plificati, sumnard, lipsitd de formalism. fn toate etapele reglementirii juris-
dictiei muncii, in {ara noastrd s-a asigurat gratuitatea judecatii (Legea
contractelor de munci din 1929, reglementarii privind comisiile pentru

' O.U.G. nr. 58/2003 a fost publicati in M. Of. nr. 460/28.06.2003, aprobati
cu modificiri prin Legea nr. 195/2004, publicatd In M. Of. nr. 470/26.05.2004.
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solutionarea litigitlor de munci s1 comisiile de judecati), fie reducerea
taxelor de timbru (Legea din anul 1933, Lege nr. 711/1946).

b

Jurisdictia muncii rimane astfel, unul dintre acele domenii In care se
face viu resimliti necesitatea unei reglementiri corespunzitoare, Intr-o
conceptie clard si unitara.

Relatiile de munca sunt guvernate intr-o mare misurd de principiul ne-
gocierii. O serie de legi din domenul dreptului muncii - Legea nr. 130/1996
privind contractul colectiv de munci, Legea nr. 53/2003 — Codul muncii
etc. - au instituit sisternul negocierii conditiilor de muncé a salarizirii si a
altor drepturi ce decurg din raporturile de muncé dintre cei doi parteneri
sociali: patroni si salariati. Drepl consecintd apare firesc ca reprezentantii
acestor parteneri si participe si la solutionarea litigiilor intervenite intre
salariati patron Tn procesul muncit.

Un alt argument adus in sprijinul necesitatii formirii unor organe spe-
cializate de jurisdictie a muncii ar fi principiul tripartitismului, principiu
care sti la baza Organizatici Mondiale a Muncii. Printre obiectivele aces-
tei organizatii se afli si armonizarea intereselor capitalului cu cele ale sa-
lariatilor, reglementarea juridicd a negocierilor colective, precum si spri-
jinul ce trebuic acordat de fiecare stat, celor doi parteneri sociali In activi-
tatea lor de reglementare a conditiilor de munci si de Indeplinire a anga-
jamentelor pe care el si le asuma.

Principiul tripartitismului justificd si presupune cxistenta unor organe
de jurisdictia muncii tripartite cu judecatori profesionisti (reprczentanti at
statului), dar si ca asesori (reprezentanti ai patronilor st reprezentanti ai
salariatilor). Cele trei parti pot colabora astfel si in domeniul rezolvérii
litigiilor de munci.

Prin reglementarea solutiondrii conflictelor de munc in primd instantd
in complete alcituite dintr-un judecétor de carierd si doi asistenti judiciari
se di expresie, in materie, ,,dialogutui social” - principiu dominant al le-
gislatici interne si internationale contemporane. Consacrind principiul tri-
partitismului, legislatia roménd se aliniazi standardelor occidentale in
materie, sistemul componentei tripaitite a completelor de judecatd fiind
practic intr-o serie de state contemporane: Marea Britanie, Belgia,
Danemarca, Finlanda, Austria, Germania etc. Totodatd au fost reluate
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dispozitii specifice, adecvate specificului conflictelor de munci fnscrise
in legislatia romAné interbelicd si postbelica.

Rispunzind unor exigente de ordin practic si incercind reinnodarea
unei vechi traditii existente Tn legislatia romind mai ales in pericada
interbelici, s-a incercat reagezarea jurisdictiel muncii pe noi baze. Primii
pasi au fost ficuti prin Legea pentru solutionarea contlictelor de munci
nr. 168/1999 si Legea nr. 304/2004.
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§1. Normele Uniunii Europene

1. Raportul cu norma juridic interni

Dreptul comunitar si dreptul national al fiecdrui stat membru se afld
intr-o continui interferentd. In cadrul acestui raport, rolul primordial il
detine dreptul comunitar. Doua principii fundamentale guverneaza rapor-
tul mentionat:

a) aplicabilitatea directd a dreptului comunitar;

b) suprematia dreptului comunitar.

Dezideratul institutiilor nu este unificarea drepturilor nationale In sfera
muncii si securitiitii sociale, pentru ci dacé ar fi fost asa, atunci am putea
vorbi de un real esec sau cel putin de o mare Intirziere.

Armonizarea drepturilor nationale, ceea ce reprezintd mai putin decét
unificarca, nu este Tncidl realizatd decit In citeva domenii ale dreplului
muncii, iar In materia securititii s1 protectiel sociale nu este Incd nimic
realizat Tn acest sens.

In stadiul actual at dreptului comunitar, tArilor membre le revine obli-
gatia s intervind in special in materia sociald.

Curtea de Justitie a Comunitétii Europene s-a pronuntat la modul general
pentru o politica sociald, pentru determinarea reglementiivii sociale §i a sis-
temelor de securitate sociald. Potrivit acesteia, In principiu, competentele
comunitare sunt subsidiare si armonizarea curopeand trebuic si rezulte
din actiunile statelor.

Activitatea comunitard in materie sociald este departe de a acoperi
intreg domeniul social. Ea prezinta o anumiti discontinuitate care rezultd
din diversitatea drepturilor nationale.

Atunci cind normele sunt impuse la nivel comunitar, autorititile na-
protectii sporite a angajatilor §i implicit, diversitatea drepturilor garantate
sa se accentueze. In aceastd ordine de idei, anumite state care acordi an-
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gajatilor lor protectii sporite riscd, desigur, sd plaseze intreprinderile de
pe teritoriul lor in situatii concurentiale dificile.

Faptul ¢ dreptul comunitar, inclusiv dreptul social comunitar, nu
pierde din vedere obiectivul de egalizare a conditiilor de concurenti Tntre
intreprinderile diferitelor state membre face ca acest obstacol sd fic cu
usurintd depisit.

Actiunile autoritiitilor comunitare nu s¢ rezumai doar la intentia de apro-
piere a legislatiilor, pe cét posibil Tn sensul progresului drepturilor garantate
fortei de munca In cadrul comunititii, ¢i iau st alte forme care nu vizeazi
neapdrat modificarea directi a nivelului de protectie a fortei de munci.
Aceste actiuni au scopul de a elimina obstacolele angajirii fortei de munci,
de a facilita organizarea intdlnirii ofertei cu cererea de angajare.

Ideea este de a da o dimensiune comunitard pietei muncii si de a orga-
niza functionarea unei piete largite, iar pe cale de consecintd de a im-
bunatiti conditiile de munci si viati la nivel comunitar.

Fiari a atinge fondul normelor naticnale, dreptul comunitar are meni-
rea de a coordona aceste norme ntre ele si de a le face s produci efecte
sporite.

Dreptul comunitar se limiteazd adesea s impuni recunoasterea pe n-
treg teritoriul Uniunii Buropene a drepturilor recunoscute de statele mem-
bre. Fiecare drept national nu modificd in substan{fi drepturile pe care le
recunoaste angaiatilor, ci doar aspectele privind conditiile de aplicare a
acestor drepturi, facdndu-le aplicabile la nivelul intregului spatiu comunitar,

Trebuie subliniat cid dreptul comunitar nu vizeazi doar normele de
drept obiectiv ci si institutiile.

Institutitle nationale trebuie sd coopereze Intre ele, sa se reprezinte re-
ciproc pentru punerea in aplicare a dreptului comunitar. Atdt institutiile
administrative, cit si cele judiciare, institutiile publice si cele private an
obligatia de a se pune in slujba realizrii dreptulti comunitar in aceeasi
méasurd In care servesc dreptul national.

Dreptul comunitar are rolul unui instrument de transformare a drep-
turilor nationale, fiind Tn acelasi timp si liantul care le armonizeaza, ajuti
la depisirea obstacolelor puse in calea schimbdrilor a recunoasterii drep-
turilor.

Procesul de transformare a sistemelor de drept nationale la nivelul
comunititii este un proces natural si voluntar, rezultat atit ca o consecinta
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a functiondirii pietel comune, ¢t si ca un obiectiv temeinic urmérit. Acest
proces impune ins# crearea unui sistem de norme.

O alti particularitate rezidi in binomul reglementare-dereglemen-
tare: constifuirea unei zone de liber schimb de mérfuri si fortd de munci
presupune obstacole normative care trebuie si fie depisite. Vointa de a
ordona buna functionare a pietei, de a asigura o protectie minimali a lu-
cratorilor, ceea ce este un factor de egalizare Tntr-un spatiu concurential,
necesitd reguli, norme'. Att autorititile comunitare cit si tratatele nu pot
alege dereglementarea, dar nici reglementarea. Se pune problema rapor-
tului existent intre cele doud elemente ale binomului: activnea de dere-
glementare a Comunititii sau o actiune de influentare a activitatii statelor
membre, adici a normelor existente la nivelul acestora®,

2. Libera circulatie a muncitorilor in Comunitate

Conform Directivei nr. 68/360, muncitorii migranti au dreptul:

- de a piirdsi statul de resedinta pentru a desfdsura o activitate ca per-
soani angajati intr-un alt stat membru (art. 2);

- de a intra pe teritoriul altui stat membru pe baza cirtii de identitate
sau a pasaportului (art. 2);

- de a obtine permisul de rezidentd pe baza documentului cu care a
intrat in teritoriv sau a confirmdrii angajirii de citre angajator (art. 3).

Regulamentul nr. 1612/68 priveste liberul acces la angajare §i egali-
tatea de tratament.

In materia liberului acces la angajare, acest Regulament prevede:

- oricare cetitean al unui stat membru are dreptul sd desfasoare o acti-
vitate, ca persoand angajati, pe teritoriul unui alt stat membru, In aceleasi
conditii ca si cetitenii acelui stat (art. 1);?

- un stal membru nu poate discrimina pe cetdtenii altui stat membru,
prin limitarea cererilor si ofertelor de angajare sau prin stabilirea unot

''V. Popa, O. Pand, Repere de drept social comunitar, Ed. Presa Univer-
sitard Roméni, Timisoara, 2002, p. 5-7.

* Vezi si O, Tinca, Drept sociul comunitar, Ed. Lumina Lex, Bucuresti,
2002.

* Potrivit art. 48 alin. (4) al Tratatului CEE, statele membre pot refuza san
restringe accesul la locurile de muncd din domeniul administratici publice pe
temeiul cetiteniei.
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proceduri speciale de recrutare sau prin fmpiedicarea recrutiirii muncito-
rtlor nerezidenti (art. 2);

- statele membre sunt obligate sd ofere solicitantilor striini aceeasi
asistentd Tn ciutarea locurilor de munci pe care o acordi ceti(enilor pro-
prii (art. 2).

Relativ la egalitatea de tratament, Regulamentul nr. 1612/68 prevede:

- un muncitor care are cetitenia unui stat membru nu poate, pe terito-
riul altui stat membru, si fie tratat Tn mod diferit fath de muncitori acelui
stat pe temetul cetiifeniei cu privire la oricare din conditiile de munci si,
in special, n ceea ce priveste remuneratia, concedierea, ca si situatiile in
care ar fi somer, reinstalat sau reangajat (art. 7);

- mungitorii migrant au accesul in scolile de pregitire profesionali si la
casele de pensionari In aceleasi conditii ca si muncitorii autohtoni (art. 7);

- muncitorii migranti au dreptul la tratamentul egal in ceea ce priveste
apartenenta la sindicate si exercitiul drepturilor derivind din aceasta (art. 8);

- ei se bucurd de toate drepturile si beneficiile acordate muncitorilor
nationali in domeniul focuintelor (art. 9).

Membrii familiei muncitorului migrant au, de asemenea, dreptul la
rezidentd (art. 10) si la angajare (art. 11). Copiii muncitorului au accesul
liber la cursurile de pregitire profesionald si ucenicie (art. 12).

Dreptul muncitorului de a riméne pe teritoriul unui stat membru dupi
desfdsurarea unei activititi salariate Tn acel stat este reglementat de art. 2
din Regulamentul nr. 1251/70 care dispune ci aceasti prerogativi este
aplicabild pentru:

- muncitorli pensionari, care la data fncetirii activiti(ii, au atins vérsta
stabilitd de legea acelui stat membru pentru acordarea unei pensii pentru
limitd de virsta si care au fost angajati Tn acel stat cel putin ultimele 12
luni i a rezidat in mod permanent timp de peste 3 ani;

- muncitorii care, rezidind permanent pe teritoriul acelui stat Gmp de
peste 2 ani, inceteazd munca de persoand angajatd; ca urmare a unei inca-
pacitdti de munci permanenti,

- muncitorii care, dupd o perioadi de 3 ani de continui angajare si re-
zidentd pe teritoriul acelui stat, muncesc ca persoane angajate pe teritoriul
unui alt stat membru, pastrindu-si resedinta pe teritoriul primului stat, la
care revin, de obicei, zilnic sau cel putin o datd pe saptimani.

Urmiitoarea etapa constd in generalizarea liberei circulatii. Daci
initial libertatea de circulatie in cadrul Comunititii Economice Europene
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viza doar angajatii, astizi, in cadrul Uniunii Europene libertatea de circu-
latie se extinde la toate persoanele, active sau inactive.

Prin directivele nr. 90/364', 365% si 366 adoptate de Consiliu la 28
iunie 1990 dreptul de a se stabili o perioadi este recunoscut §i persoane-
lor inactive profesional.’

Cercul beneficiarilor libertatii de circulatic este considerabil extins si
egalitatea de tratament se impunc progresiv. Cu toate acestea, subzistd
inci destule limitari.

O prima limitare o constituie cea determinati de motive de ordine
publica, astfel ci statele se pot opune prezentei pe teritoriul lor a cetate-
nilor altor state membre daci reprezinti o amenintare pentru ordinea pu-
blicd sau pentru sanitatea publici.

O alta limitare o constituic locul de munci. Administratia public sau
locurile care permit exercitarea autoritdtii publice pot fi rezervate numai
propriilor cetiteni. Mai mult decét atdt: in ceca ce priveste formarea pro-
fesionald, diplomele recunoscute intr-o (ard membré nu sunt neapérat re-
cunoscute de toate statele membre. La aceastd dificultate se adaugd si va-
rietatea lingvistici, care poate deveni, functie de conditii, ¢ altd limitare.

O a treia categorie de limitiri este generatd de capabilitatea econe-
mic# a persoanei de a nu deveni o povara pentru tara acceptantd. Astfel,
cei lipsiti de mijloace si de slujbi raiméan in afara libertitii de circulatie.

Considerim ca o ultimi etapi in evolutia reglementirilor comunitare
momentul instituirii conceptului de cetitenic europeani®. Articolul 8 al Tra-
tatului de la Maastricht enunti: , Este instituitd cetdtemia europeand. Este
cetdfean al Uniunii orice persoand care are nationalitatea statelor membre.”
Tratatul de la Amsterdam completeaza: ,,Cetatenia Uniunii completeaza
cetifenia nationali si nu o fnlocuieste.” Notiune de viitor, cetdtenia euro-
pcanid se regiseste astizi doar in libertatea de circulatic pe teritoriul

! Vizeazi la modul gencral resortisantii din tarile membre i familiile lor, ,.care
nu beneficiazi de acest drept in virtutea unor alte dispozitii de drept comunitar™,

? Priveste pensionarii.

* Directiva nr. 90/366 privind studentii a fost anulati pentru vicii de formi si
reluatd prin directiva nr. 93/96 adoptati la 29 octombrie 1993, aproape identici
Cu prima.

* V. Popa, O. Pani, Repere de drept social comunitar, Ed. Presa Universi-
tari Romani, Timisoara, 2002, p. 57-63.
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Uniunii Europene. Acest atribut al cetifeniei curopene existd sub rezerva
limitérilor si conditiondrilor previzute de tratat.

Pe termen mediu, notiunea de cetilenie europeani poate avea impli-
catii precise. Rezerva de ordine publici, instrument de protectie a statelor
§i a teritoriilor lor, poate continua si fic opozabili libertitii de circulatic si
de stabilire, in orice punct al teritoriului Uniunii unde se consideri a fi
validi cetiifenia europeani.

Mai mult, conceptul de cetitenie curopeand poate contribui la apli-
carea mai fermi a drepturilor sociale fundamentale san la definirea unei
cetditenii sociale europene.

3. Egalitatea de tratament fntre birbati si femei in domeniul
muncii’

In aplicarea dispozitiilor cu caracter general cuprins in Tratatul CEE
(art. 117-128), au fost emise mai multe directive care privesc egalitatea
de tratament ntre bérbati si femei in domeniul muncii si securititii socia-
le §i anume:

- Directiva or. 76/207, care prevede tratamentul egal in procesul angajirii;

- Directiva nr. 75/117, care prevede principiul platii egale pentru mun-
ci cgala;

- Directiva nr. 86/613, care prevede tratamentul egal in privinta mi-
cilor Intreprinzitori;

- Directiva nr. 76/207 ce stabileste obligatia statelor membre de a
fnscrie T legislatiile lor naticnale, dispozitii menite 3 asigure egalitatea
de tratament Intre birbati si femei In ceea ce priveste accesul la locurile
de muncd, formarea si promovarea profesionald, precum si referitor la
conditiile de munca.

Principiul egalitiii de tratament Intre birbati si femei este definit de
arl. 2 al Directivei nr. 76/206, care dispune ci ,,nu va fi nici un fel de dis-
criminare pe bazd de sex, direct sau indirect, prin referire in particular la
statutul marital sau familial”. Derogérile de la acest principiu sunt admise
cu titlu exceptional pentru activitilile In care ,,datoriti naturii lor sau me-
diului in care sunt desfasurate, sexul muncitorului constituie un factor de-

" A se¢ vedea Ruth Nielsen, Erika Szyszczak, The Social Dimension of the
European Community, Handelshojsk dens Forlag, Copenhaga, 1992, p. 109-169.
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terminant”, precum si pentru protectia femeilor, cu deosebire referitor la
sarcind si lehuzie.

Articolul 119 din Tratatul CEE instituie principiul plitii egale pentru
muncd egald inire biarbati si femel. Art. 1 din Directiva nr. 75/117 stabi-
leste ci egalitatea de remunerare inseamni, pentru aceeas! muncd sau
pentr munca cireia i se atribuie o valoare egald, eliminarea discrimind-
rilor bazate pe sex. In situatia fn care este folosit un sistem de clasificare
profesionald pentru stabilirea remuneratiilor, acest sistem trebuie si fie
bazat pe criterii comune, atdt pentru birbati, cit si pentru femei. O dubli
influent a izvoarelor internationale si a celor nationale se resimte in evo-
lutia dreptului comunitar. Charta comunitard a drepturilor sociale funda-
mentale proclami la nivel principial egalitatea de tratament $i egalitalca
de sanse Intre birbati si femei.!

Tratatul de la Maastricht nu a modificat art. 119 din Tratatul. CE.
Acordul asupra politicii sociale reia textul initial al art. 119 si 1i aldturd un
nou paragraf referitor la avantajele specifice destinate sa faciliteze activi-
tatea femeilor sau si compenseze eventualele dezavantaje. Aceasta adau-
gire trebuia reintegrath in corpul tratatului de la Amsterdam. S precizim
cii Tratatul de la Amsterdam?, cu art. 6A care a fost introdus tn Tratatul
CE, di comunititii, competenta de a integra Tn sfera sa de atributii ,,masu-
rile necesare in vederea combaterii oricirei discrimindri bazatd pe dile-
renta de sexe...sau orientare sexuali”.* Cu alte cuvinte, egalitatea de tra-
tament a devenit o politicd orizontali de care trebuie sd se tind cont in
toate celelalie politici. Noul tratat contine alte dispozitii care dau un
impuls egalititii de tratament. Articolul 137 (ex. art. 118) din tratatul CE
a fost amendat si comunitatea poate acum sustine §i completa actiunile
statclor membre in ceea ce priveste egalitatea pe piata muncii si uata-
mentu] de munci. Articolul 141 (ex. art. 119) al tratatuiui CE asupra ega-

! Punctui 16 al Charte.

* Tratatu! de la Amsterdam a intrat in vigoare la I mai 1999,

? Curtea de Justitic a Comunititilor Europene a apreciat ci este contrari drep-
tulyi comunitar concedierea unui transsexuat (CICE 30 aprilie 1996 P/S si
Coraxall Country council, dosar C-13/94, Rec. I p. 2143; in schimb se apreciazd
ci la nivelul actual al dreptului comumtar nu sunt acoperite discriminiirile bazate
pe orientarea sexuala (CJCE 17 februarie 1998, Grant, Lisa si — West Trains,
South dosar C-249/96 — cu obiect refuzul acordarii unei reduceri de pret pentru
transportul concubinilor de acelasi sex).
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litd(ii tratamentului a suferit modificiri radicale. In primul rand, subpa-
ragraful 3, dupé procedura decizier comune, di acum Consiliului, posibi-
litatea de a adopta mlsuri care garanteazi aplicarea principiului oportu-
nititilor egale si a parititii tratamentului fn materie ocupaltionala, inclusiv
egalitatea salariilor pentru munci egald. In al deilea rénd, subparagraful
4 prevede ca un stat membru poate mentine sau adopta misuri care au o
actiune pozitivA, menite si faciliteze exercitarea unei activititi profesio-
nale de clitre sexul mai slab reprezentat.

4. Formarea profesionala

In aplicarea dispozitiilor art. 128 din Tratatul CEE, Consiliul European a
emis Decizia din 2 aprilie 1963 prin care a stabilit principiile generale in
materie formirii profesionale in Comunitate. Aceastd decizie prevede drep-
tul fiecirei persoane de a-st alege in mod liber profesia si institutia In care
va fi pregititi, de a primi pregitirea profesionald adecvatd, de a se perfec-
tiona si readapta profesional ori de cite ori este necesar.

Prin Regulamentud nr. 75/337 a fost creat Centrul european de dezvol-
fare a formdrii profesionale cu scopul de a contribui la apropierea niveluri-
lor de pregétire profesionald i formarea in comun a formatorilor. Printr-o
rezolutie din anul 1993, Consiliul a hotarit instituirea dreptului tinerilor la o
perioad3 minimali de formare dupi incheierea scolaritatii.

5. Carta privind drepturile sociale fundamentale ale muncitorilor

La data de 9 decembrie 1989, tirile Uniunii Europene (cu exceptia
Marii Britanii) au adoptat Carta privind drepturile sociale fundamentale
ale muncitorilor,

Carta defineste drepturile sociale fundamentale ale cetdtenilor Uniunii,
ea confirmi drepturi fnscrise fie In Tratatul CEE, fie in Carta sociali eu-
ropeani sau in Conventiile Organizatiei Internationale 2 Muncii si anume:

- dreptul la liberd circulatie (art. 1-3);

- dreptul la angajare si salariu (art. 4-6);

- dreptul la ameliorarea conditiilor de viati si de munci (art, 7-9);

- dreptul la protectic sociali (art. 10);

- dreptul la libertatea de asociere st negociere colectivi (art. 11-14);

- dreptul la pregitirea profesionald (art. 15);

- dreptul la egalitatea de tratament Intre barbati si femei (art. 16);
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- dreptul la informare, consultare si participare la conducerea intre-
prinderii (art. 17-18);

- dreptul la protectia vielii si sanatdtii la locul de munca (art. 19),

- dreptul la protectia copiilor si adolescentilor (art. 20-25);

- dreptul persoanelor handicapate la formare, integrare si readaptare
profesionald (art. 26).

6. Roménia si Uniunea Europeana

Printre obiectivele urmdrite, prevazute in art. 1 din Acordul de asociere,
se afld cele privind asigurarea unui cadru adecvat pentru dialogul politic
dintre parti, extinderea comertului i a unor relatii economice armonioase,
accelerarea dezvoltirii economice a Roméniei, asigurarea unei baze solide
pentru cooperarea economicd, sociald, financiard si culturald, finalizarea
conversiei la cconomia de piafd si consolidarca democratici in tara noastra,
asigurarea cadrului pentru integrarea graduald a Roméniei in Uniunc'.

in domeniul legislatiei se prevede, apropicrea legislatici existente si
viitoare a tarii noastre de cea a Uniunii (art, 69). Printre domeniile vizate
se afld cele privind: organizarea pieiei muncii; modernizarea serviciilor
de plasare si consultantd profesionald; protectia muncitorilor 1a locul de
munca, securitatea sociald etc.

Semnalim ¢i dispozitiile dreptului comunitar privind circulatia mun-
citorilor se aplicd si tirii noastre. Astfel, Acordul de asociere 2 Roméniei
la Comunitatea Europeani?, referindu-se (in art. 38-44) la ,.Circulatia
muncitorilor”, prevede cd tratamentul acordat muncitorilor de nationali-
tate roméni, angajati Tn mod legal pe teritoriul unui stat membru, nu va fi
supus nici unei discrimindri bazate pe nationalitate, cu privire la conditiile
de munci, salariu sau concediere, In aceleasi conditii cu proprii cetiiteni.

' De precizat ¢if in scopul sprijinului tirilor din Europa Centrald si de Est de
a-s1 pregiti aderarea la Uniunea Buropeand, Consiliul European de 1a Essen din
decembrie 1994 a adoptat strategia de preaderare. Ca urmare, a fost elaborati o
Carte Albd care cuprinde misurile ce trebuian adoptate de respectivele (ari in
vederea integririi, In doud etape: pand in anul 1997 si, ulterior péni in anul 2000.
Ratiunea acestei Cirti a fost de a contribui la apropierea legislatiilor statelor men-
tionate de dreptul comunitar (LT. Stefinescu, Cartea Albd a Uniunii Europene
si impactul ei asupra viitoarei legislutit romdne a muncii, in Dreptul nr. 12/1995,
p. 36; Idem, Dreptul muncii..., p. 190-191).

*Incheiat 1a 1 februarie 1993,
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Sotia (sau sotul) si copiii unui muncitor angajat in mod legal pe teritoriul
unui stat membru, cu exceptia muncitorilor sezonieri si a muncitorilor
veniti in urma unor intelegeri bilaterale, au acces pe piata muncii a acelui
stat membru, pe timpul perioadei in care muncitorul respectiv este in-
teresat sd riména (art. 38 par. 1).

In acelasi timp, Acordul prevede cii pentru coordonarea sistemelor de
securitate sociald, muncitorilor de cetdienie romand, legal angajati pe te-
ritoriul unvi stat membru, ca si pentru familiile lor, rezidente Tn mod le-
gal, Ii se vor adiuga petioadele de asigurare, angajare sau rezidentd in ve-
derea oblinerii pensiilor pentrn lirmtd de varstd, invaliditate sau deces.
Pensiile sunt in mod liber transferabile.

A fost creat Consiliul de Asociere, compus din membri ai Consiliului
si Comisiei Evropene, pe de-o parte, 5i membri numiti de Guvernul
Rominiei, pe de alti parte (art. 107).

Consiliul de Asociere are atribufia de a examina posibilitatea acordarii
altor facilitati privind circulatia muncitorilor, ca i accesul la pregitirea
profesionald, in conformitate cu legislatia existentd in statele membre si
iudnd in considerare sifuatia pietei fortei de munci in Uniune (art. 42
par. 2 i art. 43).

S-a constituit de asemenea Comisia Parlamentului Roméiniei pentru
Integrare European (prin Hotardrea Parlamentului nr. 8/1995), avind in
principal, ca atributii:

- urmérirea punerii in practici a prevederilor Acordului de asociere a
Roméniei la Uniuneca Europeand si a realizérii obiectivelor Strategiel na-
tionale de pregitire a aderdrii tarii noastre la Uniune;

- participarea, Tn cadrul Comitetului Parlamentar Mixt Romania —
Uniunea European3, la dezbaterea tuturor aspectelor relatiilor dintre tara
noastrd si Uniune;

- avizarea iniliativelor legislative avénd incidente asupra integririi euro-
pene, in vederea armonizarii cAt mai grabnice a legislatiei roménesti cu le-
gislaia curopeand, a consolidirii economiei de piatd in Roménia §i acce-
lerdrii integrérii in structurile si mecanismele Uniunii Europene (art. 3).

Legea nr. 202/19 aprilie 2002 privind egalitatea de sanse intre femei si
birbati! este un alt demers n vederea armonizirii legislatiei interne cu nor-
mele comunitare referitoare la promovarea egalititii de sanse inire sexe.

! Publicati in M. Of. nr. 301/8.05.2002.
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Preluind prevederile esentiale din normele comunitare, Legea nr. 202/2002,
.reglementeazd mésurile de promovare a egalititii de sanse intre bérbati
si femel, interzice discriminarea directd si indirectd dupd criteriul de sex
in domeniile muncii, educatiei, sanititii, culturii si informarii, participarii
la decizie, instituic modalititile de rezolvare a sesiziirilor, reclamatiilor
sau plangerilor privind discriminarea si desemneazi autoritatile publice
responsabile cu aplicarea legii.”!

Acest act normativ completeazi reglementirile din O.G. nr. 137/2000°
privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, apro-
bati i modificatd prin Legea nr. 48/2002°,

§2. Norme speciale privind timpul de lucre in Uniunea
Europeani

Primele norme care au fost adoptate de ciitre institutiile comunitare in
ceea ce priveste sindtatea si siguranta angajatilor, s-au concentrat asupra
serviciului medical asigurat de companii, precum §i asupra armonizirii
conditiilor pentru recunoasterea si notificarea bolilor profesionale. in
acest sens, trebuiesc amintite doud recomandiri ce au fost promovate de
Comisia Europeani la 20 iulie 1962, urmate de alte doud recomandiri in
domeniu. Cu toate acestea, este de subliniat cd, dintre masurile legislative
secundare ale Comunititii, Recomandirile si Opiniile nu au forta juridicd.

fn 1986, Actul Furopean Unic, prin noul articol 118 A, demonstreazi
c, adoptarea pentru acest sector a unei misuri avind fortd juridicd, nu
trebuie sd intérzie.

Politica Uniunii Europene In acest domeniu are ca un puternic punct
de sprijin, Directiva Cadru 89/391/EEC, adoptatd la 12 iunic 1989, vi-

' N. Voiculescu, Unele aprecieri asupra Legii nr. 202/2002 privind egali-
tatea de sanse intre femei si blrbaft si armonizarea ei cu directivele comunitare
in materie, R.R.D. muncii nr. 2/2002 p. 15; vezi $i LT. Stefinescu, Considera-
tii referitoare la Legea nr. 202/2002 privind egalitateg de sanse intre femei si bdr-
bati, cu privire speciald asupra domeniului muncii, in RR.D. muncii nr. 2/2002
p-9.

% Publicati in M. Of. nr. 431/2.09.2000.

* Publicatd in M. Of. nr. 69/31.012002.
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zénd introducerea unor norme pentru Incurajarea protectiei din domeniul
sandtdtii s1 sigurantei la locul de muncd'. Ulterior, pentru acest sector, au
fost adoptate si alte masuri legislative secundare, avand for(i juridici.

Directiva adoptati in iunie 1989, viza sinitatea si siguranta, sustinind
cd ,.normele ce reglementeazi accidentele la locul de munca si bolile pro-
fesionale trebuie si fie adoptate sau imbunititite fard Intirziere, pentru
salvgardarea sigurantei si sandtdtii angajatilor si pentru asigurarca unui
standard superior de protectie”.?

Dreptul intern al statelor membre trebuie si fncorporeze reglementiiri
detaliate cu privire la:

- timpul de odihna zilnici §i sdptAmAnali;

- timpul maxim de lucru;

- lucrul desfisurat To mai multe schimburi;

- concediul annal;

- lucrul desfasurat pe timp de noapte.

Prezentul capitol Isi va concentra atentia asupra Directivei vizand re-
glementarea timpului de lucru. Ne vom axa asupra principalelor carac-
teristici ale normelor comunitare cu privire la dreptul muncii, ce si-au pus
amprenta asupra trasiturilor fundamentale ale dreptului intern din statele
membre ale Uniunii Europene.

Directiva vizind reglementarea anumitor aspecte ale timpului de
lucru — 93/104/CE.

Adoptarea textului final al Directivei. Directiva a fost propusi spre
adoptare, la 25 iulie 1990. Conform procedurii legislative comunitare,
legea este propusd de organul Executiv al Uniunii — Comisia Europeani,
dupi consultarea cu Parlamentul European. Propunerea finald este Tnain-
tati spre adoptare, organuiui Legislativ al Uniunii ~ Consiliul de Ministri.
La o intrunire ce a avut loc Ia 1 funie 1993, ministrii muncii, reprezentanti
ai statelor membre, au adoptat o pozitie comuna. S-a Inregistrat o abtinere
din partea Marii Britanii — ce a ficut publice intentiile sale de a contesta
n fata Curtii Europene de Justitie, baza legald a Directivei propuse. Tex-
tul final a fost adoptat la 23 noiembrie 1993%

YO 1L183/1.
* Directiva Consilinlui 89/391/EEC.
*0J L 307/18 din 13.12,1993.

2t
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Marea Britanie a optat pentru pozitia conform cireia Directiva vizind
timpul de lucru trebuic adoptatd prin unanimitate de voturi. in consecintd,
Guvernul Marii Britanii a contestat baza legali a acestel masuri, mentio-
nind ¢i nu va adopta legislatia in cauzi, p&nid cind nu se va pronunta
hotirarea Curtii Europene de Justitic'.

Directiva este o misurii legislativa sccundard avind fortd legala, si
care se adreseazd unuia sau mai multor state membre, pentru a stabili un
obiectiv ce trebuie atins pini la o data limiti stabilitd.

Majoritatea dezvoltdrilor legislative care au afectat structura si organi-
zarea administrativi din statele membre ale Uniunii Europene, au fost
prin intermediul directivelor, care au Iisat la nivel national, detaliile de
implementare a textului acestor mésuri secundare. Obiectivul principal
este armonizarea legislatiilor interne ale statelor membre. Aceastd abor-
dare poate fi vazuld sub lumina principinlui subsidiaritiiii: deciziile si fie
luate la cel mai jos nivel posibil, iar centrul sa nu intervind decét atunci
cind este absolut necesar,

in general, in domeniul sanititii si sigurantei, principalele dezvoledri
la nivelul legislatiei nationale au fost realizate prin intermediul directi-
velor. Mai mult, s-a determinat accelerarea actiunilor la nivel national,
deoarece ca urmare a deciziilor adoptate de Curtea Europeand de Justitie,
directivele pot avea efect direct, putind conferi drepturi asupra per-
soanelor fizice atunci cind sunt suficient de clare §i precise in continut,
iar beneficiarii pot fi usor stabilitl. Efectul direct este invocat atunci cind
aceste misuri nu au fost implementate in limita de timp stabilita si atunci
cind se dovedeste existenta unei strinse legéturi intre neadoptarea la timp
a directivei si pierderile produse. In plus, trebuie s tinem cont de hot#ra-
rea Curtii Europene de Justitie, luatd in cazul Marleasing®, potrivit cireia
legislatia nationald trebuie interpretati fn lumina directivelor ce nu
beneficiazi de efect direct’. Trebuie astfel oferitd oportunitatea persoa-
nelor fizice de a invoca drepturile conferite de directiva In cauza.

in contextul britanic, suprematia dreptului comunitar a fost acceptatd
ca urmare a Actului Comunitdtii Europene, adoptat in 1972. Cu toale aces-
tea, doctrina suveranitifii parlamentare continud s3 fie promovata. Unele

Y Industrial Relations Bulletin, nr. 475, iunie 1993, p. 12.

? Marleasing SA V La Comercial Internacional de Akimentaciones SA [1990]
E.C.R. I-4135.

* i.e. — principiul efectului indirect.
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aspecte ale suprematiei dreptulur comunitar asupra legilor nationale, nu
au fost acceptate cu usurinti la nivel intern. Un exemplu ar putea fi oferit
de cazul Factortame'.

Implicatiile doctrinei efectului direct al directivelor a fost acceptat in
Marea Britanie incé de la pronuntarea deciziilor in cazurile Van Duyn v
Home Office® si Johnston v Chief Constable of R.U.C*. Mai mult, Curtca
Europeand de Justitie a sustinut ¢, atunci cind o directivd a fost elabo-
ratid pentru a conferi drepturi persoanelor fizice, implicatiile ce reies din
implementarea acestor mésuri trebuic sé fie suficient de clare, precise si
transparcate, iar persoanele vizate trebuie si fie pe deplin informate care
sunt drepturile lor si 33 beneficieze de posibilitatea de a invoca aceste
drepturi in fata tribunalelor nationale®,

In cazul Directivei vizdnd reglementarea timpului de lucru, Curtea
Europeana de Justitic a subliniat faptul ci ,,0 dati ce Consiliul a stabilit ci
este necesar si Imbundtifim nivelul existent de protectie In ceca ce pri-
veste sandtatea si siguranta la locul de munci, si sk fie armonizate condi-
tiile din acest sector, realizarea obiectivului propus, prin impunerea unor
standarde minime, implicd 0 ampi# actiune la nivelul comunititii”.

Mai mult, in ceea ce priveste principiul proportionalititii, Curtea
Europeand de Justitie a sustinut in mod consistent faptul ci, pentru a
stabili dacd o prevedere a dreptului comunitar respecti sau nu principiul
proportionalititii, trebuie determinat daci mijloacele implicate sunt cele
mai adecvate pentru atingerea obiectivului impus. Este astfel necesar si
se analizeze dacd intensitatea actiunii comunitare, Intreprinse prin inter-
mediul Directivei, depéseste Iimita necesarului n atingerea obiectivelor
de a proteja sinitatea si sigurania angajatilor. Asa cum a fost stabilit de
citre Curtea Europeana de Justitie, {in cazul Directivei reglementind tim-
pul de lucru, aceasti Jimitd nu a fost depisiti®,

'R v Secretary of State ex parte Factortame, (Case C — 213/89) [1990]
ECR.1-2433,

?[1974] EC.R. 1337.

3 (Case 22/84) [1986] E.C.R, 1651,

* Prof. Jowell, Jeffery Q.C. & Prof. Birkinshaw, Patrik Tendencies towards
European Standards in National Administrative Law: FEngland, Wales and
Northern Ireland, European Public Law, The University of Hull, (1998), p. 51.

¥ A se vedea prof. Jowell, Jeffery Q.C. & Prof. Birkinshaw, Patrik Tendencies
towards Europeun Standards in National Administrative Law: England, Wales
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Directiva vizdnd timpul de lucru are ca bazi legald, textul articolu-
lui 118 A, din Tratatu! Uniunii Europene, ce stipuleazi ci staiele membre
vor acorda o atentie deosebitd Incurajdrii §i imbundtitini situatiei, in spe-
cial in mediul de lucru (siguranta si sinatatca angajatilor), si vor stabili ca
obiective, armonizarea conditiilor din acest sector. Subliniind termenul de
sandtate, Comisia a adoptat o interpretare liberd a acestei notiuni, avind
ca bazi definifia elaboratd de Organizatia Mondiald a Sanititii: ,sanita-
tea este o reflectare a bunistarii fizice, mentale si sociale §i nu reprezinti
doar simpla absentf a unei boli sau infirmitati”. fn acest sens, s-a optat
pentru clasificare precum ,.aspecte fizice, psihologice si sociale”, a mo-
notoniei sau a lipsei contactelor sociale la locul de munca.

Textul final al Directivei include mésuri privind odihna zilnici §i s#pté-
méinald, numirul maxim de ore lucritoare pe siptimind, numirul minim de
zile libere pe an, lucrul desfasurat In mai multe schimburi, precum si moda-
litatea de lucru. Astfel, principalele prevederi ale Directivel vizeaza:

- pauza de odihnd, atunci ¢énd ziua de lucru depaseste 6 ore;

- pauzi minimi de odihna de o zi pe séptiméni;

- perioadd maximd de lucru de 48 de ore pe siptiména, incluzénd si
orele de lucru de peste program;

- un concedit anual cu plata, de 4 siptamani;

- angajalii ce efectueazd activititi lucrative, pe timp de noapte, sa nu
lucreze mai mult de 8 ore, Intr-o perioadi de 24 de ore.

Directiva mentine prevederi privind ,,umanizarea” lucrului, prin adap-
tarea activititii lucrative in functic de angajat, precum si prevederile vi-
zand lucrul efectuat pe timp de noapte si lucrul in mai multe schimburi'.

Mai mult, Directiva permite derogdri de la aproape toate prevederile
principale, mai putin articolul vizind concediul anual. Aceste derogiri
sunt permise pe considerentul cd angajatii vor beneficia ulterior de pe-
rivade de odihna care si compenseze timpul de lucru peste program.

Prevederile Directivei ar putea l3sa impresia initiald de a stabili
standardele fntr-un mod mult prea ,inofensiv”. Totusi, textul final poate
dovedi cil aceasta cste 0 subestimare a potentialului lor de a avea impact,
fapt ce va fi demonstrat de o analizd detaliatd a standardelor specificate in
aceste articole. in plus, este de mentionat ci Directiva are efect direct.

and Northern Ireland, Furopean Public Law, The University of Hull, (1998),
p- 53.
' A se vedea V. Popa, O. Pani, op. cit., p. 57-70.
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Astfel, ea poate fi invocaté in fata tribunalelor nationale de citre cetitenii
Uniunii Europene. De asemenea, in caz de conflict cu legea nationals,
acordurile colective sau contractele individuale, Direcliva va avea cistig
de canzi.

Art. 2 alin. (1) [Timpul de lucru] ,Orice perioadd in timpul cireia
angajatul lucreazi, dupéd cum a fost stabilit de ciitre angajator si in care fsi
desfdgoard activitatea si indatoririle, in conformitate cu legea si/sau
practicile internationale”, este definitii ca fiind timp de lucru.

Cu toate acestea, nu este mereu clar, cind se poate afirma, fir} nici o
problemi, ci un angajat ,lucreaza”, In trecut, acest aspect a fost subiectul
unor controverse in ceea ce priveste normele vinovitiei prin stabilirea
faptului c# angajatul a Iucrat atunci cind a provocat pierderile Tn cauzi.

O altd problemd este reprezentatd de faptul ¢ multi angajati benefi-
ciazd de zile libere pentru diverse motive, cum ar fi, de exemplu, pro-
blemele de sindtate. Cum vor fi, deci, calificate aceste perioade: ca timp
de lucru sau ca timp de odihna?

Art. 2 alin. (2) [Timpul de odihnd]. ,,Orice perioadi ce nu constituie
timp de lucru reprezintd timp de odihnd”. Cresterea numirului de ore de
lucru, in special in sectorul comercial, determind o crestere a producti-
vitiitii si a investitiilor pentru modernizarea productiei. Cu toate acestea,
trebuic 83 se aibd fn vedere faptul ci, existi anumite riscuri pentru sinj-
tatea persoanelor, ce rezultd din impunerea unui numir prea mare de ore
de lucru. In acest sens, s-a intervenit la nivel comunitar pentru impunerea
unor perioade minime de odihnd, in vederea protejarii angajatitor fati de
un numdr excesiv de cre de lucru. Aceasta a adus schimbiri n legislatia
reglementind timpul de odihnd la nivel de stat membru.

Art. 2 alin. (5) [Lucrul desfisurat in mai multe schimburi]. Lucrul
desfagurat Tn mai multe schimburi este definit ca fiind ,,0 metoda de orga-
nizare a lucrului in schimburi prin care angajatii se succed la aceleasi
»5tafii” de lucru, prin rotatie, conform unui anumit program, continuu sau
discontinuy”.

Acecastd formd de lucru este, de asemenea, subiectul reglementirilor
vizdnd perioada minimi de odihnd, perioada maximi de lucru, pauzele de
lucru etc. In cazul angajatilor care 1si destdsoari activitatea noaplea si a
ciror lucru implicd un anume risc sau stres, acestia nu vor lucra mai muit
de 8 ore, intr-o pertoadi de 24 de ore,

Reglementdrile vizAnd lucrul desfasurat noaptea sunt relafionate cu
lucrul in mai multe schimburi. Normele de sigurantii trebuie sd rispundi
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naturii lucrului, iar angajatorul trebuie sa tind cont de principiul adaptirii
lucrului in functie de angajat.

De asemenea, se incurajeazd consultarea cu angajatii, Tn vederea
stabilirii programului de lucru.

Art. 3 [Timpul minim de odihni]. Acesta a fost stabilit Ia 11 ore
consecutive pentru o pericadi de 24 de ore. Conform art. 3 din Directiva,
»statele membre vor lua toate misurile necesarc pentru a se asigura ci
fiecare angajat beneficiazd” de perioada minima de odihna.

Art, 4 [Pauze de odihpa in timpul orelor de lucru]. Conform Direc-
tivei, ,,statele membre vor adopta masurile necesare pentru a se asigura,
atunci cénd ziva de lucru depiseste 6 ore, ¢d fiecare angajat are dreptul la
o pauzi de odihni (...), detaliile vizand stabilirea acestor pauze urménd a
fi determinate prin acorduri colective, acorduri dintre ambele tabere din
industrie, sau legislatia nationala™.

Cu toate acestea, ambiguitatea textului Directivet este amplificatd si
de faptul ci durata acestor pauze de odihna nu este specificati.

in stabilirea pauzelor de odihni din timpul orelor de lucru, trebuie si
se (ind cont de o echilibrare a intereselor angajatului si angajatorului, pre-
cum si de evitare a discriminirilor.

Art. 5 [Lucrul in zina de duminica si perioada minimi de odihni
siptaminali]. Perioada minim4 de odihni siptiménald este determinati
la 24 de ore, plus cele 11 ore de odihni pe zi.

Asa cum este stipulat In art. 5 al Directivei, pericada minimi de odih-
nd, in principiu, include si ziva de ,duminic#”. Existd fnsa diversititi de
ordin cultural, etnic, religios, sau alti factori existenti In statele membre,
si este 1dsatd la aprecierea tarilor membre de a stabili dacd duminica este
inclusi sau nu in perioada de odihni saptiménala.

Art. 6 [Timpul maxim de ore de lucru pe siptiména). Perioada
maximi a timpului de lucru este limitatd prin lege, reglementiri, preve-
deri administrative, precum si prin acorduri colective. Aceastd perioadd
nu poate depasi 48 de ore pe sdptimand.

Art. 7 [Concediul anual]. Statele membre au obligativitatea de a
adopta mésurile necesare pentru a se asigura ci fiecare angajat are dreptul
la un concediu anual, cu platd, de cel putin 4 sdptamani pe an, In confor-
mitate cu conditiile pentrit acordarea unui astfel de concediu, impuse de
legislatia si practica nationald. Este de remarcat ¢ nici o derogare nu este
permisi de 1a acest articol.
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Art. 8 [Lucrul desfisurat pe timp de noapte], Statele membre vor
adopta misurile necesare pentru a se asigora ci; ,angajatil ce 7si desf3-
goard activitatea pe timp de noapte si al ciiror Jucru implici anumite ris-
curi sau stres, nu vor lucra mai mult de 8 ore, intr-0 perioads de 24 de
ore”. Lucrul ce implica anumite riscuri va fi definit de legislatia nationali.

Art. 2 alin. (3) stabileste timpul de noapte ca fiind ,,orice perioadi nu
mai putin de 7 ore, conform legislatiei nationale, ce trebuie sa includi
perioada dintre 12AM si 5AM.

Lucritorul de noapte este definit prin art. 2 alin. (4) ca fiind:

»a) orice angajat ce lucreazd in mod normal pe timp de noapte, cel
putin 3 ore din prograrmul séu zilnic de lucru;

b) orice angajat ce lucreazi pe timp de noapte, un anumit procentaj din
timpul sdu de tucru anual, conform definifiei impuse de statele membre”.

Aceastd definitic ar putea include si angajatii ce desfisoard activitii
lucrative pe timp de noapte, in mod ocazional.

Art, 9 {Controlul sanititii]. Controlul gratuit al sin#ti(ii angajatilor ce
fsi desfdsoard activitatea pe timp de noapte, i care poate fi desfdsurat in
cadrul sistemului national de sdnatate, este previizut de art. 9 al Directivei.

Totusi, natura obligatiilor angajatorului r¥méane ambigud. In cazul in
care acesti angajati suferd probleme de sénitate ce au legéturd cu faptul
cd ei fsi desfisoard activitatea profesionald noaptea, acestia vor i ransfe-
rati, imediat ce este posibil, 1a lucrul de zi.

Art. 10 [Garantii generale]. Aceste garantii sunt necesare in cazul
angajatilor ce se confrunti cu riscuri asupra sdnatatii si sigurantei, telatio-
nate cu lucrul desfasurat pe tirap de noapte.

Art. 11 {Informarea autoritatilor competente]. La cererea auto-
ritdtilor competente, angajatorul lucritorilor ce f5i desfisoari activitatea
pe timp de noapte, trebuie si ofere informatii acestor institutii.

Art. 12 [Protectia sinatitii angajatilor]. Stabileste obligatiile ce vor
fi impuse angajatorilor penttu a proteja sandtatea §i siguranta angajatilor
ce Isi desfisoard activitatea pe timp de noapte.

Art. 13 [Principiul ,,umanizirii” lucralii). Directiva prevede ci
statcle membre trebute si adopte misurile necesare pentru a se asigura cif
angajatorul, ce intentioncazd si organizeze durata timpului de lucru dupi
un anumit plan, tine seama de principiul general de adaptare a acestuia cu
natura Jucrului angajatului. In acest sens, se tine cont de ,,monotonia”
lucrului, precwnm §i de efectele asupra sanatatii.
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Aceastd prevedere contine noi cerinte:

- este impusi o anumitd obligatie, nu doar asupra angajatorului, ce
wschimb#” organizarea timpului de Jucru, €i si asupra tuturor schemelor
de organizare;

- obligatia face referire la o pericadd anterioard, céind angajatorul
wHintentioneazd” sd organizeze Iucrul conform unui anumit plan;

- nu se face referire doar la ,sndtate si sigurantd” ci §i la ,,adaptarea
lucrului in functie de angajat”; ‘

- mentiondm si principiul ,umanizirii” lucrului pentru Tndepirtarea
monotoniei — factor ce nu ar fi inclus fntr-o interpretare restrinsi a ter-
menului de ,séndtate si siguranta”.

Principivl ,,umanizarii” activitatii profesionale include stabilirea unor
pauze, in timpul programului de lucru.

Art. 17 [Derogari}. Directiva, prin art. 17, permite derogéri de la ce-
rintele unei pericade minime de odihni saptiméinald sau zilnicd.

Se tine cont de principiile generale de protectie a sigurantei si s@natdtii
angajatilor. Sunt incluse in aceastd prevedere, persoanele avand funciii de
decizie san persoanele ce oficiazi anumite ceremonii, in cadrul bisericilor
sau a comunitatilor religioase.

Dec asemenea, cazurile speciale includ si serviciul de supraveghere, ce
implici o prezenti permanentd a unor angajati, sau serviciile ce implicd o
continuitate, com ar fi telecomunicatiile, utilititile, pompierii, ambulanta,
spitatul, Inchisorile, acroportul, sau mass-media.

Derogirile sunt adoptate sub formé de lege, reglementare, prevedere
adrmipistrativa sau acorduri colective.

Sectoare si activitiiti excluse de la aplicarea Directivei 93/104/CE

Conform art. 1(3), Directiva are aplicabilitate ,,asupra tuturor sectoa-
relor de activitate (...) cu exceptia transportului {aerian, feroviar, rutier,
maritim, fluvial etc.), pescuitului si a altor activititi desfisurale pe mare,
precum si activitifile medicilor aflati In practica”. Prevederea a fost moti-
vati de particularititile acestor domenii de activitate, ce ar fi ,,mult mai

]

bine reglementate prin adoptarea unor masuri separate™.

! Vezi prof. Jeffery Q.C. Jowell, & prof. Parrik Birkinshaw, Tendencies
towards European Standards in National Administrative Law: England, Wales
and Northern Ireland, European Public Law, The University of Hull, (1998},
p. 62.
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Pentru a conferi protectic angajatilor ce nu beneficiazi de prevederile
Directivei, Comisia Europeand a propus o serie de masuri. Acestea sunt
destinate combaterii efectelor negative asupra sandtétii si sigurantei, ce ar
putea fi provocate de un timp de lucru excesiv, de perioade de odihnd
prea scurte ctc.

Principalele propuneri au in vedere:

- pericolele cu care se confruntd angajatii din sectorul transportului;

- necesitatea negocierilor dintre pirtile ce vor fi afectate ™n cazul
acceptirii acestor propuneri;

- aplicarea Directivei in cazul mturor angajatilor a céror activitate
lucrativi nu implicd mobilitate;

- aplicarea Directivel penirut tofi angajatii a ciror activitate lucrativi
implicd mobilitate, cum ar fi de exemplu transportul feroviar'.

Vor beneficia de accste misur, in special angajalii din sectorul transpor-
tului, reprezentind un numir de 5 milioane de persoane. Un alt obiectiv ur-
marit de Uniunea Buropeana, este acela de a asigura siguranta in transport.

Argumente pentru aplicarea Directivei 93/104/CE in sectorul trans-
porturilor. Principalele argumente pentru cxtinderea sferei de aplicare a
Directivei, au In vedere faptul cd angajatii din acest sector trebuie si be-
neficieze de acelasi nivel de protectie ca si angajatii din orice alt sector,

Este de remarcat ci lipsa unei perioade de odihnd adecvati pentru an-
gajatii din sectorul transport, poate duce la producerea unor accidente.

Mai mult, armonizarea legislatiei din transport ar putea contribui la
climinarea concurentei neloaiale din acest domeniu?,

De asemenea, in reglementirile existente vizind transportul rutier, nu
existd prevederi pentru activititi precum incircatul sau descédrcatul mar-
furilor transportate, ce constituie de asemenea ,timp de lucru”,

Tn promovarea acestor propuneri, Comisia s-a bazat pe opiniile tuturor
partenerilor sociali (angajati, angajatori, sindicate) precum si pe procesul
de consultare a tuturor partilor interesate.

Excluderea anumitor categorii din sfera de aplicare a Directivei, este
sinonimid cu excluderea a milicane de angajati din sistemul de protectie
fmpotriva riscurilor la adresa sanitatit si sigurantet, ce pot fi rezultatc in
urma unui timp de lucru excesiv’.

' Vezisi V. Popa, O. Pani, op. cit., p. 60-73.
t Idem.
* Vezi 5i O. Tinca, Drept social comunitar, Ed. Lumina Lex, Bucuresti, 2002.
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Extinderea sferei de aplicare a Directivei. Ca urmare a acestor pro-
puneri, Uniunea European a adoptat, infer alia, urmitoarele masuri':

- Recomandarea Comisiei 1999/130/EC (18 noiembrie 1998) vizénd
ratificarea Conventiei 180 a Organizatiel Internationale a Muncii, cu
privire la orele de lucru In transportul maritim;?

- Directiva Consiliului 1999/63/EC (21 iunie 1999} privind organi-
zarea timpului de lucru in transportul maritim;?

- Directiva 1999/95/EC a Parlamentului European si a Consiliuivi (13
decembrie 1999), privind orele de lucru in transportul maritim;*

- Directiva Consiliului 2000/79/CE (27 noiembric 2000} privind
organizarea timpului de lucru a angajatilor din aviatia civild’.

Extinderea Directivei reglementind anumite aspecte ale organizirii
timpului de lucru, si asupra sectoarelor ce erau anterior excluse de la apli-
carca prevederilor acestei misuri, a fost rezultatul negocierilor din cadrul
Consiliului de Conciliere, dintre Parlamentul European si Consilinl de
Ministri. Aceastd decizie va aduce beneficii pentru nu mai putin de 5 mi-
lioane de persoane, in mare parte angajati ai sectorului transport.

Un caz aparte a fost reprezentat de situatia medicilor stagiari. Ca ur-
mare a extinderii ariei de aplicare a Directivei, timpul de lucru al acestei
categorii va fi redus de la 58 de ore la 48 de ore de lucru pe sdptiamani.

Alte masuri avind forti juridici, ce reglementeaza timpul de lu-
cru in Uniunea Europeani:

- Recomandarea Consiliului 75/457/EEC (adoptatd la 22 iulie 1975)
vizind timpul de lucru de 40 de ore pe siptimini si 4 siptiméni de con-
cediu cu platd anual®;

- Recomandarea Consitiului 82/857/EEC (10 Decembrie 1982) asupra
principiilor politicii comunitare vizénd vérsta de pensionare’;

- Directiva Consiliului 89/645/EEC (30 noiembrie 1989) privind stan-
dardul minim de sigurant3 si sinitate la locul de munca®;

! Idem.

10JL 043 17.02.1998, p. 9.
30JL 167 02.07.1999, p, 33.
+0J L 014 20.01.2000, p. 29.
*QOJ L 302 01.12.2000, p. 57.
$0J 1. 1999 30.07.1975, p. 32
105 L 357 18.12.1982, p. 27.
}OFL 393 30.12.1989, p. 1.
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- Directiva Consiliului 91/383/EEC (14 octombrie 1991) privind obli-
gatia angajatorului de a informa angajatii despre conditiile contractului';

- Directiva Consilinlui 91/383/EC (25 iunic 1991} suplimentind ma-
surile pentru fncurajarea imbogitirii standardelor de siguran{i si sindtate
la locul de munci, pentru angajatii cu termen fix sau temporar?;

- Directiva Consiliului 1999/70/EC (28 iunie 1999) privind acordul
cadru reglementand lucrul la termen fix*.

Raportul Comisiei privind implementarea de ciitre statele mem-
bre UE a Directivei 93/104/CE. La 1 decembrie 2000, Comisia Euro-
peana a emis un Raport privind implementarea de citre statele membre
ale Uniunii Europene, a Directivei 93/104/EC. Precizim ci, data limitd
pentru implementarea Directivei, a fost 23 noiembrie 1996.

Principalele probleme mentionate de Comisie sunt:

- neimplementarea la timp a Directivet;

- nerespectarea acestei méasurt;

- interpretarea incorectd a textului legislativ;

- impunerea unor anumite conditii asupra angajatilor, pentru a putea
beneficia de un concediu anual®.

Este de mentionat ci acest Raport a fost destinat spre analizd Parla-
mentujui Buropean, Consiliului de Ministri, Comitetului Economic si
Social si Comitetului Regiunilor, subliniindu-se totodatd, importanta im-
plicérii tuturor statelor comunitare pentru a realiza armonizarea legisla-
tiilor interne din acest sector gi, In consecintd, o mai bund garantare a
sigurantei la locul de munci si a sdndtifii angajatilor din statele membre
ale Uniunii Europene.

Concluzie. La momentil aderdinii In structurile comunitare, cetitenii
statelor membre au considerat ¢i marea majoritate nu va simti in mod
direct impactul dreptului comunitar. Au existat Tnsé temeri si Indoieli ce
nu pot fi ignorate, precum teama de o Europd delimitati de conturul unei
fortirete, In care statele membre 51 pierd suveranitatea. Aceste temeri

'OJL 288 18.01.1991, p. 32.

2 (0J L 001 03.01.1994, p- 484.

*0OIL 175 01.07.1999, p. 43.

* 0. Tinca, Drept social comunitar, op. cit., p.
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sunt analizate la nivel politic, iar guvernele si parlamentele decid cét de
departe se va merge, in ce directie si cu ce vitezi',

O datd cu Inregistrarea unor progrese in politica economicd si mo-
netard, statele membre sunt constiente de faptul ci toti cetitenii Uniunii
se agteapti la o politicd mai activi in ceea ce priveste locurile de munca.
in acest sens, o datd cu adoptarea Tratatului de la Amsterdam, dreptul
muncii a devenit o prioritate in politica Uniunii Europene?,

La 28 noiembrie 2000, a fost publicatd analiza Dreprul muncii in
Uniunea Europeand, prezentind principalele dezvoltiri ale acestei ramuri
a dreptului comunitar, la nivel suprastatal si national, precum si In con-
textul legislativ intern al statelor capdidate. In acest ultim caz, se observi
eforturile tirilor aflate in cursa pentru aderare, de a fntruni standardele
stabilite in cadrul Consiliului European de la Lisabona.

De asemenea, este analizati natura si calitatea locurilor de munci ce
au fost create. In contextul Uniunii Europene s-a observat o crestere cu
peste 2 milicane a ofertei locurilor de munca. fn consecinti, s-a fnregis-
trat o scidere a ratei somajului, In angust 2000 aceasta reprezenta 8,3%.

Raportul evidentiazd §i o schimbare in ceea ce priveste natura locu-
rilor de munci. fnc din 1994, aproximativ 2/3 dintre neile posturi create,
au fost ocupate de femei. Sunt subliniate si avantajele oferite de noile
transformdri survenite fn piata muncii din contextul Uniunii Europene,
mentionind o imbunititire a cadrului social i regional. Cu toate acestea,
se pastreazi o rezerva realist, prin reflectarea faptului ¢ incd mai existi
aspecte nesolugionate, ce constituie o adevirata provocare pentru noua
structurd institutionald a Uniunii Europene’.

Tn contextul comunitar, se evidentiazi o depisire a simplului stadiv de
reglementare a accidentelor de munci si o reflectare a unei viziuni mai
ample a mediului de lucru. Principala preocupare in domeniu este sini-
tatea angajatilor. Se tine cont de aspectele legate de organizarea lucrului,
cum ar fi de exemplu ,,stresul i starea angajatului la tocul de muncs”,

' Gordon Slynn, Introducing a Ewropean Legal Order, The Hamlyn
Lectures, 43" series, Londra, Stevens & Sons/Sweet & Maxwell, (1994).

? Pascal Fontaine, Europe in 10 Points, Furopean Documentation, Periodical
1998, European Commission, Directorate General for Information, Communication,
Culture and Audiovisual.

* (. Tinca, op. cit,, p.
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Stabilirea unor standarde de sindtate si sigurantd trebuie si tind cont
de negocieri si de acorduri colective. Acestea nu pot fi formulate decét
prin participarea tuturor partenerilor sociali, angajatori si angajati. Siste-
mul european promoveazd astfel un dialog social intre toate partile im-
plicate in piata muncii.

Strategia directivei face referire la caracterul preventiv ce reiese din
textul acestei misuri. Se are In vedere evaluarea riscurilor la care ar putea
fi supusi angajatii, in vederea evitarii problemelor ce ar putea apirea pe
viitor. Directiva europeand a schimbat cadrul legislativ din domeniul
sAnAtili si sigurantei muncii. In acest sens, multe din normele interne ale
statelor membre au fost catalogate ca fiind ,.depasite”.

Dreptul comunitar promoveazi o ,,umanizare” a lucrului si o adapta-
re a aclivititii profesionale in functie de angajat. Cu toate acestea, norme-
le supranationale, de multe ori, sunt in conflict cu mésurile interne in do-
meniu - realitate ce relevi faptul cd, deocamdatd existd concepte diferite
fn ceea ce priveste ,bunistarea angajatului” si, cum poate fi ea garantatd,
Exemplul tipic este cazul Marii Britanii: ideea unei Uniuni Europene a
fost primitd cu o oarecare rezistentd la nivel politic. Cu toate acestea, la
nivel legislativ, adoptarea unor idei formate In alte sisteme nafionale §i
elaborate de dreptul comunitar, a reprezentat un avantaj. Europa are un
puternic impact asupra legilor, asupra tehnicilor si asupra culturii legisla-
tive britanice. Intr-o anumiti misurd, acest lucru nu reprezintd un fapt
surprinzitor, deocarece doctrina suveranititii parlamentare a determinat
juristii s3 fie mult mai reticenti In ceea ce priveste alte sisteme de drept si
mult mai practici in interpretarca legilor nationale si promovarea prin-
ciptilor common law.

Dezvoltarea anumitor norme de drept intern, a contribuit la abordarea
si analizarea formei In care se manifestd puterea executivi in sociclatea
contemporand. Marea Britanie nu este singurul stat ce cautd inspiratie Tn
prevederile tratatelor comunitare si, in general, in dreptul comunitar.

Mai mult, predomind sentimentul confruntirii cu o situatie in care se
reliefeaza posibilitatea ci. influenta europeani coincide cu o pericadi in
care contextul legislativ intern trece printr-o etapa creatoare. Nu mai sun-
tem presati de concepte precum vires si delimitarea competentei. Noul
sistem legislativ intern va datora o mare parte a functionalititii sale,
normelor comunitare, cu toate cii doctrinele elaborate in alte jurisdictii ale
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statelor membre vor lua o forma specificd, in functie de sistemul legis-
lativ al statelor marcate de aceastd influentd europeand’.

§3. Principiile Organizatiei Internationale a Muncii

Prima sesiune a Conferintei Internationale a Muncii, -organul suprem
al Q.ILM. a avut loc la Washington in luna octombrie 1919, ocazie cu care
a fost ales Directorul primului Birou International al Muncii’.

in perioada interbelici Organizatia Internationals a Muncii, a actionat,
printre altele, pentru: promovarea zilei de munci de 8 ore, reducerea so-
majutui, crearca sistemului securitdfii sociale, protectia maternititii, im-
bunititirea conditiilor de munca a femeilor si tinerilor.

Conferinta Internationalda a Muncii ce a avut loc la Philadelphia in
1944 a completat Constitutia O.L.M., definindu-se mai precis scopurile si
obiectivele organizatiei. Textul adoptat cu aceastd ocazie poartd denu-
mirea de ,,Declaratia de la Philadelphia™.

Principiile fundamentale care stau la baza Organizatiei Internationale
a Muncii, sunt, potrivit Declaratiei de la Philadelphio urmdtoarele:

- munca nu este o marfa;

- libertatea de expresie $i asociere este o conditie indispensabili a unui
progres continuu;

- sérdcia, acolo unde existd, constituie un pericol pentru prosperitatea
tuturor;

- lupta contra mizeriei trebuie dusi cu energie in sinul fiecirei natiuni,
si prin efort international continuu si concertat; reprezentantii muncito-
rilor si patronilor trebuie sd coopereze, In acest sens, pe picior de egalitate
cu acela al guvernelor, participind la discutii si la decizii cu caracter de-
mocratic Tn vederea promovérii binelui comun.

Putem spune c& Declaratia de la Philadelphia enunta scopul politicii
st programelor de actiune nationali si internationale si anume: orice fiinti
umand, indiferent de rasi, credinti, sex, are dreptul de a actiona pentru

' Idem, p. 108 si urm.

? Primul director al Biroului International al Muncii a fost francezul Albert
Thomas, fost jurnalist, om politic, ministru in timpul primului rizboi mondial; el
a avut un rol major Tn orientarea activititii O.IM. la inceputurile acesteia.
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progresul sau material §i pentru dezvoltarea spirituald in libertate si dem-
nitate, fn securitate economicd, asigurdndu-i-se egalitatea sanselor.

Organizatia Internationald a Muncii, potrivit declaraiei, are indatori-
rea de a sprijini natiunile lamii pentru claborarea de programe proprii
vizind:

- cresterea nivelului de viagi:

- posibilitatea lucritorilor de a ocupa functii In care si dea toatd mi-
sura abilititii si cunostintelor lor si care si le creeze satisfactie, astfel
incit si contribuic la buniistarea comuni;

- asigurarea pentru cei interesall a posibilititii de formare profesionald;

- posibilitatea tuturor de a participa In mod echitabil la rezultatele
muncii In materie de salarii si alte cAstiguri;

- recunoasierea cfectivd a dreptului de megociere colectivit si coo-
peratca patronilor §i salartatilor pentru fmbunititirea continud a organi-
zérii productiei, precum si colaborarea acestora in elaborarea si aplicarea
politicii sociale i economice;

- extinderea misurilor de securitate sociald in vederea asigurdrii unui
venit de bazi pentru tofi cei care au névoie de profectie, precum si pentru
asigurarea unor Ingrijiri medicale complete;

~ 0 protectie adecvatd a vietit i s&nfitiati salariatilor in 1oate activititile;

- protectia minorilor, a femeilor gravide si a celor care aliipteaz;

- un nivel adecvat de alimentatie, de locuit si mijloace de recreare i
culturd;

- garantarca de sanse egale In domeniuvl educativ si profesional’,

in atributiile Organizatiel Internationale a Muncii intrd urmiitoarele
actvititi:

- elaborarea de norme internationale pentru imbunititirea conditiilor
de munci si viaté ale salariatilor (conventii $i recomandari);

- acordarea de asistentd tehnicd tdrilor membre in domeniul muncit si
securititii sociale;

- pregétirea de personal in diferite domenti;

- finantarea unor cursuri de pregitire profesionald cu participare in-
ternationali;

' A se vedea, Bureau Intemational du Travail, Les normes internationales du
travail, Geneve, 1992, p, 1- 8, 11,
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- organizarea de simpozioane $i congrese internationale pe probleme
specifice organizatiet;

- elaborarea de studii §i cercetiir, sintetizarea si difuzarea legislatiei in
domeniul muncii si a altor materiale care privesc experienta {arilor mem-
bre din domeniul sdu de activitate;

- supravegherea aplicirii si respectirii conventiilor i pactelor interna-
tionale privind drepturile omului In domeniile muncii, social si al liber-
titii de asociere in sindicate.

1. Componenta Organizatiei Internationale a Muncii

Principiul tripartitismului este principiul fundamental de organi-
zare si functionare al O.ILM. Conform cu prevederile Constitutiei Organi-
zatiei Internationale a Muncii, calitatea de membru al acestet organizatii
se dobandeste astfel:

a) sunt membre de drept statele care ficeau parte din O.LM. la data de
1 noiembrie 1945;

b) devin membre, firi nici o alti formalitate, orice alte state, membre
ale Organizatiei Natiunilor Unite, cu conditia formulirii unei cereri de
admitere si a declaratiei de acceptare a obligatiilor ce decurg din Consti-
tutie !;

c) devin membre si statele care nu fac parte din Organizatia Natiunilor
Unite, cu conditia ca solicitarea lor de admitere si fic acceptatdi de Con-
ferint cu o majoritate de 2/3 a delegatilor prezenti®.

Importanta deosebitd a Organizatiei Internationale a Muncii rezida i
din numirul mare de state membre. La cea de a 80-a sesiune a O.1M.
(junie 1993) acest numir era de 162,% iar potrivit site-ului organizatiei®,
actualizat la data de 11 august 2003 erau fnscrise 176 state membre.

Pentru a evidentia mai bine evolutia (numericd) a acestei organizatii,
amintim ci la crearea sa, in 1919, au devenit membre 42 de state; in anut
1948 aveau aceasti calitate 58 de state, iar In anul 1990, 150 de state.

T Art. I alin. (2) din Constitutia O.1.M.

* Art. 2 alin. (4) din Constitutia O.LM.

* A se vedea Conference International du Travail, 80 session 1993, Rapport de
la Commission d'experts pour Uapplication de conventions et recomanduations,
Bureau international du Travail, Geneve, 1993, p. 9.

* www.ilo.org/public
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Organizatia Internationald a Muncii este una dintre cele mai viabile i
prestigioase institutii internationale, cu o activitate extrem de bogati.
Secretul succesului ei constd, in primul rind, in structura sa tripartitd,
Aceasta inseamnd cd la lucririle sale participd, din fiecare tar8i, doi repre-
zentanii ai guvernului si cite un delegat din partea sindicatelor si al pa-
wonilor, potrivit formulei 2-1-1 L.

Principiul tripartitismului isi giseste aplicarea in compunerez tatu-
ror organelor, inclusiv a Conferintei Internationale a Muncii — organul su-
prem ~ ca si a celor mai multe comisii ale organizatiei. Prin instituirea tri-
partitismului s-a urmdrit ca la opera de legiferare internationald fn materia
dreptului muncii s3 participe toti factorii inleresati in reglementarea ra-
porturilor de muncs, adicd nu numai statele, ¢i §1 salanatii §i patronii,
Acest sistem creeazd totodatd premisele acceptirii aplicirii pe plan natio-
nal a normelor Organizatier Internationale a Muncii. Este de observat c&
votarea convenfiilor, recomanddrilor §i a celorlalte documente se face in-
dividual si nu pe delegatii ale statelor, fiecare reprezentant are un vot, iar
numdritoarea se face prin insumarea voturilor individual exprimate.

" A se vedea T. Melescanu, Organizagio Infernafionald a Muncii, docu-
mentar, Ed. Politic, Bucuresti, 1974, p. 6.
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