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1. Ce este regulamentul intern?

Angajatorul are la dispozitie putine instrumente prin care isi poate impune vointa pe
parcursul raporturilor de munca. Legea, contractul colectiv de munca incheiat la nivel
sectorial, multe dintre statutele de personal si chiar contractele individuale de munca,
astfel cum sunt ele reglementate de Codul muncii - il dezavantajeaza pe angajator.
De aceea, regulamentul intern - act unilateral al angajatorului, care nu se negociaza
si care nu are nici o clauza lasata la latitudinea sindicatului - apare ca unul dintre cele
mai pretioase documente pentru cel care angajeaza personal.

Regulamentul intern este un izvor specific dreptului muncii. Calitatea lui de izvor de
drept 1l face utilizabil in instanta. Asadar, angajatorul isi va putea fundamenta unele
decizii - spre exemplu disciplinare — pe dispozitiile regulamentului intern. Mai mult, el
se va putea prevala in instanta de dispozitiile regulamentului intern daca se afla in
proces cu salariatul sau inspectorul de munca. O singura conditie: corecta alcatuire
juridica a regulamentului intern.

Regulamentul intern este un act juridic al angajatorului, elaborat cu
consultarea sindicatului sau a reprezentantilor salariatilor, prin care se
stabilesc o serie de reguli, in principal disciplinare si profesionale, aplicabile
la locul de munca.

Regulamentul intern dobandeste si o mare importanta dupa modificarea
Codului muncii prin Legea nr. 40/2011 publicata in Monitorul Oficial nr. 225
din 31 martie 2011, deoarece acum cuprinde si criteriile de evaluare a
salariatilor.

Notiunea folosita anterior actualului Cod al muncii era aceea de regulament de
ordine interioara. Pe langa deosebirea terminologica, trebuie semnalata o alta
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noutate semnificativa in raport cu reglementarea anterioara: daca inaintea actualului
Cod al muncii regulamentul de ordine interioara se intocmea de catre angajator
impreund cu sindicatele, potrivit actualului Cod al muncii Regulamentul intern
este un act unilateral al angajatorului, la elaborarea caruia salariatii sunt
numai consultati.

Regulamentul intern este obligatoriu pentru toti participantii la raporturile de munca
ce se deruleaza in unitatea respectiva. Astfel, prevederile lui se aplica:

- salariatilor proprii;

- salariatilor detasati in unitatea respectiva;

- salariatilor care se afla in delegatie in unitatea respectiva;

- ucenicilor, care lucreaza in temeiul unui contract de ucenicie;

- Tnsusi angajatorului care |-a elaborat.

Regulamentul intern produce efecte obligatorii. Trebuie amintit ca, intre obligatiile
principale ale salariatului, prevazute in art. 39 alin. (2) din Codul muncii, se numara si
aceea de a respecta prevederile cuprinse in regulamentul intern, in contractul
colectiv de munca aplicabil, precum si in contractul individual de munca (lit.

C).

Nerespectarea oricareia dintre prevederile regulamentului intern atrage raspunderea
disciplinara a salariatului. Dispozitiile regulamentului intern pot intemeia decizia de
sanctionare.

Trebuie aratat ca regulamentul intern produce efecte asupra tuturor categoriilor de
personal din unitate. Astfel:

- pe durata perioadei de proba salariatul se bucurd de toate drepturile si are toate
obligatiile prevazute in regulamentul intern aplicabil (art. 31 alin. (4);

- salariatul delegat sau detasat se va conforma prevederilor regulamentului intern al
unitatii unde se afla in delegatie sau detasare;

- salariatii cumularzi se vor conforma prevederilor regulamentelor interne ale unitatilor
unde cumuleaza;

- regulamentul intern este obligatoriu si pentru cei care presteaza munca in temeiul
unui contact de ucenicie etc.

Pentru a declansa aceste efecte, potrivit art. 243 din Codul muncii, republicat in
Monitorul Oficial nr. 345 din 18 mai 2011, regulamentul intern se aduce la cunostinta
salariatilor prin grija angajatorului si isi produce efectele fata de salariati din
momentul incunostintarii acestora.

Codul muncii - Legea nr. 53/2003, republicata, reglementeaza problematica
Regulamentului intern in art. 241 - 246.

2. Ce NU este regulamentul intern?

Regulamentul intern nu se confunda cu:
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- Regulamentul de organizare si functionare

Regulamentul de organizare si functionare este tot un act juridic elaborat de catre
angajator, dar el cuprinde findeosebi precizarea elementelor de structura ale
angajatorului - persoana juridica. Sunt precizate atributiile si conducerea fiecarui
departament, sectie, sector, birou, agentie, subunitate, sediu secundar fara
personalitate juridica, sucursala etc. Este precizat raportul dintre acestea si
organismele de conducere in unitate, luarea deciziilor si aplicarea lor.

Regulamentul de organizare si functionare priveste deci mai putin raportul dintre
angajator si salariati, ci vizeaza mai mult structura interna a unitatii angajatoare.

ROF - Regulamentul de organizare si functionare - nu este obligatoriu. Angajatorul are
dreptul, nu obligatia intocmirii acestuia, iar inspectorul de munca nu va putea pretinde
prezentarea acestui document si nu va putea sanctiona angajatorul care nu l-a
elaborat. Totusi, intocmirea ROF poate fi utila, indeosebi in cazul companiilor de
dimensiuni medii si mari, deoarece:

- el fundamenteaza fisele posturilor;
- cuprinde organigrama unitatii;

- va putea fi folosit in ipoteza unei concedieri colective, pentru identificarea
posturilor care se desfiinteaza;

- cuprinde structura functionala a unitatii;

- reprezintd expresia personalititii juridice a angajatorului. Intr-adevar, potrivit
Codului civil, orice persoana juridica trebuie sa aiba o organizare de sine
statatoare. Or, aceasta organizare este stabilita tocmai prin ROF.

In unitdtile de stat, Regulamentul de organizare si functionare se stabileste prin act
normativ.

Exemple:

e Regulamentul de organizare si functionare a Autoritatii
Nationale de Reglementare in Comunicatii, aprobat prin
Hotararea Guvernului nr. 880/2002, ulterior modificat prin
Hotararea Guvernului nr. 415/2007;

e Regulamentul de Organizare si Functionare a institutiei
Avocatul Poporului, aprobat prin Hotararea Biroului
Permanent al Senatului nr. 5/2002, ulterior modificat prin
Hotararea nr. 6/2007;

e Regulamentul de organizare si functionare a
Administratiei Fondului de mediu, aprobat prin Hotararea
Guvernului nr. 1/2006, ulterior modificat prin Hotararea
Guvernului nr. 832/2008 si prin Hotararea Guvernului nr.
79/2011;

e Regulamentul privind organizarea si functionarea
Comisiei pentru Securitate Biologica, aprobat prin Ordinul
Ministerului Mediului si Dezvoltarii Durabile nr. 98/2008 etc.
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- Contractul colectiv de munca

Contractul colectiv de munca este conventia incheiata in forma scrisa intre angajator
sau organizatia patronala si reprezentantii angajatilor prin care se stabilesc clauze
privind drepturile si obligatiile ce decurg din relatiile de munca.

Asadar, in timp ce regulamentul intern este un act unilateral al angajatorului,
contractul colectiv de munca este o intelegere bilaterala intre acesta si salariati.
Fireste, si la elaborarea regulamentului intern salariatii, organizati sau nu in sindicat,
vor fi consultati, dar, ca act juridic, regulamentul intern ii apartine angajatorului.

Dupa cum vom vedea, in multe randuri Codul muncii prevede posibilitatea ca o
anumita clauza sa fie cuprinsa fie in contractul colectiv de munca fie in regulamentul
intern. Precizam inca de pe acum cd angajatorul are intotdeauna interesul de a
reglementa cat mai multe aspecte prin Regulamentul intern, tocmai pentru ca acesta
este actul sau unilateral. Regulamentul intern, spre deosebire de contractul colectiv de
munca, nu se negociaza cu salariatii.

- Statutul de personal

Statutul de personal este o reglementare legald (realizata prin act normativ) a
raporturilor de munca la care participa o anumita categorie de personal derogatorie, in
principiu, de la prevederile Codului muncii,.

Prin continutul sau normativ, statutul de personal se aseamana cu regulamentul intern.
Cele doua se deosebesc insa esential prin faptul ca statutul de personal este adoptat
printr-un act normativ, in timp ce regulamentul intern este un act juridic al
angajatorului. Statutele de personal nu vizeaza o anumita unitate, ci drepturile si
obligatiilor unei anumite categorii profesionale, indiferent unde ar lucra, in timp ce
regulamentul intern reglementeaza raporturile disciplinare dintr-o anumita unitate, in
raport cu un anumit angajator.

Exista in prezent numeroase statute de personal, cum ar fi:

- Statutul medicilor, al medicilor dentisti si al farmacistilor
aprobat prin Legea nr. 95/2006 privind reforma in domeniul
sanatatii;

- Statutul asistentului maternal profesionist, aprobat prin
Hotardrea Guvernului nr. 679/2003;

- Statutul sportivilor profesionisti, aprobat prin Legea nr.
69/2000

- Statutul personalului silvic, aprobat prin Ordonanta de
urgenta a Guvernului nr. 59/2000;

- Statutul antrenorului, aprobat prin Hotardrea Guvernului
nr. 255/2003 etc.

Statutele de personal pot fi:
- profesionale
- disciplinare.
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O astfel de clasificare a statutelor de personal poate fi intalnita in cuprinsul art. 29 alin.
(2) din Codul muncii, potrivit caruia modalitatile in care urmeaza sa se realizeze
verificarea aptitudinilor profesionale la angajare “sunt stabilite in contractul colectiv de
munca aplicabil, in statutul de personal - profesional sau disciplinar - si 1in
regulamentul intern, in masura in care legea nu dispune altfel”.

Cu toate acestea, in practica nu se realizeaza intotdeauna o distinctie clara intre
statutele profesionale si cele disciplinare, acestea fiind, cel mai adesea, integrate.
Indiferent daca au o existenta de sine-statatoare sau sunt cuprinse in statute
profesionale, statutele disciplinare cuprind norme privitoare la disciplina muncii,
aplicabile diverselor categorii de participanti la raporturile de munca.

Unele statute disciplinare sunt aplicabile exclusiv unei anumite categorii de personal,
pe criteriul tipului de raport in care se gaseste prestatorul muncii cu beneficiarul
acesteia. Avem astfel statute disciplinare aplicabile unor categorii de salariati, de
functionari publici sau de liberi profesionisti. Alte statute disciplinare insa sunt
aplicabile tuturor celor care desfasoara o anumita profesie, indiferent daca o fac intr-
un temei juridic sau in altul.

Astfel, exista:
a) Statute disciplinare aplicabile unor categorii de salariati.

Acestea pot fi aprobate prin act normativ. Statutele de acest tip cuprind norme
derogatorii de la prevederile Codului muncii - fie sub aspectul sanctiunilor aplicabile,
fie prin enumerarea abaterilor disciplinare, fie chiar prin modificarea procedurii
disciplinare.

b) Statute disciplinare aplicabile functionarilor publici.

Acestea se aproba intotdeauna prin act normativ. Dreptul comun il constituie Statutul
functionarilor publici, reglementat prin Legea nr. 188/1999, republicata in Monitorul
oficial nr. 365 din 29 mai 2007, cu modificarile ulterioare.

Unele dintre statutele de personal sunt deopotriva aplicabile si functionarilor publici si
personalului contractual care isi desfasoara activitatea in cadrul institutiilor respective.
Cu alte cuvinte, aceleasi norme disciplinare sunt aplicabile atat functionarilor publici,
cat si salariatilor, in temeiul criteriului obiectiv al locului de munca, si nu al temeiului
juridic in care isi desfasoara activitatea.

Exemplu:

Statutul personalului G&rzii financiare. In Garda financiard
exista atat functionari publici, cat si personal contractual. De
asemenea casa nationald de Asigurari Sociale, care cuprinde
atat functionari publici, cat si personal contractual. Lor le
este aplicabil acelasi statut disciplinar, care se completeaza
insd ca drept comun, in mod distinct prin Statutul
functionarilor publici, respectiv prin prevederile Codului
muncii.

c) Statute aplicabile altor categorii de personal

www.LegislatiaMuncii.ro www.PortalCodulMuncii.ro 5




Cap. 1. Elaborare si aplicare Regulamentul Intern in avantajul dvs.

Exemplu:

Intre categoriile speciale de personal se numara magistratii,
al caror statut disciplinar este reglementat prin Legea nr.
303/2004, republicata in Monitorul Oficial nr. 826 din 13
septembrie 2005, ulterior modificata.

De asemenea, corpul diplomatic si consular al Romé&niei, are
un statut specific, aprobat prin Legea nr. 269/2003,
publicata in Monitorul Oficial nr. 441 din 23 iunie 2003.

d) Statute aplicabile voluntarilor

Voluntarii nu sunt supusi legislatiei muncii, ci dreptului civil. Legea voluntariatului nr.
195/2001 modificata prin Legea nr. 339/2006 si republicata in Monitorul Oficial nr.
276 din 25 aprilie 2007 reprezinta, in cazul lor, dreptul comun.

Prin lege specialda este reglementat statutul unei anumite categorii de voluntari,
anume a celor din serviciile de urgenta voluntare. Statutul disciplinar este reglementat
prin Hotararea Guvernului nr. 1.579/2005, publicata in Monitorul Oficial nr. 19 din 10
ianuarie 2006.

Voluntarii nefiind salariati, ei nu sunt supusi legislatiei muncii, deci si sanctiunile
disciplinare care le pot fi aplicate sunt specifice.

e) Statute aplicabile liberilor profesionisti

Ca si persoanele fizice autorizate, liberii profesionisti nu sunt salariati si nu se supun
Codului muncii. Ca urmare, liberii profesionisti nu se supun unui regulament intern ci,
cel mai adesea, unor statute profesionale.

In prezent existd nu mai putin de 26 de profesii liberale reglementate, in majoritatea
cazurilor existand reglementate statute profesionale specifice. La nivelul fiecarei
profesii liberale sunt constituie Comisii de disciplind, abilitate a aplica sanctiunile
disciplinare specifice, mergand pana la excluderea din corpul profesional respectiv si
interzicerea de a mai practica profesia.

De semnalat ca in cazul liberilor profesionisti intdlnim adesea Coduri deontologice si
de eticd, a cdror nerespectare constituie abatere disciplinara si se sanctioneaza
corespunzator.

Exista insa si statute disciplinare care nu sunt aprobate prin act normativ, ci care sunt
parte integranta din Regulamentul intern aplicabil in compania respectiva. Ele
sunt, asadar, reglementate prin actul unilateral al angajatorului. Si aceste din urma
statute disciplinare deroga de la prevederile legii; deosebirea fatda de cele aprobate
prin act normativ consta in faptul ca derogarea nu se poate produce decat in avantajul
salariatilor.

Exemplu:

Prin statutele disciplinare aprobate prin act normativ pot fi
prevazute noi sanctiuni disciplinare, altele decat cele
enumerate in art. 252 din Codul muncii, republicat, dupa
cum pot fi agravate unele dintre sanctiunile existente.
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Dimpotriva, prin statutele disciplinare aprobate prin
Regulamentul intern nu va putea fi prevazuta o situatie mai
dificila a salariatilor, nu se vor putea prevedea alte sanctiuni
disciplinare, dupa cum nu se vor putea agrava cele existente.

3. Elaborarea regulamentului intern

Potrivit art. 241 din Codul muncii, republicat, regulamentul intern se intocmeste de
catre angajator cu consultarea sindicatului sau a reprezentantilor salariatilor, dupa caz.

Mai mult, art. 223 lit. b) din Codul muncii, referindu-se la atributiile reprezentantilor
salariatilor, prevede ca acestia au, intre altele, dreptul “sa participe la elaborarea
regulamentului intern”.

Asadar, desi regulamentul intern este un act juridic al angajatorului, elaborarea
acestuia presupune luarea in considerare si a solicitarilor salariatilor.

Cum am vazut, regulamentul intern nu este un contract colectiv de munca. El nu
reprezinta rezultatul negocieri dintre angajator si salariati. Totusi, angajatorul va lua
act de solicitarile salariatilor, cu atat mai mult cu cat un regim disciplinar la care
salariatii au consimtit este mai probabil sa fie ulterior respectat de catre acestia. In
plus, vor fi avute in vedere alte cereri ale salariatilor, mai putin importante pentru
angajator, dar utile angajatilor, cum ar fi interzicerea fumatului in firma etc.

Acceptarea cat mai multora dintre solicitarile salariatilor, in materie disciplinara, poate
fi de natura sa creeze o atmosfera destinsa la locul de munca si de respect al
disciplinei muncii.

Problema

Ce se poate intdmpla daca angajatorul nu este cu nici un chip de acord cu una dintre
solicitarile salariatilor? Este el obligat sa o insereze in Regulamentul intern?

Raspuns

Raspunsul este negativ. Regulamentul intern este un act juridic al angajatorului.
Evident, el trebuie redactat cu respectarea prevederilor legale si ale contractului
colectiv de munca aplicabil. Daca in continutul Regulamentului intern sunt cuprinse
prevederi nelegale, acesta va putea fi contestat in instantd de catre salariatii
nemultumiti. Dar in nici un caz nemultumirea salariatilor cu privire la continutul
regulamentului intern nu poate conduce la izbucnirea unei greve.

Exemplu

Art. 24 din Regulamentul intern adoptat in SC “"Beta” S.A.
prevede:

“in cazul in care un salariat este surprins in flagrant la
sdvérsirea unei abateri disciplinare, aplicarea sanctiunii
disciplinare corespunzatoare se va putea realiza fara
audierea acestuia”.

Sindicatul constituit in societate considerd ca textul incalca
prevederile imperative ale art. 251 din Codul muncii,
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republicat. Ca urmare, decide declansarea unui conflict de
munca.

Solutia pentru care a optat sindicatul este nelegala. Aceasta
deoarece, potrivit dispozitiilor Legii nr. 62/2011, conflictele
de munca pot avea ca obiect numai stabilirea conditiilor de
munca cu ocazia negocierii contractelor colective de munca.

Solutia corecta ar fi fost sesizarea angajatorului cu privire la
caracterul nelegal al prevederii cuprinse in art. 24 din
Regulamentul intern. Apoi, daca angajatorul ar fi refuzat in
continuare modificarea, ar fi fost sesizata instanta
judecdtoreasca. S-ar fi declansat deci nu un conflict de
interese, ci un conflict de drepturi.

In cazul noilor angajati, Regulamentul intern trebuie elaborat in termen de 60 de zile
de la infiintare.

4. Obligatia de informare si consultare a salariatilor

In raporturile de munca, lucrdtorii au un drept general la informare si consultare, care
excede cu mult sfera simplei comunicari a clauzelor contractului incheiat, avand o
semnificatie larga, mergand péana la o adevarata conlucrare a partilor in luarea
deciziilor. El nu se margineste, ca in dreptul comun, doar la momentul incheierii
raportului juridic, ci continua pe tot parcursul desfasurarii acestuia.

Atat la incheierea contractului de munca, cat si pe parcursul executarii sale, intre
angajator si salariat trebuie sa se desfasoare, potrivit legii, un dialog permanent, care
sa le permita celor doi sa ia cele mai corecte decizii. In aplicarea principiului bunei-
credinte, alin. (2) al art. 8 din Codul muncii prevede ca “pentru buna desfasurare a
relatilor de munca participantii la raporturile de munca se vor informa si se vor
consulta reciproc, in conditiile legii si ale contractelor colective de munca”.

Comunicarea dintre partile contractului individual si colectiv de munca se realizeaza,
practic, pe trei trepte:

acord

consultare

informare |

Astfel:

- obligatia angajatorului de informarea presupune ca dupa transmiterea datelor
respective catre salariati, se poate trece la luarea deciziei fara a se astepta un raspuns;

- obligatia de consultare presupune ca angajatorul nu poate trece la luarea deciziei
fara a astepta mai intai reactia salariatilor. El va putea lua insa decizia chiar daca
aceasta nu este concordatd cu punctul de vedere al salariatilor (organizati sau nu in
sindicat);

- obligatia de acord presupune negocierea fiecarei prevederi, salariatii avand dreptul
de a se opune luarii unei anumite decizii de catre angajator.
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1. in elaborarea regulamentului intern, angajatorul are obligatia de
consultare a sindicatului, respectiv a reprezentatilor salariatilor (art.
241 din Codul muncii, republicat).

2. Dupa ce regulamentul intern a fost elaborat, angajatorul are obligatia de
informare a salariatilor cu privire la continutul acestuia. Mai mult, ori de
cate ori un nou salariat este angajat, angajatorul are obligatia de a-i
aduce la cunostinta prevederile requlamentului intern aplicabil.

3. Mai mult, orice modificare a regulamentului intern va putea produce
efecte numai dupa ce a fost epuizata din nou procedura de informare a
salariatilor.

Asadar, in ceea ce priveste regulamentul intern, nu se pune problema necesitatii
acordului salariatilor, ci numai a obligatiilor de consultare si de informare a acestora.

Informarea si consultarea, ca modalitati de comunicare intre angajator si salariati,
este reglementata prin Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului general de
informare si consultare a angajatilor, publicatda in "Monitorul oficial al Romaniei",
Partea I, nr. 1.006 din 18 decembrie 2006. Legea transpune in dreptul romanesc
Directiva Parlamentului European si a Consiliului 2002/14/CE de stabilire a unui cadru
general de informare si consultare a salariatilor din Comunitatea Europeana, publicata
in Jurnalul Oficial al Comunitatilor Europene (JOCE) nr. L80 din 23 martie 2002.

Informarea este transmiterea de date de catre angajator catre reprezentantii
angajatilor, pentru a le permite sa se familiarizeze cu problematica dezbaterii si sa o
examineze in cunostinta de cauza.

Regulamentul intern se afiseaza la sediul angajatorului, potrivit art. 243 alin. (4) din
Codul muncii. Totusi, aceasta modalitate de publicitate a regulamentului intern nu
este intotdeauna suficienta, mai ales atunci cand exista mai multe puncte de lucru,
centre de productie sau sucursale. De aceea, se recomanda utilizarea de modalitati
alternative de popularizare:

- afisarea Regulamentului la fiecare punct de lucru;
- popularizarea acestuia prin brosuri;

- comunicarea catre fiecare salariat in parte, prin sistemul Intranet etc.

In plus, potrivit art. 244 din Codul muncii, orice modificare ce intervine in continutul
regulamentului intern este supusa acelorasi proceduri.

Legea prevede ca modul concret de informare a fiecarui salariat cu privire la
continutul regulamentului intern se stabileste prin contractul colectiv de munca
aplicabil sau, dupa caz, prin chiar continutul regulamentului intern (art. 243 alin. (3)
din Codul muncii, republicat).

Exemplu

In regulamentul intern se poate prevedea: ,Angajatorul are
obligatia de a distribui cdte un exemplar pentru fiecare
compartiment organizat distinct in cadrul organizatiei, in
conformitate cu schema de personal aprobata de
conducerea acesteia. Exemplarele pot fi puse la dispozitia
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angajatilor in birourile de resurse umane sau de relatii cu

personalul”.

Dovada informarii salariatilor va putea fi facuta prin semnarea de catre fiecare salariat
in parte intr-un formular de luare la cunostintd a reglementarilor regulamentului
intern.

Iata modelul unui astfel de formular:

Formular de luare la cunostinta a reglementarilor Regulamentului Intern

Prin prezenta confirm faptul ca@ mi s-a pus la dispozitie Regulamentul Intern al
in forma din data
si ca inteleg faptul ca acesta contine informatii importante legate de
regulile de functionare internda din cadrul organizatiei, reguli pe care trebuie sa le
cunosc si sa le respect, fiindu-mi aplicabile.
Inteleg de asemenea faptul c& Regulamentul nu este un contract si cd acesta poate fi
modificat unilateral de catre angajator.

Data

Semnatura angajatului

Numele angajatului

Consultarea este etapa superioara informarii salariatilor (in mod individual sau
colectiv). Potrivit Legii nr. 467/2006, consultarea este schimbul de pareri si stabilirea
unui dialog intre angajator si reprezentantii angajatilor. Obligatia de consultare
presupune ca angajatorul nu poate trece la luarea deciziei respective mai inainte de a
fi primit raspuns din partea partenerului social.

Consultarea are loc:

- intr-un moment, intr-un mod si cu un continut corespunzatoare, pentru a permite
reprezentantilor angajatilor sa examineze problema in mod adecvat si sa elaboreze un
punct de vedere;

- la un nivel relevant de reprezentare a conducerii si a reprezentantilor angajatilor,
in functie de subiectul discutat;

- pe baza informatiilor furnizate de angajator si a punctului de vedere pe care
reprezentantii angajatilor au dreptul sa il formuleze;

- astfel incat sa permita reprezentantilor angajatilor sa se intalneasca cu angajatorul
si sa obtind un raspuns motivat la orice punct de vedere pe care il pot formula;

- in vederea negocierii unui acord privind deciziile care se incadreaza in obligatiile
angajatorului.
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Obligatia angajatorului de a consulta salariatii este prealabila mai multor decizii.

Exemplu
Angajatorul are obligatia de consultare:

e in privinta deciziilor susceptibile sa afecteze substantial
drepturile si interesele acestora;

e la programarea concediilor de odihna;

e in elaborarea masurilor de securitate si sdnatate in
munca;

e in elaborarea planurilor de formare profesionala;

e in ipoteza transferului intreprinderii, cu cel putin 30 de
zile inainte de data acestuia.

Problema

Daca regulamentul intern este elaborat fara consultarea salariatilor, el va fi valabil sau
nul? Altfel spus, cum se sanctioneaza neindeplinirea obligatiei de consultare?

Raspuns

In literatura juridicd si in practica instantelor judecdtoresti se considerd c&
neindeplinirea obligatiei de consultare nu atrage nulitatea regulamentului intern.
Consultarea salariatilor este recomandabila pentru a se preintdmpina actiunea
acestora in instantd, in cazul in care o prevedere sau alta din regulamentul intern nu
ar fi concordante cu prevederile legale. Prin procedura consultarii, angajatorul ia la
cunostinta opiniile salariatilor si posibilele nelegalitati pe care le-ar reclama acestia, cu
privire la o clauza sau alta din regulamentul intern. Dar regulamentul intern nu va
putea fi anulat pentru simpla lipsa de consultare.

Problema

Daca nu a fost indeplinita obligatia informarii, requlamentul intern se va putea aplica?
Va fi valabil sau nul?

Raspuns

Aici raspunsul este diferit fata de cazul neindeplinirii procedurii consultarii.
Regulamentul intern in sine nu va fi anulat, dar prevederile acestuia nu vor putea fi
invocate impotriva unui salariat cu privire la care nu se poate face dovada informarii.
Altfel spus, regulamentul intern, desi valabil in sine, nu va fi de nici un folos daca nu
se poate proba aducerea lui la cunostinta salariatilor. Daca informarea s-a facut numai
in raport cu o parte dintre salariati (de exemplu, in raport cu cei deja incadrati in
unitate la data adoptarii regulamentului intern) si nu in raport de toti salariatii,
prevederile lui vor putea fi invocate numai fata de salariatii care au fost informati.

Exemplu

Regulamentul intern a S.C. Bistrita S.R.L. prevede in art. 34:
,Constituie abatere disciplinara desfasurarea de activitati de
servire a clientilor in absenta uniformei de lucru”.
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