Acte necesare angaijdrii Angajarea in munca A 11/001

Anterior incheierii contractului individual de munca, salariatul va trebui sa
puna la dispozitia angajatorului o serie de acte.

O parte dintre aceste acte sunt general obligatorii, altele sunt necesare numai pentru
anumite posturi, in timp ce altele sunt facultative. Unele trebuie pretinse la angajarea
oricdrui salariat, in imp ce altele vor fi solicitate numai in cazuri speciale. In cele ce
urmeaza realizdm o prezentare a actelor necesare la angajare, pe care le puteti indosaria
la angajarea unui salariat.

Ele vor fi pastrate in dosarul personal, potrivit art. 7 alin. (2) din Hotdrarea Guvernului
nr. 905/2017 privind Registrul general de evidentd a salariatilor (a se vedea tema A 12).

Mentiondm ca si angajatorul va trebui sd elibereze anumite acte, cum ar fi dovada
realizarii informarii prealabile la angajare si fisa de instruire privind sanatatea si securi-
tatea in munca.

1. Cartea de identitate

Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 97/2005 privind evidenta, domiciliul, resedinta
si actele de identitate ale cetdtenilor romani, republicatd in Monitorul Oficial nr. 719 din
12 octombrie 2011, cu modificdrile ulterioare, constituie cadrul juridic care reglementeaza
actele de identitate.

Dupa caz, se vor depune, de asemenea, copii dupd certificatul de nastere si certifica-
tul de casatorie. Vor fi depuse acte doveditoare ale persoanelor aflate in intretinere (dacd
este vorba despre functia de bazd).

2. Avizul de angajare

in cazul in care persoana care urmeaz3 si fie angajata este un cetitean strain, va trebui
obtinut avizul de angajare, care se elibereaza in conditiile Ordonantei Guvernului
nr. 25/2014 privind Incadrarea in munca si detasarea strdinilor pe teritoriul Romaniei si pen-
tru modificarea si completarea unor acte normative privind regimul strdinilor in Romania,
publicata in Monitorul Oficial nr. 640 din 30 august 2014, cu modificarile ulterioare.

3. Adeverinta de la angajatorul precedent

Aceastd adeverinta este eliberatd de cdtre angajatorul precedent pe baza Inregistrari-
lor facute in Registrul de evidentd a salariatilor. Refuzul angajatorului de a-i elibera sala-
riatului o adeverintd care sa ateste activitatea desfasurata de acesta, durata activitatii,
salariul, vechimea in munca si in specialitate sau un extras din registrul general de evi-
denta a salariatilor este sanctionat, cu o amenda de 300-1.000 lei.

4. Recomanddri de la fostul loc de munca

Potrivit art. 29 alin. (4) din Codul muncii: ,,angajatorul poate cere informatii in lega-
turd cu persoana care solicita angajarea de la fostii sai angajatori, dar numai cu privire
la functiile Indeplinite si la durata angajarii si numai cu incunostintarea prealabild a
celui in cauzd”.

obligatorii/
facultative
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A 11/002 Angajarea in munca Acte necesare angaijcrii

Prelucrarea si transmiterea datelor personale ale fostilor salariati se poate face numai in
conformitate cu prevederile Regulamentului de Protectie a Datelor si ale Legii nr. 190/2018
privind punerea In aplicare a acestui Regulament (a se vedea pe larg, la tema I 23).

5. Acte de studii, certificate de calificare si Curriculum Vitae

Angajatorul va putea solicita diplome de studii liceale, postliceale, universitare, post-
universitare, doctorat, scoli de arte si meserii etc.

Distingem aici intre ipoteza in care, prin lege, nu se poate ocupa un anumit post
dect dacd salariatul a absolvit anumite cursuri si ipoteza in care nu exista o astfel de
obligatie legala, dar angajatorul solicita totusi ca ocupantul postului in discutie sa fie
absolventul anumitor cursuri.

Exemplu

+ Pentru ocuparea postului 211206 asistent meteorolog, nivelul de instruire prevadzut in
Clasificarea Ocupatiilor din Romania este 4 (studii superioare). Este asadar interzisa
angajarea pe acest post a unel persoane care nu prezintd actele doveditoare de studii
superioare

Daca insa angajatorul solicita diplome atestind cunoasterea unei limbi strdine, inde-
: ¢ pendent de nivelul de studii prevazut in COR, angajarea este legald, dar salariatul va
+ putea fi concediat pentru necorespundere profesionald dacd se va dovedi cd, in fapt, nu
E cunoaste limba strdind in discutie.

Dacd s-au prevazut studii superioare, fie prin lege, fie prin actele interne ale angaja-
torului, salariul minim in cazul persoanelor cu o vechime mai mare de un an in dome-
niul studiilor nu va putea fi mai mic de 2.350 lei, potrivit H.G. nr. 937/2018.

Angajatorul solicitd, de asemenea, candidatului un Curriculum Vitae, care poate fi
elaborat potrivit modelului de CV European.

CV-urile candidatilor care nu au obtinut angajarea nu vor fi pastrate in baza de date a angajatorului
decat daca existd acordul expres al acestora In acest sens. In absenta consimtdmantului, pastrarea date-
lor personale ale persoanelor respective (care nu se afla in raport de muncd cu unitatea) contravine dis-
pozitiilor europene si nationale privind protectia datelor personale ale persoanei.

ATENTIE!

incetare
de drept

6. Avize, autorizatii, atestari

In functie de postul ocupat, se vor solicita avize, autorizatii, atestdri necesare pentru
exercitarea meseriei sau profesiei.

Retragerea ulterioard a acestor avize sau atestari de catre autoritatile sau organismele
competente va antrena incetarea de drept a contractului individual de muncd, potrivit
art. 56 lit. g) din Codul muncii.

Dacd aceste avize, autorizatii sau atestdri sunt suspendate salariatul are la dispozitie
6 luni pentru a le reinnoi. In intervalul respectiv, si contractul de munci este suspendat.

August 2019

Codul muncii



Acte necesare angaijdrii Angajarea in munca A 11/003

La finele termenului de 6 luni, contractul de munca va inceta de drept, daca avizele,
atestatele sau autorizatiile in discutie nu au fost reinnoite. Temeiul acestei incetari de
drept il constituie art. 50 lit. h) din Codul muncii.

1. Certificat de integritate comportamentald

Institutiile din sistemul de invatamant, sdndtate sau protectie sociald, precum si orice
entitate publicd sau privatd a cdrei activitate presupune contactul direct cu copii, persoa-
ne In varstd, persoane cu dizabilitati sau alte categorii de persoane vulnerabile ori care
presupune examinarea fizica sau evaluarea psihologica a unei persoane au obligatia de
a solicita persoanelor cu care incheie raporturi de munca, contracte de voluntariat sau
alte asemenea raporturi prezentarea certificatului de integritate comportamentala.

Acest certificat se elibereazd in conditiile Legii nr. 118/2019 privind Registrul natio-
nal automatizat cu privire la persoanele care au comis infractiuni sexuale, de exploatare
a unor persoane sau asupra minorilor, precum si pentru completarea Legii nr. 76/2008
privind organizarea si functionarea Sistemului National de Date Genetice Judiciare,
publicatd in Monitorul Oficial nr. 522 din 26 iunie 2019.

8. Certificatul medical

Examenul medical la angajarea in muncd este obligatoriu. In lipsa acestuia, contrac-
tul individual de munca este nul.

Angajatorul va intocmi Dosarul medical al salariatului. Acesta se completeaza de
angajator cu datele viitorului salariat si cu riscurile postului si i se inméaneaza acestuia
pentru a se prezenta la medicul de medicind a muncii. Medicul de medicind a muncii
stabileste ce investigatii medicale se fac (in functie de post) si apoi completeaza Fisa de
aptitudine cu apt/inapt pentru postul respectiv. Dosarul medical ramane la medicul de
medicind a muncii, iar un exemplar din Fisa de aptitudine merge la angajator si se
ataseazd dosarului de personal al salariatului.

Hotdrarea Guvernului nr. 355/2007 privind supravegherea sanatdtii lucrdtorilor,
publicata in Monitorul Oficial nr. 332 din 17 mai 2007, cu modificdrile ulterioare, preve-
de ca examenul medical al lucratorilor la angajarea In munca stabileste aptitudinea/ap-
titudinea conditionata/inaptitudinea permanentd sau temporara in muncd pentru pro-
fesia/functia si locul de muncd in care angajatorul {i va desemna sa lucreze privind:

a) compatibilitatea/incompatibilitatea dintre eventualele afectiuni prezente in

momentul examinarii si viitorul loc de munca;

b) existenta/inexistenta unei afectiuni ce pune in pericol sdndtatea si securitatea

celorlalti lucratori de la acelasi loc de muncg;

c) existenta/inexistenta unei afectiuni ce pune in pericol securitatea unitatii si/sau

calitatea produselor realizate sau a serviciilor prestate;

d) existenta/inexistenta unui risc pentru sdndtatea populatiei careia ii asigurd servi-

cii.

In scopul efectudrii examenului medical, angajatorul va intocmi o cerere, redactata
potrivit urmatorului model:

incetare
de drept
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A 11/004 Angajarea in munca Acte necesare angaijcrii

SOLICITARE PENTRU EXAMENUL MEDICAL DE ANGAJARE

Subsemnatul (NUMe S$i PrenumMe) .......cccccovevueverieeriiseirnniisisiesisesisssienes angajator la intreprinde-
rea/societatea comerciala/unitatea .............cccoeeneen. AATESA ..veiiiiee i,

SOLICIT:

examenul medical de angajare, conform legislatiei de sdnatate si securitate in munca in vigoare pentru:

DomNUL/DOAMNA ...ttt stssesteeeeeeeesaenenes NASCUL LA v iteeeeeciteeeeeeee et

CNP: .. cverreeineeeenenies avand profesia de ...,

si care urmeaza a f1 anga]at in funcna .........................................................

la locul de munca: .. .

din sectia (atelier, compar’ument etc ) ....................................................................

Persoana examinatd urmeaza sd efectueze activitatea profesionald la un loc de munca ce prezinta ris-
curile profesionale detaliate in Fisa de expunere la riscuri profesionale, anexatd prezentei cereri.

Semndtura si stampila

9. Cazierul judiciar

Pentru anumite posturi este necesara prezentarea cazierului judiciar, eliberat potrivit
Legii nr. 290/2004 privind cazierul judiciar, republicatd in Monitorul Oficial nr. 777 din
13 noiembrie 2009, cu modificarile ulterioare.

Exemplu

Cazierul judiciar este necesar, spre exemplu, la angajarea gestionarilor. Astfel, Legea
nr. 22/1969 privind angajarea gestionarilor, constituirea de garantii si raspunderea in
legaturd cu gestionarea bunurilor agentilor economici, autoritatilor sau institutiilor
. pub]1ce cu modificarile si completarile ulterioare, impune obligativitatea cazierului la
* angajarea acestei categorii de personal

Cazierul judiciar se va elibera in formatul aprobat prin Hotdrarea Guvernului
nr. 345/2010 pentru aprobarea modelelor formularelor-tip folosite in activitatea de
cazier judiciar, cu modificdrile ulterioare.

10. Repartitia AJOFM

Potrivit art. 113 lit. a) din Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurdrilor pentru
somaj si stimularea ocuparii fortei de muncd, angajatorii au obligatia de a comunica
AJOEM toate locurile de munca vacante, in termen de 5 zile lucratoare de la vacantarea
acestora.

Atunci cand angajeaza personal pe locurile de munca vacantate, angajatorii au obli-
gatia de a anunta in termen de o zi AOFM cu privire la ocuparea locurilor de munca
vacante.
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Acte necesare angaijdrii Angajarea in munca A 11/005

\I/
Neindeplinirea acestor obligatii atrage posibilitatea obligdrii angajatorului la plata ;/\
unei amenzi contraventionale de la 3.000 la 5.000 lei.

In vederea angajarii unei persoane provenind din randurile somerilor, angajatorul va
inainta Agentiei Judetene de Ocupare a Fortei de Munca o cerere de repartitie, dupa
urmatorul model:

ANTET

Catre . .

AGENTIA JUDETEANA/MUNICIPALA DE OCUPARE SI FORMARE

PROFESIONALA A

Prin prezenta va rugam sd emiteti repartitie pentru DI (Dna)
domiciliat (a) in str. nr. __ bloc SC. et.
ap. ___ sector judet , Incepand cu data de intrucat
urmeaza sd se angajeze cu contract de muncd pe duratd nedeterminata/determinatd conform
art. alin. din in meseria/functia de avand cerere

de angajare aprobata de conducerea societatii.

Dl (Dna) are B.I.(C.D) seria nr. eliberat de
la data CNP: este ndascut la data de
in localitatea sector/judet fiul lui si
al
DIRECTOR GENERAL, DIRECTOR RESURSE UMANE,

In baza acestei cereri, AJOFM va elibera o repartitie. Dispozitia de repartizare se eli-
bereaza numai persoanelor in cdutarea unui loc de munca nregistrate in evidenta
agentiei pentru ocuparea fortei de munca. Pentru inregistrare, persoana in cdutare de
loc de munca trebuie sa prezinte buletinul/cartea de identitate (copie si original), actele
de studii si de calificare, carnetul de muncd, in cazul persoanelor provenite din munca
si adeverinta medicald din care sa rezulte cd este apta de munca sau cd are eventuale res-
trictii medicale.

Dispozitia de repartizare cu care se prezintd salariatul la angajare va fi Intocmita
potrivit urmdtorului model:
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A 11/006 Angajarea in munca Acte necesare angaijcrii

Agentia pentru Ocuparea Fortei de Munca a Judetului ............... /Municipiului Bucuresti

DISPOZITIA DE REPARTIZARE

Nr. ... data ........
Doamna/Domnul ....... , cod numeric personal ....., cu domiciliul/resedinta in ....,

Carnetul de evidenta nr. ....... , avand meseria/specialitatea ........ , se repartizeazd la unitatea ........ ,
codul fiscal ......., din judetul ......, localitatea ....., str. ..... nr. ....... , pentru a fi Incadrata/Incadrat, cu res-
pectarea prevederilor legale, in functia/meseria de .....,,cod COR ......., prevazutd in oferta dumneavoas-
tra din Adresa nr. ............... 1a pozitia ...........ovmmvurerririseriiissiinn. .

Data prezentdrii la unitate conform ofertei .............c.cccooeuu.. .
Seful agentiei locale,

Angajatorii care incadreazd in munca persoane din randul beneficiarilor de indemni-
zatie de somaj au obligatia de a anunta in termen de 3 zile agentia pentru ocuparea fortei
de muncd.

Informarea agentiei de somaj se face printr-o notificare simpla, transmisa de angajator,
in care sunt mentionate datele de identificare ale beneficiarului indemnizatiei de somaj si
data de incepere a activitatii acestuia, potrivit contractului individual de muncd incheiat.

Notificarea poate fi facutd dupd urmdtorul model:

Angajator ...
Sediu/adresa ........cooevveveeinniinnnnn.
Codbanca .......coevvvvivniiiiiiniinnn,
Cod fiscal .......coovvvviiiiiiiiiii
INSTIINTARE
privind incadrarea in muncé
nr. ......... data.....ccovviennenn.

In conformitate cu Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurdrilor pentru somaj si stimularea ocu-
parii fortei de muncd, vd informam ca domnul/doamna ..................... cod numeric personal .........
............... cu carnetul de evidenta nr. ........................... va fi incadrat In munca pe perioada deter-

minatd mai micd de 12 luni/nedeterminatd incepand cu datade .................. nmeseria ..........co......
.............. COR ..o

Data: ... Semnaturd angajator,

e Nerespectarea acestei obligatii de cdtre angajator constituie contraventie, potrivit dis-
pozitiilor art. 113 lit. e) si art. 114 alin. (1) lit. b) din Legea nr. 76/2002, fiind sanctionata
cu amenda de la 5.000 lei la 10.000 lei.
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Concediul fara plata Concediile C 23/003

3. Cererea de concediu fara platd poate fi refuzota?

O problema frecvent ridicatd de angajator este legata de posibilitatea refuzarii cererii
unui salariat privind acordarea unui concediu fdra salariu pentru interese personale.

@ in misura in care dreptul a fost reglementat expres atat sub aspect cantitativ (numar
de zile permis anual), cat si calitativ (prin enumerarea situatiilor in care partile con-
siderd acordarea drept oportund), refuzul angajatorului poate interveni numai in
cazuri justificate, asa incat comportamentul angajatorului sa nu fie considerat abuziv.

@ In mésura in care partile nu au reglementat durata minima anualé a concediului fara
platd prin contractul colectiv sau individual si nici cazurile concrete in care acordarea
se considera justificatd, marja de libertate a angajatorului de a se opune cererii de
acordare a concediului fard platd este mai larga.

Dincolo de aceste distinctii, concediul fard platd reprezinta o modalitate de suspendare
a raporturilor de munca prin acordul partilor si necesitd, pe langa acordul de principiu
exprimat la negocierea contractului colectiv sau individual de muncd, si acordul punctual
sl expres asupra unei situatii concrete.

Durata concediului fard plata negociat de angajat si angajator poate depasi durata pre-
vazuta de contractul colectiv, Intrucat libertatea de negociere se manifestd atat la nivel
colectiv (cand se negociaza contractele colective), cat si la nivel individual (cand se nego-
ciaza contractele individuale de munca).

acord
punctual

ATENTIE!

Prin exceptie, acordarea concediilor fard plata reglementate de O.U.G. nr. 111/2010 nu este lasata la

aprecierea angajatorului, ci este obligatorie.

Conform art. 26 din O.U.G. nr. 111/2010, neacordarea concediului fara platd pentru
cresterea copilului se sanctioneazd cu amendd de la 1.000 lei 1a 2.500 lei.

4. Concediul medical

Daca, in perioada concediului fara platd, salariatul se imbolndveste, concediul fara
platd se Intrerupe, iar salariatul va beneficia de concediu si de indemnizatie pentru inca-
pacitate temporard de munca (art. 16 din O.U.G. nr. 158/2005 privind concediile si in-
demnizatiile de asigurari sociale de sdnatate).

Angajatorul va emite o decizie de incetare a suspenddrii incepand cu ziua anterioara
datei la care salariatul beneficiaza de concediu medical. In baza deciziei de Incetare a sus-
pendarii, in registrul general de evidentd a salariatilor se opereaza incetarea suspendarii.

Daca Insa concediul medical este acordat din prima zi a concediului fdra platd, anga-
jatorul nu va mai dispune si inregistra in registrul general de evidenta a salariatilor ince-
tarea suspendarii, ci anularea acesteia.

decizie de
incetare a
suspendarii

anularea
suspendarii

Codul muncii

August 2019



C 23/004 Concediile Concediul fara plata

Exemplu

« Salariatul beneficiaza de concediu medical pentru perioada 15-30 noiembrie. La data de
20 noiembrie i se elibereaza concediu medical incepand cu aceastd data. Angajatorul va
opera in registrul general de evidentd a salariatilor incetarea suspendarii incepand cu
data de 19 noiembrie (ultima zi de concediu fard plata).

Dacd salariatul beneficiazd de concediu medical chiar incepand cu data de 15 noiembrie,
angajatorul va inregistra in registru , Anulare Suspendare”. Aceastd solutie este deter-
minatd de faptul cd suspendarea contractului individual de munca pentru concediu fard
plata nu a avut loc nici mdcar o zi, prin urmare, suspendarea neavand loc, nu se poate
dispune incetarea el, ci anularea inregistrarilor din registru.

5. inregistrarea concediului fard platd in registrul general de evidentd o
salariatilor

Perioada concediului fdrd platd se Inregistreazd in Registrul general de evidentd a
salariatilor.

In Registrul general de evidents a salariatilor se va inregistra suspendarea contractului
individual de munca completand: temeiul de suspendare, data de inceput si data de sfarsit
a suspendarii.

In campul Alte detalii se mentioneazd numarul si data deciziei prin care angajatorul a
dispus suspendarea contractului individual de munca.

Inregistrarea concediului fard platd in ReviSal se realizeaza cel tarziu in ziua anterioara
datei suspendarii contractului individual de munca.

Dupad incetarea suspendarii nu mai este posibild modificarea/corectarea datelor dupa incetarea sus-

pendarii.

ATENTIE!

mesaj de
atentionare

Dupa ce s-a operat in Registrul general de evidentd a salariatilor incetarea suspendarii,
dacd se constatd o eroare In legdturd cu suspendarea sau se doreste modificarea perioadei
de suspendare sau a altui aspect legat de suspendare, acestea nu mai pot fi operate.

Astfel, dupa ce s-a operat incetarea suspendarii nu se mai poate interveni in registru
asupra perioadei respective de suspendare.

De aceea, la efectuarea operatiunii de incetare a suspendarii, aplicatia tehnicd emite
urmdtorul mesaj de atentionare: Atentie! In versiunea curentd, ulterior incetdrii acestei
suspenddri, informatiile aferente acestei suspendari nu vor mai putea fi modificate sau
corectate.
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Contractul colectivde munca C 60/001

1. Ce este contractul colectiv?

Contractul colectiv de munca este conventia incheiata in formd scrisa intre anga-
jator sau organizatia patronald si reprezentantii angajatilor, prin care se stabilesc clauze
privind drepturile si obligatiile ce decurg din relatiile de munca. Legea prevede cd, prin
incheierea contractelor colective de munca se urmdreste promovarea si apararea intere-
selor partilor semnatare, prevenirea sau limitarea conflictelor colective de muncd, in ve-
derea asigurdrii pacii sociale.

Contractul colectiv de munca este specific dreptului muncii. El seamand, pe de o parte,
cu o lege, deoarece are caracter permanent (se aplicd de un numar nedeterminat de ori)
si se publica in Monitorul Oficial (daca s-a incheiat la nivel de grup de unitati si sector de
activitate).

Pe de alta parte, contractul colectiv de muncd este totusi un contract, deoarece se ne-
gociaza si exprima vointa juridica a partilor intre care s-a incheiat, nu a legiuitorului.

Legea nr. 62/2011, a dialogului social, publicatd in Monitorul Oficial nr. 322 din
10 mai 2011, a schimbat complet fata contractelor colective de munca.

In prezent, nivelele la care se negociaza si se incheie contracte colective de muncé sunt:
— unitatea;

— grupul de unitati;

- sectorul de activitate.

lege

contract

nivelele
CCM

ATENTIE!

Regula aplicabilitatii generale a contractelor colective de muncd se aplica exclusiv la nivel de unitate.
La nivel de grup de unitdti sau de sector, un contract colectiv le este aplicabil numai celor care au fost

reprezentati efectiv la negocierea si semnarea lui.

Ca urmare, este posibil ca o parte dintre salariatii economiei (chiar majoritatea) sa nu fie ,, acoperiti”
prin niciun contract colectiv de muncd, deoarece cel national nu mai existd, iar cele superioare nu isi

mai produc efecte generale.

La nivel de unitate insd, ca si pand acum, un contract colectiv de munca incheiat la ni-
velul unei unitdti are efecte obligatorii nu numai pentru salariatii membri ai sindicatului
care l-a negociat, dar si pentru salariatii nemembri. El este obligatoriu chiar si pentru sa-
lariati care s-au angajat ulterior, deci care nici nu lucrau in unitatea respectiva atunci cand
s-a negociat contractul.

2. incheierea contractelor colective de muncé

Potrivit art. 129 alin. (1), (2) si (3) din Legea dialogului social, nr. 62/2011, angajatorul
este cel care are obligatia de a initia negocierea contractului colectiv de muncd, daca are
peste 21 de angajati, cu cel putin 45 de zile de la data expirdrii precedentului contract co-
lectiv de munca.

efecte
generale

Codul muncii
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C 60/002 Contractul colectivde munca

, Nerespectarea obligatiei de a initia negocierea contractului colectiv de munca se
sanctioneaza cu amenda de la 5.000 la 10.000 lei si, in plus, negocierea va putea fi initiata
pe baza cererii scrise depuse de cdtre organizatia sindicald reprezentativa sau de repre-
zentantii salariatilor.

Aceastd negociere este obligatorie numai la nivel de unitate, nu si la nivel de grup de
unitdti sau sector de activitate. Mai mult, incheierea propriu-zisd a contractului colectiv
de munca nu este obligatorie la niciun nivel, deoarece pdrtile pot fi obligate sd se aseze
la masa negocierilor, dar nu si sd se puna de acord.

Contractul colectiv de munca se incheie pe o perioada determinata, intre 12 si 24 de luni.
Partile pot hotarf prelungirea aplicdrii contractului colectiv de munca, in conditiile
stabilite de lege, o singura dat, cu cel mult 12 luni. In cazul in care intr-o unitate nu exista
un contract colectiv de muncd, pdrtile pot conveni negocierea acestuia in orice moment.

Problema

Angajatorul are obligatia de a demara negocierile cu 45 de zile inainte de expirarea
contractului colectiv in vigoare. Dar dacd nu este in vigoare niciun contract colectiv de
muncd, va putea fi sanctionat angajatorul pentru neinitierea negocierilor?

Réaspuns

Nu. Potrivit art. 141 alin. (3) din Legea dialogului social nr. 62/2011, in cazul in care
intr-o unitate nu exista un contract colectiv de munca, partile pot conveni negocierea aces-
tuia in orice moment. Rezultd, deci, ca, de aceasta datd, initierea negocierii este lasatd la
libera conventie a pdrtilor, care nu mai au obligatia respectdrii vreunui termen.

3. inregistrarea contractelor colective de munca

Contractele colective de munca si actele aditionale la acestea se incheie in forma scrisa
si se inregistreazd prin grija partilor, dupa cum urmeaza: la inspectoratul teritorial de
muncd, dacd s-a incheiat la nivel de unitate, respectiv la Ministerul Muncii si Justitiei So-
ciale, daca s-a incheiat la nivel superior.

Dosarul intocmit in vederea inregistrdrii va cuprinde:

a) contractul colectiv de muncd, in original, redactat in atatea exemplare cate pdrti

semnatare sunt, plus unul pentru depozitar, semnate de cdtre parti;

b) dovada convocarii partilor indreptdtite sa participe la negociere;

¢) imputernicirile scrise pentru reprezentantii desemnati in vederea negocierii si sem-

ndrii contractului colectiv de munca;

d) dovezile de reprezentativitate ale partilor.

e) procesele-verbale ale negocierii, redactate in atatea exemplare cate parti semnatare

sunt, plus unul pentru depozitar, contindnd pozitia partilor;

f) pentru contractele colective de munca Incheiate la nivel de sector de activitate, man-

datul primit de la organizatia patronala reprezentativa la nivel de sector, respectiv
mandatul special primit de la confederatia sindicald.

dosar

Indiferent cate sindicate ar exista, la fiecare nivel (unitate, grup de unitati, sector) se
poate inregistra un singur contract colectiv de munca.
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Contractul colectiv de munca C 60/003

Cererea de inregistrare a contractului colectiv de muncd poate fi realizata potrivit ur-
madtorului model:

UNITATEA ..o,

SEDIU ..oviiiieeeieeeeeeeeeee e

CODFISCAL ...ouevvviiieiiiieieen,

TELEFON/FAX ..o

NR. oo

Catre,
IT™M ...........
Denumirea UNnitatil .......o.ceevererreverernrerreerenrnnens ,cu sediul In localitatea .........ccceeeevverennenn. L SEL
nr. ... bl ......... ,SC. e - N Jjud. e, , telefon ..., fax oo, , email ...oooevnee, ,
CIF (cod fiscal) ....cvvvverererrrrnnnn. JJ28/ e [everrereerernrins , obiect de activitate .....cccccvvevveeercveiernnen, ,
cod CAEN .......ccceu.. (61 A ), SeCtOr aCtIVItate .oovvveveeicereinerereaen , natura capitalului social (de
stat, privat sau mixt) .........ccocoeoverusiiiiiiniiiin, , aflat in subordinea .................. , numar total salariati................ ,
din care membri de sindicat ...ccoc.vvevrriirenen. si nesindicaliSti .....ccc.cooevvereernnns ;
Solicitim fnregistrarea:
0 contractului colectiv de munca
o actului aditional la CCM nr. ......... T ,
contindnd ........cccc...... pagini, acesta urmand sd se aplice:
0 de la data Inregistrdrii la ITM ..................
O de la o data ulterioard, reSpectiv, ...........occveriineienciinerinneninns
Reprezentant unitate, Sindicat/Reprezentanti salariati,
(Nume, prenume, functie, (Nume, prenume, functie,
semndturd si stampila) semndturd si stampila)

Parti desemnate pentru negocierea si semnarea contractului colectiv de munca:

— Angajatorul reprezentat Prin: ... s ;
- Sindicatul reprezentativ/nereprezentativ:
— AOIUIMITE: <.ttt bbbt bbbt bbbt beee ;
Y 11 1S) 1> OO ;
— reprezentanti SINAICAL: ..........rvvveriirrii s

sau, in cazul in care la nivelul unitatii nu exista sindicat:

— Reprezentantii salariatilor: ...
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C 60/004 Contractul colectivde munca

Durata CCM/actului aditional de prelungire: ..o

0 Nr. si data inregistrariila ITM ........... a CCM anterior: ..........cccoevvvveene. /— , valabil pand la data
de v, (in situatia in care a fost incheiat un astfel de contract)

0 Precizdm faptul cd pand in prezent nu a mai fost incheiat un CCM la nivelul unitatii.

0 Mentionam faptul ca s-au respectat toate clauzele din:
— CCM la nivel de grup de unitdti nr. .........cccccceeveee. [ e ;
— CCM la nivel de sector de activitate nr. ......... AR

Pentru indeplinirea formalitatilor in vederea inregistrarii contractului colectiv de muncd/actului aditional
in relatia cu inspectoratul teritorial de munca se imputerniceste d1/dna ..........ccoevvvvvvnnrrviinnrrriinnncriiie, ,
CNP e, Jfunctia ., L telefon ..

Adresele emise de cdtre inspectoratul teritorial de munca referitoare la contractul colectiv de
muncd/actul aditional se pot preda imputernicitului sau expedia prin posta la adresa sediului unitatii
precizatd in cuprinsul prezentei cereri, procedura de comunicare considerandu-se indeplinita pentru
toate partile implicate.

Reprezentant unitate, Sindicat/Reprezentanti salariati,
(Nume, prenume, functie, (Nume, prenume, functie,
semnatura si stampild) semndturd si stampild)

Anexam alaturat urmatoarele documente, conform dispozitiilor art. 143 alin. (2) Legea nr. 62/2011,
republicata:

1)o CCM Ia nivel de unitate/actul aditional - in original, redactat in attea exemplare cate parti semna-
tare sunt, plus unul pentru depozitar, stampilate si semnate de cdtre parti pe fiecare pagina;

2)o Imputernicirile scrise pentru reprezentantii desemnati in vederea negocierii si semnérii CCM;

3) Dovezile de reprezentativitate ale partilor:

O - pentru angajator: actul constitutiv/statutul unitatii actualizat si/sau actul prin care s-a infiinfat uni-
tatea si certificat inregistrare ONRC/ANAF (xerocopie lizibila);

O - pentru salariati: sentinta civild si statutul sau, daca nu exista sindicat, procesul-verbal privind alegerea
reprezentantilor salariatilor prin vot secret si tabel cu semnaturile salariatilor care au participat la sedinta
de alegere a reprezentantilor (anexa la procesul-verbal de alegere);

4) o Dovada convocarii tuturor partilor indreptatite sa participe la negociere;

5) o Procesele-verbale ale negocierii, contindnd pozitia partilor - in original, redactate in atitea exemplare
cdte pdrti semnatare sunt, plus unul pentru depozitar, stampilate si semnate de cdtre parti pe fiecare pa-
gind.

Reprezentant unitate, Sindicat/Reprezentanti salariati,
(Nume, prenume, functie, (Nume, prenume, functie,
semndturd si stampild) semndturd si stampild)
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Contractul colectiv de munca C 60/005

Momentul inregistrarii contractului colectiv este foarte important, deoarece el mar-
cheazd inceperea aplicabilitatii lui. Partile pot negocia aplicarea contractului la o data ul-
terioard, niciodata insa nu pot dispune aplicarea lui inainte de a fi inregistrat.

Exemplu

® Desi in practicd s-au depus astfel de cereri, s-a considerat ca partile nu pot decide
aplicabilitatea de la 1 ianuarie 2019 a contractului colectiv de munca inregistrat la
15 tebruarie 2019.

® [n plus, dacd inspectoratul teritorial de muncé intarzie inregistrarea, el face imposibild
astfel aplicarea prevederilor negociate de parfi.

® Mai mult, dacd dintr-un motiv sau altul este refuzata inregistrarea, contractul colectiv
nu poate produce efecte deloc.

Cand se poate refuza inregistrarea? Potrivit art. 145 din Legea dialogului social
nr. 62/2011, Ministerul Muncii si Justitiei Sociale sau, dupd caz, inspectoratele teritoriale
de munca vor proceda la Inregistrarea contractelor colective de muncd numai dupa ve-
rificarea Indeplinirii conditiilor procedurale prevdzute de lege. Dacd aceste conditii nu
sunt indeplinite, contractele colective de munca vor fi restituite semnatarilor pentru in-
deplinirea conditiilor legale.

Constituie cazuri de nefndeplinire a conditiilor legale si, deci, de refuz a Inregistrarii:

a) pdrtile nu au depus dosarul complet;

b) nu sunt semnate de cdtre organizatii sindicale care reprezinta mai mult de jumatate din

totalul angajatilor din sectorul sau grupul de unitdti pentru care s-a negociat contractul;
¢) reprezentantul oricdrei parti care a participat la negocieri, nu a fost de acord cu oricare
dintre clauzele contractului si acest fapt a fost consemnat in procesul-verbal de negociere.

De asemenea, neinvitarea la negocieri a tuturor partilor indreptdtite sa negocieze contractul
colectiv de muncd constituie motiv de nelnregistrare a contractului colectiv de munca negociat.

refuzul
inregistrarii

ATENTIE!

si completdrile ulterioare.

Impotriva refuzului inregistrdrii contractelor colective de muncé, partile interesate se pot adresa
instantelor judecdtoresti in conditiile Legii contenciosului administrativ nr. 554/2004, cu modificarile

Etapele acestei proceduri de contestare a refuzului de inregistrare sunt:

1) Inspectoratul teritorial de muncd, respectiv Ministerul Muncii si Justitiei Sociale co-
municd refuzul de inregistrare a contractului colectiv de munca.

2) In termen de 30 de zile de la aceasti comunicare, oricare dintre partile contractului
colectiv de munca sau ambele pot depune o plangere prealabild la inspectoratul te-
ritorial de muncd, respectiv la Ministerul Muncii si Justitiei Sociale, impotriva ac-
tului administrativ de neinregistrare a contractului colectiv de munca.

3) In termen de 30 de zile de la data inregistrarii plangerii, organul administrativ are
obligatia de a rdspunde motivat.

4) Daca organul administrativ nu raspunde sau partile contractului colectiv nu considerd
indreptatit acest raspuns, ele se pot adresa instantei de contencios administrativ.

Actiunea se va adresa in termen de 6 luni de la data primirii raspunsului la plangerea

prealabild sau, dupd caz, data comunicarii refuzului, considerat nejustificat, de solutionare
a cererii, respectiv de la data expirdrii termenului legal de solutionare a cererii (30 de
zile).

procedura de
contestare
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C 60/006 Contractul colectivde munca

a9,

internet

caracter
minimal

Reclamantul va anexa la actiune copia raspunsului inspectoratului teritorial de muncd,
respectiv al Ministerului Muncii si Justitiei Sociale, prin care i se comunica refuzul de in-
registrare. In situatia in care reclamantul nu a primit niciun rispuns la cererea sa, va de-
pune la dosar copia cererii, certificatd prin numadrul si data inregistrarii la autoritatea
publicd, precum si orice inscris care face dovada indeplinirii procedurii prealabile.

Un astfel de litigiu nu constituie conflict de munca. Problema este aici cd, in cazul in
care o astfel de actiune este introdusa, ea va fi solutionatd de cdtre un complet de contencios
administrativ, si nu de catre o instantd de drept al muncii. Ca urmare, judecdtorii nu vor
fi neaparat specializati in problematica (speciala si dificild) a dreptului muncii.

Potrivit art. 144 alin. (2) din Legea nr. 62/2011, contractele colective de munca la nivel
de sectoare de activitate si grupuri de unitati, precum si actele aditionale la acestea vor fi
publicate in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea a V-a, prin grija partilor semnatare.

Nerespectarea acestei obligatii legale atrage aplicarea unei amenzi de 3.000 lei, legea
prevazand (in art. 217 alin. (1) lit. ¢)) cd responsabilitatea le revine solidar partilor.

Nu se prevede un termen in care trebuie realizata publicarea in Monitorul Oficial.
Amenda ar putea fi aplicatd oricdreia dintre parti, urmand ca cea care a platit sa se intoarcd
apoi impotriva celeilalte parti, pentru recuperarea partii sale din prejudiciu.

Trebuie observat ca publicarea in sine nu produce efecte juridice, in sensul cd un con-
tract colectiv de munci este in vigoare de la data inregistrarii, nu de la data publicarii,
astfel incat nepublicarea nu va atrage nici nulitatea contractului, nici inaplicabilitatea lui,
nici inopozabilitatea lui.

Pe langd publicarea in Monitorul Oficial, Ministerul Muncii si Justitiei Sociale va pu-
blica pe pagina de internet contractele colective la nivel de sector de activitate si grup de
unitati.

4. Continutul contractului colectiv de munca

La fiecare nivel, contractul colectiv de munca va trebui sd respecte contractele colective de
munca incheiate la nivelele superioare, iar toate contractele colective, indiferent de nivel, vor
trebui s respecte legea. Contractele individuale de munca vor trebui s respecte contractele
colective si legea.

Astfel, potrivit art. 132 din Legea dialogului social nr. 62/2011, clauzele contractelor colec-
tive de munca pot stabili drepturi si obligatii numai in limitele si in conditiile prevdzute de
lege.

La incheierea contractelor colective de muncd, prevederile legale referitoare la drepturile
angajatilor au un caracter minimal. Contractele colective de muncd nu pot contine clauze care
sd stabileasca drepturi la un nivel inferior celor stabilite prin contractul colectiv de munca apli-
cabil incheiat la nivel superior.

Contractele individuale de munca nu pot contine clauze care sa stabileasca drepturi la ni-
veluri inferioare celor stabilite prin contractele colective de munca aplicabile.

Clauzele cuprinse in contractele colective de munca care sunt negociate cu incdlcarea acestor
reguli sunt lovite de nulitate.
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Contractul colectiv de munca C 60/007

Nulitatea clauzelor contractuale se constata de cdtre instantele judecdtoresti competente,
la cererea partii interesate, fie pe cale de actiune, fie pe cale de exceptie.

ATENTIE!

Dat fiind ca Legea dialogului social nu cuprinde termenul in care o astfel de actiune in anulare se poate
introduce, se vor aplica in continuare dispozitiile art. 268 alin. (1) lit. d) din Codul muncii, potrivit caruia o

astfel de cerere se poate introduce pe toatd durata existentei contractului.

Prin Decizia nr. 17/2016, publicata in Monitorul Oficial nr. 993 din 9 decembrie 2016,
Inalta Curte de Casatie si Justitie a interpretat expresia ,durata existentei contractului co-
lectiv de munca”. Instanta suprema a retinut astfel ca , existenta unei clauze ce instituie
o situatie juridicd de care beneficiarul se poate prevala nu se limiteazd la termenul pentru
care a fost incheiat contractul, ci reprezinta perioada in care partile pot invoca efectele
juridice generate de executarea sau neexecutarea clauzei. O interpretare restrictiva a aces-
tor dispozitii ar permite valorificarea unei clauze contractuale, fard posibilitatea de cen-
zurare a legalitatii sale”.

Ca urmare, chiar dacd perioada de valabilitate a contractului colectiv de munci a luat
sfarsit, drepturile cuprinse in acesta pot fi totusi valorificate.

Pe acest motiv, Curtea Constitutionald a respins, prin Decizia nr. 234/2019, publicatd
in Monitorul Oficial nr. 602 din 22 iulie 2019, exceptia de neconstitutionalitate a sintagmei
,pe toatd durata existentei contractului” din art. 268 alin. (1) lit. d) din Legea nr. 53 /2003
- Codul muncii.

In cazul constatarii nulitatii unor clauze de catre instanta judecdtoreascd, pdrtile pot
conveni renegocierea acestora. Pana la o astfel de renegociere, clauzele nule sunt inlocuite
cu prevederile mai favorabile angajatilor, cuprinse in lege sau in contractul colectiv de
munca aplicabil incheiat la nivelul superior, dupa caz.

De semnalat cd fac parte din contractele colective de muncd si conventiile dintre partile
semnatare ale acestora prin care se solutioneazd conflictele colective de muncd, precum
si hotdrarile arbitrale In aceastd materie, incepand cu data pronuntdrii acestora. Hotararile
arbitrale se transmit depozitarului contractului colectiv de munca pentru inregistrare.

Clauzele contractelor colective de muncd produc efecte dupd cum urmeaza:

a) pentru toti angajatii din unitate, in cazul contractelor colective de munca incheiate
la acest nivel;

b) pentru toti angajatii incadrati in unitatile care fac parte din grupul de unitati pentru
care s-a incheiat contractul colectiv de munca;

¢) pentru toti angajatii incadrati in unitatile din sectorul de activitate pentru care s-a
incheiat contractul colectiv de muncd si care fac parte din organizatiile patronale
semnatare ale contractului. in plus, contractul colectiv de muncé se va aplica la nivel
de sector si unitatilor care nu au fost reprezentate la negociere, daca ministrul muncii
a aprobat o cerere de extindere a efectelor unui astfel de contract de muncd, in
conditiile art. 143 alin. (5) din Legea nr. 62/2011.

Contractul colectiv de munca incheiat in sectorul bugetar prezintd o particularitate:
in cadrul acestora nu pot fi negociate sau incluse clauze referitoare la drepturi in bani si

constitutio-
nalitate

efecte

sectorul
bugetar
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C 60/008 Contractul colectivde munca

modificare

act aditional

in naturd, altele decat cele prevdzute de legislatia in vigoare pentru categoria respectiva
de personal. Numai daca drepturile salariale sunt stabilite de legi speciale intre limite
minime si maxime, drepturile salariale concrete se pot determina prin negocieri colective,
dar numai intre limitele legale.

Clauzele care nu respectd aceasta reguld sunt lovite de nulitate.

5. Executarea si modificarea contractului colectiv de munca

Contractul colectiv de munca are fortd obligatorie; orice salariat, in mod individual,
sau sindicatul ori reprezentantii salariatilor, in numele acestora, putand introduce actiune
Impotriva angajatorului cu privire la nerespectarea de catre acesta a vreuneia dintre pre-
vederile contractuale.

Curtea de Apel Bucuresti a decis cd, in cazul in care contractul colectiv de muncd in-
cheiat la un anumit nivel prevede un anumit drept salarial inferior celui de care ar fi be-
neficiat angajatii potrivit contractului colectiv de muncd incheiat la nivel superior, nu este
necesara declararea nulitdtii acestei clauze. Dimpotriva, clauza se considera de drept in-
locuita cu cea mai favorabild, cuprinsd in contractul colectiv de munca de la nivel superior,
iar salariatii vor putea pretinde in mod direct respectarea acesteia (C.. Bucuresti, S. a
VII-a civ., dec. civ. nr. 2923/R din 18 octombrie 2006).

Potrivit art. 149 din Legea nr. 62/2011, clauzele contractului colectiv de munca pot fi
modificate pe parcursul executdrii lui, in conditiile legii, ori de cate ori toate pdrtile in-
dreptatite sd negocieze contractul colectiv de munca convin acest lucru.

Actul aditional al contractului colectiv se transmite in scris organului la care a fost in-
registrat contractul colectiv de munca si tuturor pdrtilor semnatare si produce efecte de
la data inregistrarii acestuia in conditiile legii sau de la o datd ulterioard, potrivit con-
ventiei partilor.

Remarcam faptul cd, desi capitolul VI din Legea nr. 62/2011 poartd numele , Executarea,
modificarea, suspendarea si incetarea contractului colectiv de munca”, totusi in cuprinsul
sdu nu existd nicio referire la suspendare. In tacerea legii, vom considera ci se suspenda
de drept contractul colectiv de munca pe durata unei greve legale.

6. Durata contractului colectiv de munca

Potrivit art. 141 alin. (1) din Legea nr. 62/2011, contractul colectiv de muncd se incheie
pe o perioadd determinatd, care nu poate fi mai micd de 12 luni si mai mare de 24 de luni.

Partile pot hotarf prelungirea aplicarii contractului colectiv de muncd, In conditiile sta-
bilite de lege, o singura datd, cu cel mult 12 luni.

Se remarcd faptul cd Legea dialogului social a eliminat posibilitatea incheierii contrac-
tului colectiv de munca pe durata unei lucrari determinate. Cu toate acestea, in normele
prevazand cauzele de Incetare a contractului colectiv se prevede ca acesta inceteaza ,la
implinirea termenului sau la terminarea lucrdrii pentru care a fost incheiat”
(art. 151 alin. (1)). Legiuitorul este si de aceasta datd lipsit de coerenta.
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Contractul colectiv de munca C 60/009

Momentul de inceput al contractului de munca este cel al inregistrdrii, potrivit art. 144
alin. (1), care prevede: ,contractele colective de munca se aplicd de la data inregistrarii lor
la autoritatea competenta sau de la o data ulterioard, potrivit conventiei partilor”.

Altfel spus, pértile nu pot stabili cd un anume contract colectiv produce efecte retroac-
tive.

O altd problema constatatd in practica instantelor vizeaza prevederea unor drepturi
pentru salariati, constand in ajutoare materiale si alte beneficii, pentru o perioadd inde-
lungatd si chiar pentru restul vietii.

Instantele au apreciat — de aceastd data in mod corect — ca astfel de prevederi nu pot fi
valabile decat pentru durata de existentd a contractului colectiv. Dupd incetarea contrac-
tului colectiv, prin expirarea termenului pentru care s-a incheiat, nu este admisibild su-
pravietuirea unor drepturi ale salariatilor. Altfel insdsi durata determinata a contractului
colectiv de muncd - ce este de esenta acestuia - ar fi periclitata.

7. incetarea contractului colectiv de muncd

Potrivit art. 151 din Legea nr. 62/2011, contractul colectiv de muncd inceteaza:
a) la Implinirea termenului sau la terminarea lucrarii pentru care a fost incheiat, dacd
partile nu convin prelungirea aplicdrii acestuia, in conditiile legii

Observam aici o contradictie: Legea dialogului social a eliminat posibilitatea incheierii
contractului colectiv pe durata unei lucrdri si a mentinut doar incheierea acestuia pentru
o perioadd de timp (potrivit art. 141 alin. (1) - intre 12 si de 24 luni). Dar in capitolul pri-
vind incetarea se prevede si posibilitatea incetdrii la terminarea lucrdrii: o noud sursa de
confuzii in practica.

Partile pot hotarf prelungirea aplicarii contractului colectiv de munca o singurd data,
cu cel mult 12 Juni.

Dupa aceea, pdrtile nu vor mai putea decide prelungirea contractului colectiv, ci vor
trebui sa procedeze la 0 noud negociere colectiva. Fireste, aceastd noud negociere se va
putea finaliza cu mentinerea prevederilor care au fost valabile si pana acum;

b) la data dizolvarii sau lichidarii judiciare a unitatii;
¢) prin acordul partilor.

Art. 152 interzice denuntarea unilaterald a contractului colectiv. Aceastd normd pro-
hibitiva conduce la nulitatea oricdrei prevederi din contractul colectiv de munca ce ar
prevedea o atare posibilitate de denuntare unilaterald.

Litigiile in legatura cu executarea, modificarea sau incetarea contractului colectiv de
munca se solutioneaza de catre instantele judecatoresti competente. Asadar, ele sunt conflicte
individuale (in intelesul Legii nr. 62/2011), neputand conduce la declansarea unei greve.

Un caz special de incetare a contractului colectiv este cel indirect reglementat prin
art. 222 alin. (4) din Legea dialogului social, care prevede: in cazul in care, pe parcursul de-

denuntare
unilaterala

caz special
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C 60/010 Contractul colectivde munca

caz special

art. 153

ruldrii unui contract colectiv de muncd, angajatorul isi modificd obiectul principal de activi-
tate, 1i vor fi aplicabile prevederile contractului colectiv de munca incheiat la nivelul sectorului
de activitate in care se Incadreaza noul obiect principal de activitate. Cu alte cuvinte, modi-
ficarea obiectului de activitate al angajatorului poate atrage operatia juridica a novatiei: in-
ceteazd contractul colectiv initial si Incepe sd isi producd efectele noul contract colectiv.

8. Acorduri, conventii, intelegeri

Contractul colectiv de munca nu este singurul act juridic care se poate negocia intre
angajator si angajati. Astfel, potrivit art. 153 din Legea nr. 62/2011, orice organizatie sin-
dicald legal constituitd poate incheia cu un angajator sau cu o organizatie patronald orice
alte tipuri de acorduri, conventii sau intelegeri, in forma scrisd, care reprezinta legea
partilor si ale caror prevederi sunt aplicabile numai membrilor organizatiilor semnatare.

Exemplu

Angajatorul ar putea incheia un acord cu un sindicat nereprezentativ si neafiliat, care
nu a participat la negocierea contractului colectiv de muncd, potrivit caruia cotizatiile
de sindicat vor fi retinute pe statul de platd al angajatorului. Tot asttel, s-ar putea negocia
anumite zile libere platite, pentru desfdsurarea activitatii sindicale, chiar si pentru liderii
sindicatului nereprezentativ si neafiliat.

Problema acordurilor colective incheiate fn temeiul art. 153 din Legea dialogului social
este controversatd. Unii autori considerd ca prin astfel de acorduri colective pot fi nego-
ciate numai dispozitii diferite de cele obisnuit cuprinse in contractele colective de munca
(de exemplu, nu s-ar putea introduce in aceste acorduri colective dispozitii privind sala-
riile sau conditiile de muncd), in timp ce alti autori socotesc cd, deoarece legea nu cuprinde
restrictii, prin astfel de acorduri colective s-ar putea negocia orice fel de drepturi si obli-
gatii pentru parti.

Realitatea este cd, In practicd, foarte adesea aceste acorduri colective se incheie tocmai
pentru cd nu ar putea fi indeplinite conditiile de reprezentativitate pentru negocierea
unui contract colectiv. Ele prezinta multiple avantaje pentru sindicat:

- nu necesitd reprezentativitate;

- produc efecte numai pentru membrii sindicatului care le-a incheiat;

- nu necesita nicio conditie speciald de forma si nicio inregistrare.

Recomandarea noastra pentru angajatori este aceea de a negocia si a semna astfel de
acorduri, menite in fond sd asigure pacea sociald in companie, mai ales in conditiile unei
legislatii foarte restrictive privind negocierea contractelor colective.
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In mdsura in care, la unitatea B, concediul de odihnd acordat salariatilor este de 27 de
zile, si B.D. va putea beneficia de 27 de zile de concediu de odihna.

d) Dreptul la séndtate si securitate fn munci se mentine pe durata detasdrii si presupune
obligatii corespunzatoare pentru unitatea care beneficiazd de serviciile salariatului respectiv.

e) Drepturile salariale se pldtesc de cdtre unitatea beneficiard a serviciilor salariatului
detasat, la nivelul cel mai favorabil. Dacd unitatea unde este detasat acordd drepturi
salariale mai mari, va beneficia si salariatul detasat de acestea.

In masura in care locul de munci ocupat in unitatea unde s-a dispus detasarea este
mai slab remunerat, persoana va beneficia de salariu mai mare, stabilit in baza contrac-
tului sau de munca. Platitorul este insa unitatea cesionara, intrucat ea beneficiaza de ser-
viciile salariatului in cauza.

Angajatorul care detaseazd salariati are obligatia sa le pldteasca acestora pe toata
perioada detasarii o indemnizatie de detasare in conditiile stabilite de lege, de contractul
colectiv si/sau individual de munca.

f) Contractul de muncd al salariatului se suspenda pe durata detasarii, potrivit
art. 52 alin. (1) lit. d) din Codul muncii. Suspendarea efectelor contractului de muncd,
respectiv a platii salariului si a prestdrii muncii se produce numai cu privire la unitatea
cedenta. In realitate, atributele acesteia sunt preluate de citre unitatea unde s-a dispus
detasarea care beneficiaza de majoritatea prerogativelor unui angajator.

g) In toatd aceasta perioada, salariatul se supune puterii disciplinare a unititii cesio-
nare, care poate stabili reguli de disciplind specifice, ce se aplicd in egald mdsurd tutu-
ror salariatilor sai.

El trebuie sa fie prezent la programul de lucru stabilit de unitatea in folosul careia

v A sA

h) Salariatul detasat raspunde patrimonial in fata unitdtii cesionare atat pentru
pagubele produse acesteia prin fapte in legatura cu munca direct in patrimoniul sdu sau
indirect, prin crearea de prejudicii tertilor care se Intorc impotriva unitatii pentru
obtinerea de despagubiri.

Care sunt efectele detasdrii fatd de cei doi angajatori?

® Unitatea cedentd (care dispune detasarea) pdstreaza doar o parte din prerogativele
unui angajator.

RECOMANDARE

de salariat.

mitate cu dispozitiile art. 47 alin. (4) din Codul muncii.

Pe durata detasarii, angajatorul care detaseaza are obligatia de a lua toate masurile necesare pentru
ca angajatorul la care s-a dispus detasarea sa isi indeplineasca integral si la timp toate obligatiile fata

Pentru aceasta, recomandam stabilirea pe cale conventionald a unei obligatii de informare reciproca
Intre unitdti, privind conditiile In care se deruleaza detasarea, cu atat mai mult cu cat, In situatia nein-
deplinirii obligatiilor de cdtre unitatea cesionard, acestea vor fi preluate de unitatea cedentd, in confor-
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August 2019




D 22/008 Deplasarea salariatilor Detasarea

In situatia in care existd neintelegeri intre cele doud unitati privind indeplinirea obli-
gatiilor contractuale, unitatea cedenta are obligatia de a-1 primi fnapoi la muncd pe

salariatul detasat.
@ Unitatea cedentd care dispune detasarea nu are numai obligatii, ci si drepturi:

a) Dreptul de a dispune anumite sanctiuni disciplinare

Avem in vedere in primul rand concedierea disciplinard. In ceea ce priveste celelalte
sanctiuni disciplinare, ele ar putea fi aplicate de unitatea care beneficiaza efectiv de ser-
viciile salariatului in cauzd, Intrucat ele sunt replica fireasca la un comportament indis-
ciplinat in acea unitate.

SFATUL NOSTRU
Rémane totusi sub semnul Intrebdrii posibilitatea unitatii de a concedia disciplinar salariatul pentru
o faptd care constituie abatere disciplinard grava numai din punctul de vedere al celeilalte unitati.
De aceea va recomanddm ca acordul celor doud unitati sa cuprinda si prevederi referitoare la
raspunderea disciplinara.

b) Dreptul de a angaja o persoand in locul salariatului detasat prin contract de munca
pe duratd determinata

Unitatea cesionard, care beneficiaza efectiv de prestatiile salariatului detasat, are
practic calitatea de angajator. Aceasta nu presupune incheierea unui alt contract indi-
vidual de muncd, fiind suficient pentru stabilirea drepturilor si obligatiilor specifice
detasdrii Intocmirea celor doud adrese care constituie cererea si acceptul la detasare.
Recomanddm totusi ca aceste adrese sd cuprindd prevederi cat mai ample referitoare la
aspectele legate de salarizare, drepturi de asigurdri sociale, puterea disciplinard si pro-
cedura stabilirii sanctiunilor disciplinare.

7. inregistrarea detasdrii in Registrul general de evidentd a salariatilor

Angajatorul care il detaseazd pe salariat completeaza perioada detasdrii si denumirea
angajatorului la care se face detasarea, anterior inceperii detasarii.

Angajatorul la care salariatul este detasat nu are obligatii cu privire la inregistrarea
detasdrii in Revisal.

Pentru a Inregistra o detasare in registrul general de evidentd a salariatilor se pro-
cedeaza astfel:

- se selecteaza , Detasare” din meniul ,Contracte”;

- din lista de contracte se selecteaza contractul salariatului ce urmeaza sa fie detasat;

- se completeazd data de inceput si data de sfarsit a detasdrii, precum si denumirea,
CIF/CUI/CNP ale angajatorului la care salariatul este detasat si tara angajatorului de
destinatie;

- se salveaza;

— se inregistreaza suspendarea contractului individual de muncd accesdnd elementul
,Suspendare”; se alege temeiul suspenddrii — art. 52 alin. (1) lit. d);

- se completeazd data de inceput si de sfarsit a suspendarii corespunzdtor datei de
inceput si de sfarsit a detasarii. In cazul detagirii transnationale nu se inregistreaza sus-
pendarea contractului de muncs;

- se salveazad.

REVISAL
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In cazul in care salariatul nu solicita repunerea in situatia anterioara emiterii actului
de concediere, contractul individual de munca va inceta de drept la data ramanerii defi-
nitive i irevocabile a hotararii judecdtoregti.

In practica se manifestd ezitari cu privire la incetarea contractului in ipoteza in care
salariatul a facut cerere de reintegrare care i-a fost acceptatd de catre prima instanta, a fost
reintegrat, iar apoi instanta de recurs a anulat hotirarea primei instante. In ceea ce ne pri-
veste, consideram cd un atare contract de munca inceteaza in temeiul art. 56 lit. d), ca
urmare a constatdrii nulitdtii contractului de munca. Altfel spus, avem de a face cu doud
raporturi de munca consecutive: unul incetat prin concediere, urmat de un al doilea
raport juridic, care s-a incheiat in baza hotararii primei instante, si care va inceta intr-un
alt temei, anume cel al nulitatii.

g) Ca urmare a condamndrii la executarea unei pedepse privative de libertate, de la
data ramanerii definitive a hotdrarii judecdtoresti (art. 56 lit. f))

Potrivit actualei solutii a legiuitorului:

—daca salariatul este arestat preventiv, contractul se suspenda in temeiul art. 50 lit. g)
din Codul muncii;

— dupa 30 de zile de arest preventiv, angajatorul il poate concedia, in temeiul art. 61
lit. b) din Codul muncii;

- la data rdméanerii definitive a hotararii instantei penale de condamnare la inchi-
soare, contractul de munca inceteazd indiferent daca pedeapsa se va executa in peniten-
ciar sau la locul de munca.

Prin Decizia nr. 15/2017, publicata in Monitorul Oficial nr. 470 din 22 iunie 2017,
Tnalta Curte de Casatie si Justitie a statuat cd dispozitiile art. 56 alin. (1) lit. f) din Codul
muncii sunt aplicabile numai fn situatia in care condamnatul executa efectiv pedeapsa
in penitenciar, fiind in imposibilitate fizicd de a se prezenta la locul de munca.

h) De la data retragerii, de cdtre autoritatile sau organismele competente, a avizelor,
autorizatiilor sau atestérilor necesare pentru exercitarea profesiei (art. 56 lit. g))

In anumite cazuri, executarea contractului individual de munca este posibild doar de
cdtre persoane care au primit aviz, autorizatie sau atestare pentru prestarea activitatii
respective.

Exemplu

Este necesar:

— certificatul de integritate comportamentald la angajarea in unitati care presupun con-
tact direct cu copii sau alte categorii de persoane vulnerabile;

— avizul organului de politie pentru incadrarea gardienilor publici, care urmeaza a fi
dotati cu armament; a personalului de paza si garda de corp; a personalului operator
de jocuri de noroc etc.;

— atestatul ministerului de resort, pentru incadrarea ghizilor de turism;

— autorizarea inspectoratului teritorial de muncd, pentru incadrarea artificierilor;

— atestarea Comisiei pentru protectia copilului, pentru incadrarea asistentilor mater-
nali profesionisti etc.

Codul muncii

August 2019



| 12/008 incetarea contractului de muncd incetarea de drept

incetare/
nulitate

problema
reintegrarii

4
-

Contractul individual de munca incheiat in asemenea situatii, fara existenta avizului,
autorizatiei sau atestdrii necesare pentru exercitarea profesiei este nul absolut. Nulitatea
este insd remediabild in ipoteza indeplinirii ulterioare a conditiei respective.

Art. 56 lit. g) din Codul muncii se refera la ipoteza in care avizul, autorizatia ori
atestatul au existat la momentul incheierii contractului, dar au fost retrase la un
moment dat pe parcursul executdrii lui. De la data retragerii lui, contractul de munca
Inceteaza de drept.

Dimpotriva, dacd autorizatia, avizul sau atestatul nu au existat de la inceput, contrac-
tul de muncd Inceteaza in temeiul art. 56 lit. d) din Codul muncii, prin constatarea
nulitatii acestuia. Aceeasi solutie urmeaza sd se aplice in ipoteza in care autoritdtile sau
organismele competente nu retrag avizul, autorizatia ori atestatul, ci le anuleazd.

Obtinerea acestor avize, autorizatii sau atestdri este motivatd de specificul fiecdrei
profesii sau meserii care presupune o calificare corespunzatoare, precum si anumite
aptitudini pe care cel ce doreste sa exercite acea meserie sau profesie trebuie sa le aiba,
tocmai pentru indeplinirea sarcinilor de la locul de munca ales.

Exemplu

Potrivit Legii nr. 118/2019 privind Registrul national automatizat cu privire la per-
soanele care au comis infractiuni sexuale, de exploatare a unor persoane sau asupra
minorilor, la angajarea in unitati a cdror activitate presupune contactul direct cu copii,
persoane in varstd, persoane cu dizabilitati sau alte categorii de persoane vulnerabile
ori care presupune examinarea fizicd sau evaluarea psihologica a unel persoane, este
necesard prezentarea unui certificat de integritate comportamentald. Retragerea sau
anularea acestuia va atrage incetarea contractului de munca, potrivit art. 56 lit. g) din
Codul munci.

Intrebare

Daca actul administrativ de retragere a avizului, autorizatiei sau a atestatului a fost
nelegal, salariatul se va putea adresa instantei de contencios administrativ pentru a
solicita anularea lui. Dar dacd, in baza actului administrativ declarat nelegal, contractul
de muncd al salariatului a incetat de drept, va trebui acesta reintegrat?

Réaspuns

Consideram ca nu. In actiunea in despagubiri pe care o introduce impotriva organu-
lui administrativ care i-a ridicat autorizatia sau avizul necesar pentru exercitarea profe-
siei, fostul salariat va putea solicita si acoperirea prejudiciului produs ca urmare a
pierderii locului de muncd. Dar nu va putea fi reintegrat, deoarece angajatorul nu a
gresit cu nimic, el nu a facut decat sa se conformeze unui act administrativ. Angajatorul
nu avea competenta de a cenzura legalitatea actului administrativ respectiv.

i) in termen de 6 luni de la data suspendarii avizelor, autorizatiilor ori atestérilor
necesare pentru exercitarea profesiei, dacé salariatul nu le-a refnnoit (art. 50 lit. h))

Legat de temeiul de Incetare de drept prevazut de art. 56 lit. g), dar reglementat dis-
tinct de acesta, Legea nr. 40/2011 a modificat Codul muncii in sensul includerii a inca
unui temei de Incetare de drept.
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Termenele in care pot fi introduse in instantd cele mai frecvente actiuni in dreptul
muncii sunt urmatoarele:

a) In 45 de zile de la data ludrii la cunostint a masurii (art. 211 lit. a) din Legea dialo-
gului social) se pot contesta:

— Decizia de concediere intemeiate pe art. 61 lit. b), ¢), d) si art. 65;

— Decizia de delegare, detasare, a altor modificdri unilaterale;

— Decizia de reducere a saptdmanii de lucru la 4 zile;

— Decizia de suspendare pentru somaj tehnic;

— Decizia de rechemare din concediu;

— Decizia de constatare a incetdrii de drept etc.

b) In 30 de zile de la data comunicirii (art. 268 alin. (1) si art. 252 alin. (5) din Codul
muncii) se pot ataca in instanta:

— Decizia de concediere disciplinara

— Alte sanctiuni disciplinare.

Desi Legea dialogului social prevede un termen de 45 de zile pentru contestarea de-
ciziilor privitoare la incetarea contractului individual de muncd, in practica instantelor
s-a considerat cd exceptia prevazuta in Codul muncii se mentine. Asadar, cat priveste
sanctiunile disciplinare, inclusiv concedierea disciplinard, termenul este de numai 30 de
zile;

o) In 45 de zile se poate introduce actiunea privind nelegalitatea prevederilor Regula-
mentului intern. Intr-adevdr, Regulamentul intern intra in sfera masurilor unilaterale de
executare a contractului individual de muncd, deci se aplica termenul general de 45 de
zile.

d) Actiunea In constatarea nulitatii unui contract de munca poate fi formulatd pe toatd
durata existentei contractului. Prevederea se aplica si In ceea ce priveste clauzele contrac-
tului sau actele aditionale ale acestuia.

—In cazul contractului individual de munc3, atat Codul muncii (art. 268 alin. (1) lit. d)),
cat si Legea dialogului social (art. 211 lit. b) din Legea dialogului social) prevad ca o astfel
de actiune poate fi formulatd pe durata existentei contractului.

De mentionat cd, prin Decizia nr. 234/2019, publicata in Monitorul Oficial nr. 602 din
22 julie 2019, Curtea Constitutionald a respins exceptia de neconstitutionalitate a sintag-
mei ,pe toatd durata existentei contractului” din art. 268 alin. (1) lit. d) din Legea
nr. 53/2003 - Codul muncii.

—In ceea ce priveste actiunea In constatarea nulitatii unui contract colectiv de muncd,
urmeaza sd se aplice prevederile Codului muncii, deoarece Legea dialogului social nu
prevede nimic. Astfel, potrivit art. 268 alin. (1), o astfel de actiune poate fi introdusd, ca
siin cazul contractului colectiv de muncd, pe durata existentei acestuia.

[nalta Curte de Casatie si Justitie a statuat, prin Decizia nr. 17/2016, publicatd in Mo-
nitorul Oficial nr. 993 din 9 decembrie 2016, ca se pot introduce astfel de actiuni chiar si
dupd Incetarea contractului, dacd ele privesc drepturi ndscute sub imperiul lui. Ea a apre-
ciat cd pdrtile pot invoca efectele juridice generate de executarea sau neexecutarea clauzei.
O interpretare restrictiva a acestor dispozitii ar permite valorificarea unei clauze contrac-
tuale, fara posibilitatea de cenzurare a legalitdtii sale.

contract
individual

contract
colectiv

Codul muncii
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e) Termenul de 3 ani se aplica in cazul:

—actiunii in plata unor drepturi salariale neacordate. Se aplica aici prevederile art. 268
alin. (1) lit. ¢) din Codul muncii, deoarece Legea dialogului social nu prevede expres acest
termen;

—actiunii In restituirea unor plati nedatorate. De aceasta datd, termenul este prevazut
de Codul muncii si reluat in Legea dialogului social (art. 211 lit. ¢)).

f) Tot In termen de 3 ani se poate formula o actiune in despagubiri. Aici observam cd,
desi atat Codul muncii cat si Legea dialogului social prevad acelasi termen, momentul
din care acesta incepe sa curgd este diferit. Astfel, potrivit art. 268 alin. (1) lit. ¢) din Codul
muncii, acesta curge de la data nasterii dreptului la actiune. Dimpotriva, potrivit art. 211
lit. ¢) din Legea dialogului social, termenul curge de la data producerii pagubei (deci nu
de la data ludrii la cunostintd a respectivei pagube). Cum Legea dialogului social este mai
recentd, aceastd lege va fi aplicabila.

g) Actiunea privind neexecutarea unei prevederi din contractul colectiv de munca se
poate formula in termen de 6 luni de la data nasterii dreptului la actiune (art. 268 alin. (1)
din Codul muncii).

Aici existd o problemd. Astfel, observam ca:

— termenul de prescriptie al cererilor in instanta avand ca obiect plata unor drepturi
salariale neacordate este de 3 ani;

— termenul de prescriptie al cererilor in cazul neexecutdrii contractului colectiv de
muncd sau a unor clauze ale acestuia este de 6 luni.

Seridicd intrebarea: in ce termen se prescrie actiunea avand ca obiect plata drepturilor
banesti care decurg dintr-un contract colectiv de munca?

Exemplu

Poate fi vorba despre: ajutoarele materiale de Pasti, Craciun, tichete de masa/tichete
cadou, drepturile speciale pentru mentinerea sanatatii si securitatii in muncd, indemni-
zatia de pensionare, prima pentru vechime neintrerupta in muncd, ajutor de nastere.

Tnalta Curte de Casatie si Justitie a fost sesizata cu privire la acest aspect, insa ea a evitat
sd se pronunte. Astfel, prin Decizia nr. 20 din 18 noiembrie 2013, publicatd in Monitorul
Oficial nr. 9 din 8 ianuarie 2014, instanta supremd a respins recursul in interesul legii formulat
pe acest subiect, aratand ca, chiar daca s-a ajuns la rezolvari diferite asupra naturii juridice a
drepturilor solicitate in aceste procese, aceasta nu s-a datorat unei norme susceptibile de in-
terpretare diferitd din partea instantelor de judecatd, cu caracter neclar sau echivoc.

Problema se apreciaza asadar in functie de natura drepturilor banesti in discutie. Daca
aceasta este 0 natura salariald, se va aplica termenul de 3 ani; in caz contrar, actiunea va
putea fi introdusd in termen de 6 luni. Astfel, de exemplu, Curtea de Apel Bucuresti (Dec.
civ. nr. 506/2009) a statuat cd termenul de 6 luni se aplica doar daca se pune problema
neexecutarii oricdror alte clauze din contractul colectiv de muncd, nu si a celor prin care
s-au prevazut drepturi salariale (de ex., adaosuri la salariu).
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A

In sistemul romanesc de drept, pozitia rdspunderii patrimoniale in ansamblul nor-
melor privind raspunderea juridica este urmatoare:

1. Reguld: Atunci cand o persoana ii produce alteia un prejudiciu, consecinta va con-
sta in obligarea celui vinovat la acoperirea acestui prejudiciu. Aceasta este rdspun-
derea civild delictuald, regula in materie de recuperare a prejudiciului.

2. Exceptie: Atunci cand intre parti existd un contract, raspunderea se stabileste in
conditii speciale, tocmai pentru ca cele doud persoane nu sunt complet indepen-
dente, ci una dintre ele a prejudiciat-o pe cealaltd cu prilejul executdrii unui con-
tract incheiat in mod liber. Aceasta este rdspunderea civild contractuald.

3. Exceptia de la exceptie: Atunci cand intre pdrti este incheiat un anumit contract,
contractul individual de munca, partile se gasesc intr-o pozitie speciald, care nu
este, ca In dreptul civil, de egalitate juridica. Legea tinde la protectia salariatului,
deci reglementarea nu va fi simetricd, cum este in dreptul civil, unde nu conteaza
care dintre parti ar fi prejudiciat-o pe cealalta. In dreptul muncii se aplica rispun-
derea patrimoniald.

Regulile rdspunderii patrimoniale prevazute in art. 253-259 din Codul muncii sta-
bilesc modalitatea de rdspundere a salariatului in cazul in care l-a prejudiciat pe anga-
jatorul sdu in executarea contractului de munca.

ATENTIE!

De la normele din Codul muncii privind raspunderea patrimoniald nu se poate deroga. Stabilirea
de penalitati la incheierea contractului de munca, prin care s-ar obliga salariatul la acoperirea preju-

diciilor produse pe parcursul activitdtii este interzisd.

Astfel, prin Decizia nr. 19/2019, publicatd in Monitorul Oficial nr. 573 din 12 iulie
2019, Inalta Curte de Casatie si Justitie a statuat ci prevederea unei clauze penale in con-
tractul individual de muncd, prin care este evaluatd paguba produsa angajatorului de
salariat din vina si in legdturd cu munca sa, este interzisa si este sanctionatd cu nulitatea
clauzei astfel negociate. Intr-adevér, Inalta Curte a considerat ci valabilitatea unei
clauze penale ar incdlca art. 38 din Codul muncii, potrivit cdruia salariatul nu poate
renunta la niciunul dintre drepturile sale. Printr-o clauza penald s-ar evalua anticipat
producerii ei intinderea pagubei pe care angajatorul ar incerca-o din neexecutarea sau
executarea necorespunzdtoare a obligatiilor de serviciu ale salariatului. Angajatorul nu
ar mai fi obligat sd dovedeascd existenta si intinderea pagubei.

Or, aceasta ar insemna un regim juridic mai dezavantajos pentru salariat decat cel
stabilit prin Codul muncii, salariatul renunténd la dreptul de a-i fi angajatd rdspunderea
patrimoniald numai in justitie, pe baza unei evaludri judiciare a pagubei. De aceea, o
clauzd penald in contractul individual de munca este nula.

De semnalat faptul cd, daca fapta savarsitd de salariat constituie infractiune, acesta
pierde beneficiul normelor de protectie guvernate de institutia rdspunderii patrimo-
niale. Ca urmare, va rdspunde potrivit normelor de drept comun, si nu potrivit
normelor Codului muncii.

Codul muncii
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Dacd nu se poate cumula cu rdspunderea penald, raspunderea patrimoniald se poate
cumula totusi cu cea disciplinara. Este posibil (fdrd a fi obligatoriu) ca fapta prejudicia-
bild sd constituie si abatere disciplinard. Ca urmare, salariatul va fi, pe de o parte, obli-
gat la restituirea prejudiciului cauzat (prin retineri din salariu), iar pe de altd parte
sanctionat disciplinar.

Dintre salariati, un regim juridic aparte il au gestionarii, deoarece in privinta lor se
aplicd in continuare Legea nr. 22/1969. Ca urmare, ei vor fi singura categorie de salariati
obligati la constituirea de garantii, din care angajatorul sd isi poata acoperi rapid pagu-
ba.

Si angajatorul rdspunde fata de salariatul sdu, dacd l-a prejudiciat pe parcursul exe-
cutdrii contractului de muncd, dar normele care guverneaza aceastd raspundere sunt
mai apropiate de dreptul comun, in sensul cd nu sunt norme de protectie. De fapt, desi
vorbim despre raspunderea oricareia dintre parti fatd de cealaltd, in realitate regle-
mentarea nu este simetricd. Rispunderea angajatorului fatd de salariat este reglementata
mai sever decat raspunderea salariatului fatd de angajator.

Exemplu
« Numai angajatorul rdspunde pentru prejudiciile morale pe care le produce salariatului.
+ In principiu, salariatul nu rdspunde pentru prejudiciile morale produse angajatorului.
. Angajatorul care a fost prejudiciat de cdtre salariat nu va putea fi despagubit deodata,
ci in rate, prin retineri din salariu care nu pot depasi, de reguld, o treime din cuantumul
acestuia. Dimpotriva, salariatul care a fost prejudiciat de angajator va putea fi despagu-
bit de indata si integral de catre acesta.

In plus, mai exista o forma de raspundere care il priveste exclusiv pe angajator. Este
vorba despre un tip de rdspundere guvernata de normele de drept civil. Ea intervine in
ipoteza In care salariatul a produs un prejudiciu unui tert, in exercitarea atributiilor de
serviciu. In acest caz, tertul va putea sé il tragd la raspundere nu pe salariatul care l-a
prejudiciat, ci pe angajatorul acestuia. Este un caz de raspundere delictuald pentru
fapta altuia, juridic numitd raspunderea comitentului pentru fapta prepusului. Aceasta
raspundere este reglementatd de Codul civil, nu de Codul muncii.

Salariatii civili din unitatile militare rdspund, ca si militarii insisi — nu patrimonial, ci
material. Acestei categorii de salariati le este in continuare aplicabil regimul juridic anterior
actualului Cod al muncii, adicd pot fi folosite decizii de imputare si angajamente de platd,
iar acestea constituie titluri executorii (Ordonanta Guvernului nr. 121/1998 privind rdspun-
derea materiald a militarilor, publicatd in Monitorul Oficial nr. 328 din 29 august 1998).

I ceea ce priveste functionarii publici, acestia rispund civil. Réspunderea lor nu este
guvernatd de Codul muncii, ci de Codul administrativ, aprobat prin Ordonanta de
urgentd a Guvernului nr. 57/2019, publicata in Monitorul Oficial nr. 555 din 5 iulie 2019.
Pentru functionarii publici este posibild emiterea de decizii de imputare, respectiv
asumarea de angajamente de platd. Aceste documente, dacd nu sunt contestate la
instanta de contencios administrativ, constituie titluri executorii. Astfel, potrivit art. 500
din Codul administrativ, repararea pagubelor aduse autoritdtii sau institutiei publice se
dispune prin emiterea de cdtre conducdtorul autoritatii sau institutiei publice a unui
ordin sau a unei dispozitii de imputare, in termen de 30 de zile de la constatarea
pagubei, sau, dupd caz, prin asumarea unui angajament de plata.
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Repausul Timpul de munca T 34/005

Indiferent de zilele in care se acordd repausul, acesta trebuie acordat in fiecare sdp-
timana. In situatii de exceptie, zilele de repaus siptiméanal sunt acordate cumulat, dupé
o perioada de activitate continua ce nu poate depasi 14 zile calendaristice.

Acordarea cumulatd a repausului sdptdmanal se poate face numai cu autorizarea
inspectoratului teritorial de munca si cu acordul sindicatului sau, dupa caz, al reprezen-
tantilor salariatilor. Aceasta autorizare se obtine prealabil desfasurdrii activitatii.

Exemplu:

Dacd in Iuna ianuarie 2019 angajatorul are de onorat un contract de care depinde in
mare mdsurd redresarea situatiel economico-financiare, conducerea unitatii poate avea
in vedere suspendarea acordarii zilelor de repaus simbata si duminica, asa cum au fost
stabilite prin regulament intern. In acest scop se solicitd inspectoratului teritorial de
muncd autorizarea in vederea acordarii cumulate a repausului saptimanal.

In mdsura in care s-a obtinut autorizarea, unitatea poate suspenda acordarea repausu-
lui in zilele de 13 si 14, respectiv 20 si 21 januarie, urmand ca in sdptimana urmatoare
sd acorde repausul siptamadnal normal, urmat de inca 4 zile de repaus (in zilele de
29-30 ianuarie) pentru cele Iucrate in zilele de 13, 14, 20 si 21 ianuarie.

+ Salariatii al cdror repaus siptimanal se acordd cumulat au dreptul la un spor de 150%
¢ din salariul de baza.

Codul muncii prevede, de asemenea, suspendarea acorddrii repausului sdptdmanal
pentru personalul necesar in vederea realizdrii unor lucrdri urgente, a caror executare
imediatd este necesara pentru:

— organizarea unor mdsuri de salvare a persoanelor sau bunurilor angajatorului;

— pentru evitarea unor accidente iminente;

— pentru inlaturarea efectelor pe care aceste accidente le-au produs asupra mate-

rialelor, instalatiilor sau cladirilor unitatii.

Salariatii al caror repaus saptamanal a fost astfel suspendat au dreptul la un spor de
150% din salariul de baza.

Nerespectarea prevederilor legale privind acordarea repausului sdptdmanal se
sanctioneaza cu amenda de la 1.500 la 3.000 lei (art. 260 alin. (1) lit. j) din Codul muncii).

4. Sarbatorile legale

Sarbatorile legale sunt stabilite de Codul muncii in art. 139, in urma modificarilor suc-
cesive ale acestuia:

-1 si 2 ianuarie;

— 24 ianuarie - ziua Unirii Principatelor Romane;

— Vinerea Mare, ultima zi de vineri inaintea Pastelui;

— prima si a doua zi de Pasti;

-1 mai;

-1 iunie;

— prima si a doua zi de Rusalii;

— Adormirea Maicii Domnului;

— 30 noiembrie, Sfantul Apostol Andrei cel Intai Chemat, Ocrotitorul Romaniei;

-1 decembrie;

- 25 si 26 decembrie.

lucrari
urgente
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T 34/006 Timpul de muncd Repausul
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Cu privire la salariatii bugetari, Legea nr. 153/2019 pentru completarea art. 139 din
Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, publicata in Monitorul Oficial nr. 623 din 26 iulie
2019, a addugat cd, pand la data de 15 ianuarie a fiecarui an, se stabilesc prin hotdrare a
Guvernului zilele lucrdtoare pentru care se acorda zile libere, zile care preceda si/sau
care succeda zilelor de sarbatoare legala in care nu se lucreaza, precum si zilele in care
se recupereaza orele de muncd neefectuate.

Asadar, exista doud categorii de sarbdtori: religioase si laice. De cele laice beneficiaza,
in mod firesc, toti salariatii, dar cele religioase corespund numai unei anumite religii si
numai unei anumite confesiuni. in cazul crestinilor neortodocsi, care sarbatoresc de
exemplu Pastele la o alta datd, angajatorul va avea obligatia de acordare a zilei libere la
data respectiva.

Cu privire la necrestini, art. 139 alin. (1) prevede cd se vor acorda — ,doua zile pentru
fiecare dintre cele 3 sdrbatori religioase anuale, declarate astfel de cultele religioase
legale, altele decat cele crestine, pentru persoanele apartinand acestora”. Aceastad
prevedere nu este insa introdusd distinct, ci In enumerarea generald a sdrbatorilor
legale, ceea ce poate naste intrebarea dacd salariatii necrestini vor avea dreptul la zile
libere corespunzdtoare propriei religii in locul celor crestine, sau in afard de cele cres-
tine? Legiuitorul ar fi trebuit sa prevadd faptul cd, de vreme ce beneficiaza de aceste zile
libere, salariatii necrestini nu vor avea dreptul si la zile libere de sdrbatoare cresting,
totusi nu a facut-o. Sesizat asupra posibilei discrimindri ce decurge din acest text norma-
tiv, Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii s-a pronuntat evaziv prin
Hotdrarea nr. 383/2008, mentionand printre altele cd, fiind vorba despre o prevedere
legald, orice contestare a acesteia pe motiv de discriminare ar trebui sa implice Curtea
Constitutionald, si nu CNCD.

Yy

libere de sdrbatoare religioasa, nefiind de admis ca necrestinii sa aibd mai multe zile
libere pe an decat crestinii.

Dar cel mai adesea firmele se inchid pur si simplu de zilele de sarbatoare. Cele mai
multe nu lucreazd deloc, de exemplu, de Paste sau de Craciun. Ce pot face in aceste
perioade salariatii necrestini? In practica de pand acum, angajatorul deducea din con-
cediul de odihnd al acestor salariati zilele libere acordate in perioadele de sarbatoare
crestind.

Aceastd practicd trebuie insd reanalizatd in prezent. Intr-adevar, prin Legea nr. 88/2018
privind aprobarea Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 53/2017 pentru modificarea
si completarea Legii nr. 53/2003 — Codul muncii, publicata in Monitorul Oficial nr. 315
din 10 aprilie 2018, s-a introdus un nou alineat la art. 139:

,(3) Zilele libere stabilite potrivit alin. (1) pentru persoanele apartinand cultelor reli-
gioase legale, altele decat cele crestine, se acorda de catre angajator in alte zile decat
zilele de sarbatoare legala stabilite potrivit legii sau de concediu de odihnd anual”.

Sensul introducerii art. 139 alin. (3) prin Legea nr. 88/2018 este acela de a nu i se mai
permite angajatorului, care de exemplu isi inceteaza complet activitatea de Vinerea
Mare, de Paste, de Rusalii, de Adormirea Maicii Domnului, de Ziua Sf. Andrei sau de
Crdciun - sa scadd din concediul de odihna zilele respective - in cazul salariatilor
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