Concedierea pentru motive ce nu tin
de persoana salariatului Concedierea C 15/007

Cu titlu general, observam cd exista doud categorii de obligatii din partea angaja-

torului, prealabil unei concedieri: “p
a) mai Intai, de a respecta anumite drepturi ale salariatului; -,

b) apoi, de a face mentiune despre acestea in decizia de concediere.

Din punctul acesta de vedere, preavizul este un bun exemplu, deoarece trebuie, pe de
o parte, acordat efectiv si, pe de altd parte, mentionat in decizia de concediere.
Nerespectarea oricdreia dintre cele doud categorii de obligatii atrage nulitatea deciziei.
Asadar, concedierea este nula atat daca preavizul a fost prevazut in decizie, dar nu s-a
acordat, cat si dacd durata acestuia nu s-a mentionat in decizie, chiar dacd in fapt prea-
vizul a fost acordat.

In cele ce urmeaza, va prezentaim modelul unui astfel de preaviz:

Antet
Preaviz Nr. /
Avand in vedere Nota de fundamentare nr. ......... din data de ............. , cu privire la raportul eco-
nomic si situatia ..........eeue. oo la nivelul S.C. ...,

In temeiul dispozitiilor art. 65 din Legea nr. 53/2003, cu modificdrile ulterioare, directorul general
alS.C. ... Inbaza art. ....... din actul constitutiv intocmit potrivit dispozitiilor Legii nr. 31/1990 privind
societatile comerciale,

) DECIDE
Art. 1. - Incepand cu data de ....... doamnei/domnului ...'avand functia de ............. in cadrul
Departamentului ......ccccec....... i se acordd un preaviz de 20 de zile lucrdtoare in perioada .......... -

(2) In perioada preavizului, salariatei /salariatului i se acorda dreptul si absenteze 4 ore pe zi de Ia
programul unitatii pentru a-si cauta un loc de munca fara ca aceasta sa-i afecteze salariul si celelalte
drepturi, potrivit art. 28 din Contractul colectiv de muncd incheiat la nivelul unitatii.

Art. 2. - (1) La implinirea termenului de preaviz urmeaza a se aplica decizia de concediere a sala-
riatei/salariatului ... avand ca efect incetarea contractului individual de muncad inregistrat, la
Inspectoratul Teritorial de munca, cu nr. ... din ..o , ca urmare a concedierii indivi-
duale din initiativa angajatorului pentru motive care nu tin de persoana salariatului.

(2) Motivele de fapt ale concedierii individuale sunt urmatoarele:

- blocajul financiar mondial care si-a produs efectele in economia reald din Romania;

- raportul economic din perioada ......... a S.C..., din care rezultd scdderea veniturilor si limitarea
posibilitatii dezvoltdrii proiectelor care sa permita incasarea de noi venituri;

- situatia previziunilor pentru perioada ........ a S.C... comparativ cu planurile de ............ estimate
pentru anul in curs din care rezulta ............... mai mic decat cel preconizat;

- bugetul pentru anul .......... din punct de vedere.......... versus previziuni realizdri pentru perioada

—necesitatea adoptdrii unor masuri urgente la nivelul S.C. ... care sa asigure reducerea cheltuielilor
si incadrarea acestora in veniturile estimate a fi incasate in urmatoarele 12 luni, in contextul efectelor
blocajului financiar si dificultatii contractarii de credite din sistemul bancar;

— necesitatea adoptdrii madsurii concedierii individuale pentru motive care nu tin de persoana
salariatului si desfiintarea unui post de.. ........... pozitia ............ din statul de functii al S.C. ...,
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— desfiintarea locului de munca se impune ca 0 mdsura efectiva cu cauze reale si serioase.

(3) Disponibil in unitate este postul de ...... pozitia ........... din statul de functii, salariata/salariatul
urmand a-si exprima in scris optiunea privind acceptarea ofertei respective de trecere in postul pen-
tru care a optat.

Art. 3 . — Motivul de drept al concedierii individuale il constituie art. 65-67 din Legea nr. 53/2003 -
Codul muncii.

Art. 4. — La desfacerea contractului individual de munca i se va acorda salariatei/salariatului o
compensatie/indemnizatie echivalenta cu valoarea unui salariu net din luna anterioara concedierii.
De asemenea, salariatei/salariatuluii-a fost acordatd facilitatea prevazutd la art. 1 alin. (2) din prezen-
ta decizie.

Art. 5. - Departamentul financiar-contabilitate si Departamentul ................ vor pune in aplicare
prevederile prezentei decizii.

Director General,
Administrator,

Data COMUNICATIL .ovvoveverreerreerreenreerereeeresesreesnene

Semnatura de luare la cunostinta a salariatului .........cccocevveeivererennnee.

Problema 1
Cum se acorda preavizul dacd munca nu mai poate fi prestatd?

Réaspuns

Ca principiu, pe parcursul termenului de preaviz, angajatorul are dreptul de a-i
pretinde salariatului desfdsurarea activitatii. Totusi, uneori angajatorul nu mai are lucrari
(motiv pentru care, de altfel, si desfiinteaza locul de munca) — astfel incat salariatului nu
mai are ce sd i se dea de lucru. Cu toate acestea, salariatul va avea dreptul la salariul co-
respunzator perioadei de preaviz, neputand fi retinutd culpa acestuia pentru absenta
posibilitatii de prestare a muncii.

Problema 2
Se poate contesta in instantd preavizul?

Réspuns.

Nu. Curtea de Apel Bucuresti a decis in acest sens: ,Preavizul nu reprezinta o masura
de natura sa modifice conditiile de incetare sau de executare a contractului individual de
muncd ori sd determine in sine Incetarea raporturilor dintre pdrti. In consecinta, este
inadmisibild contestarea acestei instiintdri, cu rol de preaviz. Preavizul reprezintd
Incunostintarea salariatului de cdtre angajator asupra intentiei acestuia din urmd de a in-
ceta raportul de muncd; este un act juridic ce precede concedierea si deci nu poate face
prin el insusi obiectul cenzurii instantei de jurisdictie a muncii”.

ATENTIE!

Suspendarea contractului individual de munca atrage suspendarea termenului de preaviz. Astfel, po-
trivit art. 49 alin. (6) din Codul muncii, in cazul suspendarii contractului individual de munca se suspenda
toate termenele care au legatura cu incheierea, modificarea, executarea sau incetarea contractului indivi-
dual de muncd, cu exceptia situatiilor in care contractul individual de munca inceteaza de drept.
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Exemplu

In timp ce o parte dintre salariati se afld in somaj tehnic, in conditiile art. 53 din Codul
munci, se constatd cd unul sau mai multe posturi vor trebui desfiintate. In acest caz, mai
intai se va emite o decizie de incetare a suspendarii, urmatd de preavizarea concedierii
cu salarizarea corespunzdtoare a salariatului pe parcursul termenului de preaviz,
urmata de decizia de concediere.

5. Trecerea intr-o altd muncd

Codul muncii nu mai prevede obligatia angajatorului de trecere intr-o altd muncd a
salariatilor supusi concedierii pentru motive economice.

Contractele colective de munca pot cuprinde insa prevederi in sensul obligarii angaja-
torului sd propund salariatilor trecerea pe un post vacant, anterior disponibilizarii.

6. Decizia de concediere

Dupad parcurgerea acestor etape, sunt tdiate posturile din organigramd, cu consecinta
concedierii salariatilor care le ocupau.

Dupa ce a fost operatd concedierea individuala pentru motive ce nu tin de persoana
salariatului, situatia de dificultdti economice sau de reducere a activitatii poate sd
inceteze. Postul va putea fi reinfiintat.

Codul muncii nu interzice angajatorului sa facd noi angajari. Singura limitare pe care
o intalnim vizeaza concedierile colective (cand angajatorul nu va putea face noi angajdri
pe aceleasi locuri de muncd timp de 45 zile).

Decizia de concediere se comunica salariatului in scris. Ea poate fi redactatd dupa
modelul urmétor:

reinfiintarea
postului

Antet
Decizia Nr. ........ S
SR LETE:L R — la nivelul S.C. ...,
In temeiul dispozitiilor art. 65 din Legea nr. 53/2003, cu modificarile ulterioare,

Legii nr. 31/1990 privind societatile comerciale

DECIDE

tiva a postului ocupat dintr-o cauza reald si serioasa.
Art. 2. — Motivele de fapt ale concedierii individuale sunt urmatoarele:
— criza financiard mondiald care si-a produs efectele in economia reald din Romania;

Art. 1. - Incepand cu data de ... doamnei/domnului ... avand functia de ........
Departamentului .............. i Inceteaza contractul individual de muncd inregistrat la Inspectoratul te-
ritorial de muncd cu numarul ......... din ...oceeeeee. din initiativa angajatorului pentru motive care nu tin
de persoana salariatului, ca urmare a concedierii individuale a acesteia generatd de desfiintarea efec-

Avand in vedere Nota de fundamentare nr. ........ dindatade.......... , cu-privire la raportul economic

Directorul general al S.C. ... in baza art. ........ din actul constitutiv intocmit potrivit dispozitiilor

in cadrul

Codul muncii
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— raportul economic din perioada .......... a S.C... SRLL. din care rezultd scdderea veniturilor si li-
mitarea posibilitdtii dezvoltdrii proiectelor care sd permitd incasarea de noi venituri;
- situatia previziunilor pentru perioada .......... a S.C.... comparativ cu planurile estimate pentru
anul in curs din care rezultd un numar de comenzi mai mic decat cel estimat;
—bugetul pentru anul .................... din punct de vedere............cccccuun. versus previziuni realizari in
perioada ........ccoeevvineninns ;

— necesitatea adoptarii unor masuri urgente la nivelul S.C. .. care sa asigure reducerea cheltuielilor
si incadrarea acestora in veniturile estimate a fi incasate in urmatoarele 12 luni, in contextul efectelor
blocajului financiar si dificultdtii contractdrii de credite din sistemul bancar;

— necesitatea adoptarii masurii concedierii individuale pentru motive care nu tin de persoana
salariatului si desfiintarea unui post de .......... pozitia ........ din statul de functii al S.C. ...;

- desfiintarea locului de munca se impune ca 0 masurd efectiva cu cauze reale si serioase.

Art. 3. - (1) Salariatei/salariatului ... i s-a acordat un preaviz de 20 de zile lucrdtoare in perioada
............. = eceseeeeer IN baza preavizului Inregistrat cu numarul ............ din data de ........ccccoueueecee.

(2) In aplicarea art. .... din contractul colectiv de munc incheiat la nivelul unititii, in perioada prea-
vizului, salariatei/salariatului i s-a acordat dreptul sa absenteze 4 ore pe zi de la programul unitdtii pen-
tru a-si cduta un loc de muncd fara ca aceasta sa-i fi afectat salariul si celelalte drepturi.

Art. 4. - Singurul loc de munca disponibil in unitate care a fost comunicat salariatei este postul de
....... pozitia .......... din statul de functii care a fost refuzat de salariata potrivit notei scrise a acesteia
inregistratd cu nr. ....... din data de ..........

Art. 5. - (1) Ca urmare a desfacerii contractului individual de munca i se acorda salariatei/salariatului
o compensatie/indemnizatie echivalenta cu valoarea unui salariu net din luna anterioara concedierii.

(2) De asemenea, salariatei/salariatului i-a fost acordata si facilitatea prevazutd la art. 3 alin. (2) din
prezenta decizie.

Art. 6. — Motivul de drept al concedierii individuale il constituie art. 65-67 din Legea nr. 53/2003 -
Codul muncii.

Art. 7. - Prezenta decizie se poate contesta in termen de 45 de zile calendaristice de la data ludrii la
cunostinta la Tribunalul Municipiului Bucuresti, Sectia a VIII-a - Litigii de muncd si asigurari sociale.

Art. 8. — Prezenta decizie isi produce efectele la data expirdrii perioadei de preaviz, si anume data
de e,

Art. 9. - Departamentele financiar-contabilitate si Departamentul ...........cc.cccoovvviinnnnns vor pune in
aplicare prevederile prezentei decizii.

Director General,
Administrator,

Data COMUNICATIIL ..vvuverveverieeereisceere et essaeaes
Semnatura de luare la cunostinta a salariatului .........cccooeeveeveveerereerennen.

ATENTIE!
Semnarea deciziei de concediere de catre alta persoand decat administratorul societdtii care este
investit cu puteri depline prin actul constitutiv constituie motiv de anulare a acesteia in instanta.

fnalta Curte de Casatie si Justitie s-a pronuntat — prin Decizia nr. 6/2011, publicata
in Monitorul Oficial nr. 444 din 24 iunie 2011 - In ceea ce priveste necesitatea mentiunii
in decizia de concediere a listei locurilor disponibile si a termenului de optiune, in situ-
atia in care concedierea s-a dispus din motive care nu tin de persoana salariatului, in
temeiul dispozitiilor art. 65 din Codul muncii. Inalta Curte a admis recursul in interesul

Mai 2014 Codul muncii




Concedierea pentru motive ce nu tin
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legii si a stabilit ca o concediere dispusd, in temeiul art. 65 din Codul muncii, nu este
afectatd de nulitate dacd nu cuprinde lista locurilor disponibile si a termenului de opti-
une. Aceste mentiuni sunt obligatorii numai in cazurile prevazute in art. 64 din Codul
muncii, respectiv in situatia concedierii pentru inaptitudine fizicd si/sau psihica,
necorespundere profesionald, sau ca urmare a admiterii cererii de reintegrare in munca
a persoanei care a ocupat anterior acel post. Din perspectiva dispozitiilor art. 65, instanta
trebuie sa verifice doar dacd desfiintarea locului de munca este efectiva si are o cauza
reald si serioasa.

Cu toate acestea, daca exista posturi vacante in unitate, corespunzdtoare pregatirii
salariatului, dar pe care angajatorul nu i le-a oferit salariatului prealabil concedierii, se
va putea pune problema masurii in care cauza concedierii a fost serioasa. Asadar:

— pe de o parte, lista posturilor vacante nu trebuie neapdrat precizatd in decizia de
concediere, potrivit deciziei Inaltei Curti de Casatie si Justitie date in recursul in intere-
sul legii;

- pe de alta parte, daca astfel de posturi vacante existd, o ofertd de trecere a salaria-
tului pe un asemenea post (desi neprevazuta expres ca obligatie in lege) va putea
convinge instanta, In caz de litigiu, asupra faptului cd a intervenit o concediere pentru
cauzad reala si serioasa.

Spre exemplu, Intr-o spetd privind concedierea individuala a unui salariat, Curtea de
Apel Jasi a decis: ,seriozitatea cauzei trebuie raportata la situatia angajatorului, in sen-
sul de a stabili interesul sdu legitim pentru concedierea salariatului. Acest aspect rezultd
din faptul cd s-a evitat depunerea statului de functii si din faptul cd, desi anterior con-
cedierii era un post vacant conform cu pregatirea sa, nu i s-a acordat, in conditii de ega-
litate, dreptul de optiune”.

SFATUL NOSTRU

Cea mai sigurd solutie este ca, In organigrama unitatii, sa nu figureze la data concedierii salariatu-
lui in temeiul art. 65 niciun post vacant, corespunzator pregatirii acestuia. Un asemenea post va putea
fi reinfiintat fie dupa expirarea termenului in care salariatul ar fi putut contesta in instanta decizia de
concediere, dar nu a facut-o, fie dupa finalizarea litigiului, dacd salariatul concediat a introdus actiune
In contestarea concedierii. Nu se recomandd infiintarea unui astfel de post cat timp litigiul este pe rol.

Daci salariatul contestd in instantd concedierea, in ce ipoteze ar putea castiga?

Exemplu
+ In practics, salariatul care contesta acest tip de concediere poate avea castig de cauza
daca reuseste sd probeze ca (alternativ):
— nu a intervenit o reald reducere a postului, iar art. 65 din Codul muncii a fost folosit
doar ca pretext pentru a fi concediat;
— face parte dintre reprezentantii salariatilor sau dintre liderii sindicali, iar conducerea
este de fapt legatd de exercitarea mandatului primit de la salariatii din unitate;
- se afla intr-una dintre situatiile la care face referire art. 60 din Codul muncii (inca-
pacitate temporard de muncd, concediu de odihna, graviditate, concediu de materni-
tate sau de crestere a copilului etc.);
— In perioada in care a fost concediat, in companie se fdceau angajari, pentru posturi
similare;

Codul muncii
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— a intervenit in realitate o concediere colectiva, care a fost tratata de catre angajator ca
o sumad de concedieri individuale;

— nu au fost respectate etapele procedurale ale concedierii (nu a fost preavizat, nu a
primit decizia de concediere in scris, aceasta nu avea continutul prevazut de lege etc.);
— angajatorul ar fi avut la indemanad masuri eficiente de evitare a concedierii, pe care
insd nu le-a utilizat;

— motivul real al concedierii fine de persoana salariatului, intre parti existind un istoric
de relatii tensionate, iar angajatorul a optat pentru reducerea postului persoanei in
cauzd, numai pentru cd urmdrea indepartarea sa;

— nu au fost respectate prevederile contractului colectiv de muncd aplicabil privind
acordarea de plati compensatoril.

Salariatii concediati pentru motive care nu tin de persoana lor beneficiaza de indemnizatie de somaj
si de masuri active de combatere a somajului.

ATENTIE!

7. Probleme practice

Art. 65 din Codul muncii a format obiectul unor interpretari dintre cele mai diverse
date de cdtre instantele judecdtoresti. Aici practica nu este unitara: Intalnim atat instante
care se multumesc sd analizeze cd desfiintarea postului a avut intr-adevar loc, res-
pingand actiunea salariatului in contestarea concedierii, cat si instante care merg dincolo
de atét, analizand oportunitatea concedierii.

Va putea instanta sa anuleze concedierea pe motiv ca angajatorul nu traverseaza o
situatie financiard suficient de gravd incat aceasta sd justifice concedierea?

Din punctul nostru de vedere, nu. Totusi, insdsi Curtea Constitutionala pare a adop-
ta o astfel de abordare. Astfel, Curtea Constitutionala s-a pronuntat cu privire la intele-
sul notiunii de ,cauzd reald si serioasa”, prin Decizia nr. 420/2014, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 48 din 21 ianuarie 2014:

,Conditiile legale urmaresc sd stabileasca un echilibru intre cele doua parti ale con-
tractului de muncd, respectiv intre necesitatea de a asigura angajatorului libertatea de a
dispune cu privire la desfiintarea unor locuri de munca atunci cdnd considerente obiec-
tive o impun - dificultati economice, transformari tehnologice, reorganizarea activitatii
etc. -, pe de o parte, si nevoia de a proteja salariatul de o eventuald atitudine abuziva a
angajatorului, de cealaltd parte.

Mai mult, sintagma ,,cauza reald si serioasa” evocd fapte, ipoteze determinabile care
sd excluda aborddrile subiective. Cauza este reald cand prezintd un caracter obiectiv,
fiind impusd de nevoia surmontarii unor dificultdti tehnice, economice, de imperativul
economic al cresterii productivitatii muncii, al adaptarii la evolutiile noilor tehnologii.

Cauza este serioasa atunci cand situatia unitdtii angajatorului este una grava,
amenintand evolutia sau chiar viabilitatea ei”.
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Observam asadar cd instanta are un cAmp destul de larg de libertate in anularea con-
cedierii, ori de cate ori angajatorul nu o poate convinge de faptul ca desfiintarea postu-
lui se impunea in mod imperativ.

In ceea ce ne priveste, considerdm cd instanta ar trebui sa aiba posibilitatea de a se
pronunta numai cu privire la legalitatea concedierii, nu si cu privire la oportunitatea
acesteia.

In acelasi sens, s-a pronuntat de exemplu si Curtea de Apel lasi, ardtand: ,Pentru a
se refine cauza reald si serioasd a reorganizarii, nu este necesard dovedirea de cdtre
angajator a unor dificultdti economice, ce ar presupune pierderi financiare efective, ci
este suficient ca angajatorul sa urmdreasca eficientizarea propriei activitati in scopul uti-
lizarii cu randament maxim a resurselor umane si financiare, fiind atributul exclusiv al
angajatorului de a hotdrf asupra modalitatii In care isi organizeaza activitatea”.

Atata timp cat cauzele desfiintarii postului sunt chiar cele invocate de cdtre angaja-
tor, si nu constituie doar un pretext pentru concedierea salariatului din motive care sd
aiba, de fapt, legatura cu persoana acestuia, masura nu poate fi invalidata de catre
instanta.

Uneori contractele colective de munca fac directa referire la conditiile in care o con-
cediere poate interveni in temeiul art. 65, restrangand marja de libertate a angajatorului.

Exemplu:

Potrivit art. 54, din Contractul colectiv de muncd incheiat la nivel de sector de activi-
tate ,Sanatate. Activitati veterinare” pe anii 2014 — 2015, inregistrat la 29 noiembrie
2013:

(1) Concedierea pentru motive care nu fin de persoana salariatului reprezinta ince-
tarea contractului individual de munca, determinatd de desfiintarea locului de munca
ocupat de salariat ca urmare a dificultatilor economice, a transformarilor tehnologice
sau a reorganizarii activitatii.

(2) Destiintarea locului de munca trebuie sd fie efectiva si sa aiba o cauza reala si
serioasd, fundamentata economic”.

Observdm cd aceasta definitie reia, in 2014, o formulare Ia care s-a renuntat in lege incd
din 2011. Dar prevederea contractului colectiv de muncd este aplicabild cu prioritate
fata de definitia (mai largd) din Codul muncii, deoarece se aplicd intotdeauna preve-
derea mai favorabild salariatilor.

Mai mult decit atét, referirea la cauza ,fundamentatd economic” din alin. (2) va face
imposibild concedierea in perioadele in care unitatea nu s-ar gasi in dificultate finan-
ciard, ci ar dori sd aplice o noud politicd de personal, in temeiul unei noi organigrame.

Asadar, desi legea in sine este permisiva, adesea fie angajatorii Insisi, prin contractele
colective de munca pe care le incheie, fie instantele de judecatd, prim modul de inter-
pretare a textelor de lege, pot impune restrictii concedierii intemeiate pe art. 65.

Problema
Este corectd concedierea salariatului in temeiul art. 65 din Codul muncii daca postul
se desfiinteazd intr-adevar, dar atributiile se mentin?

Codul muncii
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transfer de
intreprindere

Réspuns
Identificam aici trei ipoteze:

a) Atributiile postului desfiintat sunt preluate de un post nou-infiinat.
In acest caz, concedierea nu este legald, pentru cd s-a operat mai curand o schimbare
de denumire a postului decat o desfiintare efectiva a acestuia.

b) Atributiile postului desfiintat sunt preluate de un alt salariat.

Aceasta este ipoteza cel mai frecvent Intalnita. Atributiile pe care le desfdsura
salariatul concediat sunt acum desfasurate de catre ceilalti salariati, rdmasi in firma.
Aceastd situatie poate pune probleme cu privire la normele privind timpul de lucru si la
supraincdrcarea salariatilor mentinuti, dar nu ridicd probleme cat priveste legalitatea
concedierii n sine. In fapt, este posibil ca desfiintarea postului s fi fost dictatd de
imposibilitatea angajatorului de a mai pldti fondul de salarii anterior; prin desfiintarea
postului, acesta si-a propus reducerea cheltuielilor cu personalul. Nimic nelegal in
aceasta.

c) Atributiile postului desfiinfat sunt externalizate.

Atributiile postului pot fi preluate de catre o firma cu care angajatorul are raporturi
contractuale. De exemplu, este concediat paznicul, angajat al unitdtii, iar unitatea con-
tracteaza un serviciu de paza, care va asigura acest serviciu. O astfel de operatie juridica
este legald, iar concedierea nu va putea fi anulata in instantd. Dacd insd nu a avut loc o
externalizare, ci un transfer de intreprindere — adica un departament al firmei a fost pre-
luat de cdtre o alta firma — concedierile sunt nelegale, potrivit Legii nr. 67/2006 privind
protectia drepturilor salariatilor in cazul transferului intreprinderii, al unitatii sau al
unor parti ale acestora.
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Legea dialogului social nr. 62/2011, republicatd in Monitorul Oficial nr. 625 din
31 august 2012, prevede negocierea si incheierea contractelor colective de munca pe 3 nivele:

— unitate;

— grup de unitati;

— sectoare de activitate.

Prin eliminarea nivelului national de negociere colectiva si a celui de ramurd, secto-
rul de activitate a devenit cel mai inalt nivel al negocierii colective.

Acestea sunt definite ca fiind - sectoarele economiei nationale care grupeaza dome-
nii de activitate definite conform codului CAEN. Sectoarele de activitate se stabilesc prin
hotdrare a Guvernului, dupa consultarea partenerilor sociali.

Dintre contractele colective incheiate la nivel de sector mentionam:
a) Contractul colectiv de munca nr. 59.276/2 noiembrie 2012, aplicabil in sectorul de
activitate — ,,Invatamant preumver31tar
b) Contractul colectiv de muncd nr. 59.495/19 decembrie 2012, aplicabil in sectorul
de activitate - , Invatimant Superlor si Cercetare”,
¢) Contractul colectiv de munca nr. 1.726/29 n01embr1e 2013, aplicabil in sector de
activitate — ,Sandtate. Activitati veterinare”;
d) Contractul colectiv de muncd nr. 59.419/4 decembrie 2012, aplicabil in sectorul de
activitate — ,Servicii comunitare de utilitati publice” etc.

Negocierea contractelor colective de munca la nivel de sector se face de cdtre fede-
ratiile sindicale reprezentative. Intr-adevar, doud sau mai multe sindicate constituite in
cadrul aceluiasi sector de activitate se pot asocia in vederea constituirii unei federatii
sindicale. In continuare, doua sau mai multe federatii sindicale din sectoare de activita-
te diferite se pot asocia In vederea constituirii unei confederatii sindicale.

Federatiile sindicale constituite la nivel de sector obtin reprezentativitatea si deci
dreptul de a negocia contractul colectiv de munca in cazul in care cumuleaza un numar
de membri de cel putin 7% din efectivul angajatilor din sectorul de activitate respectiv.

Similar, federatiile patronale sunt reprezentative dacd au ca membri patroni ale caror
unitdti cuprind cel putin 10% din efectivul angajatilor sectorului de activitate, cu
exceptia angajatilor din sectorul bugetar.

Proba reprezentativitatii se face prin prezentarea urmétoarelor documente:

@ copie a hotdrarii judecatoresti definitive si irevocabile de dobandire a personalitatii
juridice de federatie si a ultimei hotdrari judecatoresti definitive si irevocabile de
modificare a statutului si/sau a componentei organelor de conducere;

@ in cazul federatiilor sindicale: declaratiile semnate de reprezentantii legali ai sin-
dicatelor componente in care se specificd numdrul total de membri de sindicat din
fiecare unitate, precum si o situatie cumulativd semnatd de reprezentantul legal al
federatiei sindicale; in cazul federatiilor patronale: copii ale documentelor de ade-
rare a membrilor la federatie, precum si o situatie cumulativd semnatd de repre-
zentantul legal al federatiei, cuprinzand lista unitdtilor membre si numdrul total
de angajati ai acestora, certificat de inspectoratele teritoriale de muncd;

cel mai inalt
nivel

7%

10%
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@ datele Institutului National de Statistica privind numadrul total de angajati din sec-
torul de activitate respectiv;

® dovada depunerii la Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale a unei copii a
dosarului de reprezentativitate.

Dacd s-au negociat si incheiat — obligatoriu in formd scrisa — contractele colective de
muncd de la nivel de sector de activitate si actele aditionale la acestea se inregistreaza
prin grija pdrtilor la Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale.

Inregistrarea se va realiza in baza unui dosar cuprinzand:

a) contractul colectiv de muncd, in original, redactat in atatea exemplare cate pdrti
semnatare sunt, plus unul pentru depozitar, semnate de catre pdrti;

b) dovada convocdrii partilor indreptdtite sa participe la negociere;

¢) Imputernicirile scrise pentru reprezentantii desemnati in vederea negocierii si
semnarii contractului colectiv de munca;

d) dovezile de reprezentativitate ale pdrtilor;

e) procesele-verbale ale negocierii, redactate in atatea exemplare cate pdrti semnata-
re sunt, plus unul pentru depozitar, contindnd pozitia partilor;

f) mandatul primit de la organizatia patronala reprezentativa la nivel de sector, res-
pectiv mandatul special primit de la confederatia sindicald;

g) lista unitdtilor cdrora li se aplicd contractul. In cazul in care unele activititi, defi-
nite potrivit Clasificarii activitdtilor din economia nationald (CAEN Rev. 2), apro-
batd prin Ordinul presedintelui Institutului National de Statisticd nr. 337/2007, se
regdsesc in mai multe sectoare de activitate, angajatorii vor preciza explicit in man-
datul special sectorul de activitate pentru care opteaza sd participe la negociere.

inregistrare

Contractul colectiv de muncd va fi inregistrat la nivel de sector numai in situatia in
care numdrul de angajati din unitdtile membre ale organizatiilor patronale semnatare
este mai mare decat jumatate din numarul total al angajatilor din sectorul de activitate.
In caz contrar, contractul va fi inregistrat drept contract la nivel de grup de unitati.

ATENTIE!

In acest caz, aplicarea contractului colectiv de munca inregistrat la nivelul unui sector de activita-
te va putea fi extinsa la nivelul tuturor unitatilor din sector, prin ordin al ministrului muncii, familiei
si protectiei sociale, cu aprobarea Consiliului National Tripartit, in baza unei cereri adresate acestuia
de cdtre semnatarii contractului colectiv de munca la nivel sectorial.

Posibilitatea extinderii contractului colectiv incheiat constituie o noutate a Legii
nr. 62/2011. De fapt, anterior acestei legi nu se putea pune problema extinderii, deoare-
ce oricum contractele colective de munca erau general aplicabile la nivelul la care se
incheiau; cu alte cuvinte, erau din start , extinse”. in prezent, deoarece s-a renuntat la
regula aplicabilitdtii generale a contractelor de muncd incheiate la nivele superioare,
existd posibilitatea extinderii regulilor negociate de cdtre anumite unitdti, si asupra alto-
ra, din acelasi sector.

extinderea

Institutia extinderii prin ordin al puterii executive este consacrata si in celelalte siste-
me europene de drept. Scopul ei il constituie asigurarea unei concurente loiale in cadrul
sectorului.
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un agent de muncd temporara, un sindicat etc. — care a intentat proces impotriva angaja-
torului.

In plus, in practica se constatd exercitiul frecvent al principiului rolului activ al in-
stantei judecdtoresti, consacrat de prevederile de drept comun, care pune in discutia
partilor si dispune din oficiu, chiar daca partile se opun, administrarea in cauza a oricaror
probe utile, pertinente si concludente pentru justa solutionare a cauzei.

Faptul ca sarcina probei {i revine angajatorului nu presupune ca salariatul poate face
orice afirmatie, fard a o proba, iar angajatorul trebuie sa produca proba faptului cd aceasta
afirmatie nu este adevarata.

In practica judecitoreasci s-a statuat ca dispozitiile privind sarcina probei trebuie in-
terpretate in sensul cd ,numai daca salariatul face dovada temeiului de fapt si de drept
al pretentiilor sale, angajatorul are sarcina de a dovedi cd acestea nu sunt intemeiate sau
nu au intinderea pretinsa”. (Curtea de Apel Bucuresti, decizia nr. 4627/R/2010)

Tot astfel, s-a statuat ca , chiar dacd in litigiile de muncd sarcina probei revine angaja-
torului, aceasta dispozitie nu are caracter absolut, de natura sa il absolve pe angajat de
orice obligatie in materia administrdrii de probe”. (Curtea de Apel Bucuresti, dec.
nr. 4495R /2011). In spetd, salariatul nu a dovedit, prin niciun mijloc de proba administrat
direct In fata instantei, faptul cd i s-ar fi interzis accesul la locul de munca, astfel incat
s-a considerat ca el nu se poate prevala de aceastd afirmatie pentru a-si justifica absentele.

f) Administrarea probelor se face cu respectarea regimului de urgentd, instanta fiind
in drept sa decadd din beneficiul probei admise partea care intarzie in mod nejusti-
ficat administrarea acesteia.

g) Hotararile pronuntate de tribunal (in prima instantd) sunt executorii.

Astfel, potrivit art. 448 alin. (1) din noul Cod de Procedurd Civild, hotdrarile primei
instante sunt executorii de drept cand au ca obiect, intre altele, plata salariilor sau a altor
drepturi izvorate din raporturile juridice de muncd, precum si a sumelor cuvenite, potrivit
legii, somerilor, ori despagubiri pentru accidente de muncd. Executarea acestor hotdrari
are caracter provizoriu.

Totusi, trebuie observat cd nu sunt incluse in enumerare si alte litigii de muncd, care
nu au ca obiect drepturile izvorate din raporturile juridice de munca — cum ar fi, spre
exemplu, hotdrarea de acordare a personalitatii juridice ori de recunoastere a reprezen-
tativitdtii unei organizatii sindicale sau patronale.

h) Cdi de atac

[n mod traditional, hotdrarea primei instante in solutionarea conflictelor de munca se
putea ataca prin recurs la Curtea de Apel. Noul Cod de procedura civild a mentinut regula
dublului grad de jurisdictie, dar a optat pentru apel, ca singura cale de atac in litigiile de
munca.

Intr-adevar, Legea nr. 76/2012 pentru punerea in aplicare a Legii nr. 134/2010 privind
Codul de procedura civila a modificat, incepand cu data de 15 februarie 2013, atat Codul
muncii, cat si Legea dialogului social.

Codul muncii
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hotarare
definitiva

Astfel, conform art. 7 alin. (1) din Legea nr. 76/2012, dacd prin lege nu se prevede
altfel, ori de cate ori printr-o lege speciala se prevede cd hotdrarea judecdtoreascd de prima
instantd este , definitivd”, de la data intrdrii In vigoare a Codului de procedura civild,
aceasta va fi supusa numai apelului la instanta ierarhic superioard.

Aceste dispozitii se aplica si in cazul in care printr-o lege speciald se prevede ca ho-
tdrarea judecdtoreasca de primd instantd este ,supusa recursului” sau ca , poate fi atacata
cu recurs” ori, dupd caz, legea speciald foloseste o altd expresie similara.

Intrucat art. 274 din Codul muncii prevede ca hotérarile pronuntate in fond sunt de-
finitive si executorii de drept, rezulta ca hotararile judecatoresti pronuntate in materia
dreptului muncii sunt supuse numai apelului.

Astfel, in baza Legii nr. 76/2012 a fost modificat si art. 214 din Legea nr. 62/2011,
acesta stabilind in mod expres ca hotdrarile instantei de fond sunt supuse numai apelului.
Instanta competenta sa judece apelul in litigiile de munca este Curtea de Apel.

ATENTIE!

Hotdrarile judecdtoresti in litigiile de munca sunt definitive.

In cazul litigiilor de munca, urmare a desfiintdrii cdii de atac a recursului si a prevederii
doar a cdii de atac a apelului, vom spune cd hotararile judecatoresti sunt definitive (fara
a mai mentiona irevocabilitatea).

Potrivit noului Cod de procedura civild, hotararile definitive sunt acelea care nu pot
fi atacate cu apel, dar pot fi atacate cu recurs. Art. 377 alin. (1) din Codul de procedura ci-
vild enumera ca fiind hotdrari definitive:

1. hotararile date in prima instantd, potrivit legii, fara drept de apel;

2. hotdrarile date in primad instantd care nu au fost atacate cu apel sau, chiar atacate cu
apel, dacd judecata acestuia s-a perimat ori cererea de apel a fost respinsd sau anu-
latd;

3. hotdrarile date in apel;

4. orice alte hotdrari care, potrivit legii, nu mai pot fi atacate cu apel.

S-a renuntat asadar la categoria hotdrarilor judecatoresti irevocabile, acestea devenind,
asemeni celor din dreptul penal, definitive. Practic este inldturat termenul de hotdrare
irevocabild, notiunea utilizata fiind cea de hotarare definitiva.

In acest sens, art. 8 din Legea nr. 76/2012 prevede ca de la data intrérii in vigoare a
Codului de procedura civila, referirile din cuprinsul actelor normative la hotararea jude-
cdtoreasca , definitiva si irevocabild” sau, dupd caz, ,,irevocabild” se vor intelege ca fiind
facute la hotdrarea judecdtoreasca , definitiva”.

Prin urmare, toate prevederile din Codul muncii care faceau referire la hotararea ju-
decdtoreascd , definitiva si irevocabilda” sau, dupa caz, ,irevocabild” se vor intelege ca
fiind facute la hotdrarea judecdtoreascd , definitivd”.

S-au modificat astfel urmatoarele articole din Codul muncii: art. 56 alin. (1) lit. b), art. 80
alin. (3), art. 169 alin. (2) .
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Care este diferenta practica fatd de reglementarea anterioard?

Calea de atac a recursului este o cale extraordinard de atac. In solutionarea recursului
nu puteau fi analizate noi probe, cu exceptia Inscrisurilor.

In prezent, hotararile primei instante date in solutionarea conflictelor de muncd pot fi
atacate numai cu apel, cale ordinard de atac. Cu prilejul solutiondrii apelului, instanta va
putea administra orice probe noi (martori, expertize tehnice etc.), nu numai inscrisuri.
Conditia care se pune este aceea ca probele respective sa fi fost solicitate si in fata primei
instante, dar aceasta sa fi refuzat administrarea lor.

Exemplu

Anterior, dacd instanta de recurs constata cd o anumita proba cu martori a fost respinsd
de cdtre prima instantd, desi ar fi trebui administrata, trimitea cauza spre rejudecare
primei instante. In prezent, dacd constatd o astfel de situatie, rejudecd chiar ea, admi-
nistrdnd proba cu martori respectiva. Se considerd cd in acest fel se va asigura mai multa
vitezd solutiondrii pricinilor.

in mod obisnuit, termenul de apel este de 30 de zile. Prin derogare de la normele ge-
neral aplicabile, Legea nr. 62/2011 prevede in art. 215 ca termenul de apel este de 10 zile
de la data comunicarii hotararii.

Termenul de apel se intrerupe prin moartea partii care are interes sa faca apel. In acest
caz se face din nou o singurd comunicare a hotdrarii, la cel din urma domiciliu al partii,
pe numele mostenirii, fard sd se arate numele si calitatea fiecdrui mostenitor. Apelul nu
constituie prin el insusi un act de acceptare a mostenirii.

Termenul de apel se Intrerupe si prin moartea mandatarului cdruia i s-a facut comu-
nicarea. In acest caz se va face 0 noud comunicare partii, la domiciliul ei, iar termenul de
apel va incepe sa curga din nou de la aceastd data.

Cererea de apel va cuprinde:

a) numele si prenumele, codul numeric personal, domiciliul sau resedinta pdrtilor ori,
pentru persoanele juridice, denumirea si sediul lor, precum si, dupa caz, codul unic de
inregistrare sau codul de identificare fiscald, numarul de inmatriculare in registrul co-
mertului ori de Inscriere in registrul persoanelor juridice si contul bancar. Daca apelantul
locuieste in strdindtate, va arata si domiciliul ales in Romania, unde urmeaza sd i se faca
toate comunicarile privind procesul;

b) indicarea hotdrarii atacate;

c) motivele de fapt si de drept pe care se intemeiaza apelul;

d) probele invocate in sustinerea apelului;

e) semndtura.

Prin apel nu se poate schimba cadrul procesual stabilit in fata primei instante.

Partile nu se vor putea folosi inaintea instantei de apel de alte motive, mijloace de apa-
rare si dovezi decat cele invocate la prima instanta sau aratate in motivarea apelului ori
in intampinare. Instantd de apel poate incuviinta si administrarea probelor a caror nece-
sitate rezultd din dezbateri.

In apel nu se poate schimba calitatea partilor, cauza sau obiectul cererii de chemare
in judecatd si nici nu se pot formula pretentii noi.

cererea
de apel

reguli
in apel
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solutiile
instantei de apel

Pértile pot insa sd expliciteze pretentiile care au fost cuprinse implicit in cererile sau
apdrdrile adresate primei instante.

Se vor putea cere, de asemenea, dobanzi, rate, venituri ajunse la termen si orice alte
despagubiri ivite dupa darea hotararii primei instante si va putea fi invocatd compensatia
legala.

Apelul si motivele de apel se depun la instanta a cdrei hotdrére se atacd, sub sanctiunea
nulitdtii.

Apelul exercitat in termen provoacd o noud judecata asupra fondului, instanta de apel
statuand atat In fapt, cat si in drept.

In cazul in care apelul nu se motiveaza ori motivarea apelului sau intimpinarea nu
cuprinde motive, mijloace de aparare sau dovezi noi, instanta de apel se va pronunta, in
fond, numai pe baza celor invocate la prima instanta.

Instanfa de apel poate:

1. respinge, anula apelul ori poate constata perimarea apelului, situatie in care va
pastra hotararea atacata;

2. admite apelul, situatie in care instanta poate anula ori, dupa caz, schimba in tot sau
in parte hotdrarea apelatd;

3. anula hotdrarea atacata, situatie In care va judeca procesul, evocand fondul, in cazul
In care se constatd cd, in mod gresit, prima instanta a solutionat procesul fard a intra in
judecata fondului ori judecata s-a facut in lipsa partii care nu a fost legal citatd. Cu toate
acestea, instanta de apel va anula hotdrarea atacatd si va trimite cauza spre rejudecare
primei instante sau altei instante egale in grad cu aceasta din aceeasi circumscriptie, in
cazul in care pdrtile au solicitat in mod expres luarea acestei masuri prin cererea de apel
ori prin Intampinare; trimiterea spre rejudecare poate fi dispusa o singurd data in cursul
procesului. Dezlegarea data problemelor de drept de cdtre instanta de apel, precum si
necesitatea administrarii unor probe sunt obligatorii pentru judecdtorii fondului;

4. anula hotdrarea atacata si trimite cauza spre judecare instantei competente sau altui
organ cu activitate jurisdictionald competent daca stabileste ca prima instantd a fost ne-
competentd. In cazul in care instanta de apel constata cé ea are competenta sa judece in
primd instanta, va anula hotararea atacatd si va judeca in fond.

Tot astfel, incepand cu intrarea in vigoare a noului Cod de procedura civild, nu mai
este necesard investirea cu formuld executorie a hotdrarilor judecdtoresti. Daca pentru
hotdrarile judecatoresti pronuntate in baza vechiului Cod de procedura civild era necesara
investirea cu formuld executorie in vederea punerii in executare, in baza art. 10 din Legea
nr. 76/2012, hotdrarea judecdtoreasca pronuntatd in baza noului Cod de procedura civila
poate fi pusa in executare fara a fi necesara investirea cu formula executorie.
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Locurile de munca vacante reprezinta locurile de munca devenite disponibile ca
urmare a incetarii raporturilor de munca sau de serviciu, precum si locurile de munca
nou-create.

Cu privire la locurile de munca vacante, legislatia muncii si cea a securitdtii sociale
prevad anumite norme imperative si obligatii specifice pentru angajator.

1. Obligatia angajatorului de comunicare a locurilor de muncd vacante
si a ocuparii acestora

Potrivit art. 10 alin. (1) din Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurdrilor pentru
somaj si stimularea ocupdrii fortei de muncd, angajatorii au obligatia sa comunice
agentiilor pentru ocuparea fortei de muncd judetene, respectiv a municipiului Bucuresti,
In a cdror razd isi au sediul, respectiv domiciliul, toate locurile de munca vacante, in ter-
men de 5 zile lucratoare de la vacantarea acestora.

Totodatd, incepand cu data de 22 octombrie 2013, ca urmare a modificdrii Legii
nr. 76/2002 prin Legea nr. 250/2013 pentru modificarea si completarea Legii nr. 76/2002
privind sistemul asigurdrilor pentru somaj si stimularea ocupdrii fortei de muncd si pen-
tru modificarea Legii nr. 116/2002 privind prevenirea si combaterea marginalizdrii
sociale, angajatorii au obligatia sd comunice agentiilor pentru ocuparea fortei de muncd
teritoriale, ocuparea locurilor de muncd vacante care au fost comunicate agentiei, in ter-
men de o zi de la data ocuparii acestora, in conditiile legii.

Locurile de munca vacante sunt definite la art. 3 din Normele metodologice de apli-
care a Legii nr. 76/2002 ca fiind locurile de muncd devenite disponibile ca urmare a ince-
tarii raporturilor de munca sau de serviciu, precum si locurile de munca nou-create.

De exemplu, reprezintd un loc de munca vacant, locul de munca al salariatului caru-
ia i-a incetat contractul individual de muncd prin demisie.

Nu reprezintd loc de munca vacant, in sensul Legii nr. 76/2002, locul de munca al
salariatilor al cdror contract individual de muncd este suspendat. Prin urmare, angaja-
torul nu va comunica AJOFM locurile de munca ocupate de salariatii ale caror contrac-
te individuale de munca sunt suspendate, cum este cazul salariatilor care beneficiaza de
concediu pentru cresterea copilului sau al salariatelor care beneficiazd de concediu de
maternitate.

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 sanctionatd
cu amenda de la 3.000 lei la 5.000 lei.

Asadar, In sintezd, angajatorul are urmatoarele obligatii:

Y

nu este
loc de munca
vacant

“t,
[
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Locuri de munca vacante

Contraventii pentru

Obligatie Termen neindeplinirea obligatiei
Comunicarea locurilor de | 5 zile lucratoare de la Amenda de la 3.000 la
munca vacante vacantarea acestora 5.000 lei
Ocuparea locurilor de 1 zi de la data ocupérii Amenda de la 3.000 la
munca declarate acestora 5.000 lei
Instiintarea Agentiei de | 3 zile dela angajarea in Amenda de la 5.000 lei la

10.000 lei

ocupare a fortei de muncd | muncd
cu privire la angajarea
persoanelor care benefi-
ciaza de indemnizatie de

somaj

In cazul locurilor de munca nou-create, se poate comunica AJOFM, prin acelasi formular, atat
vacantarea acestora, cat si ocuparea lor.

SFATUL NOSTRU

Problema 1

In data de 26.05.2014 se va face incetarea unui contract individual de munc, prin
acordul pértilor (art. 55 lit. b)). Intre acelasi angajator si salariat se va incheia un nou con-
tract de munca (la domiciliu) cu data de 26.05.2014, urmand a Incepe activitatea pe data
de 24.10.2013, pentru aceeasi functie. In acest caz, trebuie depusa la AJOFM ,,Situatia
locurilor vacante”?

Réspuns
Intrucat locul de munca devine vacant si apoi imediat ocupat acesta se va comunica
in acelasi timp atat ca loc de munca vacant, cat si ca loc de munca ocupat.

Problema 2
Cum se interpreteaza modificarea legislatiei referitoare la comunicarea ocuparii locu-
rilor vacante la Agentia pentru ocuparea fortei de muncd prin Legea nr. 250/2013?

Réaspuns

Legea nr. 250/2013 nu a modificat art. 10 alin. (1) din Legea nr. 76/2002 care stabileste
obligatia angajatorilor de a comunica agentiilor pentru ocuparea fortei de munca
judetene, respectiv a municipiului Bucuresti locurile de munca vacante, in termen de 5
zile lucrdtoare de la vacantarea acestora.

Astfel, aceasta prevedere legala a ramas nemodificatd dupd intrarea in vigoare a Legii
nr. 250/2013.

Prin Legea nr. 250/2013 s-a introdus un nou alineat, alineatul (3), prin care s-a stabi-
lit obligatia angajatorilor de a comunica agentiilor pentru ocuparea fortei de muncd teri-
toriale ocuparea locurilor de munca vacante in termen de o zi de la data ocuparii aces-
tora. Asadar, Legea nr. 250/2013 a stabilit o noud obligatie in sarcina angajatorilor, aceea
de a comunica ocuparea locurilor de muncd in termen de o zi.
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Mentiondm cd obligatia comunicdrii locurilor de munca vacante le revine atat anga-
jatorilor din sectorul privat, cat si celor din sectorul bugetar. Cu privire la sectorul buge-
tar insd, locurile de muncd vacante sunt, in general, blocate. Trebuie observat faptul ca
Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 77/2013 pentru stabilirea unor mdsuri privind
asigurarea functionalitatii administratiei publice locale, a numarului de posturi si redu-
cerea cheltuielilor la institutiile si autoritdtile publice din subordinea, sub autoritatea
sau In coordonarea Guvernului ori a ministerelor a fost declarata neconstitutionala.

Astfel, Curtea Constitutionald s-a pronuntat prin Decizia nr. 55/2014, publicata in
Monitorul Oficial nr. 136 din 25 februarie 2014 - in sensul neconstitutionalitatii
Ordonantei de urgentd a Guvernului nr. 77/2013. Curtea Constitutionald a apreciat ca
Guvernul nu are legitimare constitutionald pentru a adopta astfel de masuri prin ordo-
nantd de urgentd, mdsuri care ar fi fost de competenta legii. In al doilea rand, desi prin
Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 77/2013 se prevede reducerea unui numdr de
posturi din sectorul bugetar, nu se definesc criterii pentru a opera aceasta reducere.

Curtea Constitutionald considera cd o atare reducere este de naturd sd afecteze capa-
citatea administrativd si functionarea autoritatilor publice si prin elementul discretionar
care intervine in luarea deciziei de desfiintare a anumitor posturi. De asemenea, in mod
evident, este afectatd structura organizatorica si numarul personalului in functie ale
acestor institutii fundamentale ale statului.

Comunicarea situatiei locurilor de muncd vacante se va realiza potrivit prevederilor
Hotararii Guvernului nr. 119/2014 pentru modificarea si completarea Normelor meto-
dologice de aplicare a Legii nr. 76/2002 privind sistemul asigurarilor pentru somaj si sti-
mularea ocupdrii fortei de munca, aprobate prin Hotardrea Guvernului nr. 174/2002, si
pentru modificarea Normelor metodologice de aplicare a prevederilor Legii nr. 116,/2002
privind prevenirea si combaterea marginalizdrii sociale, aprobate prin Hotararea
Guvernului nr. 1.149/2002, publicatd in Monitorul Oficial nr. 197 din 20 martie 2014.

Potrivit acestor prevederi, angajatorii vor trebui sa realizeze doud comunicdri:

a) Comunicarea de catre angajatori a locurilor de muncd vacante

Comunicarea se realizeazd prin transmiterea formularului corespunzator in termen
de 5 zile lucratoare de la vacantarea locurilor de munca respective. Termenul se inde-
plineste la sfarsitul celei de a 5-a zile lucratoare, ora 24.00, din perioada de 5 zile lucrd-
toare de la vacantarea locului de munca. Perioada respectivd se calculeaza incepand cu
data vacantdrii, respectiv crearii locului de muncd, in situatia in care aceasta data nu este
declarata zi nelucrdtoare, sau cu prima zi lucratoare, in situatia in care vacantarea locu-
lui de muncd s-a realizat intr-o zi declarata nelucratoare.

b) Comunicarea de cdtre angajatori a ocupdrii locurilor de muncd vacante care au fost
comunicate

Comunicarea se realizeaza prin transmiterea formularului corespunzator in termen de
o zi de la data ocupdrii acestora. Termenul se indeplineste la sfarsitul primei zile lucrd-
toare, ora 24.00, urmatoare datei in care s-a ocupat locul de munca in conditiile legii.

Aceste doud comunicari se vor face pe suport hartie sau in format electronic. Prin for-
mat electronic se intelege suport magnetic, e-mail ori serviciul online pentru comunica-

sector
bugetar

norme
metodologice
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rea locurilor de muncd vacante sau ocuparea acestora, oferit de Agentia Nationald pen-
tru Ocuparea Fortei de Munca. Comunicarea de cdtre angajatori a locurilor de munca

vacante sau ocuparea acestora se poate realiza prin serviciul on-line oferit de Agentia

Nationald pentru Ocuparea Fortei de Muncd, incepand cu data de la care acest serviciu

on-line devine operativ.
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2. Obligatia de a propune frecerea salariatului pe un loc de munc

Potrivit art. 64 din Codul muncii, in cazul in care concedierea se dispune pentru moti-
vele prevazute la art. 61 lit. ¢) si d), precum si in cazul In care contractul individual de

5

tat de drept in temeiul art. 56 alin. (1) lit. e), angajatorul are obligatia de a-i pro-

pune salariatului alte locuri de munca vacante in unitate, compatibile cu preggdtirea profe-
sionald sau, dupa caz, cu capacitatea de munca stabilitd de medicul de medicind a muncii.

A

munca a ince
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Asadar, inainte de incetarea contractului de munca, salariatului trebuie sd i se ofere
sansa de a fi trecut pe un alt loc de muncd, daca unitatea dispune de un asemenea loc de
muncd vacant. Aceastd obligatie se rezuma la ipotezele in care:

a) salariatul este concediat pentru inaptitudine fizica si/sau psihicd;

b) salariatul este concediat pentru necorespundere profesionald;

c) contractul de munca al salariatului inceteaza de drept ca urmare a reintegrarii pe

acel post a unui alt salariat.

Potrivit art. 76 lit. d) din Codul muncii, decizia de concediere va trebui s cuprinda
lista locurilor vacante din unitate si termenul in care salariatii urmeaza sa opteze pentru
a ocupa un loc de munca vacant.

Inalta Curte de Casatie si Justitie, prin decizia nr. 6/2011 din 9 mai 2011, publicata in
Monitorul Oficial nr. 444 din 24 iunie 2011, a admis un recurs in interesul legii, statudnd
cd acest text este inaplicabil in situatia In care concedierea s-a dispus pentru motive ce
nu tin de persoana salariatului. Este obligatorie prevederea listei locurilor de munca dis-
ponibile in unitate si termenul in care salariatii urmeazd sd opteze pentru a ocupa un loc
de muncd vacant numai in situatia in care concedierea se dispune pentru motive care tin
de persoana salariatului, pentru inaptitudinea fizicd si/sau psihicd a salariatului, pentru
necorespundere profesionald, precum si in cazul incetdrii contractului, ca urmare a
admiterii cererii de reintegrare In munca a persoanei care a ocupat anterior acel post.

Cu toate acestea, trebuie sa observam ca o concediere din motive independente de
persoana salariatului va fi valabild numai dacd a fost dispusa pentru o cauza reald si
serioasa. Or, este posibil ca instanta sesizatd cu o contestare a acestei concedieri sa con-
sidere cd, de vreme ce existau locuri de munca vacante in unitate corespunzdtoare pre-
gdtirii salariatului, si totusi acestea nu i-au fost oferite, concedierea nu a avut o cauza
reald si serioasa. lata de ce:

—pe de o parte, lista posturilor vacante nu trebuie neaparat precizata in decizia de con-
cediere, potrivit deciziei [naltei Curti de Casatie si Justitie dat3 in recursul in interesul legii;

- pe de altd parte, dacd astfel de posturi vacante existd, o oferta de trecere a salariatului pe
un asemenea post (desi neprevazuta expres ca obligatie in lege) va putea convinge instanta,
in caz de litigiu, asupra faptului cd a intervenit o concediere pentru cauza reald si serioasa.

Salariatul are la dispozitie 3 zile lucrdtoare pentru a se pronunta cu privire la oferta.
Nu este necesar ca locul de muncd oferit sa fie salarizat la fel cu cel din care salariatul a
fost concediat. Dar instanta va analiza, pe baza organigramei companiei, daca existau la
data concedierii locuri de muncd vacante corespunzatoare pregatirii salariatului, si aces-
tea nu i-au fost oferite.

O problema speciald intalnim in cazul persoanelor care sunt concediate din functii de conducere, si
care, potrivit pregatirii initiale, vor putea fi trecute pe posturi de executie. Totusi, uneori persoanele
respective s-au deprofesionalizat in raport cu profesia de bazd, indeplinind o perioadd mai indelun-
gatd numai activitdti manageriale. Dar si In cazul acestora va trebui respectata prevederea legala pri-
vind oferta ocuparii unui loc de munca vacant, corespunzator pregatirii.

De aceea, anterior inceperii procedurii concedierii pentru necorespundere profesionald, pentru
inaptitudine sau chiar din motive independente de persoana salariatului, este recomandabil sa se ana-
lizeze organigrama, astfel incat sa nu figureze in aceasta locuri de munca vacante.

SFATUL NOSTRU
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1. Medierea in general

Este de presupus ca medierea, ca metodd de solutionare a litigiilor, va fi folositd pe
0 scard tot mai largd, si nu numai pentru rezolvarea conflictelor de muncd, dar si in
cazul celorlalte categorii de conflicte. Aceasta este, de altfel, si tendinta in plan inter-
national.

Ca definitie generald, medierea reprezintd o modalitate facultativa de solutionare a
conflictelor pe cale amiabild, cu ajutorul unei terte persoane specializate in calitate de
mediator, in conditii de neutralitate, impartialitate si confidentialitate.

Medierea este reglementata prin Legea nr. 192/2006 privind medierea si organizarea
profesiei de mediator, publicatd in Monitorul oficial nr. 441 din 22 mai 2006, cu modifi-
cdrile ulterioare, ca fiind o activitate de interes public. Daca legea nu prevede altfel,
partile, persoane fizice sau persoane juridice, pot recurge la mediere in mod voluntar,
inclusiv dupd declansarea unui proces in fata instantelor competente, convenind sd
solutioneze pe aceasta cale orice conflicte In materie civild, comerciald, de familie, in
materie penald, precum si in alte materii, in conditiile prevazute de lege.

reglementare

ATENTIE!

Litigiile de munca (conflictele individuale, in exprimarea Legii Dialogului Social) pot fi in prezent

solutionate pe calea medierii, de cdtre mediatori profesionisti.

Astfel, potrivit art. 73 alin. (2) din Legea nr. 192/2006, modificata prin Legea nr. 370/2009,
dispozitiile legii se aplica si la medierea conflictelor individuale, in mdsura in care se au
in vedere drepturi de care partile pot dispune.

Nu pot face obiectul medierii drepturile salariatului, la care acesta nu poate renunta,
prin efectul art. 38 din Codul muncii. Astfel, potrivit art. 38 din Codul muncii, ,salariatii
nu pot renunta la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege. Orice tranzactie prin care
se urmdreste renuntarea la drepturile recunoscute de lege salariatilor sau limitarea aces-
tor drepturi este lovitd de nulitate”.

In exercitarea atributiilor sale, mediatorul nu are putere de decizie in privinta conti-
nutului Intelegerii la care vor ajunge partile, dar le poate indruma sa verifice legalitatea
acesteia. Medierea se bazeaza pe increderea pe care pdrtile o acordd mediatorului, ca
persoand apta sa faciliteze negocierile dintre ele si sa le sprijine pentru solutionarea con-
flictului, prin obtinerea unei solutii reciproc convenabile, eficiente si durabile.

Medierea se bazeaza pe cooperarea partilor si utilizarea, de catre mediator, a unor
metode si tehnici specifice, bazate pe comunicare si negociere. Metodele si tehnicile uti-
lizate de cdtre mediator trebuie sa serveasca exclusiv intereselor legitime si obiectivelor
urmdrite de partile aflate in conflict. Mediatorul nu poate impune pdrtilor o solutie cu
privire la conflictul supus medierii.

rolul
mediatorului

Codul muncii
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Oficiul de
Mediere

2. Medierea conflictelor colective

Potrivit Legii dialogului social, nr. 62/2011, republicata in Monitorul Oficial nr. 625
din 31 august 2012, in vederea promovarii solutiondrii amiabile si cu celeritate a con-
flictelor colective de muncd se infiinteaza Oficiul de Mediere si Arbitraj al Conflictelor
Colective de Muncd de pe langd Ministerul Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si
Persoanelor Varstnice.

Modalitatea de infiintare, organizare si functionare a Oficiului de Mediere si Arbitraj
al Conflictelor Colective de Munca ar fi urmat sd fie reglementatd prin hotdrare a
Guvernului. O astfel de hotarare a Guvernului nu a fost inca adoptata, intre altele si pe
fondul opozitiei sindicale.

Nu a fost incd adoptat nici preconizatul regulament de mediere si arbitraj, care ar
urma sd cuprindd componenta si criteriile de accedere in corpul de mediatori si corpul
de arbitri ai conflictelor colective de muncd, competenta, atributiile, precum si procedu-
rile de mediere si arbitraj.

Conflictele colective de munca (fostele , conflicte de interese”) se solutioneaza pe cale
amiabild dar in cazul lor este posibild, in ultima instantd, declansarea grevei. Ele nu se
pot solutiona in instantd. In acest context, functionalitatea medierii apare ca foarte
importantd, ea fiind una dintre parghiile prin care se poate pune capat starii de tensiu-
ne in unitate.

ATENTIE!

Spre deosebire de conciliere, medierea este facultativa.

Potrivit art. 178 din Legea dialogului social nr. 62/2011, in cazul in care conflictul
colectiv de munca nu a fost solutionat ca urmare a concilierii organizate de Ministerul
Muncii, respectiv de inspectoratul teritorial de munca, dupd caz, partile pot hotdrd, prin
consens, initierea procedurii de mediere.

Medierea conflictului colectiv de munca este obligatorie numai daca partile, de comun
acord, au decis acest lucru inainte de declansarea grevei ori pe parcursul acesteia.

Medierea conflictelor colective se defineste asadar ca fiind o etapa facultativa in
solutionarea conflictelor colective, prin care salariatii si angajatorul negociazd o solutie
acceptabild de catre ambele parti, cu ajutorul si sub indrumarea unui tert neutru, denu-
mit mediator.

RECOMANDARE

De cele mai multe ori, angajatorul nu are interesul escaladarii conflictului cu salariatii sdi. De
aceea, solutia utilizarii unui mediator este recomandabila in aproape toate cazurile in care intervine
un conflict colectiv.

Propunand reprezentantilor salariatilor apelul la un mediator, angajatorul are posibilitatea de a
afla si care este amploarea tensiunii create, precum si cat sunt de determinati salariatii sa continue
starea conflictuala.
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a apela la mediere constituie un semnal cd salariatii se pregdtesc de greva.

Incd din cursul etapei concilierii Incercati sa obtineti, dacd nu solutionarea conflictului, macar
acordul salariatilor cu privire la desemnarea unui mediator. Refuzul acestora la propunerea dvs. de

Rolul mediatorilor este de a programa o solutie de rezolvare a conflictului, pentru
partile aflate In conflict colectiv. Mai mult, mediatorul are obligatia sa 1si precizeze pdre-
rea cu privire la eventualele revendicdri ramase nesolutionate. Scopul acestor solutii este
unul singur: de a se ajunge la un acord intre parti.

Diferenta principald dintre rolul conciliatorului si cel al mediatorului constd in gra-
dul acestora de implicare in gasirea solutiei conflictului de interese. Mediatorul este che-
mat sd intervind mai activ, cu propuneri, recomandari si puncte de vedere, in timp ce
conciliatorul nu facea decat sa stimuleze partile in cdutarea propriilor solutii.

Pentru a ajunge la solutionarea conflictului colectiv, mediatorul va folosi o serie de
tehnici. lata-le pe cele mai utilizate:

a) separea conflictelor de persoane

Partile au de solutionat o problemd, nu urmdresc sa se invingd una pe cealalta.

b) separarea interesele de pozitii

Mediatorul nu se va interesa numai de ceea ce urmaresc partile, ci si de motivul pen-
tru care urmaresc acest lucru.

c) oferirea de optiuni multiple

Mediatorul va prezenta pdrtilor mai multe variante de solutionarea a conflictului,
precum si varianta in care acesta va continua sd escaladeze. El nu forteaza o anume
optiune, ci lasa partile sa se indrepte singure spre rezultatul dorit. Partile trebuie sd fie
constiente de rolurile egale pe care le-au avut in luare deciziei, si cd aceasta nu a fost
impusd din exterior. Solutia convenitd a fost data in rezolvarea conflictului, si nu in spri-
jinul uneia dintre parti.

d) obtinerea aprobarii ambelor pérti in fiecare dintre decizii.

Cea mai micd suspiciune asupra obiectivitdtii procesului il poate paraliza.
Mediatorul se va concentra asupra problemelor, nu asupra persoanelor. Pas cu pas,
mediatorul va stabili care este ultimul punct asupra cdruia partile au cdzut de acord.

e) Clarificarea argumentelor fiecdrei parti.

Mediatorul se va asigura ca fiecare parte si-a exprimat punctul de vedere si ca a
inteles punctul de vedere al celeilalte parti. Va solicita fiecdreia dintre pdrti sd se plase-
ze pe pozitiile celeilalte

Exemplu

- Angajatorului i se pot adresa intrebari ca: ,Dacad ati fi in locul sindicatului, cum ati
A torul tad treb, Daca ati fi in locul sindicatul t
proceda? Intelegeti punctul de vedere exprimat de catre salariatii dvs.?”

— Reprezentantului sindical i s-ar putea adresa intrebari ca: ,Dacd dvs. personal ati fi

irectorul companiei, ati acorda cresterea de salarii revendicata? Din ce sursa afi

directorul t d. terea de sal dicata? D. £
opera aceastd crestere de salarii?”

f) utilizarea brainstorming-ul si a altor tehnici de conlucrare

g) asigurarea corectitudinii.

Este esential ca procesul sa fie obiectiv si corect, nu numai pe fond, dar si din punct
de vedere formal. Daca toti participantii sunt de acord cd procesul este corect, este foar-
te probabil ca il vor lua in serios, si ii vor accepta rezultatul.

tehnici de
mediere

Codul muncii
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® incheierea misiunii mediatorului

Misiunea mediatorului se incheie astfel:

— prin ajungerea la consens si solutionarea conflictului de interese;

— prin renuntarea partilor la mediere si continuarea conflictului;

— prin expirarea duratei prevazute de lege pentru desfdsurarea medierii.

In practici s-a observat ci impunerea unui termen maximal al solutionérii conflictu-
lui pe calea medierii are un efect pozitiv. Foarte adesea, solutiile sunt gasite tocmai ca
efect al presiunii timpului. Partile stiu cd dacd nu se vor intelege, nu vor mai putea con-
tinua medierea, iar conflictul se va amplifica.

® Intocmirea raportului

Mediatorul are obligatia de a intocmi un raport cu privire la situatia conflictului, cu
precizarea pdrerii sale cu privire la eventualele revendicdri rimase nesolutionate.

Raportul va fi trimis fiecdreia dintre pdrti, precum si Ministerului Muncii.

@ Onorariul mediatorului.

Pentru activitatea depusd, mediatorul va primi un onorariu, stabilit de comun acord
Intre acesta si partile aflate In conflict de interese. Onorariul se depune de cdtre parti la
Ministerul Muncii, la data Inceperii procedurii de mediere. Cu alte cuvinte, onorariul nu
va depinde de masura in care procedura s-a soldat sau nu cu solutionarea conflictului.

3. Medierea conflictelor individuale

Aceastd formd de mediere reprezintd o Incercare de evitare a apelului la justitie, prin
negocierea Intre pdrti a unei solutii de compromis, acceptabild atat pentru salariat cat si
pentru angajator.

Intr-adevar, raportul de muncé este o relatie indelungats, in care aparitia de tensiuni
si chiar conflicte este aproape inevitabild. Pe de alta parte, in cadrul unei asemenea
relatii diferite interese patrimoniale si nepatrimoniale se imbind, astfel incat adesea este
dezavantajos pentru ambele parti declansarea unui proces in fata instantei:

— pentru salariat, un asemenea proces se poate solda cu pierderea locului de munca

si poate produce perturbdri semnificative ale intregii cariere profesionale;

— pentru angajator, un asemenea proces poate prejudicia imaginea firmei. In plus, se

poate solda cu obligarea la plata unor despagubiri Insemnate.

De aceea, foarte adesea, conflictele dintre parti se solutioneazd amiabil. Ajungerea la
un consens este insa cu mult mai eficient cu cat partile se gdsesc in fata unui mediator
sau a unei comisii de mediere, care sa faciliteze solutia amiabila.

SFATUL NOSTRU

Firmele mari beneficiazd in acest scop de ajutorul unui psiholog specializat in solutionarea con-
flictelor. Dar chiar si In absenta acestuia, detensionarea tensiunilor intervenite in cadrul companiei se
poate realiza mai usor dacd exista deja desemnata o persoana sau alcdtuitd o comisie avand aceste

atributii.

Cel mai frecvent, conflictele sunt mediate de catre directorul de resurse umane. Solutia nu este
insa dintre cele mai bune. Mai inti, pentru cd acesta este perceput ca fiind un reprezentant al anga-
jatorului, astfel incat salariatul poate avea rezerve cu privire la impartialitatea acestuia. Apoi, pentru
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cd nu neapdrat persoana care ocupa aceastd pozitie are si calitatile umane specifice unui mediator.
Uneori, se alcdtuieste o comisie de mediere, din care face parte si liderul sindical. Nici aceastd solutie
nu s-a dovedit intotdeauna buna, deoarece liderul sindical ar putea s nu aiba interesul stingerii con-
flictului, ci chiar al escaladarii lui.

De aceea, este mai recomandabil sa numiti un mediator nu in functie de criteriul functiei detinute
in companie, ci in functie de personalitatea acestuia. Persoana desemnatd drept mediator ar putea
detensiona nu numai conflictele intervenite intre conducere si un salariat sau altul, dar si pe cele care
intervin intre salariati.

Uneori, legea Insasi prevede o procedurd amiabild care sa preceadd actiunea in

instantd. In acest caz, actiunea introdusa de reclamant va fi respinsd, dacd nu se poate
face dovada cd s-a Incercat, In prealabil, obtinerea unei solutii pe calea medierii.

mediator, sau de cdtre parti in mod direct.

Exemplu:
@ Asttel, potrivit art. 57 alin. (6) si (7) din Codul muncii, constatarea nulitatii unui con-
tract individual de munca si stabilirea, potrivit legii, a efectelor acesteia, se pot face
prin acordul partilor.
Abia daca partile nu se inteleg, nulitatea se pronunta de catre instanta judecatoreasca.
® De asemenea, art. 245 din Codul muncii prevede cd orice salariat interesat poate sesi-
za angajatorul cu privire la dispozitiile regulamentului intern, in masura in care face
dovada incalcdrii unui drept al sau.
Controlul legalitatii dispozitiilor cuprinse in regulamentul intern este de competenta
instantelor judecatoresti, care pot fi sesizate in termen de 30 de zile de la data comuni-
cdrii de catre angajator a modului de solutionare a sesizarii introduse de salariat.
Cu alte cuvinte, dacd salariatul nu s-a adresat angajatorului, incercind solutionarea
amiabild a conflictului, actiunea in instantd va fi respinsa.

urmatoarele deosebiri esentiale:

Solutionarea amiabild a conflictelor individuale se poate realiza in fata unui tert

Intre medierea conflictelor colective si medierea celor individuale de munca exista

Medierea conflictelor individuale

Medierea conflictelor colective

Vizeaza conflictele care decurg din nerespec-
tarea unor drepturi

Vizeaza conflictele care decurg din nerealiza-
rea unor interese

Urmareste evitarea unui proces

Urmareste degenerarea conflictului in greva

Poate interveni in orice moment

Intervine numai cu prilejul negocierii contrac-
tului colectiv de munca

Nu presupune indeplinirea unei conditii prea-
labile

Poate interveni numai dacd a fost precedata de
procedura concilierii

Se realizeaza in fata unui mediator desemnat
in baza Legii 192/2006

Se realizeaza in cadrul Oficiului de Mediere si
Arbitraj al Conflictelor Colective de Munca

Codul muncii

Mai 2014




M 20/006 Medierea

4. Informarea privind medierea

Etapa medierii a dobandit in prezent o importantd deosebitd, in conditiile in care,
prealabil depunerii unei actiuni, inclusiv in dreptul muncii, partile trebuie s facd mai
intai dovada faptului cd au fost informati cu privire la beneficiile medierii. Se considera
cd In acest fel se va realiza o degrevare a instantelor judecdtoresti, multi dintre reclamanti
renuntand la intentia de a mai introduce actiune in instanta si multumindu-se sa obtina
o solutionare amiabild, cu ajutorul mediatorului. Modificarea este insa foarte controver-
satd, multi specialisti fiind sceptici cu privire la sansele de succes ale acestei campanii.

ATENTIE!

[naintea solutionarii litigiului in instantd, partile au obligatia de a face dovada cd au participat la o
sedinta de informare privind avantajele medierii.

Astfel, potrivit art. 60! din Legea medierii nr. 192/2006, cu modificérile ulterioare:
,in litigiile ce pot face, potrivit legii, obiect al medierii sau al altei forme alternative de
solutionare a conflictelor, pdrtile si/sau partea interesatd, dupd caz, sunt tinute sa faca
dovada cd au participat la sedinta de informare cu privire la avantajele medierii".

Dovada participarii la sedinta de informare se va face prin:

— certificat de informare eliberat de mediatorul care a realizat informarea;

— proces-verbal, pentru cazul in care una dintre pdrti refuzd in scris participarea la
sedinta de informare ori nu se prezintd la data fixatd pentru sedinta de informare.

In 2012, Legea medierii a fost modificatd prin Ordonanta de urgentd a Guvernului
nr. 90/2012, publicata in Monitorul Oficial nr. 878 din 21 decembrie 2012, prevazandu-se
cd ,instanta va respinge cererea de chemare in judecatd ca inadmisibild in caz de nein-
deplinire de catre reclamant a obligatiei de a participa la sedinta de informare privind
medierea, anterior introducerii cererii de chemare in judecatd, sau dupa declansarea
procesului pana la termenul dat de instantd in acest scop”.

Asadar, medierea in sine nu a fost obligatorie niciun moment, singura obligatie a
partilor era de a fi fost informate despre avantajele medierii.

Dar cine face o astfel de informare?

Cu toatd opozitia mediatorilor, acestia nu mai au monopolul informdrii privind avan-
tajele medierii. Astfel, Legea nr. 214/2013 pentru aprobarea Ordonantei de urgenta a
Guvernului nr. 4/2013, publicata in Monitorul Oficial nr. 388 din 28 iunie 2013, a comple-
tat Legea nr. 192/2006 privind medierea si organizarea profesiei de mediator.

ATENTIE!

Potrivit noii reglementdri, efectuarea procedurii de informare asupra avantajelor medierii poate fi
realizatd de catre judecator, procuror, consilier juridic, avocat, notar, caz in care aceasta se atestd in scris.

gratuit

Serviciile prestate astfel sunt gratuite, neputandu-se percepe onorarii, taxe sau orice
alte sume, indiferent de titlul cu care s-ar putea solicita.

In concluzie:

- medierea este Intotdeauna facultativa. Ea poate fi realizatd numai de cdtre mediatori;

—informarea privind avantajele medierii este obligatorie, pentru a se putea depune o
actiune in instantd. Ea poate fi realizatd de cdtre juristi.
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5. Nulitatea clauzei de neconcurenta

O clauza de neconcurentd este nuld daca nu indeplineste oricare dintre conditiile
cerute de lege pentru incheierea ei. Nulitatea va putea fi atrasd de aspecte de formd — cum
ar fi neincheierea in forma scrisa, ca act aditional al contractului individual de muncg, a
clauzei de neconcurentd — sau de aspecte de fond, cum ar fi neprecizarea indemnizatiei
la care va avea dreptul salariatul ori a activitatilor concret interzise acestuia.

Problema
Dacd nu se precizeaza durata clauzei de neconcurentd, aceasta va fi nuld, sau durata
va fi automat considerata a fi de 2 ani de la finele contractului de munca?

Réaspuns

Dacd nu se precizeaza durata clauzei de neconcurentd, sanctiunea o constituie nuli-
tatea acesteia, deoarece termenul de 2 ani este doar un termen maximal, care nu poate
inlocui invoiala pdrtilor. Dacd insd partile precizeazd durata, dar aceasta este mai
indelungata de 2 ani, sanctiunea nu va fi nulitatea, ci inlocuirea de drept acestei durate
cu cea prevazuta In art. 22 alin. (1) din Codul muncii, anume 2 ani.

Intr-o spetd dedusa judecatii Tribunalului Dolj, s-a pus problema efectelor unei clauze
de neconcurenta incheiate fnaintea modificarii Codului muncii intervenite in 2005, dar
care si-a produs o parte din efecte dupd intrarea in vigoare a acestor modificdri. Instanta
a apreciat ca respectiva clauza de neconcurenta este nuld, deoarece nu a fost pusa de
acord cu noile prevederi legislative. Nu a fost primita apdrarea angajatorului, care invo-
ca valabilitatea clauzei de neconcurentd, sustinind cd momentul incheierii acesteia a fost
anterior momentului modificarii Codului muncii, si, de altfel, raportul de muncd cu
salariatul incetase la data la care Codul muncii s-a modificat. Fatd de caracterul impe-
rativ al prevederii legale privind obligativitatea unei indemnizatii de cel putin 50% din
media veniturilor salariale brute ale salariatului din ultimele 6 luni anterioare date
incetarii contractului de munca, instanta a considerat ca o clauza de neconcurenta care
prevede o indemnizatie de numai 25% pentru salariat incheiata anterior acestor preve-
deri, dar care se aplicd dupd intrarea lor in vigoare, este nula absolut.

Una dintre dificultdtile practice ale problemei nulitatii clauzei de neconcurenta o con-
stituie termenul in care aceasta poate fi invocata.

Astfel, Codul muncii prevede in art. 268 alin. (1) lit. d) cd actiunea poate fi introdusa
pe toatd durata existentei contractului, in cazul in care se solicitd constatarea nulitdtii
unui contract individual sau colectiv de munca ori a unor clauze ale acestuia. Ulterior,
art. 211 din Legea dialogului social nr. 62/2011 a prevdzut ca actiunea in constatarea
nulitatii unui contract individual de muncd poate fi ceruta de parti pe intreaga perioada
in care contractul respectiv se aplicd.

Prevederea cuprinsa in Legea nr. 62/2011 este mai recentd decat cea din Codul
muncii, deci ar urma sd se aplice cu prioritate. Dar ea este mai putin cuprinzdtoare,
nefdcand nicio referire la contractul colectiv de munca, si nici la clauzele contractului
individual de munca. Observdm in plus cd, spre deosebire de prevederile din art. 268
din Codul muncii, dispozitia din Legea dialogului social nu face referire la , durata exis-
tentei contractului”, ci la ,,durata in care contractul se aplica”.

Codul muncii
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nulitatea

rezilierea

Fatd de tehnica legislativd defectuoasa folositd la elaborarea art. 211 din Legea dia-
logului social, cu privire la modul de aplicare a celor doud dispozitii, considerdm ca:

- nulitatea contractului colectiv de muncd poate fi constatatd pe durata existentei
acestuia, art. 268 din Codul muncii ramanand in vigoare cu privire la aceste aspect, nere-
glementat de mai recenta lege a dialogului social;

—nulitatea contractului individual de muncd poate fi invocatd pe durata in care aces-
ta se aplicd, In virtutea art. 211 din Legea dialogului social;

- clauzele contractului individual de munca vor putea fi anulate la randul lor pe dura-
ta In care acestea se aplicd, din nou avand ca temei prevederile art. 268 din Codul muncii.

Decurge de aici faptul cd, in ceea ce priveste clauza de neconcurentd, nulitatea aces-
teia poate fi invocata si dupd ce contractul individual de munca a luat sfarsit, pe durata
celor maximum 2 ani de aplicare a acesteia. Consideram ca aceasta este de altfel singu-
ra interpretare logica, deoarece dacd am limita perioada in care se poate invoca nulitatea
la durata contractului individual de muncd, practic am ldsa partile fdrd posibilitatea de
invocare a nulitdtii unei Intelegeri — abia atunci cand aceasta isi produce efectiv efectele.
Aceasta deoarece clauza de neconcurentd isi produce efectele dupd incetarea contractu-
lui de muncd.

In concluzie, nu vom putea considera ca, desi o clauza de neconcurentd nu este vala-
bila, nulitatea acesteia nu ar putea fi invocatd de catre parti, care vor fi obligate sa o exe-
cute In pofida nulitdtii ei. Dimpotriva, nulitatea clauzei de neconcurenta va putea fi
invocata pe tot parcursul aplicarii sale, desi contractul individual de munca se va fi
sfarsit. Clauza de neconcurentd are o relativd autonomie in raport cu contractul indi-
vidual de muncd, autonomie ce explica regimul ei juridic deosebit.

Daca nulitatea clauzei de neconcurentd poate fi invocata in cazul nerespectarii unor
prevederi legale la incheierea acesteia, rezilierea clauzei va putea fi solicitatd in masura
in care una dintre pdrti nu si-a indeplinit obligatiile contractuale. Astfel, spre exemplu,
angajatorul ar putea rezilia clauza de neconcurentd, in mdsura in care salariatul s-a
angajat la un concurent, dupa cum si salariatul ar putea rezilia clauza de neconcurenta
daca angajatorul nu i-ar plati indemnizatia cuvenitd.

ATENTIE!

Dacd salariatul si-a respectat obligatia de a nu-si concura angajatorul, rezilierea nu este posibild.

Astfel, spre exemplu, angajatorul nu ar putea rezilia clauza de neconcurentd pur si
simplu pentru cd nu mai doreste sa plateascd indemnizatia sau pentru ca nu mai con-
siderd concurenta fostului sdu salariat ca fiind un pericol.

Asadar, vor trebui cantdrite foarte atent avantajele si dezavantajele incheierii clauzei
de neconcurentd, deoarece dupad incetarea contractului de munca angajatorul va fi obli-
gat sd pldteascd indemnizatia prevazutd in clauza de neconcurenta, independent de
evolutia relatiilor cu concurenta.

Mentiondm ca Initiativa cetdteneasca de modificare a Codului muncii, publicata in
Monitorul Oficial nr. 173 din 11 martie 2014, cuprinde o modificare in acest sens, con-
sacrand - intre altele — dreptul angajatorului de denuntare unilaterald a clauzei de
neconcurentd. Aceastd initiativa nu constituie insa decat un proiect, care va fi supus dez-
baterii parlamentare.
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5. Dificultati practice

Conceptul de obiective de performanta, care este la origine nu o notiune juridica, ci
una de management al resurselor umane, se aplicd in practicd cu anumite dificultati.

Un prim motiv al acestora il constituie ezitdrile legiuitorului insusi, care dupa ce dis-
tinge (ferm) obiectivele de performanta de criteriile de evaluare, le confundd in cuprin-
sul art. 69 alin. (3), ardtand cd, in cazul unei concedieri colective, criteriile sociale se apli-
cd dupd evaluarea realizdrii obiectivelor de performanta.

Problema care se naste cu privire la acest text este masura in care legiuitorul se refe-
rd aici la rezultatele evaludrii salariatilor, sau nu cumva este vorba despre o altd eva-
luare, a unor obiective de performanta stabilite unilateral (in virtutea art. 40 alin. (1)
lit. f) din Codul muncii). Se ridicd aici intrebarea dacd nu cumva stabilirea acestor obiec-
tive apare nu numai ca drept, dar si ca obligatie pentru angajator, si ce se va intimpla in
ipoteza in care angajatorul nu a stabilit obiective de performanta pentru toti salariatii:
nu va putea el oare realiza o concediere colectiva?

concediere
colectiva

SFATUL NOSTRU

Selectia personalului in vederea unei concedieri colective se face pe baza evaluadrii periodice, reali-
zate In virtutea criteriilor de evaluare prevdzute in contractele individuale de munca ale salariatilor.
Singura interpretare rationald este aceea cd legiuitorul s-a referit de fapt in cuprinsul art. 69 alin. (3) la
rezultatele acestei evaludri. Angajatorul nu are obligatia de a stabili obiective de performanta pentru
toti salariatii. Mai mult, chiar daca acestea au fost stabilite, nu vor putea fi avute In vedere cu prilejul
unei concedieri colective decat in mdsura in care indeplinirea lor a fost reflectatd in fisa de evaluare

periodica a salariatilor.

Mentiondm cu acest prilej si faptul cd nu se va putea realiza o evaluare speciald a
salariatilor prealabil concedierii colective. Dimpotrivd, selectia salariatilor se va realiza
pe baza rezultatelor obtinute de catre acestia la evaluarea ,ordinara”, obisnuitd, perio-
dicd. Aceasta pentru cd, pe de o parte, daca se folosesc aceleasi criterii de evaluare nu
s-ar putea obtine alte rezultate, iar pe de alta parte, nu ar putea fi utilizate alte criterii
decat cele mentionate In contractele individuale de munca ale salariatilor.

Aceasta face ca, In ipoteza In care angajatorul nu a realizat cu atentie aceasta evalua-
re, astfel incat rezultatele salariatilor nu s-au putut diferentia, nici selectia salariatilor in
cazul unei concedieri colective sa nu fie posibild. Problema este cu atat mai dificila cu cat
uneori, cu ocazia evaludrii periodice a salariatilor, nu se anticipeazd incd o viitoare con-
cediere colectiva, astfel incat angajatorul poate fi tentat sd realizeze in mod formal aceas-
td procedura.

In mod gresit procedeaza angajatorii care, fiind nevoiti sa realizeze o selectie a sala-
riatilor prealabil unei concedieri colective, organizeazd un concurs de cunostinte Intre
salariatii care ocupd posturi de aceeasi natura. Codul muncii are in vedere selectia sala-

riatilor pe baza evaludrii muncii efectiv prestate in unitate. Concursul este doar o moda- coneurs
litate de verificare a cunostintelor profesionale la angajarea in unitate, si nu pentru

selectia salariatilor in cazul unei concedieri.
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initiativa
de
modificare
a Codului
muncii

Problema 1
Salariatii care au incheiat o clauzd de obiectiv mai sunt supusi evaludrii globale?

Réspuns

Da. Evaluarea periodicd este obligatorie, pentru a realiza orice concediere pentru
necorespundere profesionald, pentru a realiza selectia salariatilor in caz de concediere
colectiva si - in cazul in care o astfel de prevedere exista in contractul colectiv de munca
— chiar si pentru a realiza selectia salariatilor in vederea unei concedieri colective. Faptul
ca In contractele individuale de munca ale unor salariati au fost inserate clauze de obiec-
tiv nu face posibild concedierea acestora, respectiv selectia acestora in perspectiva unei
concedieri, in mod direct in baza clauzei de obiectiv, ci tot in temeiul evaludrii periodi-
ce a salariatilor. Asadar, aceastd evaluare va trebui sd fie generald, aplicabild tuturor
salariatilor indiferent de situatia particulara in care se pot gasi.

Problema 2
Obiectivele de performanta trebuie corelate cu fisa postului?

Réspuns

Ca principiu, salariatului nu i se va putea pretinde sa indeplineasca alte atributii
decat cele expres prevazute in fisa postului. Cu atat mai putin nu se va putea dispune
prin act unilateral desfdsurarea unor activitdti care exced aceasta fisd. Totusi, atunci
cand este vorba despre o clauza de obiectiv, agreatd de cdtre ambele pdrti, este admisi-
bil sd se adauge parametri noi, neavuti in vedere la angajare. Avem in vedere numai
clauza de obiectiv Incheiata ca act aditional la contractul de munca.

In plus, se va lua in considerare masura in care salariatul a beneficiat de formare pro-
fesionala pentru desfasurarea acelor activitdti. Astfel, dupa cum s-a statuat, ,in situatia
introducerii unor noi tehnologii, examinarea salariatului se poate face numai in situatia
In care acesta a beneficiat de formare profesionald in respectiva materie”. (Curtea de
Apel Bucuresti, dec. 1280/2012)

Cu privire la obiectivele de performantd ale salariatilor, trebuie ardtat ca initiativa
cetdteneascd de modificare a Codului muncii, publicatd in Monitorul Oficial nr. 173 din
11 martie 2014, propune o noud reglementare a obiectivelor de performanta. Astfel,
potrivit acestei initiative (care are doar valoarea unui proiect de lege, fard forta norma-
tivd), obiectivul de performanta ar presupune, pe langa indeplinirea la timp si intocmai
a atributiilor de serviciu, obtinerea de rezultate concrete si evaluabile, care materiali-
zeaza o imbundtdtire generald a activitdtii unitdtii sau a compartimentului functional
din care face parte salariatul.

Potrivit initiativei cetdtenesti de modificare a Codului muncii, obiectivele de perfor-
mantd ar face obiectul negocierii colective, fiind stabilite pe categorii de salariati, prin
contractul colectiv de muncé aplicabil sau regulamentul intern, dupa caz. indeplinirea
obiectivelor de performantd ar urma sa constituie conditii de majorare a salariului sau
de promovare in cariera.
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alariul constituie una dintre clauzele contractului individual de muncd, pre-
vazutd la art. 17 alin. (3) lit. k) din Codul muncii. Ca urmare, modificarea lui nu este, ca
principiu, posibild in mod unilateral, deoarece art. 41 alin. (1) prevede: , Contractul
individual de muncd poate fi modificat numai cu acordul partilor”.
Cum salariul este rezultatul negocierii, modificarea acestuia constituie, de asemenea,
un rezultat al negocierii.

Asttel, spre exemplu, este gresit sa se modifice salariul, in mod unilateral, ca efect al
evaludrii periodice a salariatilor. La finele evaludrii periodice, salariatii vor continua sd
aibd acelasi salariu ca si anterior. Ceea ce se poate modifica este componenta variabild a
salariului, si aceasta numai dacd prin contractul individual de munca s-a prevazut de la
inceput faptul ca salariul va avea o componenta fixa si un variabild, dependentd de
rezultatele obtinute de catre salariat.

Daca salariatul desfdsoard o activitate apreciatd ca nesatisfacdtoare cu prilejul eva-
ludrii periodice, acesta va putea fi concediat pentru necorespundere profesionald. Ca
alternativa la concediere, salariatului i se poate propune trecerea pe un alt loc de muncd,
in conditiile art. 64 din Codul muncii. Daca acesta acceptd, se va realiza modificarea
locului de muncd, precum si modificarea salariului, corespunzator noului loc de munca.

Cu toate acestea, prin exceptie, salariul se poate modifica si unilateral. Este cazul,
spre exemplu, al unor sanctiuni disciplinare, cum ar fi reducerea salariului de baza pe o
duratd de 1-3 luni, cu 5-10%, precum si reducerea salariului de baza si/sau, dupa caz, a
indemnizatiei de conducere pe o perioadd de 1-3 luni cu 5-10%.

Reducerea salariului poate fi si un efect al aplicdrii sanctiunii retrograddrii, pre-
vazute de art. 248 alin. (1) lit. b), ,,cu acordarea salariului corespunzator functiei in care
s-a dispus retrogradarea”. Aceasta modificare a salariului este temporard, ea neputand
depdsi 60 de zile.

Tot astfel, modificarea salariului poate interveni ca efect al unor masuri luate unilate-
ral de cdtre angajator. Spre exemplu, potrivit art. 52 alin. (3), In cazul reducerii tempo-
rare a activitdtii, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare, pe
perioade care depasesc 30 de zile lucratoare, angajatorul va avea posibilitatea reducerii
programului de lucru de la 5 zile la 4 zile pe sdptdmand, cu reducerea corespunzitoare
a salariului, pand la remedierea situatiei care a cauzat reducerea programului, dupa
consultarea prealabild a sindicatului reprezentativ de la nivelul unitatii sau a reprezen-
tantilor salariatilor, dupa caz.

Modificarea salariului poate interveni si prin efectul:

—legii sau a

- contractului colectiv de munca.

Astfel, atunci cand se modifica Hotdrarea Guvernului care prevede salariul minim
brut pe tard, se modificd automat salariile celor care erau remunerati la nivelul salariu-
lui minim.

evaluare

a0,
’

af,
’
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S 18/002 Salarizarea Modificarea salariului

act
aditional

ReviSal

delegare/
detasare

Exemplu
« La 1 julie 2014, persoanele incadrate cu un salariu de bazd de 850 lei Iunar beneficiaza
de modificare automatd a salariului la 900 de lei lunar, potrivit Hotararii Guvernului
nr. 871/2013.

Atunci cand modificarea salariului intervine prin efectul legii, nu este necesard
incheierea de act aditional de modificare a salariului. Astfel, potrivit art. 17 alin. (5) din
Codul muncii, astfel de acte aditionale nu sunt necesare in cazul in care modificarea
uneia dintre clauzele contractului individual de muncd intervine ca urmare a unei
prevederi legale.

Cu toate acestea, angajatorul trebuie sd informeze salariatii asupra modificdrii ele-
mentelor contractuale. Angajatorul poate emite o decizie colectivd, comunicata tuturor
salariatilor care vor benefica de respectiva majorare de salariu, ca efect al legii.

Dar modificarea salariului poate fi si efectul modificarii contractului colectiv de
muncé aplicabil. In acest caz, daca spre exemplu minimul salariului aplicabil la nivel de
unitate s-a majorat, salariatii care aveau salariul minim vor avea acum dreptul la sala-
riul majorat, corespunzator prevederilor noului contract colectiv de muncd. Dar de
aceastd datd — spre deosebire de ipoteza in care modificarea intervine ca efect al modi-
ficarii unui act normativ — este necesara incheierea unui act aditional, in termen de 20 de
zile lucrdtoare de la data aparitiei modificdrii, in conditiile art. 17 alin. (5) din Codul
muncii.

Dacd in noul contract colectiv de munca se prevede, dimpotrivd, un salariu minim
mai mic decat cel prevazut in contractul colectiv de muncd anterior, salariatii nu vor
putea fi obligati la modificarea salariului prevazut in contractul individual de muncd.

Exemplu

Contractul colectiv de munca incheiat la nivelul unitatii pentru aul 2013 prevedea un
salariu minim de 1.000 lei. Contractul colectiv de munca incheiat pentru anul 2014
prevede un salariu minim de numai 900 lei (o astfel de modificare este posibild,
deoarece in acest domeniu nu se aplicd teoria drepturilor castigate). Un salariat care are
salariul de 1.000 lei nu va putea fi constrans la modificarea salariului la 900 lei, ca
urmare a noului contract colectiv, deoarece contractul individual de munca poate dero-
ga de la contractul colectiv, atunci cind aceasta este in avantajul salariatului.

Semnaldm de asemenea ca orice modificare a clauzelor contractului individual de
munca se Inregistreaza in ReviSal, potrivit Hotararii Guvernului nr. 500/2011 privind
registrul general de evidentd a salariatilor, cu modificdrile ulterioare, cel tarziu in ziua
lucrdtoare anterioard Implinirii termenului de 20 de zile lucrdtoare de la data aparitiei
modificarii.

Atunci cand intervine modificarea unilaterald a contractului de muncd prin schim-
barea temporard a locului muncii — delegare sau detasare - salariatul va avea dreptul de
a fi in continuare salarizat la acelasi nivel la care fusese anterior delegarii, respectiv a
detasdrii. Astfel, potrivit art. 42 alin. (2) din Codul muncii, pe durata deleggrii, respectiv
a detasdrii, salariatul isi pastreaza functia si toate celelalte drepturi prevazute in con-
tractul individual de munca.
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