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Nu am cunoscut jurist care sa nu afirme cel putin o data ca:
,Avem o problema in lege!”. Problema poate proveni dintr-o ex-
primare neclara, din existenta unor prevederi
contrare in legi diferite sau chiar in cadrul m Noi criterii privind
aceleiasi legi. Nu de putine ori, noi, cei care
avem ca instrumente de lucru actele norma-
tive, ne intrebam: ,Ce a urmadrit legiuitorul
| cand a aprobat textul acesta?” sau ,Cum este
| posibil ca unele dintre actele normative sa
pard ca sunt facute «pe genunchi», intr-o
noapte...?”
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Cheia rezolvarii problemelor de dreptul
muncii e Th mainile noastre. Daca avem probleme, cautam so-
lutii, nu? Noi trecem la fapte. Concret, vom afla din timp de la
Ministerul Muncii ce anume intentioneaza sa reglementeze sau
sd controleze (prin intermediul institutiilor din subordine) si fiti
vom da de stire. De asemenea, vom comenta pe seama unor
subiecte sensibile si vom prezenta solutii ale instantelor judeca-
toresti sau ale colegilor nostri la probleme complexe de dreptul
muncii care sd ne ajute in activitatea de zi cu zi.

B Cum sunt ocupate
posturile vacante
contractuale in
institutiile publice 7

H Contractele civile —
o alternativa viabila
la contractul individual

de munca 9
Ne dorim sa umplem paginile acestei reviste cu materiale utile

noud, profesionistilor in dreptul muncii. Dupd cum stii, suntem W Decizia Curtii

deschisi. Daca sunt subiecte pe care vrei sa le dezbatem, scrie-ne Constitutionale cu privire

un e-mail la adresa consilier@rs.ro si vom fincerca, in limita la suspendarea

paginilor si programarilor temelor viitoare, sa dezbatem subiectele contractului individual de

propuse de tine. munca in urma formularii
unei plangeri penale de

Nu uita: Cheia rezolvarii problemelor de dreptul muncii e in

mainile noastre! catre angajator 12

Aceasta lucrare poate fi vizualizata si online
RENTROP & STRATON PRO




Ministerul Muncii

Pe gaura ch

» Vi se pregateste ceva

Recurs in interesul legii privind desfasurarea
activitatii de comercializare a produselor
nealimentare in zilele de sarbatoare legala

Z ilele de sarbatoare legala in care nu se lucreaza
sunt, conform art. 139 alin. (1) din Codul muncii,
1 si 2 ianuarie, prima si a doua zi de Pasti, 1 mai, prima
si a doua zi de Rusalii, Adormirea Maicii Domnului, 30
noiembrie/Sfantul Apostol Andrei cel intai chemat, Ocroti-
torul Romaniei, 1 decembrie, prima si a doua zi de Cra-
ciun, doua zile pentru fiecare dintre cele 3 sarbatori
religioase anuale, declarate astfel de cultele religioase
legale, altele decat cele crestine, pentru persoanele
apartinand acestora.

Potrivit art. 142 din Codul muncii, salariatilor care lu-
creaza in unitatile prevazute la art. 140, respectiv unitati
sanitare si de alimentatie publica, precum si la locurile de
munca in care activitatea nu poate fi intrerupta datorita
caracterului procesului de productie sau specificului ac-
tivitatii, prevazute la art. 141, li se asigura compensarea
cu timp liber corespunzator in urmatoarele 30 de zile.

Codul muncii nu stabilegte care sunt activititile care,
potrivit art. 141, datorita caracterului procesului de pro-
ductie sau specificului nu pot fi intrerupte.

Acest fapt a generat practica neunitard atat la nivelul
inspectoratelor teritoriale de munca, cét si la nivelul in-
stantelor de judecata.

Avand in vedere practica neunitara cu privire la posi-
bilitatea de a desfasura activitati de comercializare a pro-
duselor nealimentare in zilele de sarbatoare legald,
Procurorul General a formulat recurs in interesul legii,
asupra acestuia urmand si se pronunte Inalta Curte de
Casatie si Justitie.

In recursul in interesul legii formulat de Procurorul
General se arata cd, in practica judiciard s-a constatat ca
nu existd un punct de vedere unitar in referire la problema
de drept vizand ,Interpretarea si aplicarea dispozitiilor
art. 141 din Codul muncii, republicat, raportat la art. 8 din
Ordonanta Guvernului nr. 992000 privind comer-
cializarea produselor si serviciilor de piati, republicata,
respectiv daci fapta angajatorului de a desfisura activitati
de comercializare cu amdnuntul a produselor neali-
mentare in punctele de lucru din centrele comerciale, in
zilele de sdrbdtori legale previzute de art. 139 alin. (1) din
Codul muncii, republicat, intruneste elementele constitu-
tive ale contraventiei previzute de art. 260 alin. (1) lit. g)
din Codul muncii, republicat, atunci cidnd angajatorul

si-a indeplinit obligatiile prevazute de art. 142 din acest
act normativ”.

intr-o opinie s-a apreciat ci fapta angajatorului de a
desfasura activitati de comercializare a produselor neali-
mentare in punctele de lucru din centrele comerciale in
zilele de sarbatori legale nu intruneste elementele consti-
tutive ale contraventiei prevazute de art. 260 alin. (1)
lit. g) din Codul muncii, republicat.

Interpretand sintagma ,specificul activitdtii” care nu
este definita de Codul muncii, prin prisma contextului so-
cial si economic existent, s-a apreciat cd aceasta priveste
o serie largd de unitati si locuri de munca, respectiv cele
din transporturi (aeriene, navale, terestre), telecomunicatii,
domeniul sanitar si de asistenta sociald, al aprovizionarii
populatiei cu gaze, energie electricd, apd, caldura, ali-
mente, comertul cu amdnuntul si de deservire a popu-
latiel, din aceastd ultima categorie ficand parte
magazinele, centrele comerciale, restaurantele.

Mai mult, activitatea unui centru comercial tip hiper-
magazin este reglementata de dispozitiile art. 8 din Ordo-
nanta Guvernului nr. 99/2000 potrivit carora structurile
de vanzare cu amanuntul si cele in care se presteaza ser-
vicii de piata pot fi deschise publicului in toate zilele sap-
tamanii, prin urmare si in zilele de sarbatori legale, cu
respectarea prevederilor Codului muncii privind durata
timpului de munca, a repausului saptaimanal, compen-
sarea cu zile libere sau in bani. In aceste conditii, angaja-
torul trebuie sd faca dovada indeplinirii obligatiilor
prevazute de art. 142 din Codul muncii, republicat.
(Anexa l)

intr-o alti opinie, s-a considerat ci activitatea de co-
mercializare a produselor nealimentare, in zilele de sar-
batori legale, intruneste elementele constitutive ale
contraventiei prevazute de art. 260 alin. (1) lit. g) din
Codul muncii, republicat, indiferent daca angajatorul si-a
indeplinit obligatiile prevazute de art. 142 din acelasi act
normativ, acest din urma aspect fiind avut in vedere doar
in ceea ce pentru activitatea de comercializare a pro-
duselor nealimentare intrucat nu se verifica niciuna din
ipotezele avute in vedere de legiuitor prin art. 139 din
Codul muncii.

in aceasta opinie s-a considerat ca argumentul referitor
la necesitatea deservirii populatiei nu poate fi primit in

august 2015



gaura cheii

Ministerul Muncii

conditiile n care legiuitorul insusi, tinand seama de nece-
sitatea aproviziondrii populatiei in zilele declarate sarba-
tori legale, a prevazut o alta exceptie de la regula instituita
prin art. 139 din Codul muncii, exceptie care, insd, nu este
incidentd. Astfel, conform dispozitiilor art. 140 din acelasi
cod, pe durata sarbatorilor legale, prin hotarare a Guver-
nului se stabilesc programe de lucru adecvate pentru
unitatile sanitare si pentru cele de alimentatie publicd, in
scopul asigurdrii asistentei sanitare si, respectiv, a
aprovizionarii populatiei cu produse alimentare de stricta
necesitate.

De asemenea, s-a apreciat ca argumentul cd s-au acor-
dat zile libere corespunzatoare si/sau sporul cuvenit pen-
tru cei care desfdsoara activitate in zilele de sarbatoare
legald nu poate fi primit, intrucat aceste modalitati de
compensare a activitatii desfasurate in zilele de sarbatoare
legala au fost reglementate numai pentru categoriile de
unitati prevazute la art. 140 si art. 141 din Codul muncii,
republicat, respectiv unitati sanitare, de alimentatie pu-
blica sau cu activitate in care procesul de productie nu
poate fi intrerupt, nu si pentru comercializarea produselor
nealimentare. Aceastd activitate nu este una indispen-
sabild ori care sa nu sufere amanare si imprejurarea ca,
data fiind sarbdtoarea legala, exista un flux ridicat de
clienteld care ar putea beneficia de acest timp liber pentru
achizitionarea unor produse nu poate prezenta nicio re-
levantd. Totodatd, fiecare comerciant trebuie sa-si sta-
bileasca orarul de functionare, conform art. 8 din
Ordonanta Guvernului nr. 95/2000, cu respectarea
prevederilor inscrise in legislatia muncii. De asemenea,
nici eventualul acord al angajatilor privind prestarea ac-
considerare decat sub aspectul individualizarii sanctiunii
aplicate.

Procurorul General a apreciat ca in interpretarea si
aplicarea dispozitiilor art. 141 din Codul muncii, republi-
cat, raportat la art. 8 din Ordonanta Guvernului nr.

99/2000 privind comercializarea produselor si serviciilor
de piata, republicatd, fapta angajatorului de a desfasura
activitati de comercializare cu amanuntul a produselor
nealimentare in punctele de lucru din centrele comer-
ciale, in zilele de sarbatori legale prevazute de art. 139
alin. (1) din Codul muncii, republicat, nu intruneste ele-
mentele constitutive ale contraventiei previzute de
art. 260 alin. (1) lit. g) din Codul muncii, republicat, atunci
cand acesta si-a indeplinit obligatiile prevazute de art. 142
din acest act normativ.

Astfel, Procurorul General, interpretind sintagma
,specificul activitatii” continutd de art. 141 din Codul
muncii, republicat, a ardtat ca ,prin prisma actualelor
conditii socio-economice si raportat la conduita consuma-
torilor, se poate observa ca activitatea de comercializare
a produselor nealimentare in centrele comerciale prezinta
un caracter specific si poate fi circumscrisa situatiilor de
exceptie instituite prin aceasta norma legala in care nu
sunt aplicabile prevederile art. 139 din acelasi cod.”

A concluzionat Procurorul General cd, ,in inter-
pretarea si aplicarea dispozitiilor art. 141 din Codul
muncii, republicat, raportat la art. 8 din Ordonanta Gu-
vernului nr. 99/2000 privind comercializarea produselor
si serviciilor de piata, republicatd, fapta angajatorului de
a desfasura activitati de comercializare cu amanuntul a
produselor nealimentare in punctele de lucru din centrele
comerciale, in zilele de sarbatori legale prevazute de
art. 139 alin. (1) din Codul muncii, republicat, nu in-
truneste elementele constitutive ale contraventiei pre-
vazute de art. 260 alin. (1) lit. g) din Codul muncii,
republicat, atunci cand acesta si-a indeplinit obligatiile
prevazute de art. 142 din acest act normativ.”

Ramane de vizut ce solutie va pronunta Inalta Curte
de Casatie si Justitie cu privire la aceastd problema
solutionata neunitar Tn practica judecatoreasca.

B Rodica Mintescu
Consilier juridic

Noi criterii privind

calificarea muncii independente

A
I n Monitorul Oficial nr. 499 din 7 iulie 2015 a fost

publicata Legea nr. 187/2015 privind aprobarea
Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 6/2015 pentru
modificarea si completarea Legii nr. 571/2003 privind
Codul fiscal.

Una dintre modificarile Codului fiscal prevazute de
acest act normativ priveste calificarea unei activitatati in
dependentd sau independenta.

Anterior, Codul fiscal definea, anterior intrarii in
vigoare a Legii nr. 187/2015, criteriile activitatii indepen-
dente, iar in prezent, ca urmare a modificarilor, sunt indi-

cate criteriile de identificare a muncii independente, ur-
mand ca activitatea dependentd sa fie considerata aceea
care nu este caracterizata de aceste criterii.

Totodatd, ca urmare a modificarilor, a fost abrogata ex-
ceptia conform cadreia profesiile liberale si drepturile de
autor nu pot fi refncadrate in activitate dependenta.
Asadar, pe viitor, si aceste categorii de activitati vor putea
fi reincadrate in activitati dependente daca nu indeplinesc
conditiile muncii independente asa cum ele sunt in
prezent definite.

Dar sa vedem care sunt criteriile in functie de care o
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Codul fiscal in forma modificata defineste munca in-
dependenta ca fiind orice activitate desfasurata de catre o
persoana fizica in scopul obtinerii de venituri, care in-
deplineste cel putin 4 dintre urmatoarele criterii:

1. persoana fizica dispune de libertatea
de alegere a locului si a modului de
desfasurare a activitatii, precum si

a programului de lucru

Raportul de munca dependenta se caracterizeaza prin
subordonarea salariatului fatd de angajator. Subordonarea
presupune respectarea programului de lucru stabilit de an-
gajator. Locul muncii si modul de desfasurare a activitatii
sunt stabilite de la Tncheierea contractului individual de
muncd de comun acord intre cele doua parti, angajator si
salariat. Dupd incheierea contractului individual de mun-
cd, modificarea oricdruia dintre aceste elemente se va mai
putea face, de reguld, numai cu acordul ambelor parti,
deoarece modificarea unilaterald a contractului individual
de munca nu este posibild, cu unele exceptii expres sta-
bilite de Codul muncii.

In cazul muncii independente, prestatorul are liber-
tatea de a alege cand si in ce loc isi desfasoara activitatea.

2. persoana fizicd dispune de libertatea
de a desfdsura activitatea pentru
mai multi clienti

De remarcat, in legaturd cu modalitatea in care este
reglementat acest criteriu, este faptul ca prestatorul trebuie
sd aiba doar posibilitatea de a desfasura activitati pentru
mai multi beneficiari. Aceasta inseamnda ca, in concret,
prestatorul nu trebuie sa desfasoare activitati pentru mai
multi clienti, ci doar sa aiba aceasta posibilitate. Or, in re-
alitate, acest criteriu nu reprezintd un criteriu de indepen-
dentd intrucét si in cazul muncii dependente salariatul are
posibilitatea de a cumula mai multe functii.

In acest sens, art. 35 alin. (1) din Codul muncii sta-
bileste c&, orice salariat are dreptul de a munci la angaja-
tori diferiti sau la acelasi angajator, in baza unor contracte
individuale de munca, beneficiind de salariul corespun-
zator pentru fiecare dintre acestea.

Asadar, cumulul de functii, in cadrul muncii depen-
dente este posibil atat la acelasi angajator, cat si la anga-
jatori diferiti.

in vederea dovedirii indeplinirii acestui criteriu,
intr-un contract de prestari servicii nu se va stabili o clauza
de exclusivitate. Din contrd, se va stabili ca prestatorul de
servicii are libertatea sa desfasoare activitatea pentru mai
multi clienti.

3. riscurile inerente activitdtii sunt
asumate de citre persoana fizica
ce desfasoara activitatea

Un salariat nu isi asuma riscuri in executarea contrac-
tului individual de munca spre deosebire de prestatorul

de servicii care isi asuma riscurile ce decurg din desfasu-
rarea activitatii sale.

Spre exemplu, prestatorul de servicii isi asuma riscul
incapacitatii temporare de munca, fapt pentru care el tre-
buie sa se asigure in nume propriu pentru concedii si in-
demnizatii, spre deosebire de salariat al carui risc privind
incapacitatea temporard de munca este suportat de anga-
jator.

Prin urmare, beneficiarul muncii independente nu su-
porta indemnizatia de incapacitate temporara de munca
a prestatorului in timp ce angajatorul suporta o parte a
acestei indemnizatii.

4. activitatea se realizeaza prin utilizarea
patrimoniului persoanei fizice care
o desfiasoard

Acest criteriu este indeplinit dacd activitatea este
prestata prin utilizarea de catre prestator a bazei materiale
proprii, cum ar fi autoturismul propriu, biroul propriu,
echipamente proprii, acestea nefiind puse la dispozitie de
cdtre beneficiarul muncii.

5. activitatea se realizeaza de persoana
fizica prin utilizarea capacitatii

intelectuale si/sau a prestatiei fizice

a acesteia, in functie de specificul activitatii

5. persoana fizicd face parte

dintr-un corp/ordin profesional cu rol de
reprezentare, reglementare si supraveghere
a profesiei desfasurate, potrivit actelor
normative speciale care reglementeaza
organizarea si exercitarea profesiei
respective

Acest criteriu se refera la profesiile libere intrucat in
cazul acestor profesii intalnim un corp sau ordin profe-
sional cu ordin de reprezentare.

Sunt considerate venituri din profesii libere veniturile
obtinute din prestari de servicii cu caracter profesional,
desfasurate in mod individual sau in diverse forme de
asociere, in domeniile stiintific, literar, artistic, educativ si
altele, de catre: medici, avocati, notari publici, executori
judecatoresti, experti tehnici si contabili, contabili auto-
rizati, consultanti de plasament in valori mobiliare, audi-
tori financiari, consultanti fiscali, arhitecti, traducatori,
sportivi, arbitri sportivi, precum si alte persoane fizice cu
profesii reglementate desfdasurate in mod independent, in
conditiile legii.

Persoanele care obtin astfel de venituri fac parte din
organisme profesionale cum sunt, spre exemplu: Corpul
Expertilor Contabili si Contabililor Autorizati, Uniunea
Nationald a Notarilor Publici, Uniunea Avocatilor din
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Romania, Uniunea Nationala a Practicienilor in Insolventa
din Romania, Camera Auditorilor Financiari din Romania,
Colegiul Medicilor, Camera Consultantilor Fiscali etc.

6. persoana fizica dispune de libertatea

de a desfdsura activitatea direct, cu personal
angajat sau prin colaborare cu terte persoane
in conditiile legii

Posibilitatea prestatorului de a angaja propriii salariati
constituie un criteriu de determinare a muncii indepen-
dente care nu poate genera confuzii. Astfel, contractul in-
dividual de munca are un caracter personal, se incheie de
angajator in considerarea pregatirii profesionale, a aptitu-

dinilor, calitatilor si abilitatilor salariatului si a experientei
acestuia Tn munca. Prin urmare, in cadrul muncii inde-
pendente, salariatul nu isi poate angaja salariati sau sa Tsi
delege atributiile altor persoane pentru prestarea activitatii
la care s-a angajat prin incheierea contractului individual
de munca.

in concluzie, activitatea dependenta trebuie si fie
prestata personal de salariat, in timp ce prestatorul poate
presta activitatea independenta prin alte persoane cum
sunt propriii salariati sau subcontractorii.

m Rodica Mintescu
Consilier juridic

d ~ Sfatul specialistilor

Mentinerea drepturilor salariatilor
in cazul transferului de intreprinderi

1. Reglementarea Uniunii Europene —
Directiva 2001/23/CE

La nivelul Uniunii Europene, protectia drepturilor lu-
cratorilor in cazul schimbarii angajatorului in urma trans-
ferului de intreprinderi, unitati sau parti de intreprindere
sau unitdti, ca rezultat al unei cesiuni conventionale sau
al unei fuziuni este reglementatda prin Directiva
2001/23/CE a Consiliului din 12 martie 2001 (,Directiva
2001/23/CE” sau ,Directiva”).

Potrivit prevederilor art. 1 lit. b) din Directiva, ,se con-
siderd transfer in sensul prezentei directive cel al unei
unitati care isi mentine identitatea, inteleasd ca ansamblu
organizat de mijloace, care are obiectivul de a desfdsura
o activitate economicd, indiferent dacd acea activitate este
centrald sau auxiliard”.

Chemata sa se pronunte asupra notiunii de ,cesiune
conventionald”, Curtea Europeana de Justitie (,CJU”) a
aratat ca ,dispozitiile litigioase ale Directivei (sublinierea
noastrd Directiva 77/187, modificatd si renumerotatd sub
nr. 2001/23/CE) nu ar putea fi apreciate pe baza unei sim-
ple interpretari textuale, datoritd diferentelor lingvistice
intre versiunile lingvistice ale acestei dispozitii si diver-
gentelor legislatiilor nationale asupra notiunii de cesiune
contractuald” (Hotararea nr. 135/83 din 07.02.1985,
Abels punctele 11-13).

Astfel, CJU a dat acestei notiuni o interpretare suficient
de suplg, care sa corespunda obiectivului Directivei, acela
de a proteja salariatii in cazul transferului intreprinderii
lor si a considerat ca aceastd Directiva , este aplicabild in

toate ipotezele schimbdrii, in cadrul relatiei contractuale,
a persoanei fizice sau juridice responsabile de exploatarea
intreprinderii, care preia obligatiile angajatorului fatd de
angajatii intreprinderii” (Hotararea din 15.06.1988, P.
Bork International, punctul 13/101/87).

Campul de aplicare al Directivei potrivit CJU

CJU a apreciat, printre altele, ca intra in cAmpul de
aplicare al Directivei (i) locatiunea unui fond de comert
ca urmare a rezilierii unui contract de inchiriere, apoi a
reludrii exploatdrii de catre proprietar (Hotdrarea nr.
287/86 din 17.12.1987, Ny Mgalle Kro), (ii) cesiunea unei
intreprinderi in virtutea unei unui contract de locatiune si
retrocesiunea acestei intreprinderi, urmare a rezilierii con-
tractului pe calea judiciara (Harry Berg and Johannes
Theodorus Maria Busschers vs Ivo Martin Besselsen,
cazurile unite 144 si 145/87), neavand relevanta ,daca
proprietatea asupra intreprinderii este transteratd”, (ii) con-
tractul de prestari servicii (Anne Watson Rask and Kirsten
Christensen vs. 1SS Kantineservice (C-209/91)).

Dupa cum observam, CJU pune accent pe continuarea
efectiva a activitatii cu acelasi personal, in aceeasi locatie,
indiferent daca se transmit sau nu elementele corporale
de patrimoniu.

Efectele transferului de intreprindere asupra lucratorilor

Drepturile si obligatiile lucratorilor care decurg
dintr-un contract individual de munca sunt preluate de
catre angajatorul catre care are loc transferul de intre-
prindere. Angajatorul care dispune transferul (cedentul)
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are obligatia de a notifica noului angajator (cesionarul) cu
privire la toate drepturile si obligatiile care fi vor fi trans-
ferate.

Mai mult decét atat, transferul unei intreprinderi nu
poate constitui motiv de concediere. Cu toate acestea,
concedierea poate fi dispusa pentru motive economice,
tehnice sau organizatorice.

Dupa realizarea transferului, cesionarul are obligati-
vitatea de a mentine conditiile de munca convenite
printr-o conventie colectiva pana la data rezilierii sau ex-
pirdrii conventiei colective.

Clauzele din conventia colectiva pot fi renegociate
dupa o perioada de cel putin un an de la data transferului,
daca statele membre prevad aceasta posibilitate.

Drepturile si obligatiile care decurg din contractele in-
dividuale de munca sau din conventia colectiva de munca
nu sunt mentinute in cazul in care cedentul face obiectul
unei proceduri de insolvabilitate sau de faliment.

2. Reglementarea internad —
Legea nr. 67/2000

in dreptul intern, transferul de intreprindere este regle-
mentat prin Legea nr. 67/2000 privind protectia drepturilor
salariatilor in cazul transferului intreprinderii, al unei
unitdti sau al unor parti ale acestora (,Legea nr. 67/2000").
Legea nr. 67/2000 transpune in legislatia nationala Direc-
tiva nr. 2001/23/CE.

Transferul de intreprindere presupune un transfer al
dreptului de proprietate. Astfel, potrivit Legii nr. 67/2000,
ne aflam in cazul unui transfer de intreprindere atunci
cand are o loc o trecere din proprietatea unui angajator
(cedent, vanzator, societate absorbitd) in proprietatea altui
angajator (cesionar, cumpdrator, societate absorbantd) a
unei intreprinderi, unitdti sau a unor parti ale acestora,
avand ca scop continuarea activitatii principale sau se-
cundare, indiferent daca urmareste sau nu obtinerea unui
profit. Prin urmare, transferul de intreprindere se poate re-
aliza prin operatiuni juridice precum: vanzare, transfer de
afacere, fuziune sau divizare etc.

Efectele transferului de intreprindere asupra salariatilor

Drepturile si obligatiile cedentului, care decurg din
contractele individuale de munca si din contractul colec-
tiv de munca aplicabil, existente la data transferului, vor
fi transferate integral cesionarului. Aceastd protectie a
salariatilor nu este mentinutd in cazul in care cedentul este
subiectul procedurii de reorganizare judiciard sau fali-
ment.

Cesionarul are obligatia respectarii prevederilor con-
tractului colectiv de munca aplicabil la data transferului,
pana la data rezilierii sau expirdrii acestuia.

Cu toate acestea, prin acord intre cesionar si reprezen-
tantii salariatilor, clauzele contractului colectiv de munca

valabil in momentul efectudrii transferului pot fi renego-
ciate, dar nu mai devreme de un an de la data transferului.

in situatia in care, in urma transferului, intreprinderea,
unitatea sau parti ale acestora nu fisi pastreaza autonomia,
iar contractul colectiv de munca aplicabil la nivelul ce-
sionarului este mai favorabil, salariatilor transferati li se va
aplica contractul colectivde munca mai favorabil.

Cedentul si cesionarul vor informa in scris reprezen-
tantii salariatilor proprii sau, in cazul in care acestia nu
sunt constituiti ori desemnati, pe salariatii proprii, cu cel
putin 30 de zile inainte de data transferului, cu privire la:

a) data transferului sau data propusa pentru transfer;
b) motivele transferului;

¢) consecintele juridice, economice si sociale;

d) masurile preconizate cu privire la salariati;

e) conditiile de munca si de incadrare Th munca.

Nerespectarea de cdtre cedent sau cesionar a obligati-
ilor prevazute in prezenta lege constituie contraventie si
se sanctioneazad cu amenda de la 1.500 lei la 3.000 lei.
Constatarea contraventiilor si aplicarea amenzii se fac de
catre inspectorii de munca.

3. Concluzii

Prin transpunerea Directivei 2001/23/CE in dreptul in-
tern prin Legea nr. 67/2000, legiuitorul roman:

@ a definit mai restrictiv notiunea de transfer, care in
dreptul national presupune un transfer al dreptului
de proprietate asupra intreprinderii, unitatii sau a
unor parti ale acestora;

@ a prevazut obligatia notificarii cesionarului de catre
cedent cu privire la toate drepturile si obligatiile care
urmeaza sa ii fie transferate;

@ a prevazut ca drepturile si obligatiile salariatilor nu
sunt mentinute n situatia in cazul in care cedentul
este subiectul reorganizarii judiciare sau falimentu-
lui;

@ a autorizat renegocierea clauzelor contractelor
colective de munca aplicabile la data transferului
dupd@ minimum un an de la data transferului;

® a introdus o procedura de speciald de informare si
consultare a salariatilor.

m Marcel Vasile
Avocat
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~ Sfaturi practice de la minister

Cum sunt ocupate posturile vacante
contractuale in institutiile publice

Analiza principalelor modificari 2014 — 2015

uvernul a aprobat o modificare a Regulamentu-

lui-cadru privind stabilirea principiilor generale
de ocupare a unui post vacant sau temporar vacant cores-
punzator functiilor contractuale si a criteriilor de pro-
movare in grade sau trepte profesionale imediat
superioare a personalului contractual din sectorul bugetar
platit din fonduri publice, prin promovarea Hotararii Gu-
vernului nr. 1.027/2014, stabilind prin aceasta un nou set
de reguli pe care trebuie sd le aplice institutiile din sectorul
bugetar in ceea ce priveste angajarea personalului con-
tractual.

Regulamenrul-cadru mentionat mai sus a mai fost de
asemenea modificat si in anul 2015, in luna iunie, prin
Hotararea Guvernului nr. 427/2015, aceasta din urma
modifcare fiind de intindere mai mica decéat precedenta
si axandu-se pe unele aspecte specifice institutiilor publice
din sistemul sanitar.

Pentru Tnceput trebuie sa precizam faptul cd Regula-
mentului-cadru privind stabilirea principiilor generale de
ocupare a unui post vacant sau temporar vacant corespun-
zdtor functiilor contractuale si a criteriilor de promovare
in grade sau trepte profesionale imediat superioare a per-
sonalului contractual din sectorul bugetar platit din fon-
duri publice a fost aprobat initial prin Hotararea
Guvernului nr. 286/2011, act normativ care, dupa cum
am precizat mai sus a fost modificat succesiv prin
Hotdrarea Guvernului nr. 1.027/2014 si prin Hotdrarea
Guvernului nr. 427/2015.

in cele ce urmeaza vom face o scurti analiza a princi-
palelor modificari aduse prin Hotararea Guvernului nr.
1.027/2014, avand in vedere faptul ca acestea sunt destul
de consistente si au un impact asupra tuturor institutiilor
bugetare, in conditiile in care au fost stabilite, pentru or-
ganizarea concursurilor/examenelor de ocupare a unui
post vacant si pentru promovarea personalului contrac-
tual, conditii similare cu cele aplicabile in cazul
functionarilor publici din cadrul administratiei publice
centrale/locale.

Astfel, analizand prevederile Hotararii Guvernului nr.
1.027/2014, o prima modificare substantiald se regaseste

la Capitolul 1 al Titlului I, la Sectiunea a 3-a ,Publicitatea
concursului”.

Doud aspecte pot fi observate imediat in ceea ce
priveste anuntul privind organizarea concursului pentru
ocuparea unui post vacant/temporar vacant.

Primul aspect este legat de reducerea substantiald a ter-
menului prevdazut in forma initiala a Regulamentului-
cadru pentru publicarea anuntului privind organizarea
concursului de ocupare a unui post in raport cu data or-
ganizarii concursului. Astfel, dacd in forma aprobata initial
prin Hotdrarea Guvernului nr. 286/2011, acest termen de
publicare a anuntului era de cel putin 30 de zile lucrdtoare
fnainte de data desfasurarii concursului, in urma modi-
ficdrii reglementarii, acest termen a fost redus la 15 zile
lucratoare nainte de prima proba a concursului de ocu-
pare a unui post vacant, respectiv 10 zile lucrdtoare
inainte de prima probd a concursului de ocupare a unui
post temporar vacant. Dupa cum putem observa, in afara
de reducerea termenului de publicare a anuntului, noua
reglementare stabileste si o diferentd, in ceea ce priveste
acest termen, in functie de natura postului scos la concurs:
vacant sau temporar vacant, prevazand pentru acesta din
urma un termen mai scurt.

Celalalt aspect vizibil imediat se refera la modalitatea
de realizare a publicitatii concursului. Astfel, daca Regu-
lamentul-cadru, in forma sa initiald, preciza cd anuntul
privind organizarea concursului pentru ocuparea unui
post vacant se afiseaza la sediul institutiei sau, dupa caz,
pe pagina de internet a acesteia, prin modificarea adusa
se stabilesc mai multe forme de publicitate concomitenta
a organizadrii unui concurs, prin: publicarea in Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea a lll-a, intr-un cotidian de larga
circulatie, la sediul institutiei si pe pagina de internet daca
aceasta existd. De asemenea, anuntul si informatiile
privind organizarea concursului se transmit spre publicare
cdtre portalul posturi.gov.ro, prin intermediul adresei de

e-mail: posturi@gov.ro.

Necesitatea, justificarii introducerii acestor modificari
in Regulamentul-cadru sunt precizate in Nota de funda-
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mentare a Hotararii Guvernului nr. 1.027/2014 in care se
prezintd faptul cd, pe de o parte, se intentioneaza redu-
cerea timpului necesar ocupdrii prin concurs a unui post
de naturd contractuald vacant sau temporar vacant din
cadrul institutiilor sau autoritatilor publice, iar pe de altd
parte se doreste o publicitate mai mare, dar si o cen-
tralizare pe site-ul posturi.gov.ro a anunturilor privind
scoaterea la concurs a tuturor posturilor din administratie,
atat cele referitoare la functia publica, cét si a celor con-
tractuale.

Din modul cum a fost realizatd modificarea actului
normativ, putem observa c&, desi Nota de fundamentare
a Hotararii Guvernului nr. 1.027/2014 face referire la
scoaterea la concurs a posturilor din administratie, noile
conditii privind organizarea si desfasurarea acestui demers
trebuie aplicate de toate institutiile publice, indiferent
daca acestea fac parte sau nu din administratia publicad
centrald sau locala.

Subliniem acest aspect deoarece la art. 2 alin. (1) din
Hotararea Guvernului nr. 1.027/2014 se prevede ca ,Re-
gulamentul prevazut la art. 1 se aplica personalului con-
tractual din:

a) institutiile si autoritatile publice, respectiv Parlamen-
tul, Administratia Prezidentiald, autoritatea judeca-
toreasca, Guvernul, ministerele, celelalte organe de
specialitate ale administratiei publice centrale, au-
toritati ale administratiei publice locale, alte au-
toritati publice, autoritati administrative autonome,
precum si institutiile din subordinea acestora, fi-
nantate integral din bugetul de stat, bugetele locale,
bugetul asigurarilor sociale de stat, bugetele fon-
durilor speciale;

b) institutiile si autoritatile publice finantate din veni-
turi proprii si subventii acordate de la bugetul de
stat, bugetele locale, bugetul asigurarilor sociale de
stat, bugetele fondurilor speciale;

c) institutiile si autoritatile publice finantate integral din
venituri proprii;

d) institutiile si autoritatile publice ai caror conducatori
sunt persoane angajate in temeiul unui contract,
altul decat contractul individual de munca.”

Analizand in continuare prevederile Hotararii Guver-
nului nr. 1.027/2014, putem observa ca s-au adus unele
modificari in ceea ce priveste elementele obligatorii ce
trebuie sd se regdseasca in anuntul ce trebuie publicat.
Acestea sunt:

® numarul, nivelul si denumirea posturilor scoase la
concurs, precum si structurile in cadrul carora se afla

aceste posturi;

® documentele solicitate candidatilor pentru in-

dosarului de concurs si datele de contact ale per-
soanei care asigura secretariatul comisiei de con-
curs;

® conditiile generale si specifice prevazute in fisa de
post, dar si conditiile necesare ocuparii unui post de
naturd contractuald vacant sau temporar vacant;

@ tipul probelor de concurs, locul, data si ora des-
fasurarii acestora, bibliografia/tematica;

® calendarul de desfasurare a concursului, respectiv
data-limita si ora pana la care se pot depune
dosarele de concurs, datele de desfasurare a pro-
belor de concurs, termenele in care se afiseaza
rezultatele pentru fiecare probd, termenele in care
se pot depune si in care se afiseaza rezultatele con-
testatiilor, precum si termenul in care se afiseaza
rezultatele finale.

in ceea ce priveste comisiile de concurs si de
solutionare a contestatiilor, putem observa ca fata de re-
glementarea initiald care prevedea un termen de consti-
tuire a acestora cu cel putin 15 zile lucratoare Tnainte de
data desfasurarii concursului, prin modificarea adusa prin
Hotdrarea Guvernului nr. 1.027/2014, acest termen este
considerat a fi cel tarziu data publicarii anuntului privind
organizarea concursului. Practic, in prezent, la data pu-
blicarii anuntului, trebuie sa existe constituita atat comisia
de concurs, cat si cea de solutionare a contestatiilor.

Dupa cum am ardtat mai sus, prin Hotararea Guver-
nului nr. 427/2015 au mai fost aduse unele modificari
referitoare la comisiile de concurs, respectiv: pentru insti-
tutiile publice din sistemul sanitar, din comisia de concurs
face parte si un reprezentant al organizatiei profesionale,
iar organizatia sindicald reprezentativa la nivel de unitate
va nominaliza un reprezentant al organizatiei sindicale,
care va avea rolul de observator in comisia de concurs.

De asemenea, acest act normativ mai cuprinde si o
prevedere conform céreia ,in situatia in care in cadrul in-
stitutiei publice nu exista specialisti in profilul postului
scos la concurs, in comisia de concurs pot fi cooptati spe-
cialisti din afara unitatii”.

Revenind la modificarile aduse prin Hotadrarea Guver-
nului nr. 1.027/2014, observam c&d au fost modificate
termenele de depunere a dosarelor de catre candidati, res-
pectiv cele de selectare a dosarelor de citre comisia de
concurs. Astfel, conform noii reglementari, din nou avem
termene diferite in functie de tipul postului scos la con-
curs: vacant sau temporar vacant.

Pentru un post vacant, termenul de depunere a dosaru-
lui de concurs este de 10 zile lucratoare de la data afisarii
anuntului, iar pentru ocuparea unui post temporar vacant,
acest termen este de 5 zile lucratoare. Totodata, comisia
de concurs are la dispozitie un termen de maximum 2 zile
lucratoare (de la data expirarii termenului de depunere a

tocmirea dosarului de concurs, locul de depunere a
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dosarelor) pentru selectia dosarelor care indeplinesc
conditiile de participare pentru ocuparea unui post vacant,
si, respectiv, de 1 zi lucratoare, pentru a selecta dosarele
depuse pentru ocuparea unui post temporar vacant.

in legatura cu selectia dosarelor de concurs, o altd
modificare adusa este obligativitatea institutiei organiza-
toare de a publica rezultatele selectiei pe pagina de inter-
net si la sediul propriu, in termen de o zi lucratoare de la
expirarea termenelor prezentate in paragraful de mai sus.

O alta modificare, de naturd a lamuri un aspect practic,
se referd la modul in care candidatii la un post isi pot
dovedi identitatea inainte de inceperea probei scrise a
concursului. Astfel, daca reglementarea initiala prevedea
cd un candidat isi poate dovedi identitatea ,numai pe
baza buletinului, a cartii de identitate sau a oricarui do-
cument care atestd identitatea”, noua reglementare
prevede clar faptul ca ,Verificarea identitatii candidatilor
se face pe baza cartii de identitate, cartii electronice de
identitate, cartii de identitate provizorie sau a buletinului
de identitate, aflate in termen de valabilitate”. De aseme-
nea precizeaza ca daca un candidat nu poate prezenta
unul dintre aceste documente va fi considerat absent.

Prin reglementarile introduse prin Hotararea Guvernu-
lui nr. 1.027/2014 au fost reanalizate, in sensul reducerii
lor, si alte termene prevazute pentru diferite etape ale or-
ganizarii concursului de ocupare a unui post vacant con-
tractual intr-o institutie publica. Astfel s-a stabilit un
termen de maximum o zi lucrdtoare pentru: notarea
fiecarei probe a concursului, comunicarea rezultatelor la
fiecare proba a concursului, depunerea contestatiei de
cdtre candidat si rezultatele finale ale concursului.

O ultima modificare a Regulamentului-cadru in ceea
ce priveste organizarea si desfasurarea concursului de
ocupare a unui post vacant sau temporar vacant pentru
personalul contractual se referd la termenul de prezentare
la post. Termenul initial de prezentare la post ramane in
continuare cel de 15 zile calendaristice de la data afisarii
rezultatelor finale. Ceea ce se modifica sunt termenele
prevdzute cu titlu de exceptie in situatia in care candidatul
nu se poate prezenta la post in termenul mentionat mai
sus si formuleaza o cerer scrisd motivata in care solicita
un termen ulterior de prezentare la post ,care nu poate
depasi 20 de zile lucratoare de la data afisarii rezultatului
concursului pentru functiile de executie si 45 de zile lu-
cratoare de la data afisarii rezultatului concursului pentru
functiile de conducere”.

Elementele prezentate in acest articol sunt principalele
modificari aduse, cu privire la organizarea si desfasurarea
unui concurs pentru ocuparea unui post contractual, prin
Hotdrarea Guvernului nr. 1.027/2014 si prin Hotararea
Guvernului nr. 427/2015 la Regulamentul-cadru privind
stabilirea principiilor generale de ocupare a unui post va-
cant sau temporar vacant corespunzator functiilor con-
tractuale si a criteriilor de promovare in grade sau trepte
profesionale imediat superioare a personalului contractual
din sectorul bugetar platit din fonduri publice, aprobat
initial prin Hotararea Guvernului nr. 286/2011. Aceste
reguli trebuie urmate de toate institutiile publice care or-
ganizeaza concursuri de ocupare a posturilor vacante,
scopul lor principal fiind acela de a asigura o mai mare
transparenta a acestui proces de recrutare de personal
contractual.

m Silvia Dumitrean
Consilier juridic

# Strict confidential

Contracte civile — o alternativa viabila
la contractul individual de munca

L egislatia muncii este destul de limitativa in relatia
salariat si angajator, in sensul ca actiunile sau in-
actiunile angajatorului sunt expres si limitativ prevazute
de lege.

In acest context, in mod frecvent, angajatorii si-au pus
problema daca pot incheia cu salariatul un contract de
imprumut sau de garantie sau un contract de inchiriere
sau orice alt fel de contract civil.

Ei bine, legislatia muncii nu restrdnge in niciun fel
aceasta posibilitate, iar orice contract civil incheiat intre
salariat si angajator se va supune legii civile si daca este
cazul prevederilor legale specifice privind incheierea res-
pectivului contract, respectiv acelorasi prevederi legale ca
si un contract incheiat intre orice persoane fizice sau ju-
ridice.

Cu alte cuvinte, in acest caz, in virtutea contractului
individual de munca incheiat intre salariat si angajator va
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exista un raport de munca supus legislatiei muncii si un
raport juridic civil supus legii civile.

Exista si o situatie particulard, respectiv contractul de
garantie incheiat intre angajator si salariat potrivit preve-
derilor Legii nr. 22/1969 privind angajarea gestionarilor,
constituirea de garantii si raspunderea in legdtura cu ges-
tionarea bunurilor agentilor economici, autoritatilor sau
institutiilor publice. Acest contract este supus atat legis-
latiei muncii, cat si legii civile si vom reveni asupra acestui
tip de contract ulterior.

Ce ar trebui avut in vedere la incheierea
unui contract civil intre salariat si angajator

Asadar, intre angajator si salariat se pot incheia orice
contracte supuse legii civile. Totusi, tipurile de contracte
care pot fi incheiate intre salariat si angajator sunt limitate
de anumite prevederi specifice aplicabile anumitor tipuri
de contracte si de obiectul de activitate al angajatorului.
De exemplu, un angajator care presteaza servicii de
plasare forta de muncd nu va putea incheia un contract
de reparatii echipamente IT pentru cd nu are acest obiect
de activitate.

Cu toate acestea exista anumite tipuri de contracte care
pot fi incheiate chiar si de catre un angajator care nu are
in obiectul de activitate incheierea acelor tipuri de con-
tracte ca si activitatea comerciald. De exemplu, orice an-
gajator ar putea incheia cu salariatul sdau un contract de
imprumut in anumite conditii prevazute de lege chiar
daca nu este institutie financiara.

Prin urmare, inainte de incheierea contractului civil ce
se doreste a fi incheiat este necesara a se face o analiza
juridica de caz pentru a se stabili daca acel tip de contract
poate fi incheiat intre respectivul angajator si salariatul sau
si ce prevederi civile trebuie sa respecte.

O altd problema care trebuie avuta in vedere este posi-
bilitatea incheierii unui contract civil in conditii prefe-
rentiale in virtutea relatiei speciale de salariat si angajator
a partilor contractante.

De exemplu, contract de prestari servicii la pret pre-
ferential fata de acelasi tip de contract incheiat de respec-
tivul angajator cu alte persoane fizice sau juridice, sau un
contract de imprumut incheiat de o unitate bancara cu
salariatul sau cu dobanda preferentiald sau costuri adia-
cente reduse fata de acelasi tip de contract incheiat de uni-
tatea bancara cu alte persoane fizice.

Cu privire la incheiarea unui contract civil in conditii
preferentiale, angajatorul trebuie sa aiba in vedere preve-
derile legale specifice aplicabile acelui tip de contract sau
aplicabile angajatorului potrivit obiectului sdu de activi-
tate.

De exemplu, se poate incheia un contract de inchiriere
pentru un pret al chiriei mai mic, insd acest pret nu poate
fi mai mic decét cel prevazut de legislatia fiscala sau o
unitate bancard poate incheia un contract de imprumut in

conditii preferentiale, Tnsa acestea trebuie sa se incadreze
in conditiile de risc stabilite de legislatia bancara.

Nu n ultimul rand, se pune problema daca exista posi-
bilitatea ca executarea obligatiilor asumate de catre parti
prin contractul civil sd poata fi conditionatd de in-
deplinirea de catre salariat a sarcinilor de serviciu sau de
alte elemente rezultate din contractul individual de
munca.

De exemplu: salariatul va putea beneficia de conditii
preferentiale cum s-a aratat mai sus daca in calitate de
agent de vanzari efectueaza vanzari in valoare de o anu-
mitd suma sau dupd ce presteazd munca pentru angajator
cel putin 6 luni.

In aceasta privinta, legislatia muncii nu prevede nicio
restrictie expresa, insa o astfel de conditionare nu trebuie
sd aduca atingere drepturilor salariatului rezultate din
aceastd calitate a sa, cum ar fi, de exemplu, dreptul la odi-
hna (repausul zilnic sau saptamanal), dreptul la concediu,
dreptul la formare profesionala etc.

Legislatia civila prevede totusi ca o astfel de
conditionare trebuie sa fie legald si posibild, in caz contrar
prevederea privind aceasta conditionare va fi considerata
nescrisd si nu va produce efecte juridice.

Este, de asemenea, de retinut faptul cd, conditionarea
indeplinirii obligatiilor asumate prin contractul civil de in-
deplinirea de catre salariat a sarcinilor de serviciu va tre-
bui specificata h mod clar si explicit in contractul civil,
altfel va putea conduce la o executare mai greoaie si mai
dificila a contractului civil si va putea pune probleme in
caz de litigiu.

Urmadrirea salariatului in vederea
executdrii obligatiilor asumate prin
contractul civil. Se pot face retineri
din salariu?

Daca salariatul nu executa obligatiile asumate prin
contractul civil, angajatorul va putea urmari salariatul
potrivit legii civile. Asta inseamna cd daca contractul civil
este autentificat de catre notarul public si se constata o
creanta certd, lichida si exigibild, acesta este titlu execu-
toriu potrivit art. 639 alin. (1). din noul Cod de procedura
civila. Cu alte cuvinte, in cazul in care din contractul civil
autentificat rezulta ca salariatul datoreaza angajatorului o
suma de bani determinata sau determinabild si aceasta
suma este scadentd, angajatorul se poate adresa execu-
torului judecatoresc pentru a dispune poprirea salariului
sau a contului bancar sau pentru a dispune alte masuri
executorii.

Daca contractul civil nu este autentificat, dar acesta
constatd o creantd certd lichida si exigibild, angajatorul
are la dispozitie procedura ordonantei de plata previzuta
de art. 1.014 — 1.025 din noul Cod de procedura civila
pentru a obtine un titlu executoriu (respectiv, ordonanta
de platd) cu care se poate adresa executorului judeca-
toresc, asa cum am aratat mai sus.

august 2015



gaura cheii

Ministerul Muncii

Concluzionand, retineri din salariu se pot face numai
in baza unui titlu executoriu, dar in anumite cazuri se
poate obtine mai usor un titlu executoriu.

Contractul de garantie potrivit
Legii nr. 22/1969, incheiere, executare,
particularitati

Acest act normativ este aplicabil numai in ceea ce
priveste gestiondrii adica ,acel angajat al unei persoane
juridice previzute de art. 176 din Codul penal care are ca
atributii principale de serviciu primirea, pastrarea si eli-
berarea de bunuri aflate Tn administrarea, folosinta sau
detinerea, chiar temporara a acesteia” (art. 1 din Legea
nr. 22/1969).

Potrivit art. 10 din Legea nr. 22/1969, gestionarul are
obligatia de a constitui o garantie in numerar, iar consti-
tuirea acestei garantii se face printr-un contract de garantie
potrivit art. 11. Acest contract, asa cum am mentionat an-
terior, este supus atat prevederilor legislatiei muncii, cat
si prevederilor legii civile. Astfel, in acest contract, partile
vor avea calitatea de angajator, respectiv de salariat, dar
prevederile contractuale vor trebui sa respecte prevederile
legii civile privind contractul de garantie intrand in cate-
goria contractelor care se autentifica de catre notarul pu-

blic.

Rolul acestui contract de garantie este cd, in cazul in
care gestionarul produce o paguba angajatorului, acesta
din urma si se indestuleze din garantia constituits. Tnsd
constatarea pagubei si a intinderii ei se face potrivit Co-
dului muncii.

Asadar, chiar dacd contractul de garantie incheiat
potrivit acestui act normativ este autentificat, el nu este
titlu executoriu si angajatorul nu se poate adresa cu el ex-
ecutorului judecitoresc pentru ca acest contract nu con-
statd o creantd certd, lichidd si exigibild. Creanta certa si

Pe gaura cheii / Ministerul Muncii

© 2015 — RENTROP & STRATON
ISSN 2457-595X ISSN-L 2457-595X

Manager Produs: Diana Gheorghiu

Redactor-sef: Marcel Vasile
Colectiv autori: Oana Branescu, Rodica Mantescu,
Silvia Dumitrean, Gabriela Dita

Director Divizie Editoriala: Andreea Micu
Director Departament Editorial: Monica Ivan
Director Creatie: Cristina Straton
DTP: Carmen llinca, Anca Ropotd
Corectura: Elvira Panaitescu
Manager Productie: Simona Mordrescu

Redactia: Bdul Natiunile Unite nr. 4, Gemenii Center,
sector 5, Bucuresti; Telefon: 021.209.45.45

exigibild se stabileste potrivit prevederilor art. 254 din
Codul muncii prin acordul partilor, in limita a 5 salarii
minime brute pe economie sau prin hotdrare judeca-
toresca pentru ce depdseste aceasta sumad.

Este adevarat cd acest act normativ prevede cand se
pot face retineri din garantia constituita in baza unui an-
gajament de plata, insa aceste prevederi nu sunt aplicabile
intrucat contravin prevederilor actualului Cod al muncii.

Concluzionand, asa cum am aratat, incheierea unui
astfel de contract este utila angajatorului, insa in mai mica
masura.

Avantajele angajatorului rezultate
din incheierea unor contracte civile

in cazul in care existd premisele a se incheia un con-
tract civil intre salariat si angajator, dar acest contract nu
se incheie, toate aspectele ndscute dintr-o astfel de situatie
vor fi sub umbrela legislatiei muncii. Or, asa cum este
binecunoscut, raporturile munca sunt mai strict prevazute
de lege si mai inflexibile.

De exemplu, dacd un angajator acorda salariatului sdu
anumite bunuri, in lipsa unui contract civil incheiat intre
parti, acestea pot fi considerate, potrivit Codului muncii,
ca fiind venituri salariale primite in naturd si fiscalizate
corespunzator. Dar, dacd intre salariat si angajator ar fi
fost incheiat un contract civil care sa prevada conditiile in
care sunt acordate aceste bunuri (cum ar fi pretul
bunurilor, promotional sau nu), angajatorul va fi fiscalizat
pentru pretul bunurilor in mod diferit si va putea urmari
salariatul pentru pretul bunurilor potrivit legii civile care,
asa cum am ardtat, in anumite situatii este mai simpla
decéat in cazul legislatiei muncii.
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E » Legi care te leaga

Decizia Curtii Constitutionale cu privire la suspendarea
contractului individual de munca in urma formularii
unei plangeri penale de catre angajator

Suspendarea contractului individual de munca in urma formu-
larii unei plangeri penale de cdtre angajator impotriva salariatului
nu are semnificatia unei sanctiuni, se arata in cauza din Dosarul
nr. 1.824/111/2014 al Tribunalului Bihor — Sectia | civild si care
constituie obiectul Dosarului Curtii Constitutionale nr. 1.418D/
2014.

De asemenea, se considera ca nu este incalcat dreptul la mun-
cd, de vreme ce salariatul poate desfasura o alta munca la un alt
angajator sau chiar la cel care i-a suspendat contractul de munca,
dar pe un post cu care nu este incompatibil.

Se considerd ca masura suspendarii reprezintd o sanctiune ac-
cesorie sanctiunii principale ce se stabileste prin hotararea de con-
damnare definitiva si nu poate fi anterioard acesteia din urma. De
asemenea, se considera ca dispozitiile de lege criticate aduc atin-
gere dreptului la muncd, dreptului la un nivel de trai decent, pre-
vederilor constitutionale referitoare la restrangerea exercitiului unor
drepturi sau libertati, precum si celor privind interzicerea discrimi-
narii. Cu privire la acest ultim aspect, se aratd ca exista categorii
sociale, asa cum sunt parlamentarii, marii demnitari ori magistratii,
care beneficiaza de stabilitate in exercitiul functiei pana la pronun-
tarea unei hotarari definitive de condamnare, respectiv pana la pu-
nerea in miscare a actiunii penale.

Obiectul cauzei il constituie dispozitiile art. 52 alin. (1) lit. b)
din Legea nr. 53/2003 — Codul muncii, republicata in Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 345 din 18 mai 2011, dispozitii
potrivit cdrora (1) Contractul individual de munca poate fi suspen-
dat din initiativa angajatorului in urmatoarele situatii:

[...]

b) in cazul in care angajatorul a formulat plangere penals im-
potriva salariatului sau acesta a fost trimis in judecati pentru fapte
penale incompatibile cu functia detinutd, pani la rimanerea defi-
nitiva a hotdrarii judecatoregti.”

Se invoca incalcarea urmatoarelor prevederi constitutionale:
art. 23 alin. (11) privind prezumtia de nevinovatie, art. 41 alin. (1)
referitor la dreptul la munca, art. 47 alin. (1) privind nivelul de trai,
art. 53 referitor la restrangerea exercitiului unor drepturi sau libertati
si art. 16 alin. (1) referitor la egalitatea in drepturi a cetatenilor.

Cu privire la prezumtia de nevinovatie, dreptul la munca si
egalitatea in drepturi, Curtea a apreciat cd ,ludnd mdsura suspen-
darii contractului individual de muncd, angajatorul nu se pronunta
asupra vinovdtiei sau nevinovdtiei angajatului si nici asupra rds-
punderii sale penale, acestea fiind chestiuni a cdror solutionare
intrd in sfera de activitate a organelor judiciare”, iar masura sus-
pendarii are un caracter provizoriu.

Siin situatia n care fapta pentru care s-a formulat plangere pe-
nala ori s-a dispus trimiterea in judecata nu va atrage raspunderea
penald, aceasta poate constitui abatere disciplinara care poate oferi
temeiul desfacerii contractului de munca.

Astfel, dispozitiile art. 52 alin. (1) lit. b) din Legea nr. 53/2003
nu contravin nici dreptului la munca, ,salariatul nefiind impiedicat
sd se incadreze in perioada suspendarii contractului de munca la
altd unitate sau in alta functie decat cea cu care este incompatibild
fapta ce constituie obiectul acuzarii.”

Referitor la ratiunile care justifica suspendarea contractului de
munca in cazul formularii unei plangeri penale de catre angajator
sau in cazul trimiterii in judecata pentru fapte penale incompatibile

cu functia detinutd, Curtea Constitutionald s-a pronuntat prin De-
cizia nr. 354/2001, analizand dispozitiile art. 16 si 17 din Legea
nr. 1/1970, cand a statuat ca ,suspendarea din functie a salariatilor
este 0 masurd legala care protejeaza unitatea (societate comerciala,
regie autonoma etc.) fatd de pericolul continudrii activitatii ilicite
si al extinderii consecintelor periculoase ale unei fapte penale”.

Curtea face o distinctie intre cele doud teze ale art. 52 alin. (1)
lit. b) din Legea nr. 53/2003, respectiv teza intdi, referitoare la sus-
pendarea contractului ca urmare a formulrii plangerii prealabile de
cétre angajator impotriva salariatului, si teza a doua, privind suspen-
darea contractului individual de munci in situatia in care salariatul
este trimis in judecati pentru fapte penale incompatibile cu functia
detinutd, cauzele suspendarii contractului individual de munca pre-
vdzute de acest text de lege fiind, in mod evident, diferite.

Aceastd examinare distinctd a fost retinuta si prin Decizia
nr. 81/2015.

in consecintd, tinand cont de dispoxzitiile art. 6 paragraful 2 din
Conventia pentru apérarea drepturilor omului si a libertitilor funda-
mentale, art. 23 pct. 1 din Declaratia Universald a Drepturilor
Omului, art. 15 alin. (1) din Carta drepturilor fundamentale a Uni-
unii Europene, Curtea apreciaza ca se impune a fi analizat daca
sunt indeplinite conditiile constitutionale referitoare la restrangerea
exercitiului unor drepturi sau libertati, prin efectuarea unui test de
proportionalitate.

Conform principiului proportionalitdtii, ,orice masurd luatd tre-
buie si fie adecvata — capabild in mod obiectiv sa duca la indepli-
nirea scopului, necesard — indispensabild pentru indeplinirea
scopului si proportionald — justul echilibru intre interesele concrete
pentru a fi corespunzdtoare scopului urmarit. Astfel, in vederea rea-
lizarii testului de proportionalitate, Curtea trebuie, mai intii, sd sta-
bileasca scopul urmérit de legiuitor prin misura criticatd si daca
acesta este unul legitim, intrucat testul de proportionalitate se va
putea raporta doar la un scop legitim.

Urmand reperele mai sus ardtate, Curtea constata cd, in urma
efectuarii testului de proportionalitate vizand mésura restrangerii
exercitiului dreptului la muncd, suspendarea contractului indivi-
dual de munca ca efect al formularii unei plangeri penale de catre
angajator impotriva salariatului nu intrunegte conditia caracterului
proportional, masura fiind excesiva in raport cu obiectivul ce tre-
buie atins, astfel ca dispozitiile art. 52 alin. (1) lit. b) teza intai din
Legea nr. 53/2003 sunt neconstitutionale.

(Decizia Curtii Constitutionale nr. 279 din 23 aprilie 2015 re-
feritoare la exceptia de neconstitutionalitate a dispozitiilor art. 52
alin. (1) lit. b) din Legea nr. 53/2003 — Codul muncii, publicata in
M.Of. nr. 431 din 17 iunie 2015)
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