Angajarea tinerilor Angajarea in munca A 14/001

rin Legea tinerilor nr. 350/2006, publicatd in Monitorul Oficial nr. 648 din
27 iulie 2007, stimularea angajdrii tinerilor este declarata prioritate a statului. Ca urma-
re, au fost adoptate o serie de acte normative menite sd stimuleze angajarea de tineri -
pe diferite categorii ale acestora. In esentd, aceste acte normative prevad sume lunare de
care poate beneficia angajatorul, in cazul in care angajeaza tineri provenind din respec-
tiva categorie.

Inainte de a prezenta in ce constau aceste masuri de stimulare, mentiondm cd acestea
nu s-au dovedit prea folositoare, de vreme ce in prezent Romania este tara din Uniunea
Europeand cu cea mai mare pondere a tinerilor care nu au nicio slujba si nici nu sunt
cuprinsi in vreo forma de scolarizare (23%, un procent ce se situeaza mult peste media
europeand).

In general, stimulentele sunt raportate la valoarea indicatorului social de referinta
(ISR) care este, de exemplu, In 2014 de 500 lei. Semnaldm faptul cd, de reguld, pentru
obtinerea stimulentelor financiare trebuie in prealabil incheiate conventii cu Agentia
teritoriald de ocupare a fortei de munca.

Politicile in domeniul tineretului au la baza urmadtoarele principii generale:

a) elaborarea si promovarea unor strategii globale si integrate si fundamentarea aces-
tora in baza rezultatelor cercetdrilor sociale actuale;

b) asigurarea participarii tinerilor la deciziile care ii vizeazd, inclusiv la elaborarea,
promovarea si realizarea politicilor in domeniul tineretului, in special prin inter-
mediul structurilor neguvernamentale de tineret si pentru tineret;

c) sporirea gradului de participare a tinerilor la viata publicd si Incurajarea acestora
in vederea asumarii responsabilitatilor individuale sau de grup;

d) sprijinirea si indrumarea tinerilor in vederea participdrii active a acestora la viata
economicd, educationala si culturala a tarii;

e) stimularea cooperdrii autoritatilor si institutiilor publice centrale si locale cu struc-
turile neguvernamentale de tineret si pentru tineret, prin infiintarea de consilii con-
sultative constituite din organizatiile neguvernamentale de si pentru tineret de pe
langa fiecare autoritate sau institutie publicd centrald ori locald care gestioneaza
fonduri destinate tineretului;

f) garantarea dreptului la educatie, instruire si specializare profesionald;
g) stimularea accesului tinerilor la informatie si tehnologii informationale;
h) stimularea mobilitatii in randul tinerilor;

1) stimularea voluntariatului in randul tinerilor;

j) promovarea dialogului intercultural si combaterea rasismului, xenofobiei si intole-
rantei In randul tinerilor.

principii

Codul muncii

lulie 2014



lor

ineri

Angajarea t

jared in munca

A 14/002 Anga

eued ap eyernp o
ad ‘“reue) 18 preur
-0J113) LOUNU 3P

193105 earednoo
nuad erjuede
1T AU

3 )eLIEPI[OS

9JLILIEPI[OS P [NIIBIFUOD
JRIOYDUY JSOf B 18D NIj
-uad epeorrad ad surjusw

"9)BJLIEPI[OS 3P M[NIOLIUOD [PBJeInp
varerrdxs e ued “eounuu ux TreIpEIUT
ejep ey 91031A U] “YG] BAILOTRA IO ENOP
9p J[NUI TewW NU Jep ‘Io[Laur) mreledue
elep e[ J[Iqe)s ezeq 9p [NLIe[es nd p[eda
puins o ap ‘fewos nuyuad JofureIngise
me8nq urp ‘reue) aredsry nauad ‘reuny

a1129301d 9P [NWILISIS U BJe 3S o
LI

-0393ed S[areOIPULIN STUTP BUN
Uy ezearpeour as 18 AHO[V e[ ez
-2AI)SIZIU 3S dIED ‘TUR AP 97-9]
anu1 pueae eueosiad = p[enos

‘€10 9HqU030
1> puedaoug

Tun[ §] WINWITUTW SUTUSW
3s pounwi ap [nyrodey

TR TJUSAJOSq® ReUrULIajopau pjemnp ad
LOUNW UJ LZBIIPEdU] d1ed TLI0je(eduy

-pn3Ise [NUS)SIS PuIA
-11d 700 /9. 1w €83

9p [nPenuoy) 3s pounw ap [niodey LZEDYIUI( d1}Iasul 3p THojeleduy wep] arezieur3Iew 3p dSLI ND JEUe],
Tun[ g1 ap ep deorpuey no 1ofeueoszad mp
wop] | -eouad o ad gpiode 3s erjuaAqNg ‘WAP] wap[ -ueI uIp puruaAoid JudAosqy

¢10¢ 9t F¢ urp LGy

U TeRYO [IOJUON

~1ouadns jueurgjeAuy ur gjedrqnd ‘arenos

ap TjuaA[osqe nxjuad “eounu TLIRZI[eUISTeU €3I

UI TLIRIPEOUT BJRp B[ 9I20SIA UT Y] | -93equiod 18 earuaadid

©aILO[eA 10 ¢'T ap o greda pums 0 (0 | puraud gooz /911 U

‘Teaomysod juewrgieaur | 39T LSILDYIPOW NI}

nes Joradns Iepundas jugwrgieAur | -uad 1$ gounu 9p 193105

ap muaajosqe nuad ‘gounu TLrednoo eareuums

‘[ewos Ul TLIRIPEDU] Bjep B 91e03IA UL YST | 18 [ewro$ nyuad Jofurer

-uad ro[uremSise LIILOTRA TI0 7'T 9p 1D geda ewms 0 (q | -nSrse uuagsts puratid
n1e8nq ey ajer “ILI9SAUI 1§ 331 3P JO[I[0dS Te Nes NI | 700Z,/9/ “Tu N3] eare) "TI39] JIIPU0D
-0Jep 1PINGLIU0D [e JOLIdJuI NP TrjuaAjosqe nujuad | -ddwod 18 earedyrpow UI JJIPAIOR NES JeZLI0INe
eyerd e ap amm “edUnuIr Uy ILIpIpedul ejep e a1e0da nnuad ‘c10z/06g | “remnonred 110 jess ap “rotadns
-12S 9P 1EDYAUAq UI Y[G] BaIeO[kA ND P[ESs pums o (e “u eada] und pyedy | nes readrpsod ‘Teadt) ‘ferads ‘Teu
TeW ne Nu [uaa (Tunj Q[ e[ Tue ¢ e[ 3p “JUSAJOSE 13T} | -TPOU “BIUNW P 19}10] -oﬂmmwo.a g dmﬁmccbw juewejeAul
-[0sqe ezeaIpeour €107/06g “u eada und nxuad ‘runy 71 ap epeorad o ad ‘reun| Turednoo earenuuys 3P S[INJIISUT IJUTP BUnN UL
o9ILd Eo%.:mw:m BSNpaI }s0J B mﬁmocm& ummgﬁm JuewRiRAUI 9p THNJIISUT Joun 8 .EEOW nnuad Iofx ﬁw& J[IWIPUOd Ul ‘Irpnjs ap jed

-J13190 un nes pwordrp o nuriqo
e a1ed pueosnd = JUSAJOSqY

meAIRsqO

USULID ],

aIeWNS AP JeJTePON

EMANE B RN

1Iaur) 9p du03dge)

Codul muncii

lulie 2014



A 14/003

jared in muncd

Anga

inerilor

Angajarea t

U et ‘gueie)
-des ad a10 9p o
151z 3d 210 g 9p
91S9 poUNW dp
myndwr ejeing

‘notuon eoseajedaid as s
pzeauLn 21ed njuad ared
-JI[ed 9P [M[IATU 3p oHoury

UJ 9)$9[Iqe3S 9S SIDTUDN
9P M[NJOLIU0D ejeIn(]

YS] eaTeOTeA UIP 909 9P

‘319190 ] “PZEIJIUI] IS BJIOI[0S djeod
“er)saoe memiap epeortad ad ‘amruson
3P 1DBIUOD UN JRYPUY xed [nIoje(eduy

[eYO [NIOJIUOJA U
eyeorqndar ‘gounw
9P [NDO] ¥[ LDIUN

putatid 9002/ 6/4¢

“IU TOIDIUON B39 -

LIBOJITED Toun Tudurigo nd

-00s ug “1oye(e3ue un no snILON
ap enuod un aypug ‘oudord
pjUIOA UIp ‘axed Tue 91 3jsad

ap eysiea nd eueosiad = orusdn)

“p3eanjuy puriou
1O JeIaYoUl BIp
-ISU0D 9S PUBWIE)
-des ad a10 9p (¢
ap1s1zadalog
3p eouNW 3p M
-ndwm ejemp no
JerayDUI pounw
op [enplAIpul [
-ORIJUOD ‘TUe QT ¥[
eued ap visrea ug
IO[UIdUY} [NZed U]

‘TojuedeA

eIRINP JEO9P LOIW TEW NeS Te3d 3189 el
-eI0d w9} LouNW S TIUNISIW Bjemp eoep
“ererodus) ounu ap JOLHUOD mun —
‘PjuedeA BYRIMp JEIP LI TeW Nes preds
“eyeunuI)Rp eremp ad joenuod mun —
rezeq uy

TUSPIS I$ TAS[O LIPEIUT JOA MIOjeeduy
"3Ie0ZIA UJ Y[G] LIILO[RA UIP %()S

1D [e39 Jeun| JEUERUIJ JUS[NWLS Un 3p
URPNIS 18 A a1eddyy nyuad “ezeniausq
J10pjuedeA epeorrad ad Huapms 18 1A3[9
POUNUI UT BZEaIpedur a1ed iojefeduy

£00C

SWIEW () UIp /] “IU
[EDYQ [NIOJUOIA] Ul
pyeoryqnd “1orjusp
-13S 1S IO[IAQ[3 ©
LOUNW U [LIRIPEIU]
varenums puratid
£00Z/TL Tu eada]

Jo[ajuesea epeouad ad reue],

‘ue
9p 97 Ip eIsIeA
yurdur e nu
[nreue; ‘ayejrrep
-1[0S 3P NNIoRN
-U0) ILIdTAIUI
ejep e[ ‘ared ur
A[IEIpuod ur ‘ue
un ap urind rewr
nu rep ‘rue ¢ e[

TUe g WNWIXeUr
epIOdE IS LI{UIAQNG

‘Toueosiad afiqendurrou aanouw

UTp BJep BIDE B[ JLJDUI 1j Je LOUNW 3P
arumytoder goep o-jrurd 1j e [nreue)
a1ed ad 3] WLIOJu0d LIUSAND [ewIos
9P LLEZIUWSPUI UIP 9,)G 9P WNjuend
ur puns o ap ‘fewros nujuad Jofrreingise
[n393nq urp “eueosiad eyseaoe nijuad
‘31e39] J0[LI9paAa1d wIoju0d “reuny vz
-PDIJOU( IDUNJE ‘B[RIO0S dILZI[eUI3Ieur
3P JSLI MD [nIguE) NO pounwi ap nytoder
dUTjUW JT}IASUL 3 [nIojele3ue ajejix
-ePIOS 3P [NIOLIJUOD JLIAYDUT SOJ © dIeD
nnuad wpeorad rendxs ejep e eoeq

-aueosiad
3p M[NOIe1} B PUITOIA 1S9 o

‘aye3raqry ap daneard asdapad
9)[NUI TEW NES BUN JBJNIIXI € o
‘draurjonyur ut 1idod are o

‘eardurjanuI

em3rse jeod 11 nu ryrurej
TIIED B NES JI[TUIeJ I8 NU o
"HEN[IqRZIp d1e o

‘WI2)sIS 3890k

urp auraoxd nes mmydoo e

lulie 2014

Codul muncii



lor

ineri

Angajarea t

jared in munca

A 14/004 Anga

"ereuorsajoid arewr

-10§ 3p epeouad
0 1S Jep “eounuu
ap epeorrad

0 9)sd Idejg i3
-8)S 3p [NJOLLU0D
IS pOUNUW Jp [enp
~IATPUT [N}OBIJUOD
:9J0RIJU0D Enop ©
LATEINIIXD U B[je
as nrerde)s ‘nid

(TUN] 9 WINUITXeU)
JeRPUI NIde)s 9p Mynen

“¥[S] eaTeo[eA 110 ¢‘T ap nd

p[eds pums o “rerde;s (ooe nujuad nid
-PJS 9p M[NIOLIUOD [LIP[NISP epeorrad
ad ‘fewro$ nayuad Jofurem3ise (njagdng

€10¢ SHquadap 7]
urp 97/ 1

[EDYQO [MIOJUON
ur pyeoriqnd “Iotx
-adns jueurejeaur
9p TMuaAJosqe
nxuad mynidejs

arsajoid ur yngap ednp rung

-e)sap ppeot_d | -uod epeowad ad surjusw urp ‘o110 e[ “reuny osowrid nideys | earenpaye putaud | 9 opwind “Jouadns jugurgjeaur
smodred 9] 9s gounwr 9p nptodey | ap Joexuod un drRYdUY a1ed Lojeleduy | ¢10z/ceg U eS| 9p JO[IMNSUT THUSA[OSY
"C [9ATU 9P LIEDHITED Toun
areojezundsaIod I0[jusy
-adwod earpuegqop ny
-uad pzeaznre8Io as eounw
3P MO e LIDIUIDN JIED
I [nZed g ‘Tuny ap 9¢ (0
*C [9ATU 9P LIdYITeD [PUn
areojezundsaIod I0[jusy €10 dUquIsIou ]
-adwod eampueqop ny uIp go/ I
-uad pzeaznreSIo as pounwa [eDYQ [NIOJUOA Ul
3P MO ] LIDIUION JIED ereoriqnd “€10z/5S8
U Ul [NZed UI ‘Tuny 3p 7 (q “IU M[NUIIANK)

-ewrgydes ad a10
ap 0g 18 1z ad 210
9 9p 93$9 pounw
op mmdum
ejeInp ‘ue g1

e[ eued ap ejsreA
N IO[LIdUT) [NZEd

' [PAIU 3p LRy

-I[ed 1oun areojezundsaiond
JT0pjuedwod earrpueqop
nnuad pzesaziuedio as
LOUNUW 9 [NDO] B[ BOIUN
aIed T [NZed Ul ‘Tuny 77 (e
"WINUITUTW 9P

varergjol und
areqoide “BOIUMDN
11397 Jouapasaid
e axeorjde ap a0130]
-0PO}OW S[OWLION] —
€10¢

sngdne / uIp gep Iu

Codul muncii

lulie 2014



Angajarea cetdatenilor Uniunii Europene Angajarea in munca A 17/007

6. Documentul portabil Al

Cand este necesar documentul portabil A1?

Regulamentul (CE) nr. 883/2004 al Parlamentului European si al Consiliului din
29 aprilie 2004 privind coordonarea sistemelor de securitate sociald stabileste regula
potrivit careia contributiile sociale se datoreazd in statul in care salariatul presteaza
activitate.

De la aceasta reguld sunt stabilite doud exceptii in ceea ce ii priveste pe salariati:

a) Detasarea internationald pe o perioada de cel mult 24 de luni

b) Pluriactivitatea (activitatea prestata simultan in doud sau mai multe state membre).

Asadar, documentul portabil A1 este necesar in cazul unei detasari internationale pe
o perioadd de cel mult 24 de luni, dar si in caz de pluriactivitate.

a) Documentul portabil A1 pentru detasarea internationala

In caz de detasare, documentul portabil Al se poate elibera dacd sunt indeplinite
urmatoarele conditii in mod cumulativ:

1. Durata anticipatd a detasdrii sa nu depdseasca 24 de luni.

2. Salariatul nu este trimis sd Inlocuiascd un alt salariat detasat cu exceptia situatiei
in care perioada permisa pentru detasare sa nu se fi incheiat.

Exemplu
s Salariatul a fost detasat pentru o perioadd de 24 de Iuni. Dupd 10 Iuni de activitate
s devine inapt sd presteze activitatea corespunzatoare locului de munca ocupat.

In aceast situatie, se poate permite unei alte persoane si fie detasatd pe perioada
celor 14 luni rdmase din perioada convenitd.

3. Angajatorul sd desfasoare activitate semnificativa pe teritoriul Romaniei.

4. Pe parcursul perioadei de detasare, salariatul sd fie platit de angajator.

5. Angajatorul sd nu detaseze temporar pe teritoriul altui stat membru mai mult de
50% din numarul total de salariati.

6. Salariatul sa fi fost asigurat in sistemul de asigurdri sociale din Romania cel putin
0 lund anterior detasarii.

Nu este obligatoriu ca in timpul acestei perioade salariatul sa fi ucrat pentru anga-
jatorul sau; important este sa fi avut calitatea de asigurat.

Daca aceste conditii sunt indeplinite, angajatorul va depune o cerere pentru elibe-
rarea documentului portabil Al la Casa Nationald de Pensii Publice.

Dacéd angajatorul obtine documentul portabil Al, in perioada de detasare inter-
nationald care nu poate depdsi 24 de luni, va pldti contributii sociale doar in Romania.

b) Documentul portabil A1 in caz de pluriactivitate

Dupd cum am vazut, pluriactivitatea desemneaza situatia In care salariatul desfasoard
simultan, in mod obisnuit, activitate salariata in doua sau mai multe state membre.

Regulamentul 883/2004 stabileste la art. 13 alin. (5) cd persoanele care desfasoara
activitate In doud sau mai multe state membre sunt tratate ca si cum si-ar desfasura toate
activitatile salariate si si-ar realiza toate veniturile in statul membru interesat.

3
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A 17/008 Angajarea in munca Angajarea cetdatenilor Uniunii Europene

suprapunere
perioade

Asadar, se considerd ca lucrdtorul migrant care desfdsoara simultan activitate profe-
sionald pe teritoriul a doua sau mai multe state membre realizeaza toate activitatile pe
teritoriul statului membru a carui legislatie este aplicabila.

In consecinta, contributiile sociale datorate pentru toate veniturile obtinute in statele
membre se datoreaza intr-un singur stat.

Exemplu
. Acesta este cazul, spre exemplu, al administratorului sau al directorului care des-
- fasoard activitate atat in Romania, cat si in alt stat membru.
‘ Astfel, dacd legislatia de securitate sociald aplicabild directorului sau administratoru-
+ lui este legislatia altui stat membru si acest lucru rezultd dintr-un document portabil
+ Al, contributiile sociale pentru remuneratia acestora acordati de societatea din
* Roménia se datoreazs in respectivul stat.

Conform regulamentelor europene, in caz de suprapunere a unei perioade de asigu-
rare obligatorii si a unei perioade de asigurare voluntare sau facultative, se valorifica
numai perioada de asigurare realizatd in baza asigurdrii obligatorii.

In consecintd, dacd persoana care realizeaza venituri in mai multe state membre sau
angajatorul acesteia, dupa caz, nu se adreseaza institutiei competente in vederea sta-
bilirii legislatiei de securitate sociald aplicabile prin eliberarea documentului portabil A1
si contribuie in fiecare stat membru, la stabilirea dreptului la pensie, va fi luatd in calcul
numai contributia obligatorie (din statul in care, potrivit Regulamentului nr. 883/2004,
avea obligatia sa contribuie).

Exemplu
+ Administratorul societatii X locuieste in Belgia si Iucreaza pentru doi anga]aton unul
din Belgia, iar cellalt din Romania. In Belgia lucreazd o zi pe sdptiméand, iar in restul
sdptamanii lucreazd in Romania (4 zile).
s Intrucat administratorul lucreazd pentru angajatori diferiti, stabiliti in state membre
« diferite, Belgia, ca stat membru de resedin{d, este statul membru competent.
E Prin urmare, administratorul trebuie sd se adreseze institutiei competente din Belgia
: s pentru eliberarea documentului portabil A1 care sd ateste ca legislatia aplicabild este
s legislatia din acest stat.
Dacd nu solicita eliberarea documentului si contribuie in Romdnia, perioada contribu-
tivd din Romdnia nu i va fi luata in calcul Ia stabilirea drepturilor de pensie.

lulie 2014
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Concedierea salariatului arestat preventiv Concedierea C 12/001

C oncedierea salariatului arestat este reglementatd in art. 61 lit. b) din Codul
muncii, astfel cum a fost modificat prin Legea nr. 255/2013 pentru punerea in aplicare
a Legii nr. 135/2010 privind Codul de procedura penald si pentru modificarea si com-
pletarea unor acte normative care cuprind dispozitiile procesual penale, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 515 din 14 august 2013, modificatd prin Ordonanta de urgenta
nr. 3/2014, publicatd in Monitorul Oficial nr. 98 din 7 februarie 2014.

in prezent, art. 61 lit. b) prevede ci angajatorul poate dispune concedierea ,in cazul
in care salariatul este arestat preventiv sau arestat la domiciliu pentru o perioadd mai
mare de 30 de zile, in conditiile Codului de procedurd penald”.

Noutatea textului o constituie prevederea ipotezei arestului la domiciliu, masurd pre-
ventivd consacratd de noul Cod de procedurd penala.

Ca urmare a arestdrii, salariatul nu-si poate indeplini principala obligatie contrac-
tuald, si anume prestarea muncii. Desi nu se afla nici mdcar indirect in culpa (adicd nu
a savarsit fapta de care este acuzat), raportul sau juridic nu poate continua.

latd de ce art. 61 lit. b) din Codul muncii nu reprezinta o incdlcare a prezumtiei de
nevinovdtie deoarece unitatea nu este in masura sa anticipeze hotdrarea instantei
penale. Incetarea contractului de muncé intervine nu ca sanctiune pentru sivarsirea
unei infractiuni, ci ca urmare a nerealizarii relatiilor contractuale de munca.

Mai mult decat atat, acest text reprezintd chiar o mdsurd de protectie a salariatului,
care ar fi putut fi concediat disciplinar dupa numai cateva zile de absente de la serviciu.
Legea il obliga pe angajator sa mentina postul timp de 30 de zile, dar aceasta obligatie
nu poate continua la nesfarsit fdra prejudicierea intereselor angajatorului.

Concedierea opereaza in acest caz independent de vinovatia sau nevinovatia salaria-
tului, fiind dictatd de absenta Indelungatd a acestuia de la serviciu.

Pentru primele 30 de zile, contractul de muncd este suspendat; aceasta suspendare
intervine de drept in cazul arestului preventiv (in temeiul art. 50 lit. g) din Codul muncii,
respectiv din initiativa angajatorului (art. 52 alin. (1) lit. c!) din Codul muncii, caz intro-
dus de asemenea prin legea de punere in aplicare a Codului de procedurd penald).

Diferenta de regim juridic poate fi explicatd prin aceea ca in cazul arestului la domi-
ciliu este posibil ca salariatul sa isi poata indeplini totusi anumite sarcini de serviciu, iar
in cazul contractului de muncd la domiciliu - chiar pe toate. Va depinde de angajator in
ce masurd va considera ca se impune sau nu suspendarea contractului de munca.

Dupd implinirea termenului de 30 de zile, atat in cazul arestului preventiv, cat si in
cel al arestului la domiciliu, angajatorului {i apartine decizia de a mentine raportul de
muncd sau de a-] concedia pe salariat.

Potrivit art. 223 din noul Cod de procedura penald, ,mdsura arestdrii preventive
poate fi luata de cdtre judecatorul de drepturi si libertati, in cursul urmdririi penale, de
cdtre judecdtorul de camerd preliminard, in procedura de camerd preliminard, sau de
cdtre instanta de judecatd in fata cdreia se afla cauza, in cursul judecdtii, numai daca din
probe rezultd suspiciunea rezonabila ca inculpatul a savarsit o infractiune si existd una
dintre urmatoarele situatii:

a) inculpatul a fugit ori s-a ascuns, in scopul de a se sustrage de la urmarirea penald
sau de la judecatd, ori a facut pregdtiri de orice natura pentru astfel de acte;

masura
de protectie

diferenta
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C 12/002 Concedierea Concedierea salariatului arestat preventiv

arest la
domiciliu

b) inculpatul incearca sa influenteze un alt participant la comiterea infractiunii, un
martor ori un expert sau sa distruga, sd altereze, sa ascundd ori sa sustraga mijloace
materiale de probd sau sd determine o altd persoand sa aibd un astfel de comportament;

¢) inculpatul exercitd presiuni asupra persoanei vatamate sau incearcd sa realizeze o
intelegere frauduloasa cu aceasta;

d) existd suspiciunea rezonabild cd, dupa punerea in miscare a actiunii penale im-
potriva sa, inculpatul a savarsit cu intentie o noud infractiune sau pregdteste savarsirea
unei noi infractiuni.

Masura arestarii preventive a inculpatului poate fi luata si dacd din probe rezulta sus-
piciunea rezonabild cd acesta a savarsit o infractiune intentionata contra vietii, o infracti-
une prin care s-a cauzat vdtamarea corporald sau moartea unei persoane, o infractiune
contra securitatii nationale prevdzutd de Codul penal si alte legi speciale, o infractiune
de trafic de stupefiante, trafic de arme, trafic de persoane, acte de terorism, spdlare a
banilor, falsificare de monede ori alte valori, santaj, viol, lipsire de libertate, evaziune fis-
cald, ultraj, ultraj judiciar, o infractiune de coruptie, o infractiune savarsitd prin mijloace
de comunicare electronicd sau o altd infractiune pentru care legea prevede pedeapsa
inchisorii de 5 ani ori mai mare si, pe baza evaluadrii gravitdtii faptei, a modului si a cir-
cumstantelor de comitere a acesteia, a anturajului si a mediului din care acesta provine,
a antecedentelor penale si a altor imprejurari privitoare la persoana acestuia, se constata
cd privarea sa de libertate este necesara pentru inldturarea unei stari de pericol pentru
ordinea publica.

In cursul urmaririi penale, arestarea preventiva a inculpatului poate fi dispusd pen-
tru cel mult 30 de zile, cu posibilitatea prelungirii, daca temeiurile care au determinat
arestarea impun in continuare privarea de libertate a inculpatului sau existd temeiuri
noi care justifica aceasta. Ca urmare, concedierea intemeiata pe art. 61 lit. b) va putea
interveni rar, si anume doar in ipotezele in care arestarea preventivd a fost prelungita.

Potrivit art. 221 alin. (1) din Codul de procedurd penald, arestul la domiciliu constd in
obligatia impusa inculpatului, pe o perioadd determinatd, de a nu parasi imobilul unde
locuieste, fara permisiunea organului judiciar care a dispus masura sau in fata caruia se
afla cauza si de a se supune unor restrictii stabilite de acesta.

Aprecierea indeplinirii conditiilor pentru luarea masurii arestului la domiciliu se face
tinandu-se seama de gradul de pericol al infractiunii, de scopul masurii, de sandtatea,
varsta, situatia familiala si alte Imprejurdri privind persoana fatd de care se ia masura.

Problema
Ce se va intdmpla daca instanta penald va decide cd fapta nu existd sau nu a fost
savarsita de catre salariat?

Solutie

Intr-o asemenea situatie, daci desfacerea contractului de munca a fost deja operats,
angajatorului nu ii va mai reveni nicio obligatie. El nu va trebui sa il reprimeasca la
munca pe salariat, sa il reintegreze sau sa il compenseze in vreun fel pentru incetarea
raportului de muncd, deoarece cupa acestei situatii nu {i revine angajatorului. Fostul
salariat, concediat in temeiul art. 61 lit. b) din Codul muncii, se va adresa statului,
reprezentat prin Ministerul Finantelor, cdruia {i va pretinde despdgubiri pentru toate
prejudiciile suferite ca urmare a arestului preventiv nejustificat, inclusiv pentru
pierderea locului de muncd.
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Contractul individual de munca pe duratd determinaté D 30/003

e) In cazul angajdrii unei persoane, aflate in cautarea unui loc de munca, care in termen
de 5 ani de la data angajarii va indeplini conditiile de pensionare pentru limita de varsta

Aceasta ipotezd urmdreste favorizarea reinsertiei pe piata fortei de munca a perso-
nalului varstnic, aflat la sfarsitul carierei profesionale. La analiza mdsurii in care per-
soana va indeplini conditiile de pensionare peste 5 ani se vor lua in considerare nu var-
sta standard de pensionare si stagiile minime de cotizare din prezent, ci cele de peste 5
ani, astfel cum sunt prevdzute in Legea nr. 263/2010 privind sistemul unitar de pensii
publice, cu modificdrile ulterioare.

f) pentru ocuparea unei functii eligibile in cadrul organizatiilor sindicale, patro-
nale sau al organizatiilor neguvernamentale, pe durata mandatului;

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

Pensonarii care pot cumula pensia cu salariul sunt pensionarii pentru limita de varsta
si cei pentru invaliditate de gradul ITI. In cazul acestora se va putea incheia un contract
de munca pe duratd determinatd, fard sa fie necesara nicio altd dovada.

Fac exceptie pensionarii din sectorul bugetar care, in temeiul Legii nr. 329/2009, pot
fi angajati doar dacd au o pensie superioard salariului mediu brut pe tara.

Problemd

Este posibil ca la Incetarea de drept a contractului in temeiul art. 56 lit. ¢) din Codul
muncii sd se Incheie cu salariatul pensionar un nou contract de muncd, de aceasta data
pe duratd determinata?

Raspuns

Da, acesta este si sensul dispozitiilor legale. Totusi, in practicd, acest lucru nu este atat
de usor, deoarece persoana cdreia i-a incetat contractul de muncd in temeiul art. 56
lit. ¢) din Codul muncii nu devine pensionar imediat, ci abia in momentul comunicarii
deciziei de pensionare. Deci noul contract de muncd, pe durata determinatd, in temeiul
art. 83 lit. g) din Codul muncii, nu se va putea incheia chiar de indata.

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

2. Durata contractului

Contractul individual de muncd pe durata determinatd se poate incheia numai in
forma scrisd, cu precizarea expresa a duratei pentru care se incheie. Forma scrisa a ince-
tat sa mai reprezinte o particularitate a contractului pe duratd determinatd, intrucat in
prezent ea reprezintd o conditie de valabilitate a oricarui contract de munca.

ATENTIE!
Durata pentru care se pot incheia contracte pe durata determinata este in prezent de 36 de luni.

Intre aceleasi parti se pot incheia succesiv cel mult 3 contracte individuale de munca
pe durata determinatd.

Contactele individuale de munca incheiate pe duratd determinata, incheiate in ter-
men de 3 luni de la incetarea unui contract de munca pe durata determinatd sunt consi-
derate contracte succesive si nu pot avea o duratd mai mare de 12 luni fiecare.

Codul muncii lulie 2014



D 30/004 Contractul individual de munca pe duratd determinata

perioada
de proba

De remarcat:

— interdictia incheierii a mai mult de 3 contracte pe duratd determinatd, succesiv,
Intre aceleasi parti, se mentine;

- numai primul dintre acestea poate avea maximum 36 de luni, urmdtoarele 2 con-
tracte avand o durata maxima de 12 luni;

— desi noua lege mentine interdictia incheierii a mai mult de 3 contracte succesiv pe
durata determinatd, intre aceleasi parti, textul privind incheierea unui a 4-lea con-
tract numai pe duratd nedeterminatd este abrogat. Nu se aratd, in acest caz, care va
fi regimul unui al 4-lea contract, dar este de presupus ca solutia va fi aceeasi ca
pand acum: se va considera Incheiat pe duratd nedeterminatd;

—nu se mai prevede ca cele 3 contracte Insumate trebuie sd se inscrie in limita maxi-
md initiald. Ca urmare, se vor putea incheia, succesiv, Intre aceleasi parti, 3 con-
tracte pe duratd determinatd astfel:

a) primul - 36 de luni

b) al doilea — 12 luni

¢) al treilea - 12 luni

Total: 5 ani.

Problema

Potrivit art. 82 alin. (3) din Codul muncii, contractul individual de munca pe durata
determinata poate fi prelungit si dupa expirarea termenului initial, cu acordul scris al
partilor, pentru perioada realizdrii unui proiect, program sau a unei lucrdri. Care este
«termenul initial»? Aceastd prelungire se supune limitdrii prevdzute in art. 82 alin. (4),
potrivit caruia intre aceleasi parti se pot incheia succesiv cel mult 3 contracte individuale
de muncd pe durata determinatd?

Réaspuns

Consideram cd nu. Acest text instituie o exceptie de la regula potrivit careia contrac-
tul de muncd incheiat pe durata determinata poate fi prelungit doar de 2 ori. Dacd apare
necesitatea realizarii unui proiect, program sau a unei lucrari, contractul in curs poate fi
prelungit, indiferent dacd salariatul se afld in executarea termenului de 36 de luni sau de
executarea unui contract individual de munca succesiv. Deci, chiar daca contractul este
deja in prelungire, el va putea fi prelungit din nou (si apoi, ori de céte ori este necesar)
in cazul unui proiect, program sau lucrare.

In informarea scrisa ce trebuie obligatoriu facutd persoanei selectate in vederea
angajarii, potrivit art. 17 din Codul muncii, durata pentru care se incheie contractul
(daca se incheie pe durata determinata) constituie un element obligatoriu.

Incadrarea salariatului pe o duratd determinatd se poate realiza utilizandu-se aceleasi
metode de verificare a aptitudinilor ca la Incheierea contractelor pe durata nedetermi-
nata.

Totusi, 0 exceptie semnificativa: perioada de proba care poate fi utilizatd in cazul con-
tractelor incheiate pe duratd determinata este diferita. Potrivit art. 83 din Codul muncii,
ea va fi de maximum:

a) 5 zile lucratoare pentru o durata a contractului mai mica de 3 luni;

lulie 2014
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Procedura disciplinard Disciplina muncii D 42/003

Comisia disciplinara este recomandabil sd fie desemnata prin Regulamentul intern
sau potrivit unor reguli stabilite in Regulamentul intern.

Convocarea se predd salariatului, cu semndtura de primire ori, dupa caz, prin scrisoare
recomandata la domiciliul sau resedinta comunicata de acesta; efectele se produc de la data
comunicdrii. Daca angajatorul are cunostintd de resedinta reald a salariatului, va trimite
convocarea la aceasta, chiar dacd adresa diferd de cea comunicata initial la locul de munca.

RECOMANDARE

In cazul in care angajatul refuzd si semneze de luare la cunostinta a convocarii, iar scrisoarea nu
este confirmatd de primire, comisia de cercetare va convoca angajatul in prezenta martorilor si va in-
tocmi un proces-verbal, in care se vor specifica refuzul angajatului de a primi convocarea, faptul ca in
prezenta martorilor i s-a comunicat cauza, data, ora silocul desfdsurarii activitatii comisiei disciplinare

prealabile. Se va constitui astfel o proba in instanta in caz de contestare a convocarii.

Potrivit art. 251 alin. (4) din Codul muncii, salariatul are dreptul sd fie asistat, la cererea
sa, de cdtre un reprezentant al sindicatului al cdrui membru este. Dacd salariatul nu este
membru de sindicat, el nu beneficiaza de un astfel de drept.

Pand acum a fost controversatd problema daca salariatul putea veni la cercetarea dis-
ciplinara insotit de un avocat. Mai precis, se punea problema dacd ar fi fost nula con-
cedierea disciplinard dispusa de angajator, in conditiile in care acesta interzisese
salariatului sd fie asistat de avocat la cercetarea disciplinara.

Practica judecdtoreascd a fost neunitara:

— unele instante apreciau cd atata vreme cat cercetarea disciplinard urmdreste verifi-
carea apdrdrilor salariatului de cdtre angajator in faza prealabild aplicdrii unei sancti-
uni, salariatul nu {i poate impune angajatorului sd accepte prezenta unui avocat
(Decizia civild nr. 354/R/2010 a Curtii de Apel Bucuresti, Decizia civild
nr. 1896/R/2009 a Curtii de Apel Bucuresti, Decizia civila nr. 2415/R/2011 etc.);

— alte instante, dimpotrivd, considerau cd de esenta dreptului la aparare este asistarea
partii de un apdrator calificat (Decizia civild nr. 1178/R/2009 a Curtii de Apel Bu-
curesti, Decizia civila nr. 341/R/2009 a Curtii de Apel Alba Iulia etc.).

In prezent, problema a fost transatd prin Legea nr. 77/2014, publicata in Monitorul
Oficial nr. 470 din 26 iunie 2014, care a modificat art. 251 alin. (4) din Codul muncii, con-
ferindu-i urmétorul cuprins: ,In cursul cercetérii disciplinare prealabile, salariatul are
dreptul sd formuleze si s sustina toate apdrdrile in favoarea sa si sa ofere persoanei Im-
puternicite sd realizeze cercetarea toate probele si motivatiile pe care le considera necesare,
precum si dreptul sd fie asistat, la cererea sa, de catre un avocat sau de catre un reprezen-
tant al sindicatului al carui membru este."

ATENTIE!

In prezent, angajatorul nu ii poate interzice salariatului sa vina insotit de un avocat la cercetarea dis-

ciplinard.

In cadrul cercetdrii se vor stabili faptele si urmarile acestora, imprejurdrile in care au
fost sdvarsite, precum si orice date concludente dupa care sa se poata stabili existenta sau
inexistenta vinovatiei. In cursul acestei cercetari, salariatul are dreptul sa formuleze si sa

Codul muncii
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D 42/004 Disciplina muncii Procedura disciplinard

sustind toate apdrdrile in favoarea sa si sa ofere persoanei imputernicite sd realizeze cer-
cetarea, toate probele si motivatiile sale. Ascultarea si verificarea apdrarilor salariatului
cercetat sunt obligatorii. Salariatul are dreptul sd cunoasca toate actele si faptele cercetarii
si sd solicite in apdrare probele pe care le considerd necesare.

Lucrarile comisiei de disciplind se consemneaza intr-un registru de procese-verbale.
In baza propunerii comisiei de disciplind, angajatorul va emite decizia de sanctionare.

Salariatul va putea fi ascultat de mai multe ori, in masura in care acest fapt apare, din
evolutia cercetarii, ca fiind necesar.

RECOMANDARE
in decursul discutiilor cu salariatul se va insista asupra:
- motivelor care au stat la baza savarsirii abaterii;
- dacad salariatul a fost constient de urmarile abaterii sale;
—daca salariatul a incercat sa inlature aceste urmari;
—alternativei pe care ar fi avut-o salariatul la dispozitie, fatd de sdvarsirea abaterii;
- motivului pentru care nu a cerut ajutorul colegilor sau sefului direct;
- daca abaterile de natura respectiva sunt frecvente in compartimentul de muncd al salariatului.

3. Daca salariatul nu se prezinté la audiere

Art. 251 alin. (3) din Codul muncii prevede ca neprezentarea salariatului la convocare,
— fdrd un motiv obiectiv, dd dreptul angajatorului sa dispund sanctionarea, fara efectuarea
cercetdrii disciplinare prealabile.

RECOMANDARE
Cel mai adesea, motivul invocat de catre salariat este cel medical. Uneori, salariatul prezintd certificatul
medical abia in instantd, contestand sanctiunea care i-a fost aplicata pe motivul procedural al nerealizarii
cercetdrii. Cel mai prudent este sa convocati salariatul, atunci cand aveti dubii, de doud ori. Altfel spus, sa
treceti la aplicarea sanctiunii disciplinare abia dupd ce salariatul nu a dat curs la doud convocari succesive.
In practica judecitoreasca s-a decis c salariatul nu se poate sustrage ,sistematic” de la audieri.

Angajatorul este insa cel obligat sa faca proba imprejurdrii ca cercetarea prealabild nu
a fost posibild din motive imputabile salariatului. Pentru aceasta este admisibil orice mij-
'm loc de probd, de la procese-verbale de constatare si adeverinte de primire a convocarii
pana la proba cu martori a lipsei de cooperare a salariatului (care, spre exemplu, refuza
sd fie audiat, nu raspunde la Intrebdri, nu pune la dispozitia angajatorului informatii si

materiale utile deruldrii anchetei disciplinare etc.).

4. Individualizarea sanctiunii. Identificarea sanctiunii potrivite

Identificarea sanctiunii potrivite este, din nou, atat o problema juridicd, cat si una de
politicd manageriala. Cum am vazut, nu se recomandd sd reactionati emotional! Sanc-
tiunea potrivitd nu este o revansa, ci este cea care va avea efecte pozitive asupra disciplinei
generale a muncii In firma.

stabilirea

e e Sanctiunea se identifica dintre:
sanctiunii

a) avertismentul scris;
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Procedura disciplinard Disciplina muncii D 42/009

ATENTIE!

Sanctiunea disciplinard se radiazd de drept in termen de 12 luni de la aplicare, dacd salariatului nu
i se aplicd o noud sanctiune disciplinara in acest termen. Radierea sanctiunilor disciplinare se constatd

prin decizie a angajatorului emisd in forma scrisa.

Efectul principal al radierii consta in aceea cd abaterea disciplinard respectiva nu va
mai putea fi luatd in considerare in individualizarea unei noi sanctiuni, dacd salariatul
sdvarseste 0 noud abatere, dupa intervalul de 12 Iuni. Acest efect al radierii este important
cu deosebire in cazul concedierii disciplinare, care se poate aplica In cazul sdvarsirii de
abateri grave sau repetate. Nu este considerata repetata o abatere noud, care se savarseste
insa dupa mai mult de 12 luni de la sanctionarea celei precedente.

Se remarcd faptul cd radierea intervine dupa 12 luni calendaristice de la data aplicarii
sanctiunii, legea nefacand distinctie Intre ipoteza in care salariatul a lucrat pe parcursul
celor 12 luni, sau nu a avut cand sa savarseasca noi abateri, deoarece contractul sau de
munca a fost suspendat. Simpla trecere a timpului atrage radierea, ceea ce nu este intru
totul firesc.

Mentiondm insa cd daca salariatul a fost detasat la un alt angajator, eventualele
sanctiuni disciplinare pe care ile-a aplicat acesta Intrerup termenul de reabilitare si la an-
gajatorul initial, care l-a detasat.

Aparent nu are sens radierea concedierii disciplinare. Din moment ce persoana a incetat
sd mai fie salariat al acelui angajator, nu mai are relevanta daca i s-a radiat sau nu sanctiu-
nea concedierii disciplinare. Aceasta nu se trece in ReviSal si nu poate fi in general cu-
noscutd de catre noul angajator. Totusi, unele acte normative (la functionari publici)
conditioneazd ocuparea unui post de absenta oricarei concedieri disciplinare.

Atunci cand enumera criteriile de individualizare a sanctiunilor disciplinare, art. 250
din Codul muncii prevede la art. e) ,, eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior”
de catre salariat. Aceasta este o scapare a legiuitorului; textul va trebui interpretat ca re-
ferindu-se la sanctiunile neradiate.

Potrivit art. 248 alin. (3), radierea sanctiunilor disciplinare se constatd prin decizie a
angajatorului emisa in formd scrisd.

Problemd
Ce se va intampla dacd angajatorul omite sa constate radierea printr-o asemenea decizie?

Réaspuns

Radierea opereaza de drept; ea nu este conditionata de emiterea deciziei de catre an-
gajator. Ca urmare, fie cd a emis, fie cd nu a emis o asemenea decizie, angajatorul tot nu
va putea lua In considerare in sanctionarea unei noi abateri sanctiunile disciplinare apli-
cate in urma cu mai mult de 12 luni. Salariatul care este spre exemplu concediat disciplinar
pentru abateri repetate, cu luarea In considerare a sanctiunilor deja radiate, va putea con-
testa concedierea chiar daca radierea nu a fost constatatd prin decizia angajatorului.

cazul
concedierii
disciplinare

automat
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Procedura disciplinara

In concluzie, nu considerdm ca neemiterea deciziei de constatare a radierii produce
efecte juridice In ceea ce-1 priveste pe salariat.

latd, in sintezd, etapele procedurale ale sanctiondrii disciplinare:

Etapa

Termen, observatii

Document constatator

Constatarea abaterii

Sesizare/Nota de
constatare/Referat constatator

Numirea comisiei de disciplind

Decizie de numire/Regulament
intern

Probe ale savarsirii abaterii

Declaratii semnate de martori,
dovezi de instruire si luare la
cunostinta, dispozitii de lucru,
proceduri interne etc.

Convocare la cercetarea preala-
bila

Cuprinde: obiectul, data, ora si
locul intrevederii.

Convocare cu semnatura de
primire/confirmare
postald/proces-verbal de refuz
de semnare a convocarii

Cercetarea prealabild

Se consemneaza apararile sala-
riatului, probele si motivatiile
furnizate si daca a fost asistat
de cdtre un reprezentant sindi-
cal.

Proces-verbal al comunicarii cu
salariatul, semnat de acesta

Sanctionarea

30 de zile calendaristice de la
inregistrarea raportului final al
cercetarii, dar nu mai tarziu de
6 luni de la data savarsirii
faptei.

Decizia de sanctionare, redac-
tata potrivit art. 252 alin. (2)

Comunicarea sanctiunii

5 zile de la data emiterii

Semnatura de luare la cu-
nostintd, pe decizia de sanctio-
nare

Radierea sanctiunii

12 luni de la data aplicdrii

Decizie de constatare a radierii

In derularea procedurii disciplinare se va tine cont de cei 5 C care urmeaza savarsirii

faptei:

Constatarea faptei - referat constatator
Convocarea salariatului la cercetare

5C

Cercetarea disciplinara

Consemnarea cercetdrii intr-un proces verbal
Calificarea faptei ca abatere — raportul final al cercetdrii

Din acest moment curg cele 30 de zile pentru emiterea deciziei de sanctionare.
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10. Contestarea sanctiunii

In absenta reglementrii unei proceduri interne de solutionare amiabila a plangerilor,
sau dupad epuizarea acesteia, salariatul va putea contesta in instanta sanctiunea aplicata.

Procedura contestarii este reglementata atat in Codul muncii, cat si in Legea dialogului
social nr. 62/2011. Dintre acestea, va trebui sa acorddm prioritate Legii dialogului social,
ca fiind mai recentd. Totusi, in anumite privinte, dupa cum vom vedea, va trebui sd ne
bizuim in continuare pe dispozitiile Codului muncii, deoarece Legea dialogului social
nu cuprinde reglementdri.

a) Competenta teritoriala

Art. 210 din Legea dialogului social prevede cd cererile referitoare la solutionarea con-
flictelor individuale de muncd se adreseaza instantei judecatoresti in a cdrei circumscriptie
isi are domiciliul sau locul de munca reclamantul.

Asadar, salariatul are optiunea de a contesta sanctiunea disciplinara fie la instanta de
la domiciliu, fie la cea de la locul de munca.

b) Competenta materiald
Instantele competente sd judece actiunea de contestare a unei sanctiuni disciplinare
sunt tribunalele, cu apel la Curtea de Apel.

¢) Termenul de introducere a actiunii

Problema termenului este cea mai controversata. Art. 268 alin. (1) lit. b) din Codul
muncii prevede cd cererile in vederea solutiondrii unui conflict de munca pot fi formulate
in termen de 30 de zile calendaristice de la data in care s-a comunicat decizia de
sanctionare disciplinara. Tot astfel, art. 252 alin. (5) din Codul muncii dispune: , Decizia
de sanctionare poate fi contestata de salariat la instantele judecatoresti competente in ter-
men de 30 de zile calendaristice de la data comunicarii”.

Desi Legea dialogului social nu prevede termenul de atac al deciziei de sanctionare
disciplinard, ea dispune in art. 211 lit. a) cd ,, masurile unilaterale de executare, modificare,
suspendare sau Incetare a contractului individual de muncd, inclusiv angajamentele de
platd a unor sume de bani, pot fi contestate in termen de 45 de zile calendaristice de la
data la care cel interesat a luat cunostinta de masura dispusa”. Or, decizia de concediere
disciplinard este 0 ,masura unilaterald de incetare a contractului individual de munca”,
dupa cum sanctiunea reducerii salariului de bazd, a reducerii salariului de bazd si/sau a
indemnizatiei de conducere si sanctiunea retrogradarii constituie , masuri unilaterale de
modificare a contractului individual de munca”.

Desi in ceea ce ne priveste socotim cd termenul de 45 de zile este mai corect a se aplica,
dat fiind faptul ca legea dialogului social este mai recenta decat Codul muncii modificat,
totusi trebuie ardtat ca majoritatea instantelor apreciaza ca valabil in continuare termenul
de 30 de zile de la data comunicarii sanctiunii.

d) Dreptul instantei de a modifica sanctiunea aplicata

Dupd cum am vazut, angajatorul va aprecia care este sanctiunea disciplinard aplicabild,
prin aplicarea unor criterii prevdzute la art. 250 din Codul muncii. Dacd salariatul contesta
sanctiunea, instanta va aprecia nu numai cu privire la legalitatea procedurii urmate de
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cdtre angajator in aplicarea sanctiunii, ci si cu privire la temeinicia sanctiunii. Este evident
cd instanta poate anula sanctiunea. Dar Intrebarea este: ar putea instanta sd inlocuiasca
sancfiunea, sd decidd ea care ar fi fost sanctiunea potrivita?

Inalta Curte de Casatie si Justitie a admis In acest sens un recurs in interesul legii, sta-
bilind o reguld cu caracter obligatoriu pentru toate cauzele viitoare.

Asttel, prin Decizia nr. 11/2013 in dosarul nr. /2013, [nalta Curte de Casatie si Justitie
a admis recursurile in interesul legii formulate de Colegiul de conducere al Curtii de Apel
Bucuresti si de procurorul general al Parchetului de pe langa [nalta Curte de Casatie si
Justitie, statuand ca: in interpretarea si aplicarea dispozitiilor art. 252 alin. (5) raportat la
art. 250 din Codul muncii, instanta competentd sa solutioneze contestatia salariatului im-
potriva sanctiunii disciplinare aplicate de cdtre angajator, constatand cd aceasta este gresit
individualizatd, o poate inlocui cu o alta sancfiune disciplinara.

Asadar, controversa — care dureazd de decenii - a Incetat in prezent. Instantele vor
putea fnlocui sanctiunea aplicata de cdtre angajator, dacd o socotesc prea asprd, si vor
putea realiza chiar ele individualizarea sanctiunii. Avem rezerve fata de solutia Inaltei
Curti, deoarece socotim cd aplicarea unei sanctiuni disciplinare constituie prerogativa ex-
clusiva a angajatorului. Ca urmare a acestei decizii, este posibil ca unele instante sa se
simtd mai libere ca pand acum sa interfereze cu prerogativa disciplinard, sd stabileasca
sanctiunea potrivitd sau sa aprecieze ,ce as fi ficut eu daca eram angajator”.

De aceea, angajatorii trebuie sa justifice ferm individualizarea sanctiunii si optiunea
pentru o anumita sanctiune disciplinard si nu alta.

Dificultatile practice ale solutiei Inaltei Curti nu au intarziat si apara. Astfel, spre exem-
plu, instantele s-au confruntat cu situatia in care in Regulamentul intern nu erau pre-
vazute decat doud sanctiuni disciplinare: avertismentul si concedierea disciplinard. Cum
va putea doza judecdtorul sanctiunea aplicabild dacd, spre exemplu, socoteste concedierea
ca fiind prea aspra? Va putea decide aplicarea unei alte sanctiuni, dintre cele prevazute
la art. 248 alin. (1), sau va fi tinut sa respecte prevederile Regulamentului intern aplicabil
la nivelul angajatorului?

Daca pana in prezent se considera cd prevederea in Regulamentul intern a unui numér
mai mic de sanctiuni disciplinare decat cele prevazute de art. 248 din Codul muncii ar fi
valabild, fiind in avantajul salariatilor, aceastd optica trebuie sa se schimbe. Regulamentul
intern care nu reia decat o parte dintre aceste sanctiuni ar putea fi contestat in instanta,
potrivit dispozitiilor art. 245 din Codul muncii, deoarece este in avantajul salariatului sa
se prevada un numdr mai mare de sanctiuni, astfel incat angajatorul si, la nevoie, instanta
—sd 0 poatd alege pe cea potrivita, fard a opta neaparat pentru concediere.
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11. Deosebiri de regim disciplinar intre functionarii publici si personalul
contractual

Ca si In cazul salariatilor, si in cazul functionarilor publici existd o procedura discipli-
nard obligatorie pentru aplicarea de sanctiuni disciplinare. Reglementarea acestei proce-
duri se gaseste in:

— Legea nr. 188/1999, republicatd in Monitorul Oficial nr. 365 din 29 mai 2007 si

— Hotdrarea Guvernului nr. 1.344/ 2007 privind normele de organizare si functionare
a comisiilor de disciplind, publicatd in Monitorul Oficial nr. 768 din 13 noiembrie 2007.

Dar, desi in aceeasi institutie bugetara (si uneori chiar cu atributii asemdanatoare) isi
pot desfasura activitatea atat functionari publici, cat si personal contractual (salariati), in
realitate, din punctul de vedere al regimului disciplinar, diferentele dintre aceste categorii
de personal sunt notabile. Jatd numai cateva dintre aceste deosebiri:

a) Dacd, in cazul salariatilor, Codul muncii nu cuprinde o listd a faptelor care constituie
abateri disciplinare, in cazul functionarilor publici o astfel de listd este prevazutd in lege.

b) Sanctiunile aplicabile sunt:

Functionari publici Salariati

Mustrare scrisa Avertismentul scris

Diminuarea drepturilor salariale | Reducerea salariului de baza pe o durata de

cu 5-20% pe o perioadd de 1-3 luni cu 5-10%

pand la 3 luni

Suspendarea dreptului de Reducerea salariului de baza si/sau, dupa caz, a

avansare in gradele de salarizare |indemnizatiei de conducere pe o perioadd de
sau, dupa caz, de promovare in | 1-3 luni cu 5-10%

functia publicd pe o perioada
dela1la3ani

Retrogradarea in treptele de Retrogradarea din functie, cu acordarea salariului
salarizare sau retrogradareain | corespunzator functiei pentru care s-a dispus
functia publicd pe o perioada de | retrogradarea, pentru o perioada ce nu poate

pana la un an depasi 60 de zile
Destituirea din functia publica | Desfacerea disciplinara a contractului individual
de munca

c) Si termenele diferd. Astfel, in cazul salariatilor, potrivit art. 252 din Codul muncii,
angajatorul dispune aplicarea sanctiunii disciplinare printr-o decizie emisd in formd
scrisd, in termen de 30 de zile calendaristice de la data ludrii la cunostinta despre
savarsirea abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data sdvarsirii faptei.
Dimpotriva, in cazul functionarilor publici, sanctiunile disciplinare se aplicd in termen
de cel mult 1 an de la data sesizarii comisiei de disciplind cu privire la savarsirea abaterii
disciplinare, dar nu mai tarziu de 2 ani de la data savarsirii abaterii disciplinare.

d) In cazul functionarilor publici, cercetarea este ,,administrativa”, in timp ce In cazul
salariatilor se realizeazd , cercetarea disciplinara”.

e) Problemele de disciplind nu vizeaza numai raporturile functionarului public cu insti-
tutia sau autoritatea publicd, ci si cu publicul larg. Ca urmare, orice persoand se poate adresa
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comisii
permanente

reprezentant
sindical

caracter
confidential

individualizarea
sanctiunii

regim
disciplinar
distinct

comisiei de disciplind. Dimpotriva, in cazul salariatilor, disciplina se raporteaza la institutia
angajatoare. Chiar daca abaterea disciplinard ar viza conduita salariatului in raport cu tertii,
acestia nu se pot adresa comisiei de disciplind, ci pot doar depune reclamatii, institutia an-
gajatoare fiind singura In mdsurd sd decidd declansarea procedurii disciplinare.

f) La functionarii publici - functioneaza comisii disciplinare permanente, nu ad hoc.
Membrii comisiei sunt desemnati pentru durata unui mandat. Pentru personalul contrac-
tual nu este necesar sd existe o comisie permanentd, comisia poate fi noud pentru fiecare
abatere, desi e recomandabil si aici ca mdcar o parte dintre membri sa fie constanti.

g) Comisia de disciplind in cazul functionarilor publici cuprinde un reprezentant sindi-
cal sau desemnat prin vot de cdtre functionarii publici din institutie. In cazul salariatilor,
reprezentantul sindical este prezent, la cererea salariatului, dar nu are drept de vot. In
plus, in cazul in care in unitate nu exista sindicat, reprezentantul salariatilor nu are dreptul
de a asista salariatul la cercetarea disciplinara.

h) Membrii comisiei de disciplina a functionarilor publici au dreptul la 0 indemnizatie;
membrii comisiilor de disciplind a salariatilor nu au un astfel de drept. Consideram ca
un astfel de drept s-ar putea totusi prevedea in Regulamentul intern al institutiei, in limi-
tele bugetului aprobat.

i) Lucrdrile comisiei de cercetare administrativd sunt publice numai cu acordul scris al
functionarului public, in timp ce salariatul cercetat nu beneficiaza de acest drept la con-
fidentialitate.

j) Dacd conducdtorul unitatii decide sa nu aplice salariatului sanctiunea propusa in ra-
portul final al comisiei de disciplind, nu va trebui sa motiveze aceastd optiune. Dim-
potrivd, in cazul functionarilor publici, acesta are obligatia de a mentiona in decizia de
sanctionare motivul pentru care a fost aplicata o altd sanctiune decat cea propusa de
comisia de disciplind.

k) La individualizarea sanctiunii disciplinare, la functionarii publici se va tine cont si
de cauzele care au determinat savarsirea abaterii disciplinare, criteriu care nu este pre-
vazut pentru cazul salariatilor.

) In cazul incheierii unui nou raport de munca, noul angajator nu va putea cunoaste
eventualele sanctiuni disciplinare aplicate salariatului de cétre angajatorul anterior. {n
cazul functionarilor publici este chiar obligatoriu pentru institutia sau autoritatea publica
ce Incheie cu acesta un raport de serviciu sa solicite situatia disciplinara a functionarului
public, in termen de 10 zile de la data emiterii actului administrativ de numire.

Ca urmare, In acele institutii publice unde functioneaza atat personal contractual, cat
si functionari publici, este necesard o deosebitd atentie in aplicarea normelor privind
raspunderea disciplinara. Chiar daca un functionar public si un salariat sunt colegi, si au
sdvarsit abaterea disciplinard impreund, in stabilirea regimului sanctionatoriu va trebui
sd se tind cont de calitatea de salariat, respectiv functionar public. Cei doi vor fi supusi
unor regimuri sanctionatorii complet diferite.
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7. Procedurain fata instantei de judecatd

Procedura solutiondrii conflictelor individuale de munca poate fi gasitd in:

— Legea dialogului social nr. 62/2011, astfel cum a fost modificata prin Legea
nr. 2/2013 privind unele mdsuri pentru degrevarea instantelor judecdtoresti, precum si
pentru pregatirea punerii in aplicare a Legii nr. 134/2010 privind Codul de procedura
civild, publicatd in Monitorul Oficial nr. 89 din 12 februarie 2013;

— Codul muncii, cu modificarile ulterioare;

—Noul Cod de procedura civild — Legea nr. 134/2010, republicat in Monitorul Oficial
nr. 545 din 3 august 2012, cu modificarile ulterioare.

Intrarea in vigoare a Codul de procedura civild, care trebuia sd aibd loc la 1 septembrie
2012, apoi la 1 februarie 2013, a fost amanatd de Guvernul Romaniei pana la 15 februarie.
Amanarea a fost motivata de necesitatea coreldrii intrarii in vigoare a noului Cod de pro-
cedura civila cu Legea nr. 2/2013 privind degrevarea instantelor judecatoresti.

Din analiza corelatd a acestor trei acte normative rezultd urmatoarele norme proce-
durale in solutionarea conflictelor individuale de munca:

a) Cauzele privind conflictele individuale de munca sunt scutite de taxd de timbru
(art. 270 din Codul muncii). Cum de cele mai multe ori reclamant este salariatul, o
astfel de scutire il favorizeazd in general pe acesta;

b) Partile au posibilitatea de a participa la sedinte de informare privind avantajele me-
dierii

Evolutia legislatiei in aceastd privintd a fost urmatoarea:

1. Initial, Legea nr. 192/2006 privind medierea si organizarea profesiei de mediator,
publicata in Monitorul Oficial al Romaniei nr. 441 din 22 mai 2006, cu modificarile si com-
pletarile ulterioare, prevedea cd informarea privind avantajele medierii putea fi realizata
doar de catre mediator. Fidra dovada participarii la sedinta informativa organizata de me-
diator nu se putea introduce actiune in instanta.

Aceastad situatie a creat un curent de opinii adverse in randul juristilor, ridicandu-se
chiar problema constitutionalitdtii unei astfel de norme, care pand la urma poate fi de na-
turd sa obstaculeze accesul persoanei la justitie.

2. Ulterior, Legea nr. 214/2013, publicatd in Monitorul Oficial nr. 388 din 28 iunie 2013,
a completat Legea nr. 192/2006 privind medierea si organizarea profesiei de mediator.
Potrivit noii reglementari, efectuarea procedurii de informare asupra avantajelor medierii
ramanea obligatorie, dar ea putea fi realizata de catre judecator, procuror, consilier juridic,
avocat, notar.

3. Curtea Constitutionald a Romaniei a admis, in sedinta din 7 mai, exceptia de ne-
constitutionalitate privind aceste dispozitii legale.

reglementare

neconstitu-
tionalitate
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Judecdtorii Curtii Constitutionale au apreciat cd participarea la sedinta de informare
privind avantajele medierii trebuie sd fie facultativa sau la recomandarea instantei de ju-
decata.

Prin decizia sa, Curtea Constitutionald inlatura complet caracterul obligatoriu al acestei informdri.
Ca urmare, salariatul va putea in mod liber sd introduca actiune impotriva angajatorului, care daca nu
a fost informat privind avantajele solutionarii litigiilor prin mediere.

ATENTIE!

sarcina

probei

c) Conflictele de muncé se solufioneaza rapid. Termenele de judecatd nu pot fi mai
mari de 10 zile (art. 212 din Legea dialogului social).

Se observa reducerea termenului pe care il prevedea Codul muncii (anume de 15 zile,
potrivit art. 271 alin. (2)). Trebuie spus cd, sub aspect practic, aceasta modificare este
lipsitd de relevantd, pentru ca nici termenul de 15 zile nu era de fapt respectat in instantd.
Termenele de judecata acordate de catre instante au fost intotdeauna mai indelungate
(de 21 de zile ori 30 de zile).

Exemplu
Asemenea termene mai indelungate au fost acordate, spre exemplu:

— la conventia partilor, justificata de depunerea unor inscrisuri ori de stingerea liti-
giului pe cale amiabild sau de necesitatea administrarii unor probe care in principiu
nu ar necesita un termen mai mare in vederea administrarii;

— in cazul administrarii in cauzd a unui probatoriu complex, precum proba prin ex-
pertiza;

— in cazul citdrii paratului in altd localitate decat cea in care este situat sediul instantei;

— pentru solicitarea de relatii, potrivit Codului de procedura civild, de la alte persoane
decat partile din proces ori de la diferite autoritati.

d) Potrivit art. 213 din Legea dialogului social, partile sunt legal citate daca citatia
le-a fost inménata cu cel putin 5 zile inaintea judecatii. A fost astfel eliminatd pre-
vederea cuprinsa in art. 74 alin. (1) pct. 3 din Legea nr. 168/1999 si art. 271 alin. (3)
din Codul muncii, potrivit careia citarea partilor se poate face cu cel putin 24 de
ore fnainte de data judecarii.

e) Sarcina probei in conflictele de munci i revine angajatorului, acesta fiind obligat
sd depuna dovezile in apdrarea sa pana la prima zi de Infatisare (art. 272 din Codul
muncii).

Daca angajatorul nu depune toate probele in prima zi de infdtisare, el decade din drep-
tul de a le mai folosi. Si aceasta este o reglementare speciald, derogatorie de la dreptul
comun, care ingreuneaza situatia angajatorului in raport cu cea a salariatului. in mod
obisnuit, reclamantul este cel care trebuie sa isi dovedeascd sustinerile, nu paratul (cel
care se apard). In conflictele de muncé, sarcina probei este risturnata, astfel incat angaja-
torul va trebui sd prezinte toate dovezile, desi nu el a initiat procesul.

Cu alte cuvinte, angajatorul va raspunde tuturor sustinerilor — chiar nefondate — ale
reclamantului. Si aceasta nu numai dacd reclamantul nu este un salariat, ci si dacd este
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Hotérérea Guvernului nr. 600/2007 privind protectia la locul de munca, publi-
cata in Monitorul Oficial nr. 473 din 13 iulie 2007, defineste notiunile de tandr si copil
dupd cum urmeaza:

— tnar - orice persoand in varstd de cel putin 15 ani si de cel mult 18 ani;

— copil - orice persoand care nu a atins varsta de 15 ani sau orice tandr in varsta de
cel putin 15 ani si de cel mult 18 ani care face Inca obiectul scolarizarii obligatorii pe baza
de program integral, stabilit de lege.

Anterior incheierii unui contract individual de munca cu un tandr, angajatorul tre-
buie sd fie informat cu privire la restrictiile impuse de lege cu privire la incheierea si exe-
cutarea unui asemenea contract.

a) Incadrarea fn muncé a copiilor sub 15 ani este complet interzisa de art. 49 alin. (4)
din Constitutie si art. 13 alin. (3) din Codul muncii.

Potrivit art. 265 alin. (1) din Codul muncii, astfel cum a fost modificat prin Legea
nr. 187/2012 pentru punerea in aplicare a Legii nr. 286/2009 privind Codul penal, publi-
catd in Monitorul Oficial nr. 757 din 12 noiembrie 2012: incadrarea in muncd a unui minor
cu nerespectarea conditiilor legale de varstd sau folosirea acestuia pentru prestarea unor
activitati cu incdlcarea prevederilor legale referitoare la regimul de munca al minorilor
constituie infractiune si se pedepseste cu inchisoare de la 3 luni la 2 ani sau cu amenda.

Totodata contractul individual de munca incheiat cu un copil sub 15 ani este lovit de
nulitate absoluta.

b) Copiii cu vérsta cuprinsd intre 15 si 16 ani pot incheia un contract de muncd in cali-
tate de salariat, cu acordul pdrintilor sau al reprezentantilor legali, numai pentru activi-
tati potrivite cu dezvoltarea fizicd, aptitudinile si cunostintele lor, daca astfel nu le sunt
periclitate sandtatea, dezvoltarea si pregatirea profesionala.

c) Pentru unele profesii, varsta minima la angajare este de cel putin 18 ani.
d) Este interzisa angajarea tinerilor care:

— depdsesc in mod evident capacitatile lor fizice sau psihologice;

— implicd o expunere nociva la agenti toxici, cancerigeni, care determind modificari
genetice ereditare, avand efecte nocive pentru fit pe durata graviditatii sau avand orice
alt efect nociv cronic asupra fiintei umane;

— implicd o expunere nociva la radiatii;

— prezintd riscuri de accidentare, pe care se presupune ca tinerii nu le pot identifica
sau preveni, din cauza atentiei insuficiente pe care o acorda securitatii in muncd, a lip-
sei lor de experientd ori de pregatire;

- pun in pericol sdndtatea acestora din cauza frigului ori a caldurii extreme sau din
cauza zgomotului ori a vibratiilor.

e) Dupd incheierea contractului de muncd, angajatorul este obligat sd asigure tine-
rilor conditii de munca adaptatd varstei lor.

Codul muncii
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Angajatorul are obligatia de a proteja tinerii impotriva riscurilor specifice pentru
securitatea, sandtatea si dezvoltarea lor, riscuri care rezultd din lipsa lor de experientd,
din constientizarea insuficientd a riscurilor existente sau potentiale ori din faptul ca
tinerii sunt incd in dezvoltare.

Art. 13 alin. (5) din Codul muncii precizeaza cd incadrarea in muncd in locuri de
muncd grele, vatdamatoare sau periculoase se poate face dupa implinirea varstei de 18 ani.

f) Angajatorul trebuie sd realizeze o evaluare a riscurilor specifice Inainte ca tinerii sa
nceapd munca si la orice modificare semnificativa a conditiilor de munca.

Se vor avea In vedere dispozitiile Legii nr. 319/2006, a securitdtii si sandtatii in
muncd, publicatd in Monitorul Oficial nr. 646 din 26 iulie 2006 care cuprinde tinerii in
categoria ,grupurilor sensibile de risc”.

Art. 36 din acelasi act normativ stabileste ca angajatorii au obligatia sd amenajeze
locurile de munca tinand seama de prezenta grupurilor sensibile la riscuri specifice.

De asemenea, se vor avea in vedere dispozitiile Hotdrarii Guvernului nr. 355/2007
publicatd in Monitorul Oficial nr. 332 din 17 mai 2007, care incadreaza tinerii printre
salariatii carora angajatorul trebuie sd le asigure supraveghere speciald.

g) In cazul tinerilor, durata timpului de munc este de 6 ore/zi si de 30 de ore pe sip-
tdmand. Timpul redus de lucru nu atrage si reducerea salariului.

In cazul salariatului minor, norma intreaga este de 6 ore pe zi si de 30 de ore pe sap-
tdmand.

Salariatul minor poate incheia un contract individual de munca cu timp partial, caz
in care durata muncii este mai mica de 6 ore pe zi si 30 de ore pe saptamand. Daca, Insa,
durata muncii este de 6 ore pe zi si de 30 de ore pe saptdmand, apreciem cd, contractul
individual de munca este cu norma Intreaga.

h) Tinerii nu pot presta munca suplimentard (art.124 din Codul muncii).

i) Tinerii nu pot presta munca de noapte. Timpul de noapte este cel cuprins intre
orele 22.00 si 6.00.

Copiii intre 15 si 16 ani sau cei peste 16 ani care urmeazd o forma de invatdmant obli-
gatoriu nu pot presta munca intre orele 20.00 si 6.00.

j) Tinerii beneficiaza de o pauza de masd de cel putin 30 de minute consecutive, in
cazul in care durata zilnicd a timpului de lucru este mai mare de 4 ore si jumdtate.
Aceastd reglementare este mai avantajoasa decat cea aplicabila majorilor care au drep-
tul la pauza de masa pentru o duratd a timpului de munca de peste 6 ore (art. 134
alin. (2) din Codul muncii).

k) Intre doua zile de munca, tinerii beneficiaza de o perioada minima de repaus de 12
ore consecutive. Copiii intre 15 si 16 ani sau cei peste 16 ani care urmeaza o forma de
invdtamant obligatoriu beneficiaza de o perioadd minima de repaus de 14 ore consecutive.

) Tinerii beneficiaza de un concediu de odihnd suplimentar de cel putin 3 zile lucrdtoare.

Conform art. 145 alin. (1) din Codul muncii, durata minima a concediului de odih-
na anual este de 20 de zile lucratoare. Tinerii beneficiaza asadar de o duratd minima a
concediului de odihnd de cel putin 23 de zile lucrdtoare.
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@ Salariatul a fost trimis In judecata pentru fapte penale incompatibile cu functia
detinuta

In acest caz ramane la latitudinea angajatorului si aprecieze in ce masurd fapta
sdvarsitd este sau nu incompatibild cu functia detinutd de salariat in unitate. Angajatorul
va tine cont atat de atributiile expres conferite prin fisa postului, cat si de asteptdrile de
conduita din partea salariatului, care ar putea prejudicia imaginea unitatii.

Exemplu:

Salariatului magazioner, trimis in judecatd pentru savarsirea infractiunii de furt, la plange-
rea unel persoane juridice, alta decdt angajatorul sdu, i se poate suspenda contractul de
muncd, deoarece exercitarea functiei de magazioner nu se poate face decat intr-un climat de
incredere privind pdstrarea si conservarea bunurilor predate spre pastrare si administrare.

Masura suspendarii contractului de munca poate fi dispusa numai pand la riamanerea
definitiva a hotdrarii judecdtoresti.

Si de aceastd data, in mdsura in care se constatd nevinovatia celui in cauzd, salariatul isi
reia activitatea avutd anterior. In plus, salariatului i se va plati o despdgubire egald cu sala-
riul si celelalte drepturi de care a fost lipsit pe perioada suspendarii contractului de munca.

Sintetizand, putem spune cd suspendarea contractului de muncd in temeiul art. 52
alin. (1) lit. b) din Codul muncii inceteaza:

— prin arestarea preventiva a salariatului, moment din care suspendarea isi schimba
temeiul. Suspendarea nu se mai intemeiaza pe art. 52 alin. (1) lit. b), ci pe art. 50 lit. g)
din Codul muncii;

— prin decizia de neincepere a urmaririi penale sau de incetare a urmaririi penale,
in urma cercetdrii penale realizate de catre organele in drept. Daca aceste organe decid
cd fapta nu existd sau nu a fost savarsitd de catre salariat, angajatorul il va reprimi la
lucru, suspendarea contractului va inceta, iar salariatul va fi indrituit la plata, cu titlu de
despdgubiri, a salariului de care a fost lipsit pe parcursul suspendarii. Dacd insd
organele de urmarire penald decid cd fapta exista si a fost savarsitd de salariat, dar nu
intruneste elementele constitutive ale unei infractiuni, suspendarea dispusa in temeiul
art. 52 alin. (1) lit. b) din Codul muncii inceteaza, dar angajatorul ar putea lua decizia
efectudrii propriei cercetari, de aceastd data disciplinara, in mdsura in care considera cd
fapta poate constitui abatere disciplinara. In acest caz, suspendarea continua, dar fsi
schimba temeiul, acesta devenind art. 52 alin. (1) lit. a) din Codul muncii;

— prin ramanerea definitivd a hotararii instantei penale. Suspendarea inceteaza
indiferent care este decizia instantei. Dacd instanta a decis ca salariatul este nevinovat,
deoarece fapta nu existd sau nu a fost savarsita de cdtre salariat, angajatorul il va reprimi
la lucru sifi va plati, cu titlu de despagubire, drepturile banesti de care a fost lipsit pe par-
cursul suspenddrii. Dacd instanta penala decide condamnarea salariatului, suspendarea
contractului inceteaza odatd cu contractul insusi, in temeiul art. 56 lit. f) din Codul muncii;

— prin decizia unilaterald a angajatorului. Cum acest caz de suspendare intervine la
initiativa angajatorului, acesta va putea lua, in mod simetric, decizia de a Inceta sus-
pendarea, indiferent de cursul dosarului penal;

— prin incetarea contractului de munca, intervenitd de drept, prin demisie sau
printr-o concediere operata in alt temei decat cel disciplinar.

incetarea
perioadei
de suspendare

Codul muncii
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Potrivit art. 52 alin. (2) din Codul muncii, in cazul in care suspendarea a fost decisa
pe durata cercetarii disciplinare, sau ca urmare a unei plangeri penale ori a trimiterii In
judecata a salariatului pentru fapte incompatibile cu functia detinutd, dacd se constata
nevinovdtia celui in cauza, salariatul isi reia activitatea anterioard. El va avea dreptul la
o despdgubire egald cu salariul si celelalte drepturi de care a fost lipsit pe perioada sus-
penddrii contractului.

Mai mult, salariatul aflat in aceastd situatie ar avea dreptul chiar si la daune morale,
daca a fost prejudiciat si sub acest aspect. Dar, In esentd, el nu va putea contesta insdsi
suspendarea, deoarece aceasta a intervenit In baza prevederilor legale. Problema se
ridicd Indeosebi In ceea ce priveste suspendarea contractului pe durata cercetdrii disci-
plinare, atata imp cat in prezent, din pricina solutiei Inaltei Curti de Casatie si Justitie
nr. 16/2012, aceastd cercetare ar putea dura luni de zile. Anga]atorul este obligat — in
lumina deciziei Inaltei Curti - si emitd decizia de sanctionare in termen de 30 de zile de
la inregistrarea raportului final al cercetdrii. Dar cercetarea Insdsi nu este marginita
decat de termenul de 6 luni de la savarsirea faptei, la care face referire art. 252 alin. (1)
din Codul muncii. Pe toatd aceastd duratd, salariatul ar putea avea contractul suspendat,
iar instanta nu ar putea statua asupra legalitatii si temeiniciei suspendarii contractului
pe durata cercetdrii disciplinare. Singura garantie de care se bucurd aici salariatul este
dreptul de a primi salariul, retroactiv, daca cercetarea disciplinard nu s-a finalizat cu o
sanctiune.

3. Motive economice, tehnologice, structurale sau similare
(art. 52 alin. (1) lit. ¢) din Codul muncii)

Suspendarea contractului de muncd din initiativa angajatorului pentru motive eco-
nomice, tehnologice, structurale are ca efect Incetarea temporara a prestdrii activitatii
salariatului si plata salariului de cdtre angajator.

Aceasta clauza de suspendare se mai numeste somaj tehnic.

Cauzele suspendarii pot fi:

— imposibilitatea temporara de a asigura comenzile necesare desfasurdrii activitatii;

— introducerea In unitate a unor tehnologii noi, care necesita un timp de instalare si
punere in functiune;

— reorganizarea activitdtii angajatorului, prin introducerea unor schimbari de ordin
structural.

Desi salariatii aflati in somaj tehnic nu presteaza activitate, ei au totusi dreptul la
plata a 75% din salariu, cu titlu de indemnizatie.

In schimbul asigurarii pldtii indemnizatiei, salariatii riman la dispozitia angajatoru-
lui, care are posibilitatea de a dispune reinceperea activitatii.

In conformitate cu dispozitiile art. 5 si urm. din Legea nr. 467/2006 privind stabilirea
cadrului general de informare si consultare a angajatilor, inainte de a lua hotdrarea intre-
ruperii activitatii, angajatorul are obligatia de a informa si a consulta reprezentantii sala-
riatilor pentru ca acestia sd isi poatd exprima punctul de vedere.

Ulterior informarii si consultdrii reprezentantilor salariatilor, daca nu s-au gasit alte
solutii pentru rezolvarea situatiei, intreruperea temporard a activitatii trebuie aprobata
de organul de decizie al societatii (Adunarea Generald, Consiliul de Administratie etc.).
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Dupa ce s-a aprobat Intreruperea temporard a activitatii, suspendarea contractelor
individuale de munca trebuie dispusa printr-o decizie individuald pentru fiecare sala-
riat care trebuie sd contind cel putin urmdtoarele elemente:

— antetul unitatii;

- numarul si data emiterii;

— numele si prenumele reprezentantului legal;

- motivarea suspenddrii contractului;

— temeiul legal (art. 52 alin. (1) lit. ¢) din Codul muncii);
— data la care se dispune masura;

- perioada pentru care se dispune;

- numele si prenumele salariatului si locul sau de muncé;
- modul in care se comunica reluarea activitatii;

— termenul in care trebuie sa se prezinte salariatul pentru inceperea lucrului;
— instanta la care poate fi atacatd decizia.

Durata suspenddrii contractului individual de munca pentru motive economice, teh-
nologice, structurate sau similare este stabilitd de angajator in functie de perioada cat
persistd dificultatile economice sau modificarile tehnologice in unitate, nu constituie
vechime fn munca, insa este asimilatd stagiului de cotizare in vederea asigurarilor socia-
le.

Problema
Daca dificultatile economice care au determinat necesitatea trimiterii salariatilor in
somaj tehnic se permanentizeaza, cum se vor desfiinta locurile lor de munca?

Réaspuns

Etapele care trebuie parcurse in acest caz sunt:

- se adopta decizia de desfiintare a locului (locurilor) de muncd, de cdtre organul de
conducere al unitatii;

— se emite decizia de incetare a suspenddrii contractului (contractelor), care se inre-
gistreazd in ReviSal;

— se emite preavizul, care se aduce la cunostinta salariatului (salariatilor). Pe parcursul
preavizului, acestia vor lucra pe locul de munca obisnuit;

- la finalul preavizului, salariatului/salariatilor i/li se aduce la cunostinta decizia de
concediere In temeiul art. 65 din Codul muncii.

Deci salariatii nu pot fi concediati in timp ce se afld in somaj tehnic, ci doar dupa ce
s-a decis Incetarea suspenddrii.

4. Suspendarea contractului de muncd in conditiile noului Cod de
procedurd penald

Prin Legea nr. 255/2013 pentru punerea in aplicare a Legii nr. 135/2010 privind
Codul de procedurd penald si pentru modificarea si completarea unor acte normative
care cuprind dispozitiile procesual penale, publicatd in Monitorul Oficial nr. 515 din
14 august 2013, modificatd prin Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 3/2014, publi-
cata in Monitorul Oficial nr. 98 din 7 februarie 2014, Codul muncii a fost modificat.

decizie
individuala

concedierea

Codul muncii
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S-a introdus un nou caz de suspendare din initiativa angajatorului, anume art. 53 lit. c!) potrivit
cdruia: ,in cazul in care impotriva salariatului s-a luat, in conditiile Codului de procedura penald,
madsura controlului judiciar ori a controlului judiciar pe cautiune, daca in sarcina acestuia au fost sta-
bilite obligatii care impiedica executarea contractului de muncd, precum si in cazul in care salariatul
este arestat la domiciliu, iar continutul masurii impiedica executarea contractului de munca”.

ATENTIE!

Noul text are In vedere 3 situatii distincte de suspendare a contractului:

a) mdsura controlului judiciar. Potrivit art. 211 din Codul de procedurd penald, lua-
rea masurii controlului judiciar fatd de inculpat poate fi dispusa de catre procuror in
cursul urmaririi penale, de judecatorul de camera preliminard sau de instanta de jude-
catd, In cursul judecatii, dacd existd probe sau indicii temeinice din care rezulta suspi-
ciunea rezonabild cd o persoand a sdvarsit o infractiune si dacd sunt necesare in scopul
asigurdrii bunei desfdsurdri a procesului penal, al Impiedicdrii sustragerii suspectului
ori a inculpatului de la urmdrirea penald sau de la judecatd ori al prevenirii sdvarsirii
unei alte infractiuni.

Pe parcursul controlului judiciar, inculpatului i se poate pretinde sa nu exercite pro-
fesia, meseria sau sa nu desfasoare activitatea in exercitarea cdreia a savarsit fapta.

I acest caz, inculpatul nu se va putea prezenta la serviciu. Cu toate acestea, suspen-
darea nu intervine de drept, cum ar fi fost normal. Spre deosebire de cazul arestului pre-
ventiv, In acest caz suspendarea este lasata la dispozitia angajatorului.

Cu toate acestea, este greu de inteles, daca angajatorul opteazd pentru a nu suspen-
da contractul, cum anume se desfasoara acesta. Deoarece, salariatul nu munceste, iar
angajatorul nu il pldteste — ceea ce reprezinta situatia tipicd de suspendare. Consideram
cd a fost o eroare introducerea acestei situatii intre cauzele de suspendare din initiativa
angajatorului, si nu a celor de drept;

b) masura controlului judiciar pe cautiune. Controlul judiciar pe cautiune se dispu-
ne In aceleasi conditii ca si controlul judiciar, avand aceleasi efecte. Numai ca, in cazul
acestei masuri, inculpatul este obligat sa depund o cautiune a cdrei valoare este stabilita
de cdtre organul judiciar. Valoarea cautiunii este de cel putin 1000 lei si se determind in
raport cu gravitatea acuzatiei aduse inculpatului, situatia materiald si obligatiile legale
ale acestuia;

c) arestul la domiciliu. Potrivit art. 218 din noul Cod de procedura penald, arestul la
domiciliu se dispune de cétre judecatorul de drepturi si libertati, de catre judecdtorul de
camera preliminard sau de cdtre instanta de judecatd, dacd din probe rezultd suspiciu-
nea rezonabild ca inculpatul a savarsit o infractiune si existd una dintre urmatoarele
situatii:

— inculpatul a fugit ori s-a ascuns, in scopul de a se sustrage de la urmdrirea penald
sau de la judecata, ori a facut pregatiri de orice naturd pentru astfel de acte;

— inculpatul incearca sa influenteze un alt participant la comiterea infractiunii, un
martor ori un expert sau sa distrugd, sa altereze, sa ascunda ori sd sustragd mijloace
materiale de probd sau sd determine o alta persoand sa aibd un astfel de comportament;

— inculpatul exercitd presiuni asupra persoanei vatamate sau incearca sd realizeze o
intelegere frauduloasd cu aceasta;

— exista suspiciunea rezonabild ca, dupa punerea In miscare a actiunii penale Impo-
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triva sa, inculpatul a sdvarsit cu intentie 0 noud infractiune sau pregateste savarsirea
unei noi infractiuni.

Arestul la domiciliu consta in obligatia impusa inculpatului, pe o perioadd determi-
natd, de a nu pardsi imobilul unde locuieste, fdra permisiunea organului judiciar care a
dispus masura sau in fata cdruia se afld cauza si de a se supune unor restrictii stabilite
de acesta.

De vreme ce nu poate parasi domiciliul, ca principiu, persoana respectivd nu isi va
putea continua nici activitatea profesionald. Face exceptie ipoteza contractului de munca
la domiciliu, care considerdm cd va putea fi continuat.

Totusi, indiferent daca salariatul are contract de munca la domiciliu sau contract de
muncd standard, ii revine angajatorului prerogativa de a decide daci se impune sau nu
suspendarea contractului. Deoarece este posibil ca salariatul sa isi indeplineasca sarci-
nile de serviciu de acasd (in functie, fireste, de natura lor), caz in care suspendarea nu se
impune. Spre deosebire de cazul masurii controlului judiciar, in acest caz, in mod corect,
legiuitorul a prevazut suspendarea din initiativa angajatorului.

Dupa 30 de zile de arest la domiciliu, angajatorul va putea decide concedierea sala-
riatului, in temeiul art. 61 lit. b) din Codul muncii, astfel cum a fost acesta modificat prin
Legea nr. 255/2013 pentru punerea in aplicare a Legii nr. 135/2010 privind Codul de
procedura penald si pentru modificarea si completarea unor acte normative care
cuprind dispozitiile procesual penale.

5. Suspendarea contractului pe durata detasarii
(art. 52 alin. (1) lit. d) din Codul muncii)

Detasarea este actul prin care se dispune schimbarea temporard a locului de muncd,
din dispozitia angajatorului, la un alt angajator, in scopul executdrii unor lucrari in inte-
resul acestuia, potrivit art. 45 alin. (1) din Codul muncii.

Intrucat la unitatea care a dispus detasarea salariatul in cauza nu mai presteaza efec-
tiv activitate si nu mai primeste salariu, contractul de munca existent intre cele doud
parti se suspenda.

6. Suspendarea de catre autoritdtile publice a avizelor, autorizatiilor sau

atestarilor necesare pentru exercitarea profesiei
(art. 52 alin. (1) lit. e) din Codul muncii)

Atunci cand salariatul isi exercitd activitatile corespunzatoare contractului indivi-
dual de munca pe baza unei autorizatii, aviz sau atestat eliberate de catre autoritdtile
publice, fireste cd soarta contractului de munca va depinde de emiterea si valabilitatea
acestora. Ca urmare:

- daca aceste autorizatii, avize sau atestari sunt retrase, contractul de munca incetea-
za de drept, In temeiul art. 56 alin. (1) lit. g) din Codul muncii;

—dacd a expirat perioada pentru care au fost emise, contractul se suspenda de drept,
in temeiul art. 50 lit. h) din Codul muncii;

— dacd a expirat perioada pentru care au fost emise, iar salariatul nu le refnnoieste,
contractul inceteaza de drept in temeiul art. 50 lit. h) din Codul muncii;

3

concedierea

3

ipoteze
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— dacd a intervenit suspendarea acestor autorizatii, avize sau atestdri, contractul se
suspendd din initiativa angajatorului.

Se remarcd faptul cd aceastd suspendare nu ar trebui sa intervind din initiativa anga-
jatorului, deoarece dacd desfasurarea acelei activitati este dependentd de existenta unei
autorizatii, aviz sau atestdri — angajatorul nu ar putea opta pentru a nu suspenda con-
tractul de munca. Credem cd si in acest caz ar fi trebuit prevazutd suspendarea de drept
(ca si la expirarea autorizatiilor, avizelor sau a atestarilor).

7. Suspendarea activitatii timp de 1 zi pe sGptdmand
(art. 52 alin. (3) din Codul muncii)

Ca mdsurd de reactie In fata crizei economicd, pentru nu proceda la disponibilizari,
angajatorului i se permite o reducere a saptdmanii de lucru, cu reducerea corespunza-
toare a salariului.

Potrivit art. 52 alin. (3), in cazul reducerii temporare a activitdtii, pentru motive eco-
nomice, tehnologice, structurale sau similare, pe perioade care depdsesc 30 de zile lucra-
toare, angajatorul va avea posibilitatea reducerii programului de lucru de la 5 zile la 4
zile pe sdptdmand, cu reducerea corespunzatoare a salariului, pdnd la remedierea
situatiei care a cauzat reducerea programului, dupa consultarea prealabild a sindicatu-
lui reprezentativ de la nivelul unitatii sau a reprezentantilor salariatilor, dupd caz. Legea
pretinde doar consultarea (care trebuie sd se faca n scris), nu si acordul sindicatului sau
al reprezentantilor salariatilor.

Se observa faptul cd legea prevede un termen minim - de 30 de zile —, nu insd si un
termen maxim, ceea ce inseamnad cd activitatea desfasurata pe un program de 4 zile/sdp-
tdmana se poate intinde pe o durata chiar indelungata.

Ca principiu, este nelegald mentinerea aceluiasi volum de munca pentru salariatii
cdrora le-a fost astfel redusd saptamana de lucru, dupd cum nici ore suplimentare nu se
vor mai putea presta. Salariatii vor desfdsura activitate nu mai mult de 32 de ore pe sap-
tdmana.

O problema practica o constituie inregistrarea in ReviSal a acestui caz de suspenda-
re. Majoritatea inspectoratelor teritoriale de munca recomanda in acest caz emiterea
unei decizii de suspendare in fiecare sdptdmand, pentru o zi, urmatd de o decizie de
Incetare a suspendarii. Evident, aceastd formuld este laborioasa si inutila. Consideram
cd, de fapt, aceasta ipoteza nici nu ar trebui prevazuta la art. 52, anume printre cazurile
de suspendare a contractului, ci la capitolul Timpul de munca, spre exemplu la art. 113,
ca o situatie de exceptie.
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Zilierii Z 10/001

Raporturile de munca ale zilierilor sunt guvernate de:

—Legea nr. 52/2011 privind exercitarea unor activitati cu caracter ocazional desfdsurate
de zilieri, publicata in Monitorul Oficial nr. 276 din 20 aprilie 2011, modificata prin Legea
nr. 277/2013, publicata in Monitorul Oficial nr. 661 din 29 octombrie 2013 si prin Legea
nr. 18/2014, publicatd in Monitorul Oficial nr. 192 din 19 martie 2014. Legea nr. 18/2014
a fost modificatd chiar Inainte sd intre in vigoare prin Ordonanta de urgentd a Guvernului
nr. 36/2014, publicatd in Monitorul Oficial nr. 431 din 12 junie 2014;

—Ordinul nr. 1.439/1.930 din 2011 al ministrului muncii, familiei si protectiei sociale, inte-
rimar, si al ministrului finantelor publice pentru aprobarea Normelor metodologice de
aplicare a Legii nr. 52/2011, publicat in Monitorul Oficial nr. 300 din 2 mai 2011.

Raportul dintre zilier si beneficiar se stabileste prin acordul de vointd al partilor, dar
fara incheierea in forma scrisd a unui contract de munca.

Zilierul este persoana fizica ce are capacitate de munca si care desfasoara activitati ne-
calificate, cu caracter ocazional, pentru un beneficiar, contra unei remuneratii. Activitdtile
ocazionale sunt definite ca fiind activitdtile care se desfdsoara in mod intamplator, spo-
radic sau accidental si care nu au caracter permanent.

De semnalat faptul cd activitatea desfasurata in conditiile Legii nr. 52/2011 nu confera zi-
lierului calitatea de asigurat in sistemul public de pensii, sistemul asigurarilor sociale pentru
somaj si nici in sistemul de asigurari sociale de sdndtate. Acesta va putea incheia, optional, o
asigurare de sandtate si/sau de pensie. Pentru veniturile realizate din activitatea prestata de
zilieri nu se datoreaza contributiile sociale obligatorii nici de cdtre zilier, nici de cdtre beneficiar.

Zilierul care se angajeaza la prestarea muncii in baza Legii zilierilor se presupune cd
este apt pentru prestarea acelei munci. Asadar, el nu are nevoie de examen medical pentru
a incepe activitatea.

Zilierul are insd dreptul sa beneficieze de echipament de protectie si de mijloacele teh-
nice necesare desfasurarii activitatii.

Beneficiarul de lucrdri este persoana juridica, persoana fizica autorizata si intreprinza-
torul persoand fizica pentru care zilierul executd activitati cu caracter ocazional. De observat
cd Legea nr. 18/2014 a eliminat posibilitatea ca beneficiarul sa fie o persoand fizica neauto-
rizata. Beneficiarul nu poate angaja zilieri sa desfdsoare activitatea in beneficiul unui tert.

Beneficiarul are urmatoarele drepturi:

a) sa stabileasca activitdtile pe care urmeaza sd le desfdsoare zilierul, locul executarii
activitatii si durata acesteia;

b) sa exercite controlul asupra modului de indeplinire a lucrdrilor.

Beneficiarul are urmatoarele obligatii:

a) sa infiinteze Registrul de evidentd a zilierilor, care face parte integrantd din prezenta
lege. Registrul de evidenta a zilierilor se pdstreaza la sediul beneficiarului;

b) sd completeze Registrul de evidentd a zilierilor, inainte de inceperea activitatii;

c) sa prezinte Registrul de evidentd a zilierilor organelor de control abilitate. Extrasul
Registrului de evidentd a zilierilor se poate transmite si pe suport electronic;

d) sd asigure instruirea si informarea zilierului cu privire la activitatea pe care urmeaza
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Z 10/002 Zilierii

a0,
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sd o presteze, riscurile si pericolele la care poate fi expus in exercitarea activitdtii,
precum si cu privire la drepturile zilierului, in conditiile prevazute de prezenta
lege. Instruirea are loc zilnic, inainte de inceperea activitatii;

e) sd pldteascd zilierului, la sfarsitul fiecdrei zile de lucru, remuneratia convenita. Re-
muneratia se poate plati si la sfarsitul perioadei activitdtii, daca exista acordul scris
al partilor;

f) sd asigure, pe propria cheltuiald, echipamente de lucru si de protectie care se impun
datorita naturii si specificului activitatii desfdsurate de zilier.

In domeniul securitatii si sdndtatii in muncd, beneficiarul are urmatoarele obligatii:

— sd asigure securitatea si sandtatea In muncd a zilierilor;

—sd asigure instruirea zilierului, Inainte de Inceperea activdtii si/sau la schimbarea
locului de munca;

— sa solicite zilierilor asumarea pe propria raspundere, prin semnaturd, cd starea sd-
natatii le permite desfasurarea activitatilor repartizate de beneficiar;

- sd puna la dispozitie zilierilor echipamente de muncd adecvate;

— sd asigure, in mod gratuit, echipamente individuale de protectie adecvate activitatii
desfasurate de zilieri;

— sa comunice de indata, cdtre inspectoratul teritorial de munca pe raza cdruia s-a pro-
dus, orice eveniment in care au fost implicati zilieri;

- sa Inregistreze accidentele de munca suferite de zilieri in timpul activitatii.

Durata activitdtii ocazionale care poate fi exercitata in temeiul prevederilor Legii zi-
lierilor este de minimum o zi, corespunzdtor cu 8 ore de munca.

Durata zilnicd de executare a activitdtii unui zilier nu poate depasi 12 ore, respectiv 6
ore pentru lucratorii minori care au capacitate de munca (maximum 30 de ore pe sdpta-
mand). Chiar daca partile convin un numdr mai mic de ore de activitate, plata zilierului
se va face pentru echivalentul a cel putin 8 ore de munca.

Zilierii nu pot presta activitati pentru acelasi beneficiar pe o perioadd mai lunga de
90 de zile cumulate pe durata unui an calendaristic. fn cazul in care activitatea depaseste
acest interval este necesard incheierea unui contract individual de munca.

Incdlcarea acestor prevederi se sanctioneaza cu amendd contraventionala de 6.000 lei.

Considerdam ca aceastd amendd contraventionald nu se poate Insa cumula cu sanctiu-
nea pentru munca la negru.

Plata impozitului pe venit datorat pentru activitatea prestata de zilier este in sarcina
beneficiarului. Cuantumul acestui impozit este de 16% calculat la remuneratia bruta si
se vireaza in conformitate cu prevederile art. 58 din Legea nr. 571/2003 privind Codul
fiscal, cu modificdrile si completdrile ulterioare.

Nerespectarea acestei obligatii se sanctioneaza cu amendd contraventionala de 20.000
lei si interzicerea utilizdrii zilierilor pe toatd durata de existenta a beneficiarului.

Pentru activitatea executatd, zilierul are dreptul la o remuneratie al carei cuantum se
stabileste prin negociere directd intre parti, intr-un cuantum al remuneratiei brute orare
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