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 completdrile 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 citre 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 recomanda ca angajatorul sa 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 executarii contractului,
nivelul de responsabilitate impus, sau chiar criterii de naturd sociald). 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.
Aceastd dispozitie se va corela cu prevederile cuprinse in art. 40 si 43 din Constitutie,
cu privire la libertatea sindicald si la dreptul la greva, ca si in Legea dialogului social
nr. 62/2011;

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 urmeazd sa fie prestatd in strdinatate, conform
art. 18 alin. (1) din Codul muncii;

— dreptul de a nu depdsi perioada de proba 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 catre 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 sd 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
munca in 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

Problemd

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 fdra sa precizeze motivarea?

Réspuns

Pe baza informatiilor actuale, apreciem ca nu. Mai intai, incetarea in timpul perioadei de
proba 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 n 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) rimanand neschimbat.

In aceste conditii, considerdm c3 se are in vedere mai curnd dreptul de a cere moti-
varea incetdrii contractului daca perioada de proba a fost stabilitd in contract cu o durata
mai indelungata dect cea legald, sau dacd salariatului concediat nu i s-au acordat, cat
timp s-a aflat in perioada de probd, 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 unitdtii sau al unor pdrti ale acestora.

Firma rezultata in urma fuziunii sau in urma altei modalitati de transfer de intre-
prindere va putea decide concedierea de salariati, dar numai dacd 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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RECOMANDARE

Apreciem cd absentele pentru care se prezinta doar o adeverintd medicald, iar nu un certificat me-
dical, in Intelesul O.U.G. nr. 158/2005, sunt absente motivate. Acelasi regim juridic il au absentele efec-
tuate de un salariat bolnav, dar care nu indeplineste stagiul de cotizare pentru a beneficia de concediu
medical. In aceastd situatie, medicul nu poate elibera certificat medical, dar poate s constate boala

salariatului si necesitatea de repaus.

Ca urmare, chiar dacd salariatul nu prezinta certificat medical, ci o simpla adeverintd, va recoman-

dam sa nu procedati la concedierea lui.

Simplul anunt al stdrii de incapacitate de munca nu trebuie neglijat de angajator
intrucat este semnalul unei stdri de fapt care il impiedicd sa aplice masura concedierii.

b) pe durata concediului de carantina
c) pe durata starii de graviditate a salariatei

Interzicerea concedierii salariatelor gravide este reglementata:

- pe de o parte, in art. 60 lit. ¢) din Codul muncii, care interzice concedierea , pe dura-
ta In care femeia salariata este gravida, in masura in care angajatorul a luat cunos-
tintd de acest fapt anterior emiterii deciziei de concediere”;

- pe de altd parte, in Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 96/2003, care prevede
cd ,salariata gravida care anuntd in scris angajatorul asupra starii sale fiziologice
de graviditate si anexeaza un document medical eliberat de medicul de familie sau
de medicul specialist care sd {i ateste aceasta stare” (art. 2 lit. ¢)) nu poate fi conce-
diata , din motive care au legdtura directd cu starea sa” (art. 21 alin. (1) lit. a)).

Se observa ca cele doud texte au un continut diferit. Daca in Codul muncii interdictia
este generald, indiferent de motiv, in Ordonata de urgentd a Guvernului nr. 96/2003 se
interzice numai concedierea din motive care au legdturd cu starea de graviditate; deci
salariata gravida ar putea fi concediatd pentru alte motive. In plus, Codul muncii nu
pretinde anexarea unui document doveditor al stdrii de graviditate.

fn mod constant, instantele de judecata au aplicat pand acum norma juridici cea mai
avantajoasa salariatei: au anulat concedierile salariatelor gravide, indiferent de motivul
pentru care au fost dispuse, si chiar dacd acestea au notificat angajatorului graviditatea
fard a anexa vreun document medical doveditor.

Mai mult, s-a apreciat chiar cd dacd salariata gravidd a fost concediata disciplinar,
instanta nici nu ar avea posibilitatea inlocuirii sanctiunii. Intr-adevir, avand in vedere
interdictia totald de concediere a salariatei gravide, intervine nulitatea totald a sanctiunii
concedierii, fard posibilitatea inlocuirii acesteia cu o alt sanctiune. Decizia Inaltei Curti
de Casatie si Justitie nr. 11/2013 a statuat cd o sanctiune disciplinard prea severa poate
fi inlocuita cu una mai usoard, dar demersul de individualizare a sanctiunii are ca
premisa o sanctiune legal aplicata; or aici sanctiunea este nelegald.

Totusi, Curtea Constitutionald a formulat o opinie complet diferita. Astfel, prin
Decizia nr. 1/2020, publicatd in Monitorul Oficial nr. 232 din 21 martie 2020, ea a respins
exceptia de neconstitutionalitate a art. 60 lit. ¢) din Codul muncii. Dar ea a statuat in con-
siderente (pct. 27): ,Chiar daca prevederile art. 60 alin. (1) lit. ¢) din Legea nr. 53/2003
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Curtea
Constitutionala

nu fac vreo precizare sau distinctie in mod concret Intre situatiile in care concedierea nu
poate fi dispusd in conditiile in care sunt sau nu sunt savarsite abateri disciplinare de
cdtre salariata gravidd, din evaluarea tuturor normelor legale In materie ce regle-
menteaza cu privire la protectia salariatilor, respectiv a femeii salariate care este gravida,
Curtea constata ca interdictia de concediere este strict circumscrisa la motive care au
legdtura directd cu starea sa, iar nu in ceea ce priveste celelalte cazuri in care desfacerea
disciplinara a contractului individual de munca este urmarea unor abateri disciplinare,
abateri grave, absentei nemotivate de la locul de muncd o perioada indelungata, ne-
respectdrii disciplinei muncii in general, desfiintarii locului de muncd pe motive econo-
mice sau a unor concedieri colective.”

Avand in vedere faptul ca si considerentele unei decizii a Curtii Constitutionale au
caracter obligatoriu, asemeni unei legi, este posibil ca pe viitor, pe baza acestei decizii,
instantele sa isi modifice practica si sa valideze concedierile disciplinare ale salariatei
gravide, in masura In care abaterea savarsitd nu are legdtura cu starea de graviditate.

d) pe durata concediului de maternitate

e) pe durata concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau, In
cazul copilului cu handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani

Concediul pentru cresterea copilului se acordd, dupa caz, pand la implinirea de cdtre
acesta a varstei de un an, de doi ani sau, in cazul copilului cu handicap, a varstei de
3 anj, cu respectarea prevederilor Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 111/2010 pri-
vind concediul si indemnizatia lunara pentru cresterea copilului, astfel cum a fost modi-
ficatd prin Legea nr. 66/2016, publicatd in Monitorul Oficial nr. 304 din 20 aprilie 2016.

In perioada acordarii concediului pentru cresterea copilului, salariatul nu poate fi
concediat, beneficiind atat de prevederile art. 60 alin. (1) lit. e) din Codul muncii, cat si
de dispozitiile art. 25 din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 111/2010 privind con-
cediul si indemnizatia lunard pentru cresterea copiilor, publicata in Monitorul Oficial
nr. 830 din 10 decembrie 2010, cu modificarile ulterioare. Mdsura concedierii va putea fi
dispusd doar in cazul reorganizarii judiciare si a falimentului.

f) pe durata concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani
sau, in cazul copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea
varstei de 18 ani

Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 96/2003, cu modificdrile ulterioare, prevede
incd un tip de concediu pe parcursul cdruia nu este posibild concedierea: concediul de
risc maternal.

g) pe durata efectudrii concediului de odihna

Salariatul care se afld in concediu de odihna nu poate fi concediat pe parcursul aces-
tuia. Ii veti putea desface insa contractul de muncd, dupad finalizarea concediului.

Exemplu:

In perioada efectudrii concediului de odihn4 se poate ivi o cauzd de concediere:

— se constatd o abatere grava savarsitd inaintea intrarii in concediu;

— Intervine o situatie care sd califice angajatul drept necorespunzator profesional sau
— acesta devine inapt fizic/mental.
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+ In aceastd situatie se va da posibilitatea efectudrii concediului de odihnd programat, cu
prioritate fata de alte drepturi, iar compensarea in bani a concediului de odihnd neefec-
tuat va viza numai numarul de zile rimas pentru a doua transd a concediului de odih-
nd si proportional cu timpul lucrat.

Semnaldm faptul ca salariatul nu va putea fi convocat nici la cercetarea prealabild cat
timp se afld In concediu de odihna. Se va astepta revenirea acestuia, realizandu-se cer-
cetarea disciplinard abia dupd intoarcere.

Aceasta nu mai atrage in prezent riscul pierderii termenului de 30 de zile prevdzut in
art. 252 alin. (1) din Codul muncii, deoarece, potrivit Deciziei Inaltei Curti de Casatie si
Justitie nr. 16/2012, publicatd in Monitorul Oficial nr. 817 din 5 decembrie 2012, terme-
nul incepe sd curgd abia de la data finalizarii cercetdrii prealabile.

In afara acestor perioade in care Codul muncii interzice concedierea, diferite acte nor-
mative special prevdd si ele astfel de interdicti.

Ca urmare, inainte de a concedia un salariat, trebuie sa avem in vedere toate regle-
mentdrile protective, deoarece orice concediere a unui salariat care se afld in asemenea
perioade va putea fi anulatd de cdtre instanta.

h) pe durata concediului de risc maternal

Concediul de risc maternal este concediul pe care poate sd il solicite o salariata gravi-
da, care a nascut recent sau care aldpteaza in cazul in care angajatorul, ca urmare a eva-
ludrii riscurilor prezente la locul de muncd al salariatei, nu poate, din motive justificate
in mod obiectiv, sd dispuna mdsura modificarii conditiilor si/sau programului de
munca al acesteia sau masura repartizarii ei la un alt loc de muncd fdrd riscuri pentru
sandtatea sau si/sau a fatului ori a copilului.

Concediul de risc maternal se poate acorda, in intregime sau fractionat, pe o perioada ce
nu poate depdsi 120 de zile, de catre medicul de familie sau de medicul specialist, care va eli-
bera un certificat medical in acest sens, dar nu poate fi acordat simultan cu alte concedii pre-
vézute de legislatia privind sistemul public de pensii si alte drepturi de asigurari sociale.

Potrivit art. 21 alin. (1) lit. b) din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 96/2003, cu
modificarile ulterioare, angajatorul nu poate dispune concedierea salariatei care se afla
in concediu de risc maternal.

i) pe durata concediului de crestere a copilului

Potrivit art. 25 alin. (2) din Ordonantd de urgenta a Guvernului nr. 111/2010 privind
concediul si indemnizatia lunard pentru cresterea copiilor, publicatd In Monitorul
Oficial nr. 830 din 10 decembrie 2010, cu modificdrile ulterioare, este interzis angajato-
rului sd dispuna incetarea raporturilor de muncd sau de serviciu in cazul:

a) salariatei/salariatului care se afld, dupd caz, in concediu pentru cresterea copilului

In varstd de pana la 2 ani, respectiv 3 ani, In cazul copilului cu handicap;

b) salariatei/salariatului care se afla in plata stimulentului de insertie. Persoanele care
au finalizat concediul pentru cresterea copiilor si obtin venituri supuse impozitului
beneficiaza de stimulent de insertie dupa implinirea de cdtre copil a varstei de
2 ani, respectiv 3 ani in cazul copilului cu dizabilitdti, pana la implinirea de cétre
copil a varstei de 3 ani, respectiv 4 ani in cazul copilului cu dizabilitati;

durata
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c) salariatei/salariatului care se afld in concediul de o luna al celuilalt parinte decat
cel care beneficiaza de concediul pentru cresterea copilului (art. 11 alin. (1) lit. a) din
O.U.G. nr. 111/2010).

A fost eliminata interdictia de concediere a salariatei/salariatului la revenirea din
concediul de crestere a copilului, pentru o durata de 6 luni.

j) pe durata concediului de acomodare

Concediul de acomodare este prevazut de Legea nr. 57/2016 pentru modificarea si
completarea Legii nr. 273/2004 privind procedura adoptiei, precum si a altor acte nor-
mative, publicatd in Monitorul Oficial nr. 283 din 14 aprilie 2016. Acest concediu se acor-
da la cererea persoanelor care adopta un copil, are o durata de cel mult un an si include
si perioada incredintdrii copilului in vederea adoptiei.

k) pe durata concediului paternal

Potrivit Legii nr. 210/1999, Legea concediului paternal, astfel cum a fost modificatd prin
Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 117/2022, publicata in Monitorul Oficial nr. 845 din
29 august 2022, concedierea salariatului aflat in concediu paternal este interzisa.
Nerespectarea se sanctioneaza cu amendd contraventionald de la 3.000 lei la 10.000 lei, daca
fapta nu a fost savarsitd In astfel de conditii incat, potrivit legii penale, sd fie considerata
infractiune (a se vedea tema C 28).

ATENTIE!

Chiar daca salariatul se afld intr-una dintre perioadele precizate mai sus, in care desfacerea con-
tractului este interzisd, concedierea lui va putea interveni ca urmare a reorganizdrii judiciare, a fali-
mentului sau a dizolvarii angajatorului, in conditiile legii (art. 60 alin. (2) din Codul muncii).

1) pe durata concediului de fngrijitor

Concediul de ingrijitor, reglementat prin art. 152! din Codul mundii, introdus prin Legea
nr. 283/2022, este concediul acordat salariatilor in vederea oferirii de ingrijire sau sprijin per-
sonal unei rude sau unei persoane care locuieste in aceeasi gospodarie cu salariatul si care are
nevoie de ingrijire sau sprijin ca urmare a unei probleme medicale grave. El are o durata ma-
xima de 5 zile/an calendaristic, iar concedierea salariatului in acest interval este interzisa.

m) in timpul absentelor pentru urgente familiale

Potrivit art. 1522, introdus in Codul muncii prin Legea nr. 283/2022, salariatul are dreptul
de a absenta de la locul de munca in situatii neprevazute, determinate de o situatie de urgen-
ta familiald cauzatd de boald sau de accident, care fac indispensabild prezenta imediata a
salariatului, in conditiile informdrii prealabile a angajatorului si cu recuperarea perioadei
absentate pana la acoperirea integrald a duratei normale a programului de lucru a salariatu-
lui. Absentarea de la locul de muncd nu poate avea o duratd mai mare de 10 zile lucratoare
fntr-un an calendaristic. In acest interval, concedierea salariatului este interzis (a se vedea
tema T 36).
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l \rt. 152! din Codul muncii, introdus prin Legea nr. 283/2022 pentru modifica-
rea si completarea Legii nr. 53 /2003 — Codul muncii, precum si a Ordonantei de urgenta
a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, publicatd in Monitorul Oficial
nr. 1013 din 19 octombrie 2022, reglementeaza concediul de ingrijitor. Dispozitiile roma-
nesti transpun astfel normele Directivei (UE) 2019/1158 a Parlamentului European si a
Consiliului din 20 iunie 2019 privind echilibrul dintre viata profesionald si cea privata a
parintilor si ingrijitorilor si de abrogare a Directivei 2010/18/UE a Consiliului.

Concediul de ingrijitor este concediul acordat salariatilor in vederea oferirii de ingrijire
sau sprijin personal unei rude sau unei persoane care locuieste in aceeasi gospodarie cu sala-
riatul si care are nevoie de ingrijire sau sprijin ca urmare a unei probleme medicale grave.

Desi existd unele elemente comune, concediul de ingrijitor reglementat de Codul
muncii nu se confundd cu:

— concediul medical pentru ingrijirea pacientilor cu afectiuni ocologice, reglementat
de Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 158/2005, astfel cum a fost modificatd
prin Legea nr. 24/2022 (a se vedea tema C 34);

— absentele determinate de o situatie de urgentd familiald cauzata de boala sau de
accident, care fac indispensabild prezenta imediatd a salariatului - art. 1522 din
Codul muncii (a se vedea tema T 36);

— concediul fdrd platd pentru rezolvarea unor situatii personale — art. 153 alin. (1) din
Codul muncii (a se vedea tema C 23).

Ingrijitor este salariatul care oferd ingrijire sau sprijin personal unei rude sau unei
persoane care locuieste in aceeasi gospoddrie cu salariatul si care are nevoie de ingrijire
sau sprijin ca urmare a unei probleme medicale grave.

Prin rudd, In sensul acordarii concediului de Ingrijitor, se intelege fiul, fiica, mama,
tatal sau sotul/sotia unui salariat.

Aceste definitii aduc cu sine o serie de probleme. Se pune mai intdi intrebarea probe-
lor pe care angajatorul le poate pretinde salariatului, pentru a acorda concediul de ingri-
jitor. Astfel, dacd exista o relatie de rudenie intre salariat si persoana care necesita ingri-
jire, nu va trebui facuta proba faptului ca acestia locuiesc in aceeasi gospodarie, dar daca
intre ingrijitor si persoana care necesitd ingrijire nu existd relatii de rudenie, o astfel de
proba va fi necesard. Este vorba despre o situatie de fapt, nu neaparat de adresa din car-
tea de identitate a acestora. Probabil ca acest aspect va fi mentionat intr-o declaratie pe
propria raspundere, care va sta la baza cererii de acordare a concediului de ingrijitor.
Tot astfel, se pune problema modului in care vor fi probate ,problemele medicale
grave”, in vederea aprobarii concediului de catre angajator.

De altfel, Directiva 1158/2019 prevede ca exercitarea dreptului la concediul de ingri-
jitor poate fi conditionatd de prezentarea unor dovezi adecvate In conformitate cu drep-
tul intern sau practicile nationale.

Legea nu ne spune ce se intelege prin , probleme medicale grave”, asadar trebuie sa
asteptdm normele de aplicare a acestor dispozitii. Conditiile pentru acordarea concediu-
lui de ingrijitor urmeaza sa se stabileascd prin ordin comun al ministrului muncii si soli-
daritatii sociale si al ministrului sanatatii.

Pand la publicarea acestui ordin, concediul de ingrijitor nu se poate acorda.

reglementare

distinctii

probe
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Concediul de Ingrijitor se acordd pentru o duratd de 5 zile lucrdtoare intr-un an calen-
daristic, la solicitarea scrisa a salariatului.

Prin contractul colectiv de munca aplicabil se poate stabili pentru concediul de ingri-
jitor o duratd mai mare de 5 zile lucrdtoare.

Perioada concediului de ingrijitor constituie vechime in muncd si in specialitate.
Aceasta Inseamnd cd, desi perioada concediului de ingijitor nu este o perioada lucratd,
ea va fi luatd in considerare la stabilirea drepturilor ce se acorda in functie de vechimea
In munca si/sau vechimea In specialitate.

Prin derogare de la prevederile art. 224 alin. (2) din Legea nr. 95/2006 privind reforma
in domeniul sanatatii, republicatd, cu modificdrile si completarile ulterioare, salariatii
care beneficiazd de concediul de ingrijitor sunt asigurati, pe aceasta perioadd, in siste-
mul asigurdrilor sociale de sandtate fdra plata contributiei.

Legea nr. 283/2022 prevede cd perioada concediului de Ingrijitor constituie stagiu de
cotizare pentru stabilirea dreptului la indemnizatie de somaj si indemnizatie pentru
incapacitate temporara de muncd, acordate in conformitate cu legislatia in vigoare.

Cu toate acestea nu este mentionat ce baza de calcul va fi luata in considerare.

Neacordarea concediului de ingrijitor salariatilor care indeplinesc conditiile pentru
acordarea acestuia se sanctioneazd cu amenda de la 4.000 lei la 8.000 lei.

Din modul in care este reglementat concediul de ingrijitor rezultd cd salariatul nu este remunerat
pe durata acestui concediu. Astfel, Legea nr. 283/2022 nu reglementeaza plata unei indemnizatii.

Mai mult, se prevede cd, In perioada concediului de Ingrijitor, salariatul este asigurat in sistemul
de sdndtate fdrd plata contributiei la acest sistem. Dacd salariatul ar fi beneficiat de indemnizatie in
aceasta perioadd, asupra indemnizatiei se datora contributia la sistemul de sdnatate.

ATENTIE!

concediul
de odihna

program
individualizat

De asemenea, legea prevede cd perioada concediului de Ingrijitor constituie stagiu de
cotizare In sistemul pentru concedii si indemnizatii. Aceasta reglementare nu ar fi fost
necesara dacd salariatul ar fi fost remunerat in perioada concediului de ingrijitor.

Mentiondm ca nici Directiva 1158/2019 nu obliga statele membre sa prevada remune-
rarea concediului de Ingrijitor.

Perioada de 5 zile lucrdtoare in care salariatul beneficiazd de concediu de ingrijitor nu
se include in durata concediului de odihnd anual.

Mai mult, concediul de ingrijitor se considerd perioada de activitate prestata la stabi-
lirea duratei concediului de odihnd anual.

Potrivit art. 60 alin. (1) lit. i) din Codul muncii, pe durata efectudrii concediului de
ingrijitor nu poate interveni concedierea salariatului.

In afara concediului de ingrijitor, salariatii care indeplinesc conditiile pentru a fi con-
siderati , ingrijitori” beneficiaza si de dreptul de a solicita trecerea la un program indivi-
dualizat de munca pe o durati limitatd sau nelimitatd de timp. In cazul in care angaja-
torul refuza aceasta solicitare, el va trebui sa isi motiveze refuzul, in scris, in termen de
5 zile lucrdtoare de la primirea solicitarii.

Salariatul poate reveni la programul de lucru initial in orice moment, chiar si anterior
incheierii perioadei convenite, in cazul schimbarii circumstantelor care au condus la sta-
bilirea programului individualizat.
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Obligatia de informare a persoanei selectate in vederea angajdrii se considerd indepli-
nita de catre angajator la momentul comunicarii ofertei sale privind continutul contrac-
tului individual de munca.

Potrivit art. 17 alin. (3), astfel cum a fost modificat prin Legea nr. 283/2022, persoana
selectatd In vederea angajdrii ori salariatul, dupa caz, va fi informatd cu privire la cel
putin urmatoarele elemente:

a) identitatea partilor;

b) locul de munca sau, in lipsa unui loc de munca fix, posibilitatea ca salariatul sa-si
desfasoare activitatea in locuri de munca diferite, precum si dacd deplasarea intre
acestea este asiguratd sau decontata de cdtre angajator, dupa caz;

c) sediul sau, dupd caz, domiciliul angajatorului;

d) functia/ocupatia conform specificatiei Clasificdrii ocupatiilor din Romania sau
altor acte normative, precum si fisa postului, cu specificarea atributiilor postului;

e) criteriile de evaluare a activitdtii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul
angajatorului;

f) riscurile specifice postului;

g) data de la care contractul urmeaza sd isi produca efectele;

h) in cazul unui contract de muncd pe duratd determinatd sau al unui contract de

munca temporard, durata acestora;
durata concediului de odihna la care salariatul are dreptul;
conditiile de acordare a preavizului de cdtre partile contractante si durata acestuia;

) salariul de baza, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, evidentiate se-

parat, periodicitatea pldtii salariului la care salariatul are dreptul si metoda de
platd;

1) durata normala a muncii, exprimatd in ore/zi si/sau ore/saptdmand, conditiile de
efectuare si de compensare sau de plata a orelor suplimentare, precum si, dacd este
cazul, modalitatile de organizare a muncii in schimburi;

m) indicarea contractului colectiv de munca ce reglementeaza conditiile de muncd ale

salariatului;

n) durata si conditiile perioadei de probd, daca existd;

o) procedurile privind utilizarea semnaturii electronice, semnaturii electronice
avansate si semnaturii electronice calificate;

p) dreptul si conditiile privind formarea profesionala oferitd de angajator;

q) suportarea de catre angajator a asigurdrii medicale private, a contributiilor supli-
mentare la pensia facultativa sau la pensia ocupationald a salariatului, in conditiile
legii, precum si acordarea, din initiativa angajatorului, a oricaror altor drepturi,
atunci cand acestea constituie avantaje in bani acordate sau platite de angajator
salariatului ca urmare a activitatii profesionale a acestuia, dupa caz.

i

~

~

Toate aceste aspecte vor forma obiect al informdrii candidatului la angajare. Totusi,
nu toate sunt propriu-zis clauze negociabile in contractual individual de muncd. Spre
exemplu, nu se negociaza:

@ contractului colectiv de munca aplicabil;

@ procedurile privind utilizarea semndturii electronice, semnaturii electronice

avansate si semnaturii electronice calificate;

@ dreptul si conditiile privind formarea profesionala oferitd de angajator.

elementele
informarii
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contradictie

Observam ca art. 17 cuprinde doud alineate contradictorii: pe de o parte, potrivit alin. (3),
nu toate elementele informarii se vor regasi in contractual individual de munca, pe de
altd parte, potrivit alin. (9), ,toate informatiile mentionate la art. 17 alin. (3) vor fi
cuprinse in modelul-cadru al contractului individual de muncd”. Considerdm cd toate
aceste aspecte se vor regdsi in contractual individual de muncd, dar nu toate au valoare
de clauze negociabile. De altfel, am putea adduga si alte aspecte care formeaza obiect al
informarii, se regdsesc in contractual individual de muncd, dar nu sunt propriu-zis
negociabile, cum ar fi:

o criteriile de evaluare a activitatii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul

angajatorului, sau

@ riscurile specifice postului.

Potrivit art. 19, in situatia In care angajatorul nu informeaza salariatul cu privire la
toate aceste elemente prevdzute de prezenta lege, acesta poate sesiza Inspectia Muncii.

In situatia in care angajatorul nu isi indeplineste obligatia de informare, persoana
selectatd in vederea angajarii ori salariatul, dupd caz, are dreptul sa sesizeze instanta de
judecatd competentd si sd solicite despdgubiri corespunzatoare prejudiciului pe care l-a
suferit ca urmare a neindeplinirii de catre angajator a obligatiei de informare.

Asadar, salariatul/candidatul cdruia nu i-au fost puse la dispozitie toate aceste infor-
matii are posibilitatea:
—de a se adresa inspectoratului teritorial de muncd si
- de a introduce actiune in instantd, solicitind despagubiri. In acest caz, reclamantul
va trebui sd facd proba prejudiciului suferit prin faptul ca o anumitd informatie nu
i-a fost furnizatd. Nu este asadar suficient sa probeze neindeplinirea obligatiei de
informare.

A fost eliminat termenul de 30 de zile in care salariatul se putea adresa instantei, asadar se va aplica
termenul general de prescriptie de 3 ani (art. 211 lit. ¢) din Legea dialogului social nr. 62/2011).

ATENTIE!

Conflictele privind nerespectarea obligatiei de informare sunt conflicte de munca,
chiar dacd contractul de muncd nu s-a incheiat.

Dat fiind faptul cd, prin comunicarea clauzelor esentiale ale contractului, realizata ante-
rior Incheierii efective a acestuia, angajatorul se expune riscului divulgdrii anumitor infor-
matii privind politica sa de personal, art. 17 alin. (7) din Codul muncii prevede posibilitatea
incheierii cu persoana selectata in vederea angajarii a unui contract de confidentialitate.

Va prezentdm in continuare modelul unui asemenea contract.
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Contract de confidentialitate
incheiat astazi, ... intre

S.C. .., reprezentatd prin ..., in calitate de angajator si
DI (dna) ..., domiciliul (adresa completd) ..., legitimat cu ..., CNP ..., in calitate de persoana selectata
in vederea angajarii pe postul de...

Art. 1. DI (dna) se obligd sa pdstreze confidentialitate cu privire la informatiile ce i se vor furniza
prealabil incheierii contractului de muncd, prin informarea realizata potrivit art. 17 din Codul muncii,
ca si pe parcursul interviului desfdsurat la sediul angajatorului, privind urmdtoarele domenii:

— drepturile banesti aferente postului;

- modalitatea de plata a salariului si periodicitatea acesteia;

- avantajele in natura aferente postului;

— riscurile specifice acestuia;

— durata concediului de odihna;

— clauza de neconcurenta si orice alte clauze speciale.

Art. 2. Incalcarea obligatiei prevazute in art. 1 atrage plata de despagubiri catre angajator in valoare
de ... lei.

Art. 3. Obligatia prevdzutd in art. 1 inceteazd:

— prin acordul expres al angajatorului;

— dupa expirarea unui termen de ...;

- la data la care informatiile respective au devenit publice pe alte cai.

Art. 4. Obligatia prevazuta in art. 1 nu inceteaza prin incheierea contractului individual de munca
de catre candidat.

Prezentul contract s-a incheiat in 2 (doud) exemplare, cate unul pentru fiecare parte.

Angajator, Candidat la ocuparea postului de ......... ,

In cazul in care persoana selectatd in vederea angajirii urmeaza s isi desfasoare munca
in strdindtate, angajatorul are obligatia de informare cu privire la toate elementele nece-
sare in cazul prestarii muncii in tara, dar si o serie de elemente suplimentare:
a) tara sau tdrile, precum si durata perioadei de munca ce urmeazd sa fie prestata in
strainatate;
b) moneda in care vor fi platite drepturile salariale, precum si modalitatile de platd;
c) prestatiile in bani si/sau in natura aferente desfasurdrii activitatii in strdindtate; munca in
d) conditiile de clima; striinitate
e) reglementdrile principale din legislatia muncii din acea tard;
f) obiceiurile locului a cdror nerespectare i-ar pune in pericol viata, libertatea sau si-
guranta personald;
g) conditiile de repatriere a lucrdtorului, dupa caz.

La negocierea si incheierea contractului individual de munca, atat angajatorul cat si sala-
riatul pot fi asistati de cdtre terti, conform propriei optiuni, cu respectarea confidentialitatii.

Legea nr. 213/2020 pentru modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 - Codul
muncii, publicatd in Monitorul Oficial nr. 893 din 30 septembrie 2020, a modificat dis-
pozitiile art. 17 alin. (6) din Codul muncii, detaliind categoriile de terti care pot asista
partile. Este vorba despre:
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optiuni

unitati
bugetare

activitatea
de voluntariat

— un consultant extern specializat in legislatia muncii. Potrivit art. 231! din Codul
muncii, acesta poate fi un avocat, un expert in legislatia muncii sau, dupd caz, un
mediator specializat In legislatia muncii, sau

- un reprezentant al sindicatului al carui membru este candidatul. Observdm cd, ante-
rior incheierii contractului, candidatul nu este incd salariat, deci iIn mod normal nu
este nici membru de sindicat, asadar cel care il poate asista la negociere este consul-
tantul extern.

4. Verificarea aptitudinilor profesionale ale candidatului

Odatd indeplinita obligatia de informare a persoanelor care solicitd angajarea cu
privire la conditiile viitorului contract, urmeaza etapa de selectie a candidatilor.

Modalitdtile in care urmeaza sa se realizeze verificarea aptitudinilor profesionale sunt
stabilite in contractul colectiv de munca aplicabil, in statutul de personal — profesional
sau disciplinar - si in Regulamentul intern, in mdsura in care legea nu dispune altfel.

Existd urmatoarele modalitdti de verificare a aptitudinilor profesionale ale candidatului:

a) concursul

Aceasta este modalitatea obligatorie de incadrare a salariatilor la institutiile si autoritatile
publice si la alte unitdti bugetare. Se foloseste adesea si de catre angajatorii privati.

Potrivit art. 30 alin. (4) din Codul muncii, conditiile de organizare si modul de des-
fdsurare a concursului, respectiv examenului, se stabilesc prin regulament aprobat prin
hotdrare a Guvernului.

b) interviul

¢) recomandari de la fostul loc de munca

Potrivit art. 29 alin. (4) din Codul muncii ,, angajatorul poate cere informatii in legdtura cu
persoana care solicitd angajarea de la fostii sai angajatori, dar numai cu privire la activitatile
indeplinite si la durata angajdrii si numai cu Incunostintarea prealabild a celui in cauza”.

Aldturi de activitatea desfasuratd la precedentele locuri de muncd, se va putea avea in
vedere si activitatea de voluntariat desfasuratd de cdtre candidat, potrivit Legii nr. 78/2014
privind reglementarea activitatii de voluntariat iIn Romania, publicatd in Monitorul Oficial
nr. 469 din 26 iunie 2014.

d) proba practica
e) perioada de proba (a se vedea tema P 30)

5. Examenul medical

Potrivit art. 27 din Codul muncii, o persoand poate fi angajatd in munca numai in baza
unui certificat medical care constata faptul cd cel in cauza este apt pentru prestarea acelei
munci. Nerespectarea acestei dispozitii atrage nulitatea contractului individual de munca.

In plus, potrivit art. 127 din Codul muncii, salariatii care urmeazd sd desfdsoare
muncd de noapte sunt supusi unui examen medical gratuit fnainte de inceperea acti-
vitatii si, dupd aceea, periodic.
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C e va cuprinde contractul individual de munca negociat cu salariatul? Aici
legea impune foarte multe restrictii. Marja de libertate a partilor in stabilirea continutu-
lui contractului pe care il incheie este destul de mica.

De aceea este esential sa cunoasteti ce anume este negociabil si ce nu este negociabil
din cuprinsul unui contract de muncd.

ATENTIE!
Orice negociere a contractului individual de munca va trebui sd aibd in vedere dispozitiile art. 11
din Codul muncii: , clauzele contractului individual de munca nu pot contine prevederi contrare sau
drepturi sub nivelul minim stabilit prin acte normative sau prin contracte colective de munca”.

1. Obiectul contractului individual de munca

Principalul obiect al contractului individual de muncd constd in prestarea muncii - de
cdtre salariat - si plata acestei munci - de catre angajator.

Majoritatea cazurilor de suspendare a contractului individual de munca au, de altfel,
in vedere neexecutarea obiectului contractului de muncd. Calitatea de salariat poate
continua, contractul poate fi socotit incd in fiintd, vechimea in munca poate curge in con-
tinuare, dar dacd obiectul contractului nu se executd, contractul este suspendat.

Exemplu
s Aceasta se intAmpld in cazul concediului pentru cresterea copilului in varstd de pand
1 . . PR v
¢ la 2 anj, al incapacitatii temporare de munca s.a.m.d.

® Munca

Cu privire la munca prestata de salariat, art. 15 din Codul muncii prevede ca ,este 7y
interzisd, sub sanctiunea nulitatii absolute, incheierea unui contract individual de
muncd in scopul prestdrii unei munci sau a unei activitati ilicite sau imorale”.

Prestarea muncii de cdtre salariat se realizeaza in considerarea salariului, dar si a altor
elemente, legate de conditiile asigurate de angajator si, eventual, de alte avantaje.

@ Plata muncii

Dacd munca se presteazd in temeiul unui contract individual de munca, plata acesteia
este salariul.

In plus, angajatorul poate acorda o serie de avantaje in natur, menite a compensa

prestatia salariatului. .
salariul

2. Durata contractului individual de munca

Potrivit art. 12 din Codul muncii, contractul individual de munca se incheie pe durata
nedeterminata.

Prin exceptie, contractul individual de munca se poate Incheia si pe duratd determi-
natd, in conditiile expres prevazute de lege.

Exemplu
04 A . v v . v oA v A . v .
» Se pot incheia contracte de muncd pe duratad determinatd in urmatoarele imprejurari:
L]
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.- pentru inlocuirea unui salariat in cazul suspendarii contractului sdu de munca;

Ld A oo o e U e .o o e U e . .
* — In cazul cresterii si/sau modificarii temporare a structurii activitatii angajatorului;
* — in vederea desfasurarii unor activitati cu caracter sezonier etc.

3. Locul muncii

Precizarea locului muncii presupune determinarea precisd in spatiu a locatiei in care
Jocul muncii se va presta munca. Locul muncii, element al contractului individual de munca, nu se
locdemunci confunda cu notiunea ,loc de muncd”, astfel cum este definitd in Legea
nr. 76/2002 privind sistemul asigurdrilor pentru somaj si stimularea ocuparii fortei de

muncd, cu modificdrile si completdrile ulterioare.

Locul muncii ca element al contractului de muncd reprezintd zona, spatiul strict

determinat, inzestrat cu mijloace de muncd, utilaje, unelte, mijloace de transport, mobi-

§§:/] lier §i ob‘iecte‘ ale mu‘ncii., mater@i prime, materiale,' sgmifabri.cate, o.r‘ganizat in vederea

= realizdrii unei operatiuni, lucrari sau pentru indeplinirea unei functii de catre un execu-

tant individual sau colectiv, cu pregdtirea si indemanarea necesare, in conditii tehnice,
organizatorice si de protectia muncii precizate.

Locul muncii poate fi:
- fix;
— mobil.

ATENTIE!
In lipsa unui loc de munca fix, se va specifica in contract posibilitatea ca salariatul sa-si desfasoare
activitatea In locuri de muncd diferite, precum si dacd deplasarea intre acestea este asiguratd sau
decontatd de cdtre angajator, dupa caz.

Aceastd prevede este cuprinsa in art. 17 alin. (3) lit. b) din Codul muncii, astfel cum a
fost modificat prin Legea nr. 283/2022. In absenta unui loc de munca fix, se va putea
incheia o clauzd de mobilitate. Prestatiile suplimentare acordate salariatului mobil sunt
neimpozabile dacd se incadreaza in plafonul de 2,5 ori nivelul legal stabilit pentru
indemnnizatia de delegare/detasare, prin hotdrare a Guvernului, pentru personalul
bugetar, dar nu mai mult de 3 salarii de bazd corespunzdtoare locului de munca ocupat
(a se vedea tema M 30).

In cazul telesalariatului, locul muncii nu trebuie neaparat specificat in contract. Astfel,
telesalariatul poate desfasura activitatea in orice spatiu atit timp cat acesta nu este orga-
nizat de cdtre angajator.

Este esential daca locul de munca pe care urmeaza sa fie incadrat salariatul face sau

nu parte din categoria locurilor de munca grele, vatimatoare sau periculoase,

o/ deoarece legea impune numeroase restrictii si obligatii, cu privire la ocuparea acestor
locuri de munca. lata cele mai importante dintre acestea:

—Incadrarea in munca in locuri de munca grele, vatdmatoare sau periculoase se poate
face numai dupa implinirea varstei de 18 ani.
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— stabilirea ordinii de selectie in ipoteza unei concedieri colective;
— concedierea salariatilor necorespunzatori profesional.

8. Timpul de munca si timpul de odihna

Potrivit art. 17 alin. (3) lit. 1) din Codul muncii, astfel cum a fost modificat prin Legea
nr. 283/2022, publicatd in Monitorul Oficial nr. 1.013 din 19 octombrie 2022, contractul
individual de munca va cuprinde durata normald a muncii, exprimata in ore/zi si/sau
ore/sdptamand, conditiile de efectuare si de compensare sau de platd a orelor supli-
mentare, precum si, dacd este cazul, modalitatile de organizare a muncii in schimburi.

Aceastd clauzd contractuald va trebui redactatd pornind de la minimul de drepturi
ale salariatului, stabilite in lege si In contractul colectiv de muncd aplicabil.

a) Durata normald a timpului de lucru

Potrivit art. 112 din Codul muncii, pentru salariatii angajati cu norma intreagd, dura-
ta normald a timpului de muncd este de 8 ore pe zi si de 40 de ore pe saptamand.

Tn cazul salariatilor incadrati cu fractiune de norma, durata timpului de lucru va fi
inferioard celor 8 ore/zi si 40 de ore/saptdmana.

Timpul de muncd nu se confundd cu programul de lucru, care presupune precizarea
orei de Incepere si de sfarsit a zilei de muncd si care se evidentiaza distinct in contract.
Timpul de munca poate fi:
- de zi,
— de noapte. Munca de noapte este cea prestatd intre orele 22,00 si 6,00. Durata nor-
mald a muncii de noapte nu va depdsi 8 ore intr-o perioada de 24 de ore.

In ceea ce priveste timpul de odihna, se va specifica repausul zilnic, siptaméanal si de
sarbatori si concediul de odihna la care are dreptul salariatul.

b) Conditiile de efectuare si de compensare sau de platéd a orelor suplimentare

Limita minimd, sub aspectul compensdrii orelor suplimentare, decurge din art. 122 si
123 din Codul muncii. Potrivit acestora, compensarea se realizeaza:

— prin ore libere pldtite in urmdtoarele 90 de zile calendaristice dupa efectuarea acesteia;

— prin plata unui spor pentru munca suplimentard, care nu poate fi mai mic de 75%

din salariul de baza.

Observdm ca plata orelor suplimentare constituia subiect de negociere colectivd;
acum devine in principal subiect de negociere individuald. Dar orice negociere va trebui
sd porneascd de la premisele de mai sus. De exemplu, se poate prevedea o duratd mai
redusa a perioadei in care trebuie compensate orele suplimentare prin timp liber cores-
punzdtor, sau un spor mai mare la salariu. Dar nu se pot include prevederi mai nefavo-
rabile salariatului decat cele legale, chiar daca exista acordul acestuia la prevederea lor.
Art. 38 din Codul muncii il opreste pe salariat de la a renunta la oricare dintre drepturile
sale.

Exemplu

Nu se poate prevedea obligatia generald a salariatului de a da curs solicitarii angaja-
torului de a presta ore suplimentare. Astfel, potrivit art. 120 alin. (2) din Codul muncii,
munca suplimentard nu poate fi efectuatd fara acordul salariatului, cu exceptia cazului

negocierea
conditiilor
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de fortd majora sau pentru lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor accidente
ori inlaturarii consecintelor unui accident. Ca urmare, salariatul trebuie sa isi dea acordul
+ punctual, cu privire la fiecare solicitare si nu poate accepta de plano efectuarea muncii
+ peste programul de lucru, incd de la incheierea contractului individual de muncd.

: De asemenea, in cazul telesalariatilor, acordul de a presta ore suplimentare trebuie sd fie
s exprimat in scris. Salariatul nu poate renunta la acest drept prin clauza contractuala.

In ceea ce priveste salariatii cu fractiune de normd, acestia nu pot efectua ore supli-
mentare decat in caz de forta majora sau pentru alte lucrdri urgente destinate prevenirii
producerii unor accidente sau inldturdrii consecintelor acestora. Din nou, acordul
salariatului part-time de a efectua ore suplimentare este nerelevant, deoarece preve-
derea legald este imperativa.

¢) Repartizarea programului de lucru

Programul de munca reprezintd modelul de organizare a activitdtii, care stabileste
orele si zilele cand incepe si cand se incheie prestarea muncii.

Modelul de organizare a muncii reprezintd forma de organizare a timpului de munca
si repartizarea sa in functie de un anumit model stabilit de angajator. Este o definitie
neclard si tautologica, cuprinsa in art. 111 alin. (3) din Codul muncii, astfel cum a fost
modificat prin Legea nr. 283/2022, dar din aceasta putem intelege cd modelul de orga-
nizare a muncii se poate stabili de catre angajator, de exemplu prin Regulamentul
intern, acesta nefiind supus in toate cazurile acordului pdrtilor. Fac exceptie salariatii cu
fractiune de normd, in cazul cdrora programul de lucru nu se poate stabili printr-o sim-
pld trimitere la Regulamentul intern, ci acesta trebuie stabilit chiar prin contractul indi-
vidual de muncd, potrivit prevederilor art. 105 alin. (1) lit. a).

In contractul individual de munca se va specifica faptul ca repartizarea programului

de munci se face: in zilele .................... ,intreorele .......oo.ooeiiiiiiiiiinn,
Repartizarea programului de lucru poate fi:
- uniforma
- inegald
- individualizata

— in schimburi.

Programul de lucru inegal poate functiona numai daca este specificat expres in contractul de munca.
Programul de lucru individualizat nu se poate stabili in cazul salariatilor cu fractiune de normd.

ATENTIE!

In ceea ce priveste programul de munca organizat in schimburi, acesta va respecta
prevederile art. 136 din Codul muncii. In plus, se pot negocia prevederi suplimentare,
cum ar fi un anumit termen in care salariatul trebuie notificat, in cazul in care intervine
o modificare a schimburilor (dacd este, de exemplu, trecut din schimbul I in schimbul II).

9. Salariul

In contractul individual de munci se vor stabili distinct:

- salariul de baza,

— alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, evidentiate separat,
— periodicitatea platii salariului la care salariatul are dreptul si

- metoda de plata.
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Clauze obligatorii Contractul individual de munca C 73/009

Observdm cd, sub acest aspect, noutatea adusa de Legea nr. 283/2022 o constituie
evidentierea, prin chiar contractul individual de muncd, a tuturor veniturilor salariale,
inclusiv a sporurilor, bonusurilor si adaosurilor, care, pand in prezent, se puteau stabili
si prin act unilateral al angajatorul. In cazul bonusurilor, de exemplu, se pot stabili con-
cret care sunt criteriile pe baza cdrora se acordd, care este cuantumul si periodicitatea
acestora. Aceastd prevedere, care constituie o transpunere a dispozitiilor Directivei
1152/2019 privind transparenta si previzibilitatea conditiilor de muncd in Uniunea
Europeand, este de presupus cd va crea dificultati angajatorilor, care nu pot avea certi-
tudinea ca vor dispune de resursele necesare acordarii acestor bonusuri pe toata durata
derularii contractului.

In ceea ce priveste salariul de baz4, acesta nu poate fi mai mic decat salariul minim
prevazut de lege sau de contractul colectiv de munca aplicabil (a se vedea si tema S 11).

Nerespectarea dispozitiilor privind garantarea in platd a salariului minim brut pe
tard constituie contraventie si se pedepseste cu amenda de la 300 la 2.000 lei.

In plus, potrivit art. 264 alin. (1) din Codul muncii, constituie infractiune si se
pedepseste cu inchisoare de la o lund la un an sau cu amendd penala fapta persoanei care,
in mod repetat, stabileste pentru salariatii incadrati in baza contractului individual de
muncd salarii sub nivelul salariului minim brut pe tard garantat in platd, prevazut de lege.

Dimpotrivd, potrivit art. 260 alin. (1) lit €?) din Codul muncii, acordarea unui salariu
net mai mare decat cel evidentiat in statele de plata a salariului si in declaratia lunara
privind obligatiile de platd a contributiilor sociale, impozitului pe venit si evidenta
nominald a persoanelor asigurate, transmisd autoritatilor fiscale, cu amenda de la 8.000
lei la 10.000 lei pentru fiecare salariat identificat in aceastd situatie, fard a depdsi valoarea
cumulatd de 100.000 lei.

Asadar, salariul stabilit prin clauza contractuald nu poate fi mai mic decat cel stator-
nicit prin lege sau contractul colectiv de muncd, iar salariul efectiv acordat nu poate fi
mai mare decat cel prevazut in contract.

10. Perioada de probd

Dacd pdrtile au optat pentru stabilirea unei perioade de probd, durata si conditiile
acesteia constituie o clauzd a contractului individual de munca (art. 17 alin. (3) lit. n) din
Codul muncii). Partile nu vor putea stabili o perioadd de proba mai indelungata decat
cea legald, si nici conditii mai defavorabile pentru salariatul aflat in perioada de probad,
prin comparatie cu colegii sdi, cu exceptia posibilitatii de incetare a contractului, la
initiativa oricdriea dintre pdrti, fard preaviz si fard motivare.

11. Asigurari medicale

Ca urmare a modificdrii Codului muncii prin Legea nr. 283/2022, partile vor putea
include in contractul individual de munca obligatia angajatorului de a suporta o asigu-
rare medicald privatd, contributiile suplimentare la pensia facultativa sau la pensia ocu-
pationald a salariatului, in conditiile legii, precum si acordarea oricaror altor drepturi,
atunci cand acestea constituie avantaje In bani acordate sau platite de angajator salaria-
tului ca urmare a activitdtii profesionale a acestuia, dupa caz.

durata si
conditii
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C 73/010 Contractul individual de munca Clauze obligatorii

12. Securitatea si sanatatea in muncd

Sila negocierea acestei clauze, elementele minimale le reprezintd prevederile legii (ale
Codului muncii si ale Legii nr. 319/2006, publicate in Monitorul Oficial nr. 646 din
26 iulie 2006), precum si ale contractelor colective de munca.

Exemplu

gratuit:

- alimentatia de protectie destinatd persoanelor care lucreaza in conditii de muncd ce
impun acest lucru (art. 14);

— materiale igienico-sanitare (art. 15) etc.

In practicd, clauzele referitoare la securitatea si sandtatea in munca sunt rareori nego-
ciate individual - cu prilejul incheierii contractului individual de munca - fiind de cele
mai multe ori obiect de negociere colectiva - la incheierea contractului colectiv de munca.

13. Procedurile privind utilizarea semnaturii electronice

Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 36/2021 privind utilizarea semnaturii elec-
tronice in domeniul relatiilor de muncd, si pentru modificarea si completarea unor acte
normative, publicata in Monitorul Oficial nr. 474 din 6 mai 2021, aprobatd cu modificari
prin Legea nr. 208/2021, publicatd in Monitorul Oficial nr. 720 din 22 iulie 2021, a modi-
ficat Codul muncii, introducand intre clauzele esentiale ale contractului si:

,0) procedurile privind utilizarea semndturii electronice, semndturii electronice
avansate sau semnaturii electronice calificate”.

Astfel, potrivit art. 16 alin. (16) din Codul muncii, angajatorul nu poate obliga persoana
selectatd in vederea angajdrii ori, dupd caz, salariatul sa utilizeze semndtura electronica
avansatd sau semndtura electronicd calificatd la incheierea, modificarea, suspendarea
sau, dupd caz, la incetarea contractului individual de muncd.

Angajatorul poate suporta, pentru el si pentru angajatii sdi, cheltuielile pentru achi-
zitionarea semnaturilor electronice avansate sau semnaturilor electronice calificate, uti-
lizate pentru semnarea Inscrisurilor/documentelor din domeniul relatiilor de
munca/securitatii si sanatatii in munca.

Cheltuielile efectuate de angajator pentru achizitionarea semnaturilor electronice
avansate sau a semnaturilor electronice calificate reprezintd cheltuieli deductibile pentru
determinarea rezultatului fiscal (a se vedea si tema C 72).

ATENTIE!
Desi se vor regdsi in contractul individual de muncd, procedurile privind utilizarea semnaturii elec-
tronice nu constituie o clauza negociabild, ci doar un element de informare a salariatului.

Tot cu caracter informativ se vor regdsi in contractul individual de muncd indicarea
contractului colectiv de muncd ce reglementeaza conditiile de munca ale salariatului, pre-
cum si dreptul si conditiile privind formarea profesionald oferita de angajator.
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Delegarea Deplasarea salariatilor D 21/003

Totusi, delegarea se poate dispune unilateral numai pentru maximum 60 de zile ca-
lendaristice in 12 luni. Dupd finele acestei perioade, prelungirea delegarii se va putea
realiza numai cu acordul salariatului.

Delegarea se poate dispune fragmentat sau printr-o singurd transd de 60 de zile in
cuprinsul unui interval de 12 luni. Perioada de 12 luni poate incepe oricand.

Exemplu
E In perioada 1 mai 2022 - 30 aprilie 2023, angajatorul poate dispune unilateral delegarea
s pentru perioade care, insumate, sd facd 60 de zile calendaristice.

Intrucat Codul muncii din Roménia nu distinge in ceea ce priveste aceste reguli intre
delegarea in Romania si delegarea in strdindtate, aceastd perioadd se aplica si In cazul
delegdrilor In strdindtate.

Prin exceptie, in cazul delegarilor in state membre UE cu document portabil Al,
delegarea poate avea o duratid de maximum 24 de luni. Salariatul are obligatia com-
pletdrii formularului Chestionar pentru stabilirea rezidentei fiscale a persoanei fizice la
plecarea din Romania, In conformitate cu prevederile O.M.E.P. nr. 1.099/2016 pentru
reglementarea unor aspecte privind rezidenta in Romania a persoanelor fizice.

Durata delegdrii se stabileste pe zile calendaristice, iar nu pe zile lucratoare. Pe
perioada delegarii, salariatul are dreptul la indemnizatia de deplasare (pentru calculul
acesteia, a se vedea tema D 23).

3. Prelungirea delegdrii

Dupa finele celor 60 de zile de delegare dispusa prin actul unilateral al angajatorului,
delegarea necesitd acordul salariatului.

Asttel, potrivit art. 44 alin. (1) din Codul muncii, delegarea , se poate prelungi pentru
perioade succesive de maximum 60 de zile calendaristice, numai cu acordul salariatului.
Refuzul salariatului de prelungire a delegdrii nu poate constitui motiv pentru sanctio-
narea disciplinard a acestuia”.

Interpretarea acestui text creeaza probleme in practicd. Astfel, in literatura juridicd si
in practica instantelor de dreptul muncii se apreciaza ca delegarea se poate prelungi ori
de cate ori partile convin aceasta. Deci, prelungirea delegdrii poate interveni, cu acordul
salariatului, pentru perioade succesive de timp, fiecare dintre acestea avand maximum
60 de zile.

Interpretarea daté insd de inspectoratele teritoriale de munci este alta. Ele apreciaza
cd toate perioadele de prelungire, insumate, nu pot depdsi 60 de zile in decurs de 12 Iuni
calendaristice. Cu alte cuvinte, addugand cele doua segmente ale delegdrii (cea dispusd
unilateral si cea dispusa cu acordul salariatului) se ajunge la maximum 120 de zile ca-
lendaristice in decurs de 12 luni.

4. Modificarea locului muncii

Prin delegare se modificd doar locul muncii, nu si felul muncii. Delegatul isi exercita
in continuare aceleasi atributii prevazute in contractul individual de muncd, dar la un
alt loc de munca. Nu este necesar ca noul loc de munca sa i apartina altui angajator;
dimpotriva este posibild delegarea intre puncte de lucru ale aceleiasi firme.

Al
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D 21/004 Deplasarea salariatilor Delegarea

fix

variabil

Deci, delegarea poate fi dispus:

— de la sediul unitatii la o sucursald sau la un punct de lucru din aceeasi localitate;

- de la sediul unitatii sau de la o sucursald a acesteia dintr-o localitate la o sucursala
din alta localitate;

— de la sediul angajatorului la sediul unei alte persoane juridice.

Nu ne afldm in prezenta unei delegdri atunci cand salariatul se deplaseaza la locurile
de munci stabilite prin contractul individual de munca.

5. Salariatul mobil

Potrivit art. 17 alin. (3) lit. b) din Codul muncii, astfel cum a fost modificat prin Legea
nr. 283/2022, publicata in Monitorul Oficial nr. 1013 din 19 octombrie 2022, in contractul
individual de muncd se va preciza: locul de munca sau, in lipsa unui loc de munca fix,
posibilitatea ca salariatul sd-si desfdsoare activitatea in locuri de munca diferite, precum
si dacd deplasarea Intre acestea este asigurata sau decontatd de catre angajator, dupa caz.

Prin urmare, distingem doua situatii:
— fie stabilirea in contractul individual de munca a unui loc de munca fix, situatie in
care salariatul isi va desfasura activitatea la acest loc de munca;
— fie posibilitatea ca salariatul sa munceasca in diverse locuri, situatie in care in con-
tractul individual de munca nu este prevazut un loc de munca fix.
Fiecare situatie este prevazuta distinct in contractul de munca, potrivit modelului-
cadru de contract.

Asadar, nu este necesara emiterea unui ordin de delegare in cazul salariatului mobil, care se
deplaseaza intre locurile de muncd prevazute in contract, sau care se deplaseaza in cadrul ariei
geografice prevazute In contract (fiind, de exemplu, sofer).

ATENTIE!

Intr-adevar, in cazul salariatului mobil nu este necesara utilizarea delegarii, pentru
trimiterea acestuia la diferite locuri de munca, daca acestea au fost stabilite prin contrac-
tul individual de munca. Salariatul mobil nu are un loc de munca stabil, dar va beneficia
in schimb de o serie de prestatii suplimentare in bani sau in naturd, specificate in con-
tractul individual de munca.

Nu existd o limitd minimd a prestatiilor suplimentare pentru mobilitate, deci pdrtile
vor putea negocia in mod liber aceste prestatii. Totusi, dupd cum s-a statuat in practica
judecatoreascd, prestatiile nu vor putea fi derizorii. Prestatiile suplimentare pentru
mobilitate se inregistreazd in ReviSal, astfel cum sunt prevazute in contractul de munca,
in cuantum sau procent la salariul de baza.

, Exemplu

In cazul unui agent de vanzdri, se poate insera in contractul de muncé o clauzé de
mobilitate. Agentul de vanzari isi va desfasura activitatea prin deplasarea la clientii
firmei. El nu este delegat si nu va beneficia de diurna, ci va beneficia de prestatii supli-
mentare pentru mobilitate, carora Ii se aplicd regimul fiscal al diurnei.

Legea nr. 72/2022 pentru anularea unor obligatii fiscale si pentru modificarea unor
acte normativ a modificat Codul fiscal incepand cu veniturile aferente lunii mai a anului
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In cazul salariatilor bugetari, vor fi acordate concedii fard plata si pentru:
— sustinerea examenului de bacalaureat, a examenului de admitere in institutiile de
Invatdmant superior, curs seral sau fara frecventd, a examenului de an universitar, salariati
precum si a examenului de licentd; bugetari
— sustinerea examenului de admitere la doctorat, a examenelor de doctorat sau a
tezei de doctorat, in cazul salariatilor care nu beneficiaza de burse de doctorat.

b) Concediul platit

Concediul de studii cu plata se acorda:

- obligatoriu, daca angajatorul nu si-a indeplinit obligatia de formare profesionald a

salariatilor o datd la 2 ani, respectiv la 3 ani.

Durata acestui concediu este de pand la 10 zile lucratoare, respectiv 80 de ore. Ca si
in cazul concediului fdra platd, cererea de concediu trebuie sa fie fnaintatd angajatorului
cu cel putin o lund inainte de efectuarea acestuia si trebuie sa precizeze data de incepere
a stagiului de formare profesionald, domeniul si durata acestuia, precum si denumirea
institutiei de formare profesionald;

— facultativ, daca angajatorul si-a Indeplinit respectiva obligatie.

I acest caz, cererea de concediu platit poate fi acceptaté sau respinsa de catre anga-

jator. Ea va fi analizatd cu luarea in considerare a urmdtoarelor aspecte:

a) In ce constd cursul si care este scopul acestuia. Au cunostintele astfel dobandite
legaturd nemijlocita cu postul ocupat de salariat?

b) Ce urmareste salariatul prin urmarea cursului in discutie? Urmareste ridicarea
nivelului de performanta in raport cu interesele companiei, sau a nivelului de per-
formantd individuald, pentru o carierd alternativa?

c) Daca formarea respectiva se realizeaza cu scoatere din productie, este superior
avantajul adus prin ridicarea nivelului profesional dezavantajului resimtit prin
absenta salariatului de la lucru?

cum apreciem?

Indiferent daca s-a acordat cu sau fard plata, durata concediului pentru formare pro- .

. N : < 1 .1 o« . e nu afecteaza
fesionald nu poate fi dedusd din durata concediului de odihnd anual si este asimilata concediul
unei perioade de munca efectiva in ceea ce priveste drepturile cuvenite salariatului, de odihna
altele decat salariul.

5. Contracte de formare profesionald

Formarea profesionald se poate realiza in temeiul unor contracte speciale, care sunt §
accesorii ale contractului individual de munca. =

a) Contractul de calificare profesionald

Contractul de calificare profesionald este cel in baza cdruia salariatul se obligd sa
urmeze cursurile de formare organizate de angajator pentru dobandirea unei (noi) cali-
ficdri profesionale.

Pot incheia contracte de calificare profesionald numai angajatorii autorizati in acest
sens de Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale si de Ministerul Educatiei.

Contractul de calificare profesionala este folosit mai ales in vederea schimbarii cali- »
ficdrii, determinatd de restructurarea economicd, de mobilitatea sociald sau de modi- recalificare
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F 20/006 Formarea profesionald

recalificare

salariati
debutanti

reglementare

reglementare

ficdri ale capacitatii de munca. Recalificarea salariatului poate fi realizatd pentru a pre-
veni incetarea ori suspendarea contractului de munca.

Exemplu
s Prealabil operdrii unei concedieri colective, angajatorul are obligatia de a propune pro-
grame de formare profesionald vizind schimbarea calificarii salariatilor care urmeaza
a fi concediati, tocmai pentru a facilita reintegrarea acestora pe piata muncii.
Tot astfel, este utild schimbarea calificarii salariatelor gravide, care nu pot fi mentinute
pe postul anterior, care ar afecta viata sau sandtatea proprie ori a fatului. Daca nu se
realizeaza o atare recalificare, in vederea trecerii pe un alt post, aceste salariate vor
intra in concediu de risc maternal.
Salariatul care a fost declarat inapt pentru ocuparea postului de catre medicul de me-
dicind a muncii va putea fi trecut pe un alt post, in urma realizarii unei recalificari.

b) Contractul de adaptare profesionala

Contractul de adaptare profesionald se incheie in vederea adaptarii salariatilor debu-
tanti la o functie noud, la un loc de munca nou sau in cadrul unui colectiv nou.

Contractul de adaptare profesionald se incheie odata cu incheierea contractului indi-
vidual de munca sau, dupa caz, la debutul salariatului in functia noud, la locul de munca
nou sau in colectivul nou, in conditiile legii.

¢) Contractul de ucenicie

Contractul de ucenicie este reglementat prin:

— Codul muncii, art. 208-210;

— Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de munca, republicatd in Monitorul
Oficial nr. 498 din 7 august 2013;

— Hotdrarea Guvernului nr. 855/2013, publicata in Monitorul Oficial nr. 705 din
18 noiembrie 2013, modificata prin Hotdrarea Guvernului nr. 618/2017, publicata
in Monitorul Oficial nr. 714 din 4 septembrie 2017.

d) Contractul de stagiu

Si stagiul constituie o perioada de formare profesionald. Ea se realizeaza in temeiul
contractului de stagiu, reglementat prin Legea nr. 335/2013 privind efectuarea stagiului
pentru absolventii de invatamant superior, publicatd in Monitorul Oficial nr. 776 din
12 decembrie 2013, si este finalizatd cu o evaluare. Durata stagiului nu poate depdsi
6 luni.

6. Informare privind politicile de formare profesionald

Ca urmare a modificdrii Codului muncii prin Legea nr. 283/2022, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 1.013 din 19 octombrie 2022, in cadrul contractului individual de
munca se vor cuprinde si informatii privind politica generala de formare a salariatilor,
in cadrul firmei. Aceasta nu constituie o clauza contractuald negociabild, ci doar un
aspect cu privire la care candidatul, la angajare, va trebui informat.

De asemenea, potrivit art. 242 lit. k) din Codul muncii, astfel de informatii vor fi
cuprinse si in Regulamentul intern.
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Locul de munca L 30/001

1. Ce este locul de muncd?

Notiunea de ,loc de munca” nu cunoaste o definitie unitard in legislatia de drept
al muncii. De fiecare data, trebuie sa vedem care este contextul in care este utilizata de
cdtre legiuitor aceastd expresie, pentru a intelege sensul acesteia.

Pe de altd parte, si in limbajul uzual, notiunea de ,loc de munca” are intelesuri multiple:
0 persoand care ,nu are un loc de muncd” este un somer; ,locul de munca” in contractul
individual de munca este una dintre clauzele obligatorii ale acestuia; salariatii beneficiaza
de anumite drepturi dacd sunt incadrati pe anumite , locuri de munca” etc.

a) Intr-un prim inteles, locul de munci se identifica cu postul.
Este sensul in care aceasta notiune este folosita cel mai frecvent in Codul muncii.

Exemplu

- ,Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care fin de persoana salaria-
tului in urmadtoarele situatii: ...

d) in cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de muncd in care este

incadrat.” (art. 61)

-, Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului reprezinta incetarea
contractului individual de munca determinata de destiintarea locului de muncd ocupat
de salariat din unul sau mai multe motive fard legaturd cu persoana acestuia.” (art. 65
alin. (1) din Codul muncii)

- Decizia de concediere se comunica salariatului in scris si trebuie sa contina, in mod
obligatoriu....

d) lista tuturor locurilor de munca disponibile in unitate si termenul in care salariatii

urmeazd sa opteze pentru a ocupa un loc de munca vacant... (art. 76 alin. (1) Iit. d)).

b) Locul de munci este si o clauzd a contractului individual de munci:

Potrivit art. 17 alin. (3) lit. b) din Codul muncii, astfel cum a fost modificat prin Legea
nr. 283/2022, publicata in Monitorul Oficial nr. 1.013 din 19 octombrie 2022, in contractul
individual de munca se va preciza: locul de muncd sau, in lipsa unui loc de munc fix,
posibilitatea ca salariatul sa-si desfasoare activitatea in locuri de munca diferite, precum
si dacd deplasarea intre acestea este asiguratd sau decontata de cdtre angajator, dupd caz.

¢) Locul de muncd poate semnifica spatiul si resursele necesare desfagurarii muncii

Tn acest sens este utilizata notiunea de ,loc de munc” astfel:

- ,Locurile de munca trebuie sd fie organizate astfel incat sa garanteze securitatea si
sanatatea salariatilor.” (art. 181 alin. (1) din Codul muncii).

— ,Locul de munca este locul de muncd este zona delimitatd in spatiu, in functie de speci-
ficul muncii, inzestrata cu mijloacele si cu materialele necesare muncii, in vederea rea-
lizdrii unei operatii, lucrari sau pentru indeplinirea unei activitdti de catre unul ori mai
multi executanti, cu pregatirea si indemanarea lor, in conditii corespunzatoare tehnice,
organizatorice si de securitate si sandtate in muncd, din care se obtine un venit in baza
unui raport de muncd ori de serviciu cu un angajator (Ordonanta Guvernului nr. 96/2003
privind protectia maternitatii la locurile de munca, cu modificdrile ulterioare).
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— Prin Joc de munca se intelege locul destinat sd cuprinda posturi de lucru, situat in
cladirile intreprinderii si/sau unitatii, inclusiv orice alt loc din aria intreprinderii
si/sau a unitatii la care lucratorul are acces in cadrul desfasurarii activitatii (Hotararea
Guvernului nr. 1.091/2006 privind cerintele minime de securitate si sandtate pentru
locul de munca).

In intelesul Hotdrarii Guvernului nr. 1.091/2006, locul de munci determind si conditiile
de munca. Astfel, de exemplu, potrivit art. 5, se considerd ca un lucrdtor lucreaza in
conditii de izolare atunci cdnd nu are contact vizual si comunicare verbala directa cu alti
lucratori, in cele mai multe cazuri pentru o perioadd de timp mai mare de o ord, si cand
nu este posibil sd i se acorde ajutor imediat in caz de accident sau cand se afla intr-o situa-
tie critica.

d) Locul de muncé poate fi un element ce conferd calitatea de salariat sau de functionar
public

Astfel, Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurdrilor pentru somaj si stimularea
ocupdrii fortei de munca prevede:

,Locul de munca reprezinta cadrul in care se desfasoara o activitate din care se obtine
un venit si in care se materializeaza raporturile juridice de muncd sau de serviciu”.

in functie de dificultatea prestirii muncii pe un anumit loc de munc, acestea pot fi
obisnuite sau:
— grele, vdtdmatoare sau periculoase (caz In care angajatorul va avea o serie de obligatii
suplimentare fatd de salariat);
— deosebite sau speciale (caz in care salariatul va beneficia de reguli derogatorii de cal-
cul al conditiilor de pensionare). Locurile de muncd deosebite si speciale corespund
vechilor ,grupe” de muncd.

De semnalat c Inalta Curte de Casatie si Justitie a statuat prin Decizia nr. 79 in dosarul
nr. 1998/1/2018 ca, prin raportare la prevederile Legii nr. 192/2006 privind medierea si
organizarea profesiei de mediator, cu modificdrile si completdrile ulterioare, nu pot face
obiect al medierii negocierile cu privire la acordarea/incadrarea in grupele I si/sau a
[I-a de munca, respectiv conditii deosebite si/sau conditii speciale. Altfel spus, calificarea
unor locuri de muncd drept deosebite sau speciale nu este niciodata lasata la latitudinea
angajatorului si a salariatilor, procedurile prevdzute de lege - pe care le vom prezenta in
cele ce urmeazd - fiind obligatorii.

Codul muncii utilizeazd notiunea de locuri de munca grele, vdtamatoare sau pericu-
loase, cu Intelesul unor categorii de locuri de muncd ce presupun un efort sau un risc de-
osebit. In plus, legislatia muncii si contractele colective de munca folosesc si alte notiuni,
cum ar fi calificarea unor locuri de munca drept nocive, insalubre sau penibile, con-
ferindu-le un regim juridic special.

Competenta stabilirii existentei acestor conditii la locurile de muncd revine inspec-
toratelor teritoriale de muncd din circumscriptia carora functioneaza unitatea in cauzd,
in baza determindrilor efectuate de Ministerul Sanatatii, din care rezulta depdsirea limi-
telor prevazute de normele nationale de securitate si sdndtate in munca.
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Locurﬂe de munca vacante reprezintd locurile de muncd devenite disponibile ca
urmare a incetarii raporturilor de munca sau de serviciu, precum si locurile de munca
nou-create.

Potrivit art. 39 alin. (1) lit. m!) din Codul muncii, introdus prin Legea nr. 283/2022,
publicatd in Monitorul Oficial nr. 1013 din 19 octombrie 2022, salariatul are dreptul de a
solicita trecerea pe un post vacant care i asigura conditii de munca mai favorabile daca:

- si-a incheiat perioada de proba si

— are o vechime de cel putin sase luni la acelasi angajator.

ATENTIE!

Angajatorul are obligatia sd rdspunda motivat, in scris, in termen de 30 de zile de la primirea acestei

solicitari.

Cu alte cuvinte, in cazul vacantdrii unui post, recrutarea internd va fi privilegiata, in
raport cu cea externd.

In cazul in care angajatorul nu raspunde motivat, salariatul poate pretinde despagu-
biri, In mdsura in care poate dovedi un prejudiciu, iar nu trecerea automata pe postul
vacant solicitat.

Dar ce inseamna ,conditii de munca mai favorabile”? Observam ca Directiva
2019/1152 privind transparenta si previzibilitatea conditiilor de munca in Uniunea
Europeand, pe care o transpune aceastd norma, prevedea dreptul salariatului de a soli-
cita traecerea pe un loc de munca cu ,,conditii de munca mai previzibile si mai sigure”.
Or, notiunea de , conditii mai favorabile” este mai largd si mai ambigua.

Daca primeste aceastd solicitare, angajatorul are doud posibilitati:

a) o acceptd. El va putea include in contractul de munca o noud perioada de probad,
dacd postul vacantat presupune o noua functie sau profesie (spre exemplu, daca
este vorba despre o functie de conducere).

De semnalat cd, in sectorul bugetar, concursul e obligatoriu pentru trecerea pe un alt

post, iar noile dispozitii nu vor permite eludarea acestei conditii imperative;

b) o respinge. In acest caz, motivarea va putea privi particularitatile postului, compe-
tentele salariatului solicitant, interesele productiei sau competentele superioare ale
candidatului care a fost preferat.

In cazul in care mai multi salariati ai unititii solicitd trecerea pe un post vacant, anga-

jatorul va putea organiza concurs intern pentru ocuparea acestuia.

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

e1egvge
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1. Obligatia angajatorului de comunicare a locurilor de muncd vacante
si a ocuparii acestora

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

Totodata, angajatorii au obligatia sd comunice agentiilor pentru ocuparea fortei de
munca teritoriale, ocuparea locurilor de muncd vacante care au fost comunicate agentiei,
in termen de o zi de la data ocuparii acestora, in conditiile legii.

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

In sintezd, angajatorul are urmétoarele obligatii:

Sanctiuni pentru

Obligatie Termen neindeplinirea obligatiei
Comunicarea 5 zile lucratoare de la Amenda de la 3.000 la
vacantarii vacantarea acestora 5.000 lei
Comunicarea ocupdrii 1 zi de la data ocupdrii Amenda de la 3.000 la
locurilor de munca acestora 5.000 lei

vacante

Instiintarea AOFM cu 3 zile de la angajarea in Amenda de la 5.000 lei la
privire la angajarea muncd 10.000 lei

persoanelor care
beneficiazd de indemni-
zatie de somaj

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

SFATUL NOSTRU

Aceste comunicdri se vor face pe suport hartie sau in format electronic. Prin format
electronic se Intelege suport magnetic, e-mail ori serviciul online pentru comunicarea
locurilor de muncd vacante sau ocuparea acestora, oferit de Agentia Nationald pentru
Ocuparea Fortei de Muncd. Comunicarea de cdtre angajatori a locurilor de munca
vacante sau ocuparea acestora se poate realiza prin serviciul on-line oferit de Agentia
Nationala pentru Ocuparea Fortei de Muncd, incepand cu data de la care acest serviciu
on-line devine operativ.
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1. Ce este perioada de probd?

P erioada de probd este reglementata in art. 31 - 33 din Codul muncii. Ea reprezinta
o modalitate de verificare a aptitudinilor profesionale. Este, poate, cea mai utild dintre
toate, deoarece persoana care solicitd angajarea poate cel mai usor sd facd proba aptitu-
dinilor sale executand efectiv contractul respectiv de munca. In felul acesta, angajatorul
are posibilitatea de a vedea cum, in mod concret, viitorul sau salariat face fata insarcinarilor
primite. Este mai mult decét ar putea observa la interviu sau cu prilejul unui concurs. Cel
care presteazd munca are deja calitatea de salariat si are dreptul la salariu, dar se afld inca
sub observatia angajatorului din punctul de vedere al aptitudinilor profesionale.

Persoana care se afld In executarea perioadei de proba are exact aceleasi drepturi si
aceleasi obligatii ca orice alt salariat. Contractul de muncd nu este limitat la durata pe-
rioadei de probad, ci se va executa mai departe, daca salariatul este considerat corespun-
zdtor, sau va Inceta, dacd angajatorul va decide cd acesta nu corespunde postului pe care
este angajat.

Ca regim juridic, persoanele aflate in perioada de proba nu au o situatie diferitd de
ceilalti salariati. O singurd (si importanta) exceptie: la sfarsitul sau pe parcursul perioadei
de proba, contractul de muncd al salariatului va putea Inceta imediat, fara preaviz si fard
vreo procedura speciala. Indiferent dacd initiativa acestei incetari {i apartine angajatorului
sau chiar salariatului, dispozitiile procedurale de la concediere, respectiv de la demisie,
nu sunt aplicabile.

Aceasta plaseazd salariatul aflat In perioada de proba intr-o pozitie destul de fragila:
el nu poate avea certitudinea continudrii raportului de munca. Pe de altd parte, nici an-
gajatorul nu are o atare certitudine, deoarece salariatul va putea continua cautarea unui
loc de muncd alternativ, renuntdnd la contractul executat in perioada de proba de indata
ce va identifica un alt job preferabil. Asadar, raporturile dintre pdrti nu sunt inca clarifi-
cate, desi, formal, contractul de munca se afla in curs.

Dacd partile au optat pentru stabilirea unei perioade de probd, durata si conditiile aces-
teia constituie o clauza a contractului individual de munca (art. 17 alin. (3) lit. n) din
Codul muncii).

2. Durata perioadei de probd

Durata perioadei de proba se negociazd de parti, la incheierea contractului individual
de munca. Legea prevede insa anumite durate maxime, care nu vor putea fi depadsite.

Perioada de proba va depinde de gradul de responsabilitate a postului ocupat, ca si
de durata contractului de munca insusi.

Astfel, vom avea durate diferite dupa cum contractul de munca este incheiat pe durata
nedeterminatd, pe duratd determinata sau este un contract de munca temporara:

Durata perioadei de probd | Durata contractului de munca | Categorie de personal
90 zile calendaristice Nedeterminata Executie

120 zile calendaristice Nedeterminata Conducere

45 — Legea nr. 448/2006 Nedeterminata Persoane cu handicap
90 zile calendaristice Nedeterminata Muncitori necalificati

Incetarea
contractului
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absolventii

ucenicii

6 luni stagiu Nedeterminata Absolventi
5 zile lucratoare Determinatd < 3 luni Executie
15 zile lucratoare 3 -6 luni Executie
30 zile lucrdtoare > 6 luni Executie
45 zile lucratoare > 6 luni Conducere
2 zile lucrdtoare Temporard < 1 lund Executie

5 zile lucratoare 1-3luni Executie
15 zile lucratoare 3 -5 luni Executie
20 zile lucratoare > 6 luni Executie
30 zile lucratoare > 6 luni Conducere
30 de zile lucratoare >6,12,24,36 luni, dupd caz | Ucenici

Observam cd, in cazul anumitor categorii de salariati, perioada de proba are o durata
speciala:

a) Absolventii institufiilor de invatdmant nu vor fi supusi unei perioade de probd, ci

unui stagiu.

Potrivit art. 31 alin. (4) din Codul muncii, pentru absolventii institutiilor de invatamant
superior, primele sase luni dupd debutul in profesie se considerd perioada de stagiu. Ab-
solventii beneficiaza de prevederile Legii nr. 335/2013 privind efectuarea stagiului pentru
absolventii de invdtamant superior, publicatd in Monitorul Oficial nr. 776 din 12 decem-
brie 2013, cu modificarile ulterioare (a se vedea tema P 31).

Fac exceptie acele profesii in care stagiatura este reglementata prin legi speciale.

Exemplu

® Legea nr. 184/2001 privind organizarea si exercitarea profesiei de arhitect, republicatd
in Monitorul Oficial nr. 470 din 26 iunie 2014, care prevede in art. 14 alin. (1) cd in
vederea dobandirii dreptului de semnaturd, arhitectul isi desfasoard activitatea pro-
fesionald ca stagiar pe o perioada de minimum 2 ani;

® Ordonanta de urgentd nr. 65/1994 privind organizarea activitatii de expertizd con-
tabild si a contabililor autorizati, republicatd in Monitorul Oficial nr. 13 din 8 ianuarie
2008 prevede in art. 3 alin. (1) cd accesul la profesia de expert contabil si de contabil
autorizat se face pe baza de examen de admitere, efectuarea unui stagiu de 3 ani si
sustinerea unui examen de aptitudini la terminarea stagiului.

b) Persoanele cu handicap beneficiazd de o perioada de proba de 45 de zile lucratoare.
Legea nr. 448/2006, republicata in Monitorul Oficial nr. 1 din 3 ianuarie 2008, con-
tinud sd se aplice, deoarece are valoare de lege speciald, derogatorie de la dreptul
comun.

¢) Ucenicii beneficiaza de o perioada de proba de maximum 30 de zile, potrivit art. 9
alin. (2) din Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de muncd, republicatd in
Monitorul Oficial nr. 498 din 7 august 2013, cu modificdrile ulterioare. Perioada ma-
ximd de probad este aceeasi, indiferent de durata contractului de ucenicie.

In intervalul in care ucenicul se afld in perioada de proba, angajatorul nu primeste sub-

ventia de la bugetul asigurdrilor pentru somaj pentru angajarea ucenicului.

In plus, se vor avea in vedere dispozitiile contractului colectiv de muncé aplicabil, care
ar putea prevedea derogari de la limitele legale, dar numai in avantajul salariatului.
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3. Utilizarea perioadei de probd

Perioada in care se pot face angajari succesive de proba a mai multor persoane pentru
acelasi post este de maximum 12 Iuni. Nu conteaza cati candidati au fost testati la angajare
prin utilizarea perioadei de proba, ceea ce conteaza este ca suma perioadelor de proba sa
nu depaseascd 12 luni.

Exemplu

Angajatorul ar putea verifica aptitudinile protesionale a 4 salariati, succesiv, pentru ocu-
parea aceluiasi post, cu perioade de probd de 90 de zile fiecare.

De asemenea, angajatorul ar putea folosi perioada de probad la testarea a 12 candidati,
daca utilizeazd perioade de proba de numai 30 de zile.

ATENTIE!
Potrivit art. 32 alin. (2'), introdus prin Legea nr. 283/2022, este interzisd stabilirea unei noi perioade
de proba in cazul in care, in termen de 12 luni, intre aceleasi pdrti se incheie un nou contract individual
de muncd pentru aceeasi functie si cu aceleasi atributii.

Dimpotrivd, dacd angajarea se face pe o noud functie, sau daca salariatul este trecut de pe
o functie pe alta, se va putea stabili 0 noud perioada de proba. Astfel, potrivit art. 32 alin. (2)
din Codul muncii, prin exceptie, salariatul poate fi supus unei noi perioade de proba in situa-
tia In care acesta debuteazd la acelasi angajator intr-o noud functie sau profesie, ori urmeaza exceptie
sa presteze activitatea intr-un loc de munca cu conditii grele, vatamdtoare sau periculoase.
Daca un salariat este trecut de pe un post pe altul, cu precizarea unei noi perioade de probd,
noua perioada de proba trebuie sd faca obiectul unei notificari distincte.

Exemplu

Dupa 10 ani de vechime in firma, salariatul A.B. este promovat dintr-o functie de exe-
cutie intr-o functie de conducere. Cu acest prilej, este prevdzuta o noud perioada de
s proba. Practic, A.B. redevine astfel Ia fel de vulnerabil ca un proaspat angajat. Daca an-
s gajatorul considerd necesar, ii va putea inceta contractul de muncd de pe noua functie,
s fard ca AB sd aiba dreptul de a fi trecut pe cea anterioard, de execufie.

Perioada de proba constituie vechime in munca si se ia in calcul in stabilirea tuturor
drepturilor salariale dependente de vechime.

Mentiondm, de asemenea, cd numai persoanele care si-au Incheiat perioada de proba
si au o vechime mai mare de 6 luni pot solicita trecerea pe un post vacant care i asigurd
conditii de munca mai favorabile (art. 39 alin. (1) lit. m") din Codul muncii.

4. Incetarea contractului de muncé

Pe durata sau la sfarsitul perioadei de probd, contractul individual de munca poate
inceta exclusiv printr-o notificare scrisd, fard preaviz, la initiativa oricareia dintre parti,
fard a fi necesard motivarea acesteia.

Asadar:
a) incetarea nu se motiveaza si nu este supusa niciunei proceduri prealabile.
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Dacd angajatorul este cel care are initiativa incetdrii contractului, el nu va trebui sa mo-
tiveze aceastd incetare si nu va avea de respectat procedura vreunei concedieri.

Asadar, dacd sunteti nemultumiti de prestatia salariatului pe parcursul perioadei de
proba, ii veti putea inceta raportul de munca doar printr-o simpla notificare. Apreciem
cd aceastd reguld nu se modifica nici in prezent, cu toate ca art. 62 alin. (4) prevede ca
salariatii care considerd ca au fost concediati pentru exercitarea anumitor drepturi, intre
care si cele prevazute in art. 31 pot solicita angajatorului s prezinte, in scris, suplimentar
fatd de prevederile alin. (3), motivele pe care s-a fundamentat decizia privind concedierea.
Considerdm ca acest text priveste exclusiv decizia de concediere, nu si incetarea in pe-
rioada de proba din initiativa angajatorului (care nu constituie o concediere).

se mentine
regula

b) incetarea poate avea loc la sfarsitul perioadei de probd, dar si pe parcurs. Cu alte
cuvinte, dacd angajatorul constata ca salariatul nu se ridicd la standardele asteptate,
nu este necesar sa astepte epuizarea celor 90 de zile pentru a-i notifica Incetarea.
Esential este ca notificarea sa fie transmisa inlduntrul perioadei de probd, in niciun
caz dupa finalizarea acesteia;

¢) notificarea scrisd nu trebuie acceptata de cétre cealaltd parte. Ea reprezintd o simpla
informare privind intentia de incetare a contractului. In cazul in care salariatul este
cel care are initiativa Incetdrii contractului, angajatorul va trebui sa inregistreze no-
tificarea primitd;

d) dacd angajatorul este cel care are initiativa incetdrii contractului de muncd, si nu va
trebui sd fi propund salariatului trecerea pe un loc de munca vacant din unitate,
chiar daca acesta ar corespunde pregdtirii profesionale a salariatului. Prevederile
art. 64 din Codul muncii nu sunt aplicabile;

e) in cazul unei concedieri colective, dacd angajatorul reinfiinteazd posturile pe care le
desfiintase in termen de 45 de zile calendaristice de la data concedierii, salariatul
concediat prin concediere colectiva are dreptul de a fi reangajat fara perioada de
proba;

f) dacé salariatul intré in concediu medical, perioada de proba se suspenda. Intr-adevar,
suspendare potrivit art. 49 alin. (6) din Codul muncii, in cazul suspendarii contractului individual
de muncd se suspenda toate termenele care au legdtura cu incheierea contractului

individual de muncd, cu exceptia incetdrii de drept;

g) chiar dacd salariata aflata in perioada de proba este gravidd, contractul poate inceta.
Art. 60 alin. (1) lit. ¢) din Codul muncii interzice concedierea salariatei gravide, dar
aceasta nu este o concediere, ci o incetare speciald;

h) in schimb, daca salariata/salariatul se afla in concediu de crestere a copilului sau in
plata stimulentului de insertie, contractul de muncd nu va putea inceta potrivit
art. 31 alin. (3). Intr-adevir, Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 111/2010
privind concediul si indemnizatia pentru cresterea copiilor interzice angajatorului
sa initieze orice incetare a contractului, nu numai o concediere.
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Dacd insd concediul medical este acordat din prima zi a concediului fard platd, anga-
jatorul nu va mai dispune si inregistra in registrul general de evidentd a salariatilor in-
cetarea suspendarii, ci anularea acesteia.

d) Concediu pentru formare profesionald
Contractul individual de muncé se suspenda in baza art. 51 alin. (1) lit. ¢) din Codul
muncii si se declard in ReviSal doar in cazul in care formarea profesionald are loc la

initiativa salariatului. In cazul in care formarea profesionald are loc la initiativa angaja-
torului, contractul individual de munca nu se suspendd si nu se inregistreaza.

e) Exercitarea unor functii elective in cadrul organismelor profesionale constituite la
nivel central sau local, pe toatd durata mandatului

f) Participarea la greva
g) Concediu de acomodare

h) Intreruperea sau reducerea temporard a activitatii, fard incetarea raportului de
muncd, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare (somaj
tehnic)

i) Mdsura controlului judiciar ori a controlului judiciar pe cautiune, dacd in sarcina
salariatului au fost stabilite obligatii care impiedica executarea contractului de
muncd, precum si in cazul in care salariatul este arestat la domiciliu, iar continutul
mdsurii impiedica executarea contractului de munca.

j) Detagarea

Contractul individual de munca se suspendd doar pe perioada detasarii in Romania sau
Intr-un stat care nu este membru UE, nu si pe perioada detasarii in alte state membre UE.

Dat fiind cd ambele se Inregistreazd ca detasdri, le vom prezenta impreund, desi
numai detasarea nationald (operatd pe baza Codului muncii) suspenda contractul, nu si
detasarea transnationala.

In cazul detasdrii transnationale (in alt stat membru UE) nu se inregistreaza sus-
pendarea contractului individual de muncd.

De asemenea, nu se inregistreaza suspendarea contractului individual de muncd
atunci cand detasarea are loc intr-un stat din afara UE in baza unui acord sau a unei con-
ventii in domeniul securitatii sociale incheiate de Romania cu statul respectiv.

In aceste doud situatii, fiind vorba de un contract activ, acesta poate fi modificat pe
perioada detasarii.

detasarea

ATENTIE!

Modificarea contractului individual de munca al salariatului detasat trebuie sa se limiteze la situa-
tiile de detasare transnationald, astfel cum sunt definite de Legea nr. 16/2017 privind detasarea salari-
atilor in cadrul prestarii de servicii transnationale si la situatiile in care detasarea are loc intr-un stat
din afara UE in baza unui acord sau a unei conventii in domeniul securitatii sociale incheiate de

Romania cu statul respectiv.

Noiembrie 2022




R 40/016 Registrul general de evidentd a salariatilor

In cazul detasarii de la o unitate la alta, in Romania, mentionam cd numai unitatea
cedentd opereazd inregistrdri in ReviSal. Unitatea cesionard, unde este detasat salariatul,
nu are obligatia de a opera nicio inregistrare in ReviSal.

k) Suspendarea de cétre autoritdtile competente a avizelor, autorizatiilor sau atesta-
rilor necesare pentru exercitarea profesiilor

1) Reducerea temporara a activitatii, pentru motive economice, tehnologice, struc-
turale sau similare, pe perioade care depdsesc 30 de zile lucrdtoare cand angaja-
torul reduce programul de lucru de la 5 zile la 4 zile pe sdptamand;

m) Tndeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicat
n) Forta majora
0) Arestul preventiv al salariatului, in conditiile Codului de procedurd penala

p) Expirarea perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizatiile ori atestarile
necesare pentru exercitarea profesiei

Daca in termen de 6 luni salariatul nu si-a reinnoit avizele, autorizatiile ori atestarile

necesare pentru exercitarea profesiei, contractul individual de muncd inceteazd de drept.

q) Alte cazuri expres prevazute de lege

Contractul individual de munca se suspendd si se inregistreaza in ReviSal in cazul in
care un act normativ prevede suspendarea contractului individual de munca. Un exem-
plu de astfel de act normativ este Legea societdtilor nr. 31/1990 care, la art. 1371,
prevede suspendarea contractului individual de munca pe durata indeplinirii mandat-
ului de catre administratori si directorii generali.

Deocamdatd, nu putem Inregistra in ReviSal concediul de ingrijitor, reglementat prin
art. 152! din Codul muncii, deoarece acesta nu este prevazut intre cauzele care suspenda
contractul individual de munca si nu exista prevederi exprese privind suspendarea nici
In alte legi speciale, astfel incat sa putem realiza intregistrarea.

12. Cum operam inregistrarea suspenddarii?

In registrul general de evidentd a salariatilor se inregistreazd datd inceput sus-
pendare, data sfarsit suspendare si datd incetare suspendare.

Data Inceput suspendare = prima zi de suspendare a contractului

Data sfarsit suspendare = ultima zi de suspendare

Data Incetare suspendare = prima zi de activitate a salariatului

Exemplu

Un salariat solicitd concediu fard platd pentru o zi in data de 17.11.2022. In registrul
general de evidentd a salariatilor, suspendarea se inregistreaza astfel:

s Data inceput suspendare: 17.11.2022;

s Data starsit suspendare: 17.11.2022;

s Datd incetare suspendare: 18.11.2022.
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Hotararea Guvernului nr. 905/2017 prevede cd termenul in care se inregistreaza sus-
pendarea si incetarea suspendarii se transmite cel tarziu in ziua anterioara datei sus-
pendarii/datei Incetdrii suspendarii, cu exceptia situatiei absentelor nemotivate, cand
transmiterea in registru se face in termen de 3 zile lucratoare de la data suspendarii.

Aceasta prevedere legala determind dificultdti in practica, fiind In multe cazuri
imposibil de aplicat.

Exemplul 1
« Un salariat poate inregistra la angajator o cerere pentru acordarea concediului pentru
E cresterea copilului in ziua in care incepe concediul, deci in prima zi de suspendare.
s Angajatorul nu are temei legal sd refuze acordarea concediului chiar din ziua in care
: salariatul a formulat cererea intrucat nu existd o prevedere legald care sd conditioneze
. « acordarea concediului de formularea cererii cu un anumit timp anterior.
: Intr-o astfel de situatie, angajatorul nu isi poate indeplini obligatia de a inregistra sus-
s pendarea in ziua anterioara suspendarii.
« Totodata, un salariat aflat in concediul pentru cresterea copilului poate sd solicite pre-
* lungirea acestui concediu chiar in ziua in care, conform cererii initiale de acordare a
s concediului, trebuia sd revind la lucru.

Exemplul 2

¢ O salariatd naste la data de 5 ianuarie 2022. Ea solicitd concediul pentru cresterea
copilului pand la data de 10 mai 2022. La data de 10 mai 2022 se prezintd la anga]ator
cu o cerere de prelungire a concediului pan la data de 31 decembrie 2022. Insd, in con-
s formitate cu prevederea legald, angajatorul a inregistrat incetarea suspendarii la data
s de 9 mai 2022, ceea ce inseamna ca va trebui sd inregistreze o noud suspendare, desi
s suspendarea nu este noud, i este aceeasi.

Mai mult, suspendarea pentru absente nemotivate in termen de 3 zile lucrdtoare nu
se poate realiza. Cum putem sti ca absentele sunt intr-adevdr nemotivate?

Dacd un salariat absenteazd, angajatorul trebuie sa il convoace la cercetare disciplinara
pentru a stabili dacd absentele sunt nemotivate, iar aceasta cercetare dureaza mai mult de
3 zile lucrdtoare. Cu exceptia situatiei in care salariatul se prezinta in cele 3 zile lucrdtoare
si recunoaste ca a absentat nemotivat, angajatorului {i este imposibil sa respecte termenul
de 3 zile lucrdtoare pentru inregistrarea suspendarii absentelor nemotivate.

Mai mult, salariatul poate prezenta dovezi in cadrul cercetdrii disciplinare din care
si rezulte cd a absentat motivat, cum ar fi un certificat medical. In aceste conditii, sus-
pendarea din registrul general de evidentd a salariatilor trebuie sa fie anulata.

absente
nemotivate

RECOMANDARE

pendarea.

Inregistrati suspendarea contractului individual de munca in termenul de 3 zile lucratoare, dar nu inre-
gistrati Incetarea suspendarii intrucat, dupa ce ati incetat o suspendare, aceasta nu mai poate fi anulatd.
Astfel, dacd nu ati inregistrat incetarea suspendarii, dacd salariatul justifica absentele, se poate anula sus-
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graviditate

pauze de
alaptare

adoptie

13. Cazuri de absente care nu se inregistreazd in ReviSal

a) Absente pentru a depune marturie in cadrul unui proces

Conform art. 273 alin (2) din Codul de procedura penald, martorul, expertul si inter-
pretul care sunt salariati au dreptul si la venitul de la locul de muncd, pe durata lipsei
de la serviciu, pricinuite de chemarea la organul de urmdrire penala sau la instanta de
judecatd. Astfel, dacd un salariat este martor, expert sau interpret intr-un litigiu penal,
angajatorul are obligatia sé il plateasca in perioada In care lipseste de la serviciu, iar lipsa
se datoreaza chemdrii la organul de urmadrire penala sau la instanta de judecatd.

b) Absente determinate de starea de graviditate

Conform art. 13 din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 96/2003 privind pro-
tectia maternitatii la locurile de muncd, in baza recomandarii medicului de familie,
salariata gravida care nu poate indeplini durata normald de muncd din motive de sdna-
tate, a sa sau a fatului sdu, are dreptul la reducerea cu o patrime a duratei normale de
muncd, cu mentinerea veniturilor salariale, suportate integral din fondul de salarii al
angajatorului, potrivit reglementdrilor legale.

De acest drept beneficiazd salariatele gravide care anunta in scris angajatorul asupra
starii lor fiziologice si anexeaza un document medical eliberat de medicul de familie sau
de medicul specialist care sa ii ateste aceastd stare.

In plus, angajatorii au obligatia de a acorda salariatelor gravide dispensa pentru con-
sultatii prenatale in limita a maximum 16 ore pe lund, in cazul in care investigatiile se pot
efectua numai in timpul programului de lucru, fara diminuarea drepturilor salariale.

¢) Absente in cazul salariatelor care aldpteaza

Conform art. 17 din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 96/2003 privind pro-
tectia maternitatii la locurile de muncd, angajatorii sunt obligati sa acorde salariatelor
care alapteazad, In cursul programului de lucru, doud pauze pentru aldptare de cate o ora
fiecare, pana la implinirea varstei de un an a copilului. In aceste pauze se include si tim-
pul necesar deplasdrii dus-intors de la locul in care se gdseste copilul.

La cererea mamei, pauzele pentru aldptare vor fi inlocuite cu reducerea duratei nor-
male a timpului sau de munca cu doua ore zilnic.

d) Timp liber in cazul adoptiei

Conform art. 54 alin. (1) din Legea nr. 273 /2004 privind procedura adoptiei, angajatorii
au obligatia de a acorda salariatului sau, dupa caz, salariatilor sot si sotie care adoptd timp
liber pentru efectuarea evaludrilor impuse de obtinerea atestatului si realizarea potrivirii
practice, fard diminuarea drepturilor salariale, in limita a maximum 40 de ore pe an.

e) Absenta de la locul de munca in situatii neprevazute

Salariatul are dreptul de a absenta daca se confrunta cu situatii de urgenta familiala
cauzata de boald sau de accident, care fac indispensabild prezenta imediata a salariatu-
lui, in conditiile art. 1522 din Codul muncii, introdus prin Legea nr. 283/2022.

Durata de absentd nu poate depasi 10 zile lucrdtoare intr-un an calendaristic. Angajatorul
si salariatul stabilesc de comun acord modalitatea de recuperare a perioadei de absenta.

Potrivit procedurii stabilite in Regulamentul intern, neprezentarea dovezilor privind
urgenta familiald transformd aceste absente in absente nemotivate, care se inregistreaza
in ReviSal.
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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, aplicabile la locul de munca.

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

Regulamentul intern nu se confunda cu:

— Regulamentul de organizare si functionare
— Contractul colectiv de muncd

— Statutul de personal

ATENTIE!

In unitdtile in care se opteaza pentru utilizarea semnaturii electronice, conditiile acesteia vor putea

fi stabilite prin Regulamentul intern.

Art. 16 alin. (11) din Codul muncii, addugat prin Ordonanta de urgentd a Guvernului
nr. 36/2021, publicatd In Monitorul Oficial nr. 474 din 6 mai 2021, prevede cd angaja-
torul poate opta pentru utilizarea semnadturii electronice in conditiile stabilite prin re-
gulamentul intern si/sau contractul colectiv de munca aplicabil, potrivit legii.

Art. 223 din Codul muncii, referindu-se la atributiile reprezentantilor salariatilor,
prevede ca acestia au, intre altele, dreptul ,sd participe la elaborarea regulamentului
intern”. Asadar, desi regulamentul intern este un act juridic al angajatorului, elaborarea
acestuia presupune luarea in considerare si a solicitdrilor salariatilor.

Intr-adevir, in unittile in care se intocmeste, regulamentul intern face obiectul obli-
gatiei de informare si consultare a salariatilor, astfel:

a) In elaborarea regulamentului intern, angajatorul are obligatia de consultare a sindi-
catului, respectiv a reprezentatilor salariatilor.

b) 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
regulamentului intern aplicabil.

Potrivit art. 243 din Codul muncii, astfel cum a fost modificat prin Legea nr. 283/2022,
publicata in Monitorul Oficial nr. 1.013 din 19 octombrie 2022, angajatorul are obligatia
de a aduce la cunostinta fiecarui salariat prevederile regulamentului intern, in prima zi
de lucru, si de a face dovada indeplinirii acestei obligatii. Regulamentul intern isi pro-
duce efectele fata de salariat de la momentul luarii la cunostinta a acestuia.

semnatura
electronica
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Aducerea la cunostinta salariatilor a prevederilor regulamentului intern se poate realiza pe suport
de hartie sau in format electronic, cu conditia ca, in acest din urma caz, documentul sa fie accesibil
salariatului si sd poata fi stocat si printat de cdtre acesta.

ATENTIE!

Dovada informarii salariatilor va putea fi fdcuta prin semnarea de catre fiecare salari-
at in parte intr-un formular de luare la cunostintd a reglementarilor regulamentului
intern, care se va putea transmite si prin e-mail. Se poate utiliza urmdtorul model:

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 internd din cadrul organizatiei,
reguli pe care trebuie sd le cunosc si'sd le respect, fiindu-mi aplicabile. Inteleg de
asemenea faptul cd Regulamentul nu este un contract si cd acesta poate fi modificat
unilateral de cdtre angajator.

Data

Numele angajatului

Semndtura angajatului

Uneori, legislatia prevede in mod special obligatia angajatorului de informare cu
privire la elementele Regulamentului intern.

Exemplu

Potrivit art. 5 lit. h) din Legea telemuncii nr. 8§1/2018, angajatorul are obligatia de a
informa telesalariatul cu privire la dispozitiile din reglementdrile legale, din contractul
colectiv de muncd aplicabil si/sau regulamentul intern, in materia protectiei datelor cu
caracter personal. Observdm cd aceasta prevedere legald nu a fost modificatd, fiind
aplicabild si dacd angajatorul este o microintreprindere.

Orice modificare a regulamentului intern va putea produce efecte numai dupd ce a
fost epuizatd din nou procedura de informare a salariatilor.

Ce se poate intdmpla dacd angajatorul nu este de acord cu una dintre solicitdrile
salariatilor? Este el obligat sd o insereze in Regulamentul intern?

Réspunsul 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. Dar, ca orice act juridic, regulamentului intern poate fi contestat.

Astfel, Codul muncii prevede in art. 245 cd orice salariat interesat poate sesiza anga-
jatorul cu privire la dispozitiile regulamentului intern, in masura in care face dovada
incdlcdrii unui drept al sau. Controlul legalitdtii dispozitiilor cuprinse in regulamentul
intern este de competenta instantelor judecatoresti, care pot fi sesizate in termen de 30
de zile de la data comunicdrii de cdtre angajator a modului de solutionare a sesizdrii for-
mulate de cdtre salariat.
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