Interdictii Concedierea C 18/001

1. Motive pentru care concedierea este interzisa

Potrivit art. 59 din Codul mundii, este interzisa concedierea salariatilor:

a) pe criterii de rasd, cetatenie, etnie, culoare, limba, religie, origine sociald, trasaturi
genetice, sex, orientare sexuald, varstd, handicap, boald cronicd necontagioasd,
infectare HIV, optiune politicd, situatie sau responsabilitate familiald, apartenentd
ori activitate sindicald, apartenentd la o categorie defavorizatd. Aceastd interdictie
se va corela cu normele de protectie Impotriva discrimindrii cuprinse in art. 5 si 6
din Codul muncii, in Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare, cu modificdrile si completarile ulte-
rioare si in Legea nr. 202/2002 cu privire la egalitatea de sanse intre femei si bar-
bati, cu modificdrile si completadrile ulterioare;

Exemplu:

Angajatorul nu ar putea decide efectuarea de plati compensatorii la concedierea unui
salariat si neefectuarea acestor plati la concedierea altui salariat, pe criterii discriminatorii.
Chiar dacd plata compensatorie la concedierea unor salariati nu este prevazuta de lege
sau contractul colectiv, ci reprezinta doar un ,,bonus” stabilit unilateral de catre anga-
jator, tot nu poate avea caracter arbitrar sau discriminatoriu. Daca criteriile efectudrii
platilor compensatorii pentru motivul respectiv de concediere nu sunt prevazute in
contractul colectiv de muncd, se recomandd ca angajatorul si motiveze, cu prilejul efec-
tudrii acestora, criteriile pe care le-a Iuat in considerare (spre exemplu, vechimea in
unitate, postul ocupat, salariul de care a beneficiat pe parcursul executdrii contractului,
nivelul de responsabilitate impus, sau chiar criterii de naturd sociala). Scopul este acela
de a preintimpina invocarea ulterioard a tratamentului discriminatoriu de cdtre sala-
riatii concediati care au primit plati compensatorii in cuantum inferior.

b) pentru exercitarea, in conditiile legii, a dreptului la grevd si a drepturilor sindicale.
Aceasta dispozitie se va corela cu prevederile cuprinse in art. 40 si 43 din Constitutie,
cu privire la libertatea sindicala si la dreptul la greva, ca si in Legea privind dialogul
social nr. 367/2022;

c) pentru exercitarea urmatoarelor drepturi:

— dreptul la informare cu privire la toate clauzele contractuale, potrivit art. 17 alin. (3)
din Codul muncii;

— dreptul la informare cu privire la clauzele contractuale suplimentare, care se intro-
duce In contract in cazul in care munca urmeaza sd fie prestatd in strdindtate, conform
art. 18 alin. (1) din Codul muncii;

— dreptul de a nu depdsi perioada de probd stabilita prin lege si de a beneficia de ace-
leasi drepturi ca si ceilalti salariati, pe perioada de probd;

— drepturile enumerate la art. 39 alin. (1) din Codul muncii - anume drepturile generale
ale salariatului, pe parcursul contractului individual de munca;

— dreptul de a beneficia de programe de formare profesionald, finantate de cdtre anga-
jator.
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Potrivit art. 62 alin. (4) din Codul muncii, salariatii care considera ca au fost concediati
pentru exercitarea drepturilor lor pot solicita angajatorului sa prezinte in scris motivele pe
care s-a fundamentat decizia privind concedierea. Aceste prevederi au fost introduse in
Codul muncii prin Legea nr. 283/2022; ele constituie o transpunere a Directivei (UE)
2019/1158 privind echilibrul dintre viata profesionald si cea privatd a parintilor si ingriji-
torilor si a Directivei (UE) 2019/1152 privind transparenta si previzibilitatea conditiilor de
muncd fn Uniunea Europeand. Totusi, raportat la sistemul nostru de drept, care deja
prevedea motivarea scrisa a deciziilor de concediere si excludea posibilitatea concedierii
salariatilor pentru orice alt motiv decat cele expres prevdzute in Codul muncii, noile dis-
pozitii nu par a avea prea mult rost.

ATENTIE!

in plus fatd de prevederile art. 59 din Codul muncii, concedierea nu poate fi dispusa ca urmare a
schimbdrii proprietarului firmei.

perioada
de proba

transferul de
intreprindere

Problema

Intre drepturile enumerate la art. 62 alin. (4), pentru care salariatul poate solicita pre-
cizarea motivelor pe care s-a fundamentat decizia privind concedierea, se numard si drep-
turile care decurg din art. 31. Aceasta Insemnd cd angajatorul nu mai poate Inceta contrac-
tul de munca al salariatului aflat in perioadd de proba fard sd precizeze motivarea?

Réspuns

Pe baza informatiilor actuale, apreciem ca nu. Mai intai, incetarea in timpul perioadei de
probd nu constituie o concediere, iar art. 62 alin. (4) se refera doar la motivarea concedie-
rilor. Textul este amplasat in cadrul unui articol care face referire la concedieri si priveste
completarea deciziei de concediere emisa in scris, potrivit art. 62 alin. (3). in al doilea rand,
textul face referire la ,exercitarea drepturilor”, or salariatul nu are dreptul la motivarea
Incetarii contractului in perioda de proba, art. 31 alin. (3) riménand neschimbat.

In aceste conditii, consideram c3 se are in vedere mai curand dreptul de a cere moti-
varea fncetarii contractului daca perioada de probd a fost stabilitd in contract cu o duratd
mai indelungata decét cea legald, sau dacd salariatului concediat nu i s-au acordat, cat
timp s-a aflat in perioada de proba, drepturile stabilite prin art. 31 alin. (4).

Transferul de Intreprindere, care poate fi de exemplu efectul unei vanzari sau al unei
fuziuni, nu poate niciodatd constitui, prin el insusi, un motiv de concediere. Legea
nr. 67/2006 privind protectia drepturilor salariatilor in cazul transferului intreprinderii,
al unitatii sau al unor parti ale acestora.

Firma rezultatd In urma fuziunii sau in urma altei modalitati de transfer de intre-
prindere va putea decide concedierea de salariati, dar numai daca se va putea invoca un
alt motiv decat transferul Insusi.

2. Perioade in care nu se poate dispune concedierea

Potrivit art. 60 din Codul muncii, existd anumite perioade ale raportului de muncd in
care concedierea nu se poate dispune:

a) pe durata incapacitatii temporare de munca, stabilita prin certificat medical, con-
form legii.

Daca salariatul nu prezintd un certificat medical, ci o simpla adeverintd, concedierea
va putea fi dispusd?
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Concediul de odihnd Concediile C 21/001

1. Reglementarea concediului de odihnd

Dreptul la concediu de odihna platit este unul dintre drepturile fundamentale
consacrate de art. 38 alin. (2) din Constitutia Romaniei.

Reglementdri mai ample privind concediul de odihna se regdsesc in urmdtoarele acte

normative:

— Codul muncii, cu modificdrile si completdrile ulterioare, art. 144-153;

- H.G. nr. 250/1992 privind concediul de odihnd si alte concedii ale salariatilor din
administratia publicd, regiile autonome cu specific deosebit si din unitatile
bugetare, cu modificdrile ulterioare, republicatd in Monitorul Oficial nr. 93 din 17
mai 1995, modificatd cel mai recent prin Legea nr. 31/2020, publicatd in Monitorul
Oficial nr. 271 din 1 aprilie 2020.

Concediul de odihna este un drept legat indisolubil de contractul individual de muncd,
motiv pentru care art. 144 alin. (2) din Codul muncii interzice orice cesiune, renuntare sau interzicerea
limitare a dreptului la concediu de odihnd. De altfel, aceastd prevedere legald reprezintd renuntirii
o aplicare a unui principiu mult mai amplu, consacrat de art. 38 din Codul muncii, potrivit
cdruia salariatii nu pot renunta la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege.

ATENTIE!
Drept urmare, chiar daca salariatul ar fi de acord sd renunte — de exemplu, in schimbul unei indem-
nizatii - la dreptul sau la concediu de odihnd, aceastd renuntare este nuld absolut. Legea il protejeaza
uneori pe salariat chiar si impotriva vointei lui.

De aceea, practica angajatorilor de a compensa in bani concediul de odihna neacordat
in cursul anului este gresitd. Pe de o parte, nu se realizeazd finalitatea concediului de
odihnd, respectiv recuperarea fizicd si intelectuald a salariatului. Pe de alta parte, printr-o
astfel de Intelegere, partile aduc atingere normei imperative cuprinse in art. 146 alin. (3)
din Codul muncii, care interzice compensarea in bani a concediului de odihnd, cat timp practici
contractul este in fiintd. Acest text a transpus prevederile art. 7 alin. (2) din Directiva gresita
2003/88: ,,Perioada minimd de concediu anual platit nu poate fi inlocuitd cu o indem-
nizatie financiard, cu exceptia cazului in care relatia de munca inceteazd”.

2. Cum sa acordam salariatilor concediul de odihna

Dreptul la concediu de odihna se dobandeste chiar prin incheierea contractului indivi-
dual de muncd. Asadar, posibilitatea acorddrii concediului se naste chiar de la data anga-
jarii, nefiind necesara scurgerea unui interval de timp pentru acordarea acestui drept.

Dispozitiile legale in vigoare nu ii interzic insd angajatorului sd stabileasca un interval
rezonabil dupd angajarea persoanei, in care sa nu se acorde concediul de odihna, astfel
ncat aceasta sd se poata acomoda cu noul loc de munca.

ATENTIE!
Concediul de odihnd nu se acordd in toate cazurile proportional cu activitatea efectiv prestatd intr-un
an calendaristic.
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perioade
luate in
calcul

Astfel, potrivit art. 145 alin. (4) din Codul muncii, la stabilirea duratei concediului de
odihna anual, perioadele de incapacitate temporard de munca, cele aferente concediului
de maternitate, concediului paternal, concediului de risc maternal, concediului pentru
ingrijirea copilului bolnav, concediului de ingrijitor si perioada absentei de la locul de
muncd in conditiile art. 1522 se considerd perioade de activitate prestatd. La aceste
perioade se adaugs si alte cazuri de suspendare, prevazute de legi speciale. In toate aces-
te cazuri de suspendare, concediul de odihna se calculeaza ca si cum activitatea ar fi fost
prestata neintrerupt. Dimpotrivd, alte cazuri de suspendare atrag diminuarea pro-
portionald a duratei concediului de odihnd.

[atd mai jos un tabel al perioadelor care se considera/nu se considera lucrate, in cal-
culul concediului de odihnd:

Se iau in calcul Nu se jau in calcul
Concediul pentru incapacitate Concediul fara platd pentru interese
temporara de munca personale
Concediul de maternitate Concediul de crestere a copilului

in varstd de pand la doi ani
Concediul de risc maternal Concediul de acomodare

(Legea nr. 273/2004)
Concediul pentru ingrijirea copilului bolnav|  Somajul tehnic
Concediul pentru ingrijirea pacientului cu
afectiuni oncologice (Legea nr. 24/2022)
Concediul pdrintelui copilului in carantina
(Legea nr. 73/2022)

Concediul de ingrijitor

Concediul paternal

Salariatul are dreptul la concediu de odihnd anual si in situatia in care incapacitatea
temporara de munca se mentine, in conditiile legii, pe Intreaga perioadd a unui an calen-
daristic, angajatorul fiind obligat sd acorde concediul de odihna anual intr-o perioada de
18 Iuni, incepand cu anul urmator celui fi care acesta s-a aflat in concediu medical.

Acordarea concediului de odihnd presupune doua etape:

a) Programarea concediilor, realizatd de angajator.

Potrivit art. 148 din Codul muncii, efectuarea concediului de odihna se realizeaza in
baza unei programdri colective sau individuale stabilite de angajator cu consultarea
sindicatului sau, dupa caz, a reprezentantilor salariatilor, pentru programarile colective,
ori cu consultarea salariatului, pentru programadrile individuale. Programarea se face
pand la sfarsitul anului calendaristic pentru anul urmdtor.

Prin programdrile colective se pot stabili perioade de concediu care nu pot fi mai mici
de 3 luni pe categorii de personal sau locuri de munca. Prin programare individuala se
poate stabili data efectudrii concediului sau, dupa caz, perioada in care salariatul are
dreptul de a efectua concediul, perioadd care nu poate fi mai mare de 3 luni.

In cazul in care programarea concediilor se face fractionat, angajatorul este obligat si
stabileascd programarea astfel incat fiecare salariat sa efectueze intr-un an calendaristic
cel putin 10 zile lucrdtoare de concediu neintrerupt.
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Concediul de odihnd Concediile C 21/003

b) Cererea de concediul, depusd de salariat
Pe baza programarii, salariatul poate solicita efectuarea concediului cu cel putin 60 de
zile anterioare efectudrii acestuia.

Problema
Ce putem face dacd salariatul nu depune cerere de concediu?

Réaspuns

Angajatorul are obligatia de a depune toate diligentele pentru a se asigura ca salaria-
tul efectueazd concediul. Obligatia de acordare a concediului i revine angajatorului,
care va trebui s& comunice salariatilor programarea si necesitatea depunerii cererii. In
esentd, cat timp contractul de munca este in fiintd, concediul de odihna nu se va pierde.
Cu toate acestea, dacd intervine incetarea contractului de muncd, compensarea in bani a
concediului de odihnd va depinde de masura in care neefectuarea concediului nu s-a
datorat relei credinte a salariatului. Astfel, Curtea de Justitie a Uniunii Europene a sta-
tuat cd simplul fapt cd un lucrdtor nu a formulat o cerere de concediu nu poate determi-
na in mod automat pierderea dreptului la indemnizatia financiard pentru concediile
neefectuate la incetarea raportului de munca. Totusi, in cazul in care angajatorul demon-
streaza cd a depus diligentele necesare pentru a permite lucratorilor sa isi exercite drep-
tul la concediul anual platit si cd, In pofida masurilor luate, lucrdtorul a renuntat deli-
berat sd isi exercite acest drept, desi a avut aceasta posibilitate pe durata raportului de
muncd, lucrdtorul mentionat nu poate solicita indemnizatia (Cauza C 619/16).

Ca reguld, concediul de odihna se efectueaza in fiecare an.

Prin exceptie, In cazul in care salariatul, din motive justificate, nu poate efectua, inte-
gral sau partial, concediul de odihnd anual la care avea dreptul in anul calendaristic
respectiv, cu acordul persoanei in cauzd, angajatorul este obligat sa acorde concediul de
odihna neefectuat intr-o perioada de 18 luni incepand cu anul urmdtor celui in care s-a
nascut dreptul la concediul de odihna anual.

3. Durata concediului de odihnd

@ Salariatii din sectorul privat

Durata concediului de odihnd se stabileste pe calea negocierilor colective si indivi-
duale. Se poate tine cont de diverse criterii: vechimea in muncd, vechimea n specialitate,
varsta sau specificul activitatii (altele decat acelea pentru care legea sau contractele
colective prevad concediu de odihna suplimentar).

Durata minimd a concediului de odihna anual este de 20 de zile lucrdtoare, potrivit
art. 145 alin. (1) din Codul muncii. Durata efectiva a concediului de odihna anual se sta-
bileste prin contractul colectiv de muncd aplicabil si este prevazuta in contractul indi-
vidual de munca. in cazul salariatilor care debuteaza in activitate, contractul colectiv de
munca la nivel national prevede acordarea in primul an inscris in cartea de munca a
unui numdr de 20 de zile lucratoare de concediu de odihna.

@ Salariatii din unitatile bugetare

Durata concediului de odihna pentru salariatii din unitatile bugetare se stabileste in
raport cu vechimea in muncd. Vechimea in munca reprezintd perioada cét s-a prestat
activitate in baza contractului individual de munca, conform art. 16 alin. (5) din Codul
muncii.

vechimea
in munca
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cumulul
de functii

bugetari

@ Salariatii detasati

Durata concediului de odihna al salariatilor detasati este cea stabilita prin negociere
cu unitatea de la care se detaseaza, cu exceptia cazului in care unitatea unde se detaseaza
acorda un concediu de odihna mai mare (art. 47 alin. (2) din Codul muncii).

Acordarea efectiva a concediului de odihna se va face, de reguld, in concordanta cu
programarea realizatd la unitatea cedentd, cu exceptia situatiei in care pdrtile convin alt-
fel prin actul de detasare.

Exemplu

Daca detasarea dureaza 3 luni, acordarea unui concediu de odihna de 21 de zile lucra-
toare impiedica realizarea scopului detasarii, prin scurtarea perioadei efective de Iucru
a salariatului. Prin urmare, unitdtile, in acord cu salariatii, pot stabili acordarea conce-
diului de odihna la reintoarcerea salariatului la unitatea cedenta.

@ Salariatii cu contract de munca cu timp partial

Durata concediului de odihna al salariatilor cu fractiune de norma nu difera de cea a
salariatilor cu normd intreagd. Concediul de odihnd va fi integral, dar baza de calcul al in-
demnizatiei aferente concediului se va raporta la nivelul veniturilor negociate contractual.

@ Salariatii in cumul de functii

In cazul cumulului de functii, salariatul beneficiazi de concediu de odihn pentru fiecare
dintre contractele individuale de munca incheiate. Durata concediilor de odihna aferente
fiecdrui contract individual de muncd tinde sa se suprapund perfect, ceea ce atrage o mai
usoara realizare a acesteia, nemaifiind necesar ca salariatul sa solicite zile de concediu fara
salariu in cazul unui contract de munca cu timp partial in cumul. Este recomandabil ca dura-
ta programatd a concediilor de odihnd in cazul cumulului de functii sa fie concomitentd.

Exemplu

Salariatul are functia de baza la unitatea Ul, avand un program de Iucru de 8 ore/zi si
un concediu de odihna C1 = 26 zile.

Salariatul cumuleaza la unitatea U2, unde realizeaza cumulul de functii in baza unui
contract individual de muncd cu timp partial de 2 ore/zi, beneficiind de un numar de
zile de concediu de odihna C2 = 21 zile

C1 = C2 + 5 zile CFS (concediu fard salariu)

2 [ ]@
CFS
C1 [@ (@ o

Acest regim juridic le este aplicabil si salariatilor bugetari. Legea nr. 31/2020 a abro-
gat prevederea din Hotdrarea Guvernului nr. 250/1992 potrivit cdreia salariatii care
cumuleaza vor primi concediul de odihnd numai de la unitatea de baza, urmand sa
primeasca un concediu fard platd de la unitatea de cumul. In prezent, ambele unitdti au
obligatia acordarii concediului de odihna.

@ Tinerii In varsta de pana la 18 ani

Durata concediului de odihnd in cazul acestei categorii de personal se stabileste prin
insumarea concediului de odihnd obisnuit cu concediul de odihna suplimentar.

Prin urmare, in conformitate cu prevederile Codului muncii, la 0 duratd minimd a
concediului de odihna anual de 20 de zile lucrdtoare stabilitd de prevederile art. 145
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alin. (1) din Codul muncii se adaugd un minim de 3 zile de concediu suplimentar regle-
mentat de art. 147 din Codul muncii: C = 20 + 3 = 23 zile

La stabilirea duratei concediului de odihnd se ia in considerare varsta pe care tandrul
o are la data de 1 ianuarie a anului calendaristic respectiv.

4. Concediul de odihnd suplimentar

Concediul de odihna suplimentar reprezintd un adaos la concediul de odihna de
bazd, stabilit potrivit legii si contractelor colective, In considerarea varstei, a starii de
sdndtate a persoanei, a conditiilor de munca in care lucreazd.

Potrivit art. 147 din Codul muncii, beneficiazd de un concediu de odihna suplimentar
de cel putin 3 zile lucrdtoare:

a) salariatii care lucreaza in conditii grele, periculoase sau vdtdmadtoare;

b) nevazatori;

c) alte persoane cu handicap;

d) tinerii in varstd de pand la 18 ani.

In cazul in care aceeasi persoana se incadreazi in doud situatii pentru care legea
prevede concediu de odihna suplimentar, cuantumul acestuia va reprezenta cel putin
suma minimelor prevdzute de lege pentru fiecare din situatii.

Exemplu
Un tanar nevazdtor in vérstd de 17 ani va beneficia de un concediu de odihna supli-
mentar de cel putin 3 + 3 = 6 zile.

Stabilirea categoriilor de personal, a activitatilor si a locurilor de munca pentru care
se acorda concediu de odihna suplimentar, precum si existenta conditiilor de munca
vatdmdtoare, grele sau periculoase se fac potrivit Legii nr. 31/1991 privind stabilirea
duratei timpului de muncd sub 8 ore pe zi pentru salariatii care lucreaza in conditii
deosebite — vdtamatoare, grele sau periculoase.

ATENTIE!

Salariatele care urmeazd o procedurd de fertilizare ,in vitro” beneficiazd de concediu suplimentar.

Potrivit art. 1471 din Codul muncii, salariatele care urmeazi o procedura de fertilizare,
«in vitro», beneficiaza anual, de un concediu de odihnd suplimentar, pldtit, de trei zile care
se acordd dupd cum urmeaza:

a) 1 zi la data efectudrii punctiei ovariene;

b) 2 zile incepand cu data efectudrii embriotransferului.

Cererea privind acordarea acestui concediu de odihna suplimentar va fi insotitd de
scrisoarea medicala eliberatd de medicul specialist, in conditiile legii.

5. Indemnizatia pentru concediu de odihnd

Conform prevederilor art. 150 din Codul muncii, indemnizatia de concediu de odih-
nd reprezintd media zilnica a drepturilor salariale constand in salariul de bazd, indem-
nizatiile si sporurile cu caracter permanent din ultimele 3 luni anterioare celei in care
este efectuat concediul, multiplicatd cu numarul de zile de concediu.

fertilizarea
in vitro
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sporuri
cu caracter
permanent

Indemnizatia de concediu de odihna astfel calculatd nu poate fi mai mica decat sala-
riul de baza, indemnizatiile si sporurile cu caracter permanent cuvenite pentru perioada
respectiva, prevazute in contractul individual de munca.

Sporurile permanente nu sunt definite de legislatie. De aceea se naste intrebarea: Ce
sporuri vor intra in baza de calcul al indemnizatiei de concediu de odihna?

Solutia constd In raportarea la frecventa acorddrii sporului.

Exemplu

Un salariat primeste spor de repaus saptamanal pentru cd beneficiaza de repaus sap-
timéanal in alte zile decat sambata si duminica in fiecare lund. In acest caz, sporul de
repaus sdptimanal va intra in baza de calcul al indemnizatiei de concediu de odihna.
Din contrd, sporul de repaus saptimanal nu va intra in baza de calcul al indemnizatiei
de concediu de odihnd daca salariatul presteaza munca in zilele de simbata si dumi-
nicd in mod ocazional intr-o Iund.

In categoria veniturilor mentionate mai sus intra, in general, urmétoarele sume de ban:

— salariile de merit;

- indemnizatie de conducere;

— sporul de vechime;

— sporul pentru conditii de munca grele, penibile, periculoase sau nocive;

— sporul de izolare.

Nu sunt considerate sporuri cu caracter permanent si nu intra in baza de calcul al in-
demnizatiei de concediu decat in mdsura in care partile convin in mod expres in acest
sens urmdtoarele categorii de sporuri:

— sporul aferent orelor suplimentare;

— sporul pentru munca desfasurata in timpul noptii.

Premiile acordate de angajator, diferentele de venituri realizate in plus sau in minus de salariati nu
afecteaza, de reguld, cuantumul indemnizatiei. Pdrtile pot conveni, prin negociere, ca in baza de calcul
a indemnizatiei sd fie introduse si alte sume acordate aleator, Intrucat prevederile Codului muncii au
un caracter minimal in ceea ce priveste drepturile salariatilor. Pértile nu vor putea negocia mai putin
decat prevede art. 150 alin. (1) din Codul muncii.

IMPORTANT

Model de calcul:

Etapa [

Calcularea mediei salariilor din ultimele 3 luni anterioare lunii in care se efectueaza
concediul. Notdm cu I indemnizatia pentru concediul de odihna:

S1+52+S3
Nr. zile lucrdtoare

I concediu = I zilnicd x Nr. zile CO

Etapa a [I-a

Calcularea drepturilor salariale cuvenite pentru perioada concediului (ca si cum
salariatul ar lucra)

S concediu = S4 : Nr. zile lucratoare x Nr. zile CO

Etapa a Ill-a

Se compard I concediu cu S concediu.

Daca I concediu > S concediu, atunci se acorda valoarea I concediu.

Daca I concediu < S concediu, atunci se acorda S concediu.

[ zilnica =
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unca fard forme legale (supranumitd ,munca la negru”) constituie munca
prestatd in absenta unui contract individual de muncd scris, cu toate ca raportul juridic
intervenit intre parti ar corespunde, pe fond, profilului unui astfel de contract. Nu se
includ In acest concept acele activitdti care sunt prin ele insele interzise de lege (adicd
munca fortata sau activitdtile de naturd infractionald), ci doar acele activitati care ar putea
face obiect al unui contract recunoscut de ordinea de drept din statul respectiv. Astfel, la
nivelul Uniunii Europene, munca fdra forme legale este definita ca , orice activitate remu-
neratd, care este legald in ceea ce priveste natura ei, dar nu este declaratd autoritdtilor
publice, ludnd in calcul diferentele sistemelor de reglementare din statele membre”.

Denumita si muncd informald, munca fdrd documente legale este cea prestatd in
absenta unui contract de munca inregistrat in concordanta cu prevederile legii statului
in care este prestatd activitatea. Spre deosebire de acesta, ,munca gri” (sau munca sub-
declaratd) presupune existenta unui contract de munca, dar care cuprinde elemente
neconcordante cu realitatea: un salariu declarat diferit de cel platit, o functie declarata
diferitd de cea ocupatd, un timp de lucru mai mare decat cel legal si/sau prevdzut in
contract; neplata asigurdrilor sociale, potrivit contractului; norme de muncd diferite de
cele prevazute contractual.

Codul muncii cuprinde in prezent o definire ampla a notiunii de munca nedeclaratd,
ca si o sanctionare mai nuantata a acesteia.

Astfel, potrivit art. 151 din Codul muncii, munca nedeclarata reprezinta:

a) primirea la muncd a unei persoane fird incheierea contractului individual de
munca in forma scrisd, in ziua anterioard inceperii activitatii
Aceasta era pand acum singura formad de munca ,la negru”, sanctionata ca atare. Tnsa
modificarea fatd de reglementarea anterioara consta in aceea cd fapta nu mai constituie
infractiune In nicio situatie. Indiferent daca au fost primite la muncd, fard forme legale,
mai putin de 5 persoane sau mai mult de 5 persoane, fapta va constitui tot contraventie.

Potrivit art. 260 alin. (1) lit. e), primirea la muncd a unei persoane fard incheierea unui
contract individual de munca se sanctioneaza cu amenda de 20.000 lei pentru fiecare
persoand identificata, fard a depasi valoarea cumulata de 200.000 lei.

In vederea identificirii Incilcdrii acestei interdictii generale, inspectorii de munca
organizeaza ample actiuni de control. Dar ce inseamna , primirea la muncd”? Dacd o
persoana se afld In vizita in firma sau pe santierul respectiv, cum anume se va putea
proba faptul cd nu desfdsura efectiv munca acolo?

reglementare

a0,
[

SFATUL NOSTRU

In masura in care este posibil, se recomanda ca toate persoanele care se afld in firma sa aibd acte
doveditoare ale motivului prezentei lor acolo. Ar putea fi clienti, ar putea fi vizitatori ai unor lucrdtori
in firmad (caz in care se recomanda purtarea ecusonului , Vizitator”), ar putea fi salariati ai altor com-

panii, trimisi in delegatie (caz in care se va prezenta ordinul de deplasare).
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fise de
identificare

a0,
~

~0,
-~

Fatd de actualele campanii de control pentru identificarea muncii nedeclarate, anga-
jatorii trebuie sa fie deosebit de precauti. Au existat situatii in care vizita a fost efectuata
de catre patronul strdin al companiei-mama, dar inspectorul de munca a apreciat ca
acesta desfasoard muncd fara forme legale. In orice caz, se va evita ca persoane strdine
de companie sd poarte uniforma companiei, s intre in zone rezervate doar staff-ului, sa
desfasoare orice fel de activitati la utilajele sau echipamentele de productie etc.

Pentru clarificarea relatiei dintre angajator si persoanele gasite la locurile de munca
controlate, inspectorii de munca pot solicita completarea fiselor de identificare, inclusiv
pentru persoanele care au calitatea de , vizitator”. In plus, dincolo de controlul din per-
spectiva raporturilor de muncd, atragem atentia ca angajatorul rdmane in continuare
responsabil pentru securitatea si sinatatea unor astfel de persoane prezente in incinta
intreprinderii sale in calitate de vizitatori, bursieri, stagiari sau persoane aflate in alte
forme de colaborare.

Un caz special de muncd nedeclaratd il constituie raportarea lucratorilor ca fiind
,voluntari”. Art. 10 alin. (1) din Legea voluntariatului nr. 74/2014 prevede interdictia
incheierii unui contract de voluntariat in scopul de a evita incheierea unui contract indi-
vidual de muncd sau, dupd caz, a unui contract civil de prestari de servicii ori a altui
contract civil cu titlu oneros pentru efectuarea prestatiilor respective. Pand acum se
prevedea doar cd un astfel de contract este anulabil. Legea nr. 100/2024, publicata in
Monitorul Oficial nr. 369 din 18 aprilie 2024, a introdus o sanctiune contraventionald
aplicabild organizatiei-gazdd (angajatorului) in cazul nerespectdrii acestei obligatii:
amenda de la 10.000 lei la 20.000 lei.

b) primirea la munca a unei persoane fira transmiterea raportului de muncé in re-
gistrul general de evidentd a salariatilor cel tarziu in ziua anterioard inceperii acti-
vitatii.

Aceastd contraventie se sanctioneaza cu amenda de 20.000 lei pentru fiecare persoana

astfel identificatd, fard a depasi valoarea cumulata de 200.000 lei.

ATENTIE!

Atragem atentia asupra faptului ca, In prezent, nu numai incheierea contractului trebuie inregistrata
In preziua Inceperii activitdtii, dar si orice modificare a contractului.

Termenul de 20 de zile la care facea referire anterior art. 17 alin. (5) din Codul muncii a fost eliminat,
astfel Incat orice act aditional de modificare a contractului de muncd trebuie inregistrat in ziua ante-
rioard producerii modificarii.

Singurele modificdri pentru care nu se incheie acte aditionale, si deci care nu se inre-
gistreaza in ReviSal, sunt cele care intervin datoritd legii sau contractului colectiv apli-
cabil.

¢) primirea la muncé a unui salariat in perioada in care acesta are contractul indivi-
dual de munca suspendat

Aceasta este consacrarea legald a unei solutii la care ajunsese si practica judecdto-

reasca. Este vorba despre Decizia Inaltei Curti de Casatie si Justitie nr. 20/2016, care a
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