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transmis gratuit exclusiv abonatilor la lucrarea «Consilier — Codul muncii»

1. Dialogul social

ianuarie 2023 — februarie 2023

Noua lege privind dialogul social, Legea
nr. 367/2022, publicatd In Monitorul Oficial al
Roméniei nr. 1238 din 22 decembrie 2022, a
modificat in mod esential negocierea colectivd,
reprezentativitatea partenerilor sociali si regle-
mentarea conflictelor colective de munca. Legea
abrogd Legea dialogului social nr. 62/2011 si
cuprinde prevederi noi, in principal, in urma-
toarele domenii:

a) Extinderea dreptului la informare/consul-
tare. Angajatorul are de acum nu doar
posibilitatea, dar chiar obligatia de a invita
reprezentantii salariatilor la lucrdrile con-
siliului de administratie, cand se discuta
probleme de interes profesional si social
cu impact asupra lucrdtorilor. Este regle-
mentatd procedura informarii si consulta-
rii angajatilor cu privire la evolutia situa-
tiei economice a unitatii, precum si obliga-
tia organizdrii, cel putin o datd pe an, in
unitdtile unde nu sunt constituite organi-
zatii sindicale, a unei sesiuni publice de
informare privind drepturile lucrdtorilor.

b) Sindicatele vor putea include lucratori
independenti si someri. Acestia din urmd
nu vor fi luati in considerare la stabilirea
numadrului de membri de sindicat in
raport de care se constata reprezentativita-
tea sindicatului.

Pentru constituirea unui sindicat este necesar
un numdr de cel putin 10 lucrdtori din aceeasi
unitate sau de cel putin 20 de lucrdtori din uni-
tati diferite ale aceluiasi sector (pand acum se

prevedea ca pentru constituirea unui sindicat
este necesar un numdr de cel putin 15 angajati
din aceeasi unitate).

S-au redus pragurile de obtinere a reprezen-
tativitatii; in mod notabil, la nivel de unitate este
reprezentativ un sindicat care are ca membri
35% din numadrul total de angajati (fata de
50%+1, cat se prevedea pand acum).

c) Reprezentantii salariatilor se pot alege in
unitdtile cu peste 10 salariati. Ei participd
la negocierea colectiva, dacd nu existd sin-
dicat (nici mdcar nereprezentativ). Au
dreptul sa declanseze si greva, iar hotdra-
rea de declarare a grevei se ia de catre
reprezentantii angajatilor, cu acordul scris
a cel putin unei patrimi din numarul anga-
jatilor unitatii.

Numarul de reprezentanti alesi ai angajatilor
se stabileste de comun acord cu angajatorul, in
functie de numarul total de angajati. Prin acord,
partile pot stabili orice numdr de reprezentanti.

Daca nu se realizeaza acordul, numarul de
reprezentanti alesi ai angajatilor nu poate fi mai
mare de:

® 2 reprezentanti, la angajatorii care au sub
100 de angajati/lucratori;

@ 3 reprezentanti, la angajatorii care au intre
101 si 500 de angajati/lucratori;

@ 4 reprezentanti, la angajatorii care au intre
501 si 1.000 de angajati/lucrdtori;

® 5 reprezentanti, la angajatorii care au intre
1.001 si 2.000 de angajati/lucrdtori;

® 6 reprezentanti, la angajatorii care au peste
2.000 de angajati/lucratori.
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d) Negocierea colectivd devine obligatorie
In orice unitate cu peste 10 angajati (fata
de 21, cat se prevedea pand acum). Legea
instituie amenzi mari pentru neinitierea
negocierii colective (15.000 lei la 20.000

lei).

Prin hotdrare a Guvernului se vor aproba
noile sectoare de negociere colectiva. Ca si la
nivel de unitate, initierea negocierilor colective

Legea introduce un nou nivel de negociere -
anume nivelul national. Vom putea avea, asa-
dar, un contract colectiv de muncd la nivel
national (ceea ce nu am mai avut din 2010) si
chiar va exista posibilitatea declansarii unui
conflict colectiv de munca la nivel national.

Vor participa la negociere si vor avea com-
petenta de a semna un contract colectiv de
muncd, dacd negocierea colectiva va avea suc-

la nivel de sector va deveni obligatorie. ces:
Nivel Din partea angajatorului/ | Din partea angajatilor
organizatiei patronale
Nivel de | Organul de conducere al Reprezentantii organizatiilor sindicale legal
unitate | unitatii constituite si reprezentative din unitate
La solicitarea si in baza mandatului sindicatelor
nereprezentative din unitate si afiliate, reprezentantii
federatiei sindicale la care acestea sunt afiliate si care
au In unitate un numdr de membri care reprezinta cel
putin 35% din angajatii/lucrdtorii unitatii
Reprezentantii tuturor sindicatelor nereprezentative
legal constituite la nivel de unitate si neafiliate la
federatii sindicale din sectorul de negociere colectiva.
Sindicatele isi vor desemna de comun acord echipa de
negociere, care va include maximum 10 reprezentanti
din partea sindicatelor.
Daca nu exista sindicate constituite la nivelul unitatii,
reprezentantii angajatilor alesi prin votul a jumatate
plus unu din numdrul total al angajatilor din unitate si
mandatati special in acest scop
Nivel de | Persoana/persoanele Reprezentantii federatiilor sindicale reprezentative la
grup de | mandatatd/mandatate nivelul grupului de unitdti Impreuna cu sindicatele
unitati | de conducerile unitatilor legal constituite si reprezentative la nivelul unitatilor
din grup sd negocieze si din grup
sd semneze contractul
colectiv de munca
Nivel de | Reprezentantii Reprezentantii federatiilor sindicale legal constituite si
sector de | organizatiilor/federatiile | reprezentative, potrivit legii
negociere| patronale legal constituite
colectiva | si reprezentative, potrivit
legii
Nivel Reprezentantii Reprezentantii confederatiilor sindicale legal
national | confederatiilor patronale | constituite si reprezentative, potrivit legii.
legal constituite si
reprezentative, potrivit
legii.
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e) Conflictele colective de muncd se vor
putea declansa nu numai cu prilejul nego-
cierii contractului colectiv de munca, dar
si — In anumite conditii - in cazul neacor-
ddrii, in mod colectiv, a unor drepturi
individuale prevdzute de contractele
colective de munca aplicabile.

Potrivit art. 1 pct. 25, art. 122 alin. (2) si art. 126
din Legea nr. 367/2022, conflictul colectiv de
muncd poate fi declansat:

1) cu prilejul negocierilor privind contractele
ori acordurile colective de munca, daca:

® angajatorul refuza sa inceapd negocierea
unui contract in conditiile in care nu are
incheiat un astfel de contract ori cel ante-
rior a Incetat;

® angajatorul/organizatia patronald nu
acceptd revendicdrile formulate de anga-
jati/lucrdtori;

@ pdrtile nu ajung la o intelegere privind
incheierea unui contract colectiv de munca
pand la data stabilita de comun acord pen-
tru finalizarea negocierilor;

@ in conditiile in care, desi a fost inceputd
negocierea unui contract colectiv de
muncd, angajatorul nu isi respectd obli-
gatia de a pune la dispozitia pdrtii sindica-
le si/sau a reprezentantilor angajatilor/lu-
cratorilor informatii care sa permitd o ana-
lizd a situatiei economico-financiare. in
absenta acestor informatii, negocierile co-
lective nu se pot desfdsura in cunostintd de
cauza;

® angajatorul refuzd sd Inceapd negocierea in
conditiile in care partile au prevazut clau-
ze ce urmeazd a fi renegociate periodic, iar
perioada convenitd de catre pdrti pentru
renegocierea acestora a expirat ori daca
partile nu ajung la un acord privind rene-
gocierea clauzelor ce urmeazd a fi renego-
ciate periodic;

® angajatorul refuzd renegocierea clauzelor
a cdror nulitate a fost constatatd, dupa
epuizarea procedurilor de negociere pre-
vazute de lege;

2) in cazul neacordarii, In mod colectiv, a
unor drepturi individuale prevazute de
contractele colective de munca aplicabile,

in conditiile In care a fost inceput un litigiu
in acest sens in instanta si nu s-a finalizat
in termen de maximum 45 de zile, pentru:

® cel putin 10 angajati/Iucratori, dacd anga-
jatorul are incadrati mai mult de 20 de
salariati si mai putin de 100 de salariati;

® cel putin 10% din angajati/lucratori, dacd
angajatorul are incadrati cel putin 100 de
salariati, dar mai putin de 300 de salariati;

® cel putin 30 de angajati/lucrdtori, dacd
angajatorul are incadrati cel putin 300 de
salariati;

3) In cazul in care nu existd contract colectiv
de munca in vigoare, iar angajatii/lucrato-
rii au revendicdri privind apdrarea intere-
selor colective cu caracter economic, pro-
fesional sau social;

4) dacd angajatorul refuzd sa adere la con-
tractul/acordul colectiv de munca la nivel
de sector de negociere colectiva, desi a
participat la negocieri, sau atunci cand
federatiile sindicale semnatare ale contrac-
tului au ca membri sindicate reprezentati-
ve In unitate.

f) Greva. Au fost modificate o serie de aspec-
te procedurale privitoare la declansarea
grevei, inclusiv constituirea unui Comitet
de greva. In plus, in mod notabil, se va
putea declansa si , greva impotriva politicii
sociale si economice a Guvernului”, ca
urmare a efectelor politicilor sociale sau
economice care au condus la diminuarea
unor drepturi prevazute de contractele
colective de munca aplicabile. Pot declara
greva impotriva politicii sociale si econo-
mice a Guvernului federatiile si confedera-
tiile sindicale reprezentative.

Greva se desfdsoard cu prezenta grevistilor
in incinta unitatii. Alaturi de cauzele de nelega-
litate a grevei sunt introduse si ,, cauze de necon-
formitate”, dacd au fost omise aspecte procedu-
rale legale, care pot fi complinite.

Astfel, greva este nelegala atunci cand a fost
declansatd pentru alte motive decat cele preva-
zute expres in lege. Greva este neconforma cand
au fost omise aspecte procedurale prevazute de
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lege, care pot fi complinite. Greva neconforma
poate fi conformatd de organizatorul acesteia:

@ din oficiu;

@ dacd a fost notificat expres, cu privire la
aspecte de neconformitate, de cdtre angaja-
tor/organizatia patronald;

@ in cadrul unui eventual litigiu cu privire la
nelegalitatea grevei.

In cazul in care neconformitatile nu au fost
conformate in 24 de ore, greva devine nelegald.

In actualizdrile Consilierului veti regdsi
comentarii si analize ale fiecireia dintre noile
prevederi. Vom vedea, de asemenea, care va fi
impactul practic al Legii pentru dialog social, in
viata de zi cu zi a firmei.

2. Protectia avertizorilor

In Monitorul Oficial nr. 1218 din 19 decem-
brie 2022 a fost publicatd Legea nr. 361/2022
privind protectia avertizorilor in interes public.
Legea transpune Directiva (UE) 2019/1937 pri-
vind protectia persoanelor care raporteazd
incalcdri ale dreptului Uniunii.

Avertizorii sunt persoanele care efectueaza
raportdri si care au obtinut informatiile referitoa-
re la Incdlcari ale legii intr-un context profesional.
In categoria acestor persoane intré atat salariatii,
cat si persoanele ale cdror raporturi de munca nu
au inceput inca si care efectueazd raportari prin
intermediul canalelor de raportare interne sau
externe sau divulgd public informatii privind
incalcdri ale legii obtinute in timpul procesului
de recrutare sau al altor negocieri precontractua-
le sau in cazul in care raportul de muncd sau
raportul de serviciu a Incetat. Avertizorul in inte-
res public care efectueaza o raportare sau divul-
gare publicd a unor informatii privind incalcdri
ale legii nu incalca dispozitiile legale sau clauzele
contractuale privind divulgarea de informatii si
nu rdspunde pentru raportarea sau divulgarea
publica a unor astfel de informatii.

Persoanele juridice de drept public, indife-
rent de numarul de angajati, precum si persoa-
nele juridice de drept privat care au cel putin 50
de angajati au obligatia de a identifica sau insti-
tui canale interne de raportare si de a stabili pro-
ceduri de raportare internd si pentru efectuarea
de actiuni subsecvente.

Asadar, firmele mijlocii si mari vor trebui sa
adauge in Regulamentul intern astfel de proce-
duri. Nerespectarea obligatiei de a institui cana-
lele interne de raportare se sanctioneaza cu
amenda de la 3.000 lei la 30.000 lei.

Avertizorii beneficiazd de:

— protectie impotriva mdsurilor sanctionato-
rii, aplicate ca urmare a divuldrii de infor-
matii privind incdlcarea legii;

- mdsuri reparatorii (de exemplu, despdgu-
biri) daca au fost afectati prin mdsuri cu
caracter de represalii.

In cuprinsul temei I 24 din prezenta actuali-
zare a Consilierului veti regdsi cele mai impor-
tante consecinte ale noii legi.

3. Concediul de crestere a copiilor

Ordonanta de urgentd a Guvernului
nr. 164/2022 pentru modificarea si completarea
Ordonantei de wurgentd a Guvernului
nr. 111/2010 privind concediul si indemnizatia
lunard pentru cresterea copiilor, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 1.173 din 7 decembrie 2022
a transpus in legislatia romaneasca Directiva
(UE) 2019/1158 a Parlamentului European si a
Consiliului din 20 iunie 2019 privind echilibrul

dintre viata profesionald si cea privata a parinti-
lor si a Ingrijitorilor si de abrogare a Directivei
2010/18/UE a Consiliului.

Noua reglementare extinde perioada ne-
transferabild de concediu pentru cresterea copi-
lului in cazul parintelui care nu a solicitat initial
acest drept, de la cel putin 1 lund la cel pufin
2 luni din perioada totald a concediului, dacd
ambii parinti indeplinesc conditiile legale.
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Concediul si indemnizatia pentru cresterea
copilului sau, dupd caz, stimulentul de insertie
se acordd persoanei indreptatite, ori de cate ori
aceasta solicita, dacd la momentul solicitarii
indeplineste conditiile prevazute de noua ordo-
nanta de urgenta.

Ordonanta prevede recalcularea cuantumu-
lui indemnizatiei in cazul obtinerii unor venituri
suplimentare, in perioada pana la implinirea de
cdtre copil a varstei de 2 ani, respectiv 3 ani in
cazul copilului cu handicap, din hotarari judeca-
toresti/adeverinte sau acte de rectificare a veni-
turilor si introduce o perioada de preaviz de cel
putin 10 zile pe care lucrdtorul o acorda angaja-
torului atunci cand si exercitd dreptul la conce-

diu si indemnizatie, inainte de finalizarea conce-
diului de maternitate sau inainte de data estima-
td de Incepere a concediului pentru cresterea
copilului, printr-o cerere, pe suport de hartie sau
electronic, In care precizeaza perioada preconi-
zata a concediului pentru cresterea copilului.

Indemnizatia lunara va fi majoratd cu 50%
pentru copiii ndscuti din sarcini gemelare, de
tripleti sau multipleti, incepand cu al doilea
copil, ca si in cazul mamelor care nasc in perioa-
da concediului de Ingrijire copil.

Vom analiza in detaliu noile prevederi, in
paginile Consilierului, de indatd ce vor apdrea
normele de aplicare.

4. Zile libere

In Monitorul Oficial nr. 1.267 din 29 decem-
brie 2022 a fost publicatd Hotdrarea Guvernului
nr. 1555/2022 privind stabilirea zilelor lucrdtoa-
re pentru care se acorda zile libere, altele decat
zilele de sdrbatoare legald, pentru anul 2023. Ca
urmare a acestei hotarari, zilele de 23 ianuarie,
2 iunie si 14 august 2023 sunt zile libere pentru
salariatii din institutiile si autoritdtile publice,
avand in vedere cad acestea se situeaza intre zile
de sarbdtoare legald in care nu se lucreaza si

anume 24 ianuarie (Ziua Unirii Principatelor
Romane), 1 iunie (Ziua copilului) si 15 august
(Adormirea Maicii Domnului).

Pentru recuperarea zilelor libere, institutiile
si autoritatile publice isi vor prelungi corespun-
zator timpul de lucru pana la data de 28 februa-
rie, 30 iunie, respectiv 31 august 2023, potrivit
planificarilor stabilite.

5. Angajarea strainilor

Legea nr. 382/2022 privind aprobarea Ordo-
nantei de urgentd a Guvernului nr. 143/2022
pentru modificarea art. 17 din Ordonanta Gu-
vernului nr. 25/2014 privind incadrarea in
munca si detasarea strdinilor pe teritoriul Ro-
maniei si pentru modificarea si completarea
unor acte normative privind regimul strainilor
in Romania.

Legea prevede cd strdinii care au intrat legal
pe teritoriul Romaniei si carora le-a expirat per-
misul unic pot solicita un nou permis unic, in
termen de 90 de zile de la data intrdrii in vigoare

a prezentei legi, dacd incetarea raportului de
muncd al strdinului a fost Inregistrata cu cel
mult 18 luni fnaintea datei de intrare in vigoare
a prezentei legi.

De asemenea, potrivit Hotdrérii Guvernului
nr. 1.448/2022, publicatd in Monitorul Oficial
nr. 1.186 din 19 decembrie 2022, privind stabili-
rea contingentului de lucrdtori strdini nou-
admisi pe piata fortei de muncd in anul 2023,
pentru anul 2023 se stabileste un contingent de
100.000 de lucratori straini nou-admisi pe piata
fortei de munca din Romania.
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6. Concediul paternal

Hotdrarea Guvernului nr. 1.577/2022 pentru
modificarea Normelor metodologice de aplicare a
Legii concediului paternal nr. 210/1999, aprobate
prin Hotdrarea Guvernului nr. 244 /2000, publica-
ta In Monitorul Oficial nr. 6 din 4 ianuarie 2023, ac-
tualizeazd normele ca urmare a modificarilor in-
tervenite prin Ordonanta de urgenta a Guvernului
nr. 117/2022.

Tatdl copilului nou-ndscut, care participa efec-
tiv la Ingrijirea acestuia, are dreptul la un concediu
paternal platit de 15 zile lucrdtoare, prin majorarea
duratei concediului paternal de 10 zile lucratoare
cu Inca 5 zile lucratoare, daca a obtinut atestatul de
absolvire a unui curs de puericultura. Dreptul la
majorarea duratei concediului paternal se acordd
pentru fiecare copil nou-ndscut, respectiv pentru
fiecare nastere in cazul sarcinilor multiple, pe baza
atestatului de absolvire a cursului de puericultura,
indiferent cand este acesta obtinut.

Cursul de puericultura consta in prezentarea
unor notiuni elementare teoretice si practice nece-
sare in vederea Ingrijirii copilului mic, in vederea
participdrii efective a tatdlui la Ingrijirea propriu-
lui copil nou-ndscut. Cursurile de puericulturd se

pot desfdsura in perioada de sarcind a mamei sau
dupa nasterea copilului, in cabinetul medicului de
familie al tatalui sau in cadrul unitatilor sanitare
sau al altor unitati de profil care organizeazd astfel
de cursuri.

[n urma verificirii notiunilor dobandite, medi-
cul de familie sau, dupd caz, personalul specializat
din cadrul unitatilor sanitare sau al altor unitati de
profil va elibera atestatul de absolvire a cursului
de puericultura. Atestatul reprezinta actul dovedi-
tor prin care se constatd insusirea notiunilor de
puericultura si cuprinde, suplimentar, datele per-
sonale din cartea de identitate a tatalui, data elibe-
rdrii, semndtura si parafa medicului de familie
sau, dupa caz, a personalului specializat.

Acordarea concediului de lduzie neefectuat se
face de angajatorul la care tatdl isi desfdsoard acti-
vitatea, la cererea acestuia, pe baza actelor dovedi-
toare privind calitatea de tata al copilului nou-nds-
cut, precum si a certificatului de deces al mamei si,
dupa caz, a certificatului de concediu de lauzie al
mamei in situatia In care acesteia i s-a eliberat un
certificat de acest fel.

7. Bacsisul

Legea nr. 376/2022 pentru modificarea si com-
pletarea Ordonantei de urgentd a Guvernului
nr. 28/1999 privind obligatia operatorilor econo-
mici de a utiliza aparate de marcat electronice fis-
cale, publicatd in Monitorul Oficial nr. 1.255 din
27 decembrie 2022, prevede o serie de noi reguli
fiscale privitoare la bacsis.

Prin bacsis se intelege orice suma de bani ofe-
ritd In mod voluntar de client, in plus fatd de con-
travaloarea bunurilor livrate sau a serviciilor
prestate de cdtre operatorii economici care des-
fdsoard activitdti corespunzdtoare codurilor
CAEN: 5610 — «Restaurante», 5630 — «Baruri si
alte activitati de servire a bauturilor». Bacsisul nu
poate fi asimilat, din punctul de vedere al TVA,
unei livrari de bunuri sau unei prestdri de servicii.

Bacsisul incasat de la clienti se evidentiaza
pe bonul fiscal, indiferent de modalitatea de

incasare a acestuia. Bacsisul se evidentiaza dis-
tinct pe acelasi bon fiscal cu bunurile
livrate/serviciile prestate si este introdus in
baza de date a aparatelor de marcat electronice
fiscale sub forma de articol, cu denumirea
«bacsis». Din punct de vedere fiscal, sumele
provenite din incasarea bacsisului de la client de
cdtre operatorul economic nu pot fi asimilate
unui element de natura veniturilor pentru aces-
ta din urma, iar distribuirea acestora catre sala-
riati nu poate fi asimilatd unui element de natu-
ra cheltuielilor.

Din punctul de vedere al dreptului muncii,
este important de mentionat cd operatorii eco-
nomici au obligatia de a stabili, printr-un regu-
lament intern, procedura si modalitatea de dis-
tribuire cdtre salariati a sumelor provenite din
incasarea bacsisului.
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Concediul de ingrijitor

Concediile C 35/001

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. 1.013 din 19 octombrie 2022, reglementeazd concediul de ingrijitor. Dispozitiile
romanesti transpun astfel normele Directivei (UE) 2019/1158 a Parlamentului European
si a Consiliului din 20 iunie 2019 privind echilibrul dintre viata profesionald si cea pri-
vatd a parintilor si ingrijitorilor si de abrogare a Directivei 2010/18/UE a Consiliului.

In aplicarea acestor prevederi a fost adoptat si Ordinul nr. 2.172/2022 privind acorda-
rea concediului de Ingrijitor, publicat in Monitorul Oficial nr. 1.241 din 22 decembrie 2022.

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.

Aplicarea acestei prevederi presupune definirea urmdtoarelor concepte:

a) 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 (art. 153! alin. (3) din
Codul muncii).

b) Prin rudd, in sensul acordarii concediului de ingrijitor, se intelege fiul, fiica, mama,
tatal sau sotul/sotia unui salariat (art. 153! alin. (4) din Codul muncii). Calitatea de
rudd se dovedeste dupa caz, prin actul de identitate, certificatul de nastere, certifi-
catul de casatorie.

¢) Persoana care locuieste in aceeasi gospoddrie cu salariatul este persoana care are domi-
ciliul de drept sau de fapt in aceeasi gospodarie cu salariatul care solicita concediul de
ingrijitor. Documentele prin care se face dovada faptului cd persoana cdreia i-a oferit
Ingrijire sau sprijin locuieste in aceeasi gospoddrie cu angajatul sunt, dupa caz:
—actul de identitate al persoanei care necesitd Ingrijire din care rezultd acelasi
domiciliu sau resedinta cu salariatul,
—actul prin care persoana a fost luata in spatiu,
—adeverinta de la asociatia de proprietari/locatari sau
— declaratia pe propria rdspundere a salariatului din care s rezulte faptul ca per-
soana cdreia salariatul i-a oferit ingrijire sau sprijin locuieste in aceeasi gospodarie
cu acesta cel putin pe perioada concediului de Ingrijire (art. 3 alin. (2) din Ordinul
nr. 1.272/2022).
Mentiondm cd si Directiva (UE) 2019/1158 prevede ca exercitarea dreptului la conce-
diul de ingrijitor poate fi conditionatd de prezentarea unor dovezi adecvate in confor-
mitate cu dreptul intern sau practicile nationale.

d) Problemele medicale grave sunt afectiuni sau complicatii ale acestora care afectea-
za statusul functional al pacientului pentru anumite perioade sau permanent, res-
pectiv limiteazd semnificativ posibilitatea efectudrii activitdtilor de bazd si activi-
tatilor instrumentale cotidiene, ajungand pana la imposibilitatea efectudrii acesto-
ra, necesitand sprijinul altei persoane (art. 1 din Ordinul nr. 1.272/2022).

reglementare
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probleme
medicale
grave

Problemele medicale grave sunt enumerate in anexa la Ordinul nr. 1.272/2022 si includ:

® Afectiuni de oftalmologie

® Afectiuni de psihiatrie

® Afectiuni de nefrologie. Situatiile in care se poate acorda concediul de ingrijitor, ca
Insotitor, pentru aceste categorii de pacienti sunt urmatoarele:

a) ca insotitor al pacientului internat, cu acordul medicului curant;

b) la externarea pacientului care necesita ingrijiri suplimentare la domiciliu, acest fapt
fiind mentionat de catre medicul curant in biletul de externare;

c) cand pacientul necesitd tratament ambulator sub supravegherea strictd a unui insotitor.

® Afectiuni de endocrinologie

@ Afectiuni de diabet zaharat, nutritie si boli metabolice

@ Afectiuni ORL

@ Afectiuni constatate de medicina muncii

® Afectiuni de alergologie si imunologie clinicd

® Afectiuni de urologie

@ Afectiuni reumatismale

® Afectiuni pneumologice

@ Afectiuni constatate de medicind dentara

® Afectiunile pediatrice: afectiunile cronice grave specificate in anexa nr. 8 la Nor-
mele de aplicare a prevederilor Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 158/2005
privind concediile si indemnizatiile de asigurdri sociale de sdnatate, aprobate prin
Ordinul ministrului sdnatatii si al presedintelui Casei Nationale de Asigurdri de
Sandtate nr. 15/2018/1.311/2017, cu modificdrile ulterioare, precum si afectiunile
care pot cauza deficiente functionale severe prevdzute in Ordinul ministrului sand-
tatii si al ministrului muncii, familiei, protectiei sociale si persoanelor varstnice
nr. 1.306/1.883/2016 pentru aprobarea criteriilor biopsihosociale de incadrare a
copiilor cu dizabilitati in grad de handicap si a modalitdtilor de aplicare a acestora,
cu modificdrile si completarile ulterioare.

@ Afectiunile sistemului cardiovascular

® Afectiunile sistemului hematologic

@ Afectiunile sistemului imunitar

® Afectiunile sistemului digestiv

® Afectiunile ortopedice

® Afectiuni neurologice

® Afectiuni dermatologice

® Afectiuni oncologice.

Documentul medical prin care se face dovada existentei problemei medicale grave va fi

reprezentat de biletul de externare din spital sau, dupa caz, de adeverinta medicald emisa
de medicul curant ori de medicul de familie al persoanei cu probleme medicale grave.

O atentie cu totul speciald trebuie acordata prelucrarii datelor medicale ale persoanei aflate in ingri-
jirea salariatului, din perspectiva Regulamentului de protectia datelor. Astfel, angajatorul este in situa-
tia de a prelucra si a pastra informatii medicale privind sandtatea unui tert, cu care nu se afla in rapor-
turi contractuale. Ar fi de preferat, de aceea, ca proba problemei medicale grave sa se facd cu o simpla
adeverintd medicald care sa ateste faptul cd persoana aflatd sub ingrijire avea una dintre problemele
enumerate in anexa la Ordinul nr. 1.272/2022, fard a se preciza In mod concret diagnosticul acesteia.

SFATUL NOSTRU

lanuarie 2023

Codul muncii



Concediul de ingrijitor Concediile C 35/003

ATENTIE!

Angajatorul are obligatia acorddrii concediului de ingrijitor salariatului, la solicitarea scrisa a acestuia.

Concediu de ingrijitor se acordd pentru o durata de 5 zile lucrdtoare intr-un an calen-
daristic, la solicitarea scrisd a salariatului. Prin contractul colectiv de munca aplicabil se
poate stabili pentru concediul de ingrijitor o duratd mai mare de 5 zile lucrdtoare.

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

Desi acordarea concediului de ingrijitor este conditionatd de prezentarea dovezilor
privind calitatea de rudd, problema medicald grava sau imprejurarea ca persoana ingri-
jita locuieste In aceeasi gospodarie cu salariatul, nu se prevede ca salariatul nu va putea
beneficia de concediu pana nu prezintd dovezile. Dimpotrivd, Ordinul nr. 1.272/2022
prevede cd, in termen de cel mult 30 de zile lucratoare de la momentul Inaintarii solici-
tarii, salariatul are obligatia depunerii la angajator a documentelor prin care face dovada
faptului cd persoana cdreia i-a oferit ingrijire sau sprijin este rudd sau o persoand care
locuieste In aceeasi gospodarie cu acesta, precum si a existentei problemei medicale
grave care a determinat solicitarea concediului de ingrijitor de cétre salariat.

Asadar, concediul de ingrijitor va fi acordat la data solicitatd de salariat, urméand ca aces-
ta, anterior sau ulterior perioadei de concediu, dar nu mai tarziu de 30 de zile lucratoare de
la data depunerii cererii de acordare a concediului, sd prezinte dovezile precizate de lege.

Aceastd reglementare atrage o serie de probleme practice, deoarece este posibil ca, dupa
ce a beneficiat de concediul de Ingrijitor, salariatul sa nu poata aduce dovezile respective.

SFATUL NOSTRU

Aceste aspecte ar trebui reglementate prin Regulamentul intern. Astfel, se poate prevedea:
— sanctionarea ca abatere disciplinard a neprezentarii dovezilor in termenul de 30 de zile lucratoare

prevazut in Ordinul nr. 1.272/2022;

— precizarea termenului in care salariatul trebuie sa depund cererea de acordare a concediului de

ingrijitor (de exemplu, cu cel putin 48 de ore inainte).

Ingrijitorii beneficiaza de urmétoarele drepturi:

— Dreptul la vechime in muncd. Perioada concediului de ingrijitor constituie vechime
in muncd si In specialitate.
Aceasta inseamna cd, desi perioada concediului de ingrijitor nu este o perioada lucra-
td, ea va fi luata in considerare la stabilirea drepturilor ce se acordd in functie de vechi-
mea in munca si/sau vechimea in specialitate.

— Dreptul de fi asigurati in sistemul asigurdrilor sociale de sandtate. Prin derogare de
la prevederile art. 224 alin. (2) din Legea nr. 95/2006 privind reforma in domeniul
sandtdtii, republicatd, cu modificdrile si completdrile ulterioare, salariatii care bene-
ficiaza de concediul de Ingrijitor sunt asigurati, pe aceasta perioada, in sistemul asi-
gurdrilor sociale de sanatate fard plata contributiei.

— Dreptul la concediu de odihnd. Perioada de 5 zile lucrdtoare in care salariatul bene-
ficiaza de concediu de Ingrijitor nu se include in durata concediului de odihna anual.

drepturile
ingrijitorilor
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Mai mult, concediul de ingrijitor se considera perioada de activitate prestata la sta-
bilirea duratei concediului de odihnd anual.

— Dreptul la protectie impotriva concedierii. Potrivit art. 60 alin. (1) lit. i) din Codul
muncii, pe durata efectudrii concediului de ingrijitor nu poate interveni concedierea

salariatului.
drepturile
ingrijitorilor — Dreptul de a solicita trecerea la un program individualizat de muncd pe o durata
limitata sau nelimitati de timp. In cazul in care angajatorul refuzi aceasts solicitare,
el va trebui sa isi motiveze refuzul, In scris, in termen de 5 zile lucratoare de la pri-
mirea solicitdrii.
Salariatul poate reveni la programul de lucru initial in orice moment, chiar si ante-
rior incheierii perioadei convenite, in cazul schimbarii circumstantelor care au con-

dus la stabilirea programului individualizat.

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 temporard de muncad, acordate in conformitate cu legislatia in vigoare. Cu
toate acestea, nu este mentionat ce baza de calcul va fi luata in considerare.

Concediul de ingrijitor nu constituie insa stagiu la pensie.

ATENTIE!
Din modul in care este reglementat concediul de ingrijitor rezultd ca salariatul nu este remunerat
pe durata acestui concediu. Astfel, Legea nr. 283/2022 nu reglementeazd plata unei indemnizatii.
Mai mult, se prevede ca in perioada concediului de Ingrijitor salariatul este asigurat in sistemul de
sdndtate fdra plata contributiei la acest sistem. Dacd salariatul ar fi beneficiat de indemnizatie in
aceastd perioadd, asupra indemnizatiei se datora contributia la sistemul de sdnatate.

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

Mentiondm cd nici Directiva nr. 1.158/2019 nu obligd statele membre sa prevada
remunerarea concediului de ingrijitor.

Concediul de ingrijitor nu se inregistreaza in ReviSal.

Desi existd unele elemente comune, concediul de ingrijitor reglementat de Codul

muncii nu se confunda cu:

— concediul medical pentru ingrijirea pacientilor cu afectiuni ocologice, reglementat
de Ordonanta de urgentd 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 boald sau de
accident, care fac indispensabild prezenta imediatd a salariatului - art. 1.522 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).

distinctii
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Conﬂictele de munca sunt conflictele dintre salariati si angajatori privind intere-
sele cu caracter economic, profesional sau social ori drepturile rezultate din desfasu-
rarea raporturilor de munca (art. 231 din Codul muncii).

Conflictele de muncd pot fi individuale sau colective. Toate conflictele de munca se
pot solutiona prin utilizarea unor metode amiabile, cum ar fi concilierea sau medierea,
dar dincolo de aceasta:

- conflictele individuale de munca se solutioneaza pe cale judecatoreasca;

- conflictele colective de munca pot duce la declansarea unei greve.

Dreptul angajatilor /lucratorilor de a declansa conflicte colective de muncd in lega-
turd cu Inceperea, desfasurarea si incheierea negocierilor contractelor colective de
muncd este garantat de lege.

Reglementarea conflictelor colective de munca a fost modificatd in mod profund prin
intrarea in vigoare a Legii nr. 367/2022 privind dialogul social, publicatd in Monitorul
Oficial nr. 1.238 din 2 decembrie 2022. Aceasta a abrogat dispozitiile Legii nr. 62/2011 si
a inldturat o parte din restrictiile in declansarea si derularea conflictelor colective, pe
care legea precedenta le cuprindea.

1. Cu ce prilej se poate declanga un conflict colectiv?

Potrivit art. 1 pct. 25, art. 122 alin. (2) si art. 126 din Legea nr. 367/2022, conflictul
colectiv de muncd poate fi declansat:
a) cu prilejul negocierilor privind contractele ori acordurile colective de muncd, daca:

@ angajatorul refuza sa inceapd negocierea unui contract in conditiile in care nu are
incheiat un astfel de contract ori cel anterior a incetat;

® angajatorul/organizatia patronald nu accepta revendicarile formulate de anga-
jati/lucratori;

@ partile nu ajung la o intelegere privind Incheierea unui contract colectiv de
muncd pand la data stabilitd de comun acord pentru finalizarea negocierilor;

@ in conditiile In care, desi a fost inceputd negocierea unui contract colectiv de
muncd, angajatorul nu isi respecta obligatia de a pune la dispozitia partii sindi-
cale si/sau a reprezentantilor angajatilor/lucratorilor informatii care sd permitd
o analizd a situatiei economico-financiare. in absenta acestor informatii, nego-
cierile colective nu se pot desfdsura in cunostintd de cauzd;

@ angajatorul refuza sd inceapd negocierea in conditiile in care partile au prevazut
clauze ce urmeazad a fi renegociate periodic, iar perioada convenita de cdtre pdrti
pentru renegocierea acestora a expirat ori daca partile nu ajung la un acord
privind renegocierea clauzelor ce urmeazd a fi renegociate periodic;

@ angajatorul refuzd renegocierea clauzelor a caror nulitate a fost constatata, dupd
epuizarea procedurilor de negociere prevazute de lege.

Negocierea colectiva este obligatorie la nivelul unitatilor care au cel putin 10 anga-
jati/lucratori, precum si la nivel de sector de negociere colectiva.

b) in cazul neacordarii, in mod colectiv, a unor drepturi individuale prevazute de con-
tractele colective de munca aplicabile, in conditiile in care a fost inceput un litigiu in
acest sens in instanta si nu s-a finalizat in termen de maximum 45 de zile, pentru:

negocierea
colectiva
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® cel putin 10 angajati/lucratori, daca angajatorul are incadrati mai mult de 20 de
salariati si mai putin de 100 de salariati;

® cel putin 10% din angajati/lucratori, daca angajatorul are incadrati cel putin 100
de salariati, dar mai putin de 300 de salariati;

® cel putin 30 de angajati/lucrdtori, dacd angajatorul are incadrati cel putin 300 de
salariati;

¢) In cazul in care nu existd contract colectiv de munca in vigoare, iar angajatii/lucrd-
torii au revendicdri privind apdrarea intereselor colective cu caracter economic,
profesional sau social;

d) dacd angajatorul refuza sd adere la contractul /acordul colectiv de munca la nivel de
sector de negociere colectivd, desi a participat la negocieri, sau atunci cand federatiile
sindicale semnatare ale contractului au ca membri sindicate reprezentative in unitate.

ATENTIE!
Se observé extinderea obiectului conflictelor colective de muncd. In prezent, acestea nu se pot
declansa numai cu prilejul negocierii contractului colectiv de muncd, dar si in timpul acestuia, sau in
absenta acestuia.

Potrivit art. 123, nu pot constitui obiect al conflictelor colective de munca revendicarile
angajatilor /lucratorilor pentru a caror rezolvare este necesara adoptarea unei legi sau a
altui act normativ. Cu toate acestea, Legea nr. 367/2022 reglementeaza un tip special de
greva, pe care o pot declansa federatiile si confederatiile sindicale reprezentative impotri-
va politicii sociale si economice a Guvernului. O astfel de greva constituie o incetare vo-
luntard si colectiva a lucrului de cdtre angajati/Iucrdtori ca urmare a efectelor politicilor
sociale sau economice care au condus la diminuarea unor drepturi prevazute de con-
tractele/acordurile colective de munca aplicabile la data adoptrii politicilor respective.

2. Cine participd?

Conflictul de muncd intervine intre angajati/lucrdtori, reprezentati de organizatii
sindicale sau de reprezentantii alesi, si angajatori/organizatii patronale.
In conflictele colective de munc de la orice nivel, angajatii/lucratorii sunt reprezen-
reprezentare  tati de padrtile indreptatite s participe la negociere sau, dupa caz, de pdrtile care au par-
ticipat la negocierea colectivd si care i-au reprezentat la negocierile colective, conform
mandatului.

3. Nivelele conflictelor colective

Conflictele colective de munca se pot declansa la aceleasi nivele la care este posibild
si negocierea colectiva. Or, cum In prezent negocierea colectiva se poate realiza si la
nivel national, potrivit art. 124 conflictele colective de munca pot avea loc:

- la nivelul unitatii,

—al grupului de unitati,

— al sectorului de negociere colectiva sau

- la nivel national.
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Observam cd noua lege introduce notiunea de ,sectoare de negociere colectivd” - care
sunt definite ca , sectoarele economiei nationale in care partenerii sociali convin sa nego-
cieze colectiv, care se stabilesc de catre Consiliul National Tripartit si se aprobd prin
hotarare a Guvernului”.

In plus, pentru prima data din 2010, negocierea colectiva se poate desfasura si la nivel
national. In consecint, si conflictul colectiv de munci se poate declansa la acest nivel.

4. Cum se solutioneazd?

Un conflict colectiv se va putea solutiona pe cdi amiabile sau, in cazul in care aceasta
este cu neputintd, prin forta, salariatii avand dreptul de a face greva.
Etapele solutiondrii unui conflict colectiv de munca sunt urmatoarele:

a) Sesizarea angajatorului cu privire la revendicérile salariatilor

In toate cazurile in care existd premisele declansdrii unui conflict colectiv de muncd,
participantii la negocierea colectiva sau cei care ar fi fost indreptdtiti sd participe vor
sesiza, in scris, angajatorul/organizatia patronald despre aceastd situatie, precizand
revendicdrile angajatilor, motivarea acestora, precum si propunerile de solutionare.
Angajatorul/organizatia patronald sau, dupd caz, institutia ori autoritatea publica este
obligat/obligata sa primeascd si sd Inregistreze sesizarea astfel formulata.

Aceastd cerintd se considerd indeplinitd si in cazul in care revendicdrile, motivarea si
propunerile de solutionare sunt exprimate cu ocazia intalnirii cu reprezentantii angajatoru-
lui/organizatiei patronale, daca discutiile purtate au fost consemnate Intr-un proces-verbal.

Asadar, sesizarea se va face:

—1In scris, In cuprinsul unei cereri care se inregistreaza de cdtre angajator;

—verbal, cu prilejul discutiilor purtate intre conducerea unitatii si sindicatul

reprezentativ sau reprezentantii salariatilor, daca aceste discutii sunt consemnate
intr-un proces-verbal.

b) Réspunsul angajatorului

Angajatorul /organizatia patronald sau, dupa caz, institutia ori autoritatea publicd, are
obligatia de a rdspunde in scris, In termen de trei zile lucrdtoare de la primirea sesizarii,
cu precizarea punctului de vedere motivat pentru fiecare dintre revendicdrile formulate
(legea anterioard prevedea un termen si mai scurt, de numai doud zile lucratoare).

In situatia in care angajatorul/organizatia patronald sau institutia/autoritatea publica,
dupa caz, nu a raspuns la toate revendicdrile formulate sau, desi a raspuns, salariatii nu
sunt de acord cu punctul de vedere precizat, conflictul colectiv de muncd se poate declansa.

¢) Informarea privind declansarea conflictului

Informarea privitoare la declansarea conflictelor colective de munca si a motivelor
declansarii acestora se transmite, In scris, inspectoratelor teritoriale de muncd sau minis-
terului responsabil cu dialogul social, dupad caz.

d) fnregistrarea prealabila
Conflictul colectiv de muncd se declanseaza numai dupa inregistrarea prealabild a
acestuia. In acest sens, participantii la negocierea colectiva sau cei care ar fi fost indrep-
tatiti sa participe:
® la nivel de unitate, vor notifica angajatorului declansarea conflictului colectiv de
munca si vor sesiza n scris inspectoratul teritorial de munca din judetul in care isi
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desfdsoara activitatea angajatii/lucrdtorii unitdtii care au declansat conflictul, in
vederea concilierii;

@ la nivel de grup de unitati, vor notifica fiecdrei unitdti membre a grupului de
unitdti, precum si organizatiei patronale constituite la nivelul grupului declansarea
conflictului colectiv de munca si vor sesiza in scris ministerul responsabil cu dia-
logul social, in vederea concilierii;

@ la nivelul sectorului de negociere colectivd si la nivel national, vor notifica
declansarea conflictului colectiv de munca fiecarei unitati in care au membri fede-
ratiile si/sau confederatiile sindicale si in care se declanseaza conflictul, precum si
federatiilor si/sau confederatiilor patronale corespondente, si vor sesiza in scris
ministerul responsabil cu dialogul social, in vederea concilierii.

e) Concilierea
Concilierea este o incercare de solutionare amiabila a conflictului colectiv (a se vedea
tema C 51), care se realizeaza de cdtre persoanele desemnate de:
— ministerul responsabil cu dialogul social, in cazul conflictelor colective de muncd la
nivel de grup de unitati, la nivel sectorial sau la nivel national,
— inspectoratul teritorial de muncd, in cazul conflictelor colective de muncd la nivel de
unitate.

Procedura de conciliere este obligatorie.
'm In cazul in care, In urma concilierii, se ajunge la un acord cu privire la solutionarea
. revendicarilor formulate, conflictul colectiv de munca se considera incheiat.

f) Medierea si arbitrajul

Dupa declansarea conflictului colectiv de muncd, partile pot hotdrd, prin consens, ini-
tierea procedurii medierii sau arbitrajului.

Medierea sau arbitrajul conflictului colectiv de muncd este obligatorie/obligatoriu
doar daca partile, de comun acord, au decis acest lucru inainte de declansarea grevei sau
pe parcursul acesteia.

) Greva

Ign ultim4 instantd, dacd nicio modalitate de solutionare a conflictelor nu a avut succes,
salariatii, cu indeplinirea conditiilor legale, vor putea declansa greva.

Greva poate fi declaratd numai dacd, in prealabil, au fost epuizate posibilitdtile de
solutionare a conflictului colectiv de munca prin procedurile obligatorii prevazute de

cind se poate  lege, numai dupd desfdsurarea grevei de avertisment si dacd momentul declansdrii aces-

declansa? teia a fost adus la cunostinta angajatorilor de catre organizatori cu cel putin 2 zile lucrd-
toare Tnainte, respectiv pentru unitatile care furnizeaza servicii esentiale, cu cel putin 5
zile lucrdtoare Inainte.

In cazul in care existd contract colectiv la nivel de sector, organizatia sindicald repre-
zentativa semnatara poate solicita in scris angajatorilor sd adere la contractul sectorial,
angajatorul avand obligatia de a da curs cererii organizatiei sindicale, in termen de maxi-
mum 10 zile de la data notificarii. n aceste 10 zile are loc concilierea prin intermediul
Inspectiei Muncii, lipsa acordului la expirarea termenului ddnd dreptul organizatiei
sindicale reprezentative semnatare de a declansa greva la nivelul angajatorului respectiv.

In acest caz, greva se declangeazd la expirarea termenului de 10 zile prin simpla noti-
ficare adresatd angajatorului de cdtre organizatia sindicald reprezentativd semnatard, cu
cel putin 48 de ore inainte de declansarea grevei.
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Conﬂictele colective de muncd nu pot fi solutionate in instantd. Ele pot conduce
la declansarea unei greve, dar numai in mod exceptional. Principalul mod de solutiona-
re a conflictelor colective il constituie cel amiabil, prin intelegerea partilor.

Potrivit art. 132 din Legea nr. 367 /2022 privind dialogul social, publicata in Monitorul
Oficial nr. 1.238 din 2 decembrie 2022, concilierea, medierea si arbitrarea conflictelor
colective de munca se fac numai intre partile aflate in conflict.

ATENTIE!

Procedura de conciliere este obligatorie. Daca nu este epuizata aceasta etapd, partile nu vor putea

trece mai departe in solutionarea conflictului colectiv, iar orice greva este exclusa.

Etapele concilierii sunt urmatoarele:

a) Sesizarea privind declansarea conflictului colectiv
Participantii la negocierea colectiva sau cei care ar fi fost indreptatiti sa participe incep
prin a notifica:
— ministerul responsabil cu dialogul social, in cazul conflictelor colective de munca la
nivel de grup de unitati, la nivel sectorial sau la nivel national;
— inspectoratul teritorial de muncd, in cazul conflictelor colective de munca la nivel de
unitate.

In toate cazurile, sesizarea pentru concilierea conflictului colectiv de munca se for-
muleazd in scris si va cuprinde in mod obligatoriu urmdtoarele mentiuni:

— angajatorul sau organizatia patronald, cu indicarea sediului si datelor de contact ale
acestuia/acesteia;

— obiectul conflictului colectiv de munca si motivarea acestuia;

— dovada Indeplinirii cerintelor de fond si procedurale pentru declansarea conflictu-
lui colectiv de munca (a se vedea si tema C 50);

— desemnarea nominald a persoanelor delegate sa reprezinte la conciliere organizatia
sindicald sau reprezentantii angajatilor /Iucratorilor, dupa caz.

b) Desemnarea conciliatorului

in termen de 3 zile lucrétoare de la inregistrarea sesizirii, ministerul responsabil cu
dialogul social, in cazul conflictelor colective de munca la nivel de grup de unitati, la
nivel sectorial sau la nivel national, respectiv inspectoratul teritorial de munca, in cazul
conflictelor colective de munca la nivel de unitate, desemneazd o persoand pentru parti-
ciparea la concilierea conflictului colectiv de munca si comunicd datele persoanei dele-
gate atat organizatiei sindicale ori reprezentantilor angajatilor/lucratorilor, cat si angaja-
torului/organizatiei patronale.

¢) Convocarea partilor

Ministerul responsabil cu dialogul social, respectiv inspectoratul teritorial de munca,
dupd caz, convoaca partile la procedura de conciliere intr-un termen ce nu poate depasi
7 zile lucrdtoare de la data desemndrii delegatului sdu - conciliator.

continutul
sesizarii
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C 51/002 Conflictele colective de munca Concillierea

conditii

proces-verbal

d) Desemnarea reprezentantilor

Pentru sustinerea intereselor lor la conciliere, organizatiile sindicale sau, dupa caz,
reprezentantii angajatilor /lucrdtorilor, care au participat la negocierea colectiva ori sunt
indreptatite sa participe la aceasta, desemneazd o delegatie formata din 2-5 persoane,
care va fi imputernicitd, in scris, sd participe la concilierea organizata de ministerul res-
ponsabil cu dialogul social sau de inspectoratul teritorial de munca, dupa caz. Din dele-
gatia sindicald pot face parte si reprezentanti ai federatiei sau ai confederatiei sindicale la
care organizatia sindicald este afiliatd.

Poate fi aleasd ca delegat al organizatiei sindicale Indreptatite sa participe la negocie-

rea colectivd orice persoand care indeplineste urmatoarele conditii:

— are capacitate deplina de exercitiu;

—este angajat/lucrdtor al unitdtii sau reprezintd federatia/confederatia sindicald
reprezentativa la care organizatia sindicala care a declansat conflictul de munca este
afiliata.

Pentru sustinerea intereselor sale la conciliere, angajatorul sau organizatia patronald

desemneazd, printr-o imputernicire scrisd, o delegatie compusa din 2-5 persoane care sa
participe la conciliere.

e) Sedinta de conciliere

La data fixatd pentru conciliere, delegatul ministerului responsabil cu dialogul social
sau al inspectoratului teritorial de munca, dupa caz, verifica imputernicirile delegatilor
partilor si invita pdrtile sd analizeze posibilitatile de actiune pentru a se realiza concilierea.

Sustinerile partilor si rezultatul dezbaterilor se consemneaza intr-un proces-verbal,
semnat de catre parti si de delegatul ministerului responsabil cu dialogul social sau al
inspectoratului teritorial de muncd, dupd caz. Procesul-verbal se intocmeste in original,
cate unul pentru fiecare parte participanta la conciliere si unul pentru delegatul ministe-
rului responsabil cu dialogul social sau al inspectoratului teritorial de muncd, dupa caz.

Procesul-verbal intocmit la inspectoratul teritorial de muncd se va transmite ministe-
rului responsabil cu dialogul social, in maximum 5 zile lucrdtoare de la data semnarii.

f) Finalizarea concilierii

In cazul in care, in urma dezbaterilor, se ajunge la un acord cu privire la solutionarea
revendicarilor formulate, conflictul colectiv de munca se considera incheiat.

In situatiile in care acordul cu privire la solutionarea conflictului colectiv de munca
este numai partial, in procesul-verbal se vor consemna revendicarile asupra cdrora s-a
realizat acordul si cele ramase nesolutionate, impreund cu punctele de vedere ale fiecdrei
parti referitoare la acestea din urma.

Dacd nu s-a ajuns la un acord, conflictul colectiv poate continua.

Rezultatele concilierii vor fi aduse la cunostinta angajatilor /lucrdtorilor de cdtre anga-
jator.
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Model Contractul individual de munca C 76/001

Contractul individual de munca trebuie sa respecte modelul aprobat prin Ordin
al Ministerului Muncii si Solidaritatii Sociale. In prezent, modelul este aprobat prin
Ordinul nr. 2.171/2022 pentru aprobarea modelului-cadru al contractului individual de
muncd, publicat in Monitorul Oficial nr. 1.180 din 9 decembrie 2022. Noul model incor-
poreazd modificarile aduse Codului muncii prin Legea nr. 283/2022, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 1.013 din 19 decembrie 2022.

Mentiondm ca nu este necesard modificarea contractelor individuale de muncd deja
Inregistrate in ReviSal. Noul model va fi avut in vedere doar la incheierea noilor contracte.

Prin negociere intre parti, contractul individual de munca poate cuprinde si clauze
specifice, potrivit legii, cum ar fi clauza de neconcurentd, clauza de formare profesiona-
14, clauza de mobilitate, clauza de confidentialitate, sau alte clauze nenumite (neregle-
mentate expres prin legislatia muncii), dar prin care nu se coboara sub standardul de
drepturi ale salariatilor stabilit prin lege.

Model-cadru - CONTRACT INDIVIDUAL DE MUNCA incheiat la data de ......oevereee.. si
inregistrat in registrul general de evidentd a salariatilor cu nr. .......... din data de .....cccoocoouueee.

(A) Partile contractului

Angajator — persoand juridica/fizica .......c...cc.cvvenerrviviiiinnnn. , cu sediul/domiciliul I .......oocvveverrvvvvrrnnen. ,
Inregistrata la registrul comertului/autoritatile administratiei publice din....................... (S V() ,
cod fiscal ........cccoomnrrrrrrnnns  telefon ... , €MAL oo, , reprezentatd legal prin
domnul/doamna .........cceeoueee. ,In calitate de ....ccoceeeeverererceierennnne, ,

si

salariatul/salariata — domnul/doamna .........c.cceevveeveveeiereiereiens ,domiciliat/domiciliatd in localita-
1< R LS e nr. ......, sectorul/judetul .................. se-mail .o, ,
posesor/posesoare al/a cartii de identitate/ pasaportultii seria ...... NI ooccieveiieonciiinnnias , eliberatd/ eliberat
de ., ladatade......... S ONDP ittt , autorizatie de muncd/permis de
sedere in scop de muncd seria ........ 1) SRR din data ............... ,

am Incheiat prezentul contract individual de munca in urmdtoarele conditii asupra carora am convenit:
(B) Obiectul contractului: .............cccoivervvvennniiiinnneee.

(C) Durata contractului:

a) nedeterminatd, salariatul/salariata ............ccocccomeevinneriinncrinecninne. urmand sd inceapd activitatea la
datade ..o, ;

b) determinata, de ................ zile/sdptamani/luni, incepand cu data de ..........ccccceeeevveeees si pand la data
de .. , In conformitate cu art. 83 lit. ...... din Legea nr. 53 /2003 — Codul muncii, republicata, cu modi-
ficdrile si completdrile ulterioare/acte normative cu caracter special, respectiv ............ccccouesesnn. :

(D) Perioada de proba:

a) durata de ............... zile calendaristice/lucrdtoare, in cazul contractului individual de munca pe

perioadd determinatd;

b) conditiile perioadei de proba (dacd existd) ............cccceevuvverueen. .

(E) Locul de munca

1. Activitatea se desfasoard 1a ..........cccovevereeeercerereereeresseseessnnnn, (domiciliu/sectie/atelier /birou/ser-
viciu/compartiment etc.), din sediul social/punctul de lucru/alt loc de munca organizat al angajatoru-
TUL oo,
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2. In lipsa unui loc de muncé fix, salariatul va desfisura activitatea astfel:

A

................................. (pe teren/la sediul clientilor/arie geografica ......................, grup de unitdti etc.). In
acest caz, salariatul va beneficia de:

a) prestatii suplimentare ................. (In bani sau in naturd);

b) asigurarea/decontarea transportului de catre angajator ................... (dupd caz).

(F) Felul muncii

Functia/Ocupatia .........ccoovvrvvvvnrrviirnnnninns , conform Clasificdrii ocupatiilor din Romania.

(G) Durata timpului de munci si repartizarea acestuia

1. O norma intreagd, durata normald a timpului de munca fiind de ........ ore/zi si/sau ....... ore/sdp-
tdmana.

a) Repartizarea programului de muncd se face: in zilele de ................... , intre orele ............... sau

................... (inegal/schimburi/flexibil/individualizat etc.), dupd cum urmeaza: ....................

b) Programul normal de munca se poate modifica in conditiile regulamentului intern/contractului
colectiv de munca aplicabil.

2. O fractiune de norma de ......... ore/zi, ... ore/saptimana, .......... ore/luna.

a) Repartizarea programului normal de muncd se face: in zilele de ............... , Intre orele ............. , sau
............. (inegal/schimburi/flexibil /individualizat etc.), dupa cum urmeaza: .................

b) Programul de muncd se poate modifica in conditiile regulamentului intern/contractului colectiv de
muncd aplicabil.

c) Nu se vor efectua ore suplimentare, cu exceptia cazurilor de fortd majord sau pentru alte lucrari
urgente destinate prevenirii producerii unor accidente sau inldturarii consecintelor acestora.

(H) Concediul

Durata concediului anual de odihnd este de .......... zile lucratoare, in raport cu perioada lucratd.

De asemenea, beneficiazd de un concediu suplimentar, cu o durata de .............. zile lucratoare.

(I) Salariul

1. Salariul de bazd lunar brut: .................. lei.

2. Alte elemente constitutive:

a) SPOIUIi ..oovvunnniec. ;

b) indemnizatii ................ ;

c) prestatii suplimentare in bani .................. ;

d) modalitatea prestatiilor suplimentare in naturd ................. ;

e) alte ada0SUIT ........ovvrvverir s

3. Orele suplimentare prestate de salariatii cu norma intreagd in afara programului normal de lucru
se compenseaza cu ore libere platite in urmatoarele 90 de zile calendaristice dupa efectuarea acestora,
conform contractului colectiv de muncd aplicabil sau Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, republicatd, cu
modificarile si completarile ulterioare. In cazul in care compensarea prin ore libere platite nu este posi-
bild, orele suplimentare prestate in afara programului normal de lucru vor fi platite cu un spor la salariu
in cuantum de .........

4. Munca prestatd in zilele de sdrbdtori legale, precum si in zilele libere platite stabilite prin acte nor-
mative/contracte colective de muncd aplicabile se compenseaza cu timp liber platit sau cu un spor la sala-
riu, conform contractului colectiv de munca aplicabil sau Legii nr. 53/2003 — Codul muncii, republicatd,
cu modificdrile si completdrile ulterioare.

5. Data/Datele la care se plateste salariul este/sunt ............ccccccc..ee.

6. Metoda de plata ........ccoocooovmnrrrvvrnnnece.

(J) Alte clauze:

a) perioada de preaviz in cazul concedierii este de ............ zile lucratoare, conform Legii nr. 53 /2003 -
Codul muncii, republicatd, cu modificdrile si completdrile ulterioare, sau contractului colectiv de munca
aplicabil, dupad caz;
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b) perioada de preaviz in cazul demisiei este de .......... zile lucrdtoare, conform Legii nr. 53/2003 -
Codul muncii, republicatd, cu modificdrile si completdrile ulterioare, sau contractului colectiv de munca
aplicabil;

¢) In cazul in care salariatul urmeaza sd isi desfasoare activitatea in strdindtate, informatiile prevazu-
te la art. 18 alin. (1) din Legea nr. 53/2003 — Codul muncii, republicatd, cu modificdrile si completdrile
ulterioare, se vor regasi si in contractul individual de munca;

d) alte clauze ...

(K) Atributiile postului

Atributiile postului sunt prevazute in fisa postului, anexd la contractul individual de munca.

(L) Riscurile specifice postului

Riscurile de accidentare si imbolndvire profesionald specifice postului sunt prevazute in evaludrile de
risc ale locului de munca/postului de lucru si in fisa de identificare a factorilor de risc profesional.

(M) Criteriile de evaluare a activitatii profesionale a salariatului: ........................

(N) Procedura privind utilizarea semndturii electronice, semnaturii electronice avansate si semnaturii
electronice calificate se realizeaza dupd cum urmeaza: .........ccocceveeeees , In conformitate cu prevederile
actelor normative/regulamentul intern/contractul colectiv de munca aplicabil.

(O) Formarea profesionald

Formarea profesionald se realizeaza in urmatoarele conditii: .........ccooovueviuvserivnennnes in conformitate cu
prevederile actelor normative/regulamentul intern/contractul colectiv de muncd aplicabil.

(P) Conditiile de munca

Activitatea se desfdsoard in conditii normale/ vatdmatoare/deosebite/speciale de muncd/deosebit de
periculoase, in conformitate cu prevederile legale.

(Q) Drepturile si obligatiile partilor privind securitatea si sindtatea in munca:

a) echipament individual de protectie ......ccceecueuiens ;
b) echipament individual de lucru ..............ccccee.. ;
c) materiale igienico-sanitare.........ccec......... ;
d) alimentatie de protectie ...............ccouu.. ;
e) alte drepturi si obligatii privind sandtatea si securitatea In munca ...........c............

(R) Drepturile si obligatiile generale ale partilor
1. Salariatul are, In principal, urmatoarele drepturi:
a) dreptul la salarizare pentru munca depusa;
dreptul la repaus zilnic si saptdmanal;
c) dreptul la concediu de odihna anual;
dreptul la egalitate de sanse si de tratament;
e) dreptul la securitate si sandtate in muncd;

f) dreptul la formare profesionald;

g) alte obligatii prevazute de lege sau de contractele colective de munca aplicabile, dupd caz.

2. Salariatului {i revin, in principal, urmdtoarele obligatii:

a) obligatia de a realiza norma de munca sau, dupa caz, de a indeplini atributiile ce ii revin conform
fisei postului;

b) obligatia de a respecta disciplina muncii;

c) obligatia de fidelitate fata de angajator in executarea atributiilor de serviciu;

d) obligatia de a respecta mdsurile de securitate si sandtate a muncii in unitate;

e) obligatia de a respecta confidentialitatea informatiilor si documentelor utilizate in indeplinirea atri-
butiilor de serviciu;

f) obligatia de a adera la un fond de pensii administrat privat, in conformitate cu prevederile art. 30
din Legea nr. 411/2004 privind fondurile de pensii administrate privat, republicatd, cu modificarile si
completdrile ulterioare.

vv\g‘,vgv
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3. Angajatorul are, In principal, urmatoarele drepturi:

a) sa stabileascd atributiile de serviciu si norma de munca pentru fiecare salariat;

b) sd dea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor;

c) sa exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu;

d) sd constate savarsirea abaterilor disciplinare si sd aplice sanctiunile corespunzatoare, potrivit legii,
contractului colectiv de munca aplicabil si regulamentului intern;

e) sa stabileascad obiectivele de performantd individuald ale salariatului, precum si criteriile de eva-
luare a realizarii acestora;

f) sa suporte asigurarea medicala privatd, contributiile suplimentare la pensia facultativd sau la pen-
sia ocupationald a salariatului, in conditiile legii, dupa caz;

g) sd acorde orice alte drepturi stabilite ca urmare a activitdtii profesionale a salariatului.

4. Angajatorului ii revin, in principal, urmdtoarele obligatii:

a) sa Inmaneze salariatului un exemplar din contractul individual de munca, anterior inceperii activi-
tatii;

b) sd infiinteze registrul general de evidentd a salariatilor si sa opereze inregistrdrile prevazute de lege;

c) sd acorde salariatului toate drepturile ce decurg din contractele individuale de muncd, din contrac-
tul colectiv de munca aplicabil si din lege;

d) sd asigure permanent conditiile tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea normelor de
muncd si conditiile corespunzatoare de muncd;

e) sd informeze salariatul asupra conditiilor de muncd si asupra elementelor care privesc desfasurarea
relatiilor de munca;

f) sd informeze salariatul cu privire la obligatia de a adera la un fond de pensii administrat privat, in
conditiile legii;

g) sd elibereze un document care sa ateste calitatea de salariat a solicitantului, respectiv activitatea des-
fdsurata de acesta, durata activitatii, salariul, vechimea in munca, In meserie si specialitate sau un extras
din registrul general de evidentd a salariatilor, datat si certificat pentru conformitate;

h) sd asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatului.

(S) Dispozitii finale

1. Nivelul la care contractul colectiv de muncd aplicabil a fost incheiat (de exemplu: unitati/grup de
unitati/sector de activitate) ..........cccovvueee.

2. Prevederile prezentului contract individual de munca se completeaza cu dispozitiile Legii nr. 53/2003 -
Codul muncii, republicatd, cu modificdrile si completdrile ulterioare, si ale contractului colectiv de munca
aplicabil, prevdzut la pct. 1.

Orice modificare privind clauzele contractuale in timpul executarii contractului individual de munca
impune Incheierea unui act aditional la contract, conform dispozitiilor legale, anterior producerii modi-
ficdrii, cu exceptia situatiilor In care 0 asemenea modificare este prevazuta in mod expres de lege sau In
contractul colectiv de munca aplicabil.

(T) Contflictele in legatura cu incheierea, executarea, modificarea, suspendarea sau incetarea prezen-
tului contract individual de munca pot fi solutionate atat pe cale amiabild, prin procedura concilierii, cat
si de instanta judecatoreascd competenta material si teritorial, potrivit legii.

Prezentul contract individual de munca s-a incheiat in doud exemplare, cate unul pentru fiecare parte.

Angajator, Salariat,

............................... Semnatura ........coceveeveveieennnne.

Reprezentant legal, Am primit un exemplar.

............................... Semnatura ..........coeevvvenerivenane,
| D - R
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Procedura disciplinard Disciplina muncii D 42/013

Etapa Termen, observatii Document constatator

reprezentant sindical /un
avocat/un mediator/un expert
in legislatia muncii

Sanctionarea 30 de zile calendaristice de la Decizia de sanctionare,

cercetdrii, dar nu mai tarziude | alin. (2)
6 luni de la data sdvarsirii faptei.

inregistrarea raportului final al | redactats potrivit art. 252

Comunicarea sanctiunii 5 zile de la data emiterii Semnatura de luare de
cunostinta, pe decizia de
sanctionare

Radierea sanctiunii 12 luni de la data aphcéru Decizie de constatare a radierii

In derularea procedurii disciplinare se va tine cont de cei 5 C care urmeaza savarsirii faptei:

Constatarea faptei - referat constatator

Convocarea salariatului la cercetare

Cercetarea disciplinara

Consemnarea cercetarii intr-un proces verbal
Calificarea faptei ca abatere — raportul final al cercetarii

Din acest moment curg cele 30 de zile pentru emiterea deciziei de sanctionare.

11. Contestarea sanctiunii

In absenta reglementdrii unei proceduri interne de solutionare amiabild a plangerilor,
sau dupd epuizarea acesteia, salariatul va putea contesta in instantd sanctiunea aplicata.

Potrivit art. 268 alin. (1) lit. b) din Codul muncii, decizia de sanctionare disciplinara se
poate contesta in termen de 30 de zile calendaristice de la data in care aceasta s-a comu-
nicat. Tot astfel, art. 252 alin. (5) din Codul muncii dispune: , Decizia de sanctionare poate
fi contestata de salariat la instantele judecdtoresti competente in termen de 30 de zile ca-
lendaristice de la data comunicarii”.

Daca salariatul contesta sanctiunea aplicatd, este evident cd instanta va putea analiza
legalitatea acesteia. Dar ar putea instanta sa aprecieze si cu privire la gravitatea ei? Altfel
spus, ar putea instanta sd statueze cd sanctiunea, desi corect aplicata din punct de vedere
procedural, era prea asprd prin comparatie cu abaterea savarsita?

Inalta Curte de Casatie si Justitie a rdspuns afirmativ la aceasta intrebare, prin Decizia
nr. 11/2013 privind judecarea recursului in interesul legii ce formeaza obiectul Dosarului
nr. 8/2013, publicat in Monitorul Oficial nr. 460 din 25 iulie 2013. Ea a statuat cd instanta
competenta sa solutioneze contestatia salariatului impotriva sanctiunii disciplinare apli-
cate de catre angajator, constatand cd aceasta este gresit individualizatd, o poate inlocui
cu o altd sanctiune disciplinard.

De aceea, angajatorii trebuie sa justifice ferm individualizarea sanctiunii si optiunea
pentru o anumita sanctiune disciplinard, si nu alta.

5C
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D 42/014 Disciplina muncii Procedura disciplinard

conditii

asistenta
judiciara

12. Cercetarea disciplinard a avertizorilor in interes public

Legea nr. 361/2022 privind protectia avertizorilor in interes public, publicatd in Moni-
torul Oficial nr. 1.218 din 19 decembrie 2022, cuprinde o serie de reguli privind protectia
avertizorilor, care realizeaza raportdri interne sau externe ale faptelor constatate, si pe
care le considera ca fiind indlcari ale legii.

Astfel, legea prevede ca avertizorul in interes public care efectueaza o raportare sau
divulgare publicd a unor informatii privind incalcdri ale legii nu incalca dispozitiile legale
sau clauzele contractuale privind divulgarea de informatii si nu raspunde pentru ra-
portarea sau divulgarea publicd a unor astfel de informatii, cu conditia sa fi efectuat o
raportare sau divulgare publica in conditiile prezentei legi si sa fi avut motive intemeiate
sd creada ca raportarea sau divulgarea a fost necesara pentru dezvaluirea unei incdlcari
a legii.

Cu alte cuvinte, nimeni nu poate fi sanctionat disciplinar ca efect al unei raportari (cu
privire la raportdrile interne si externe, a se vedea tema I 24), daca indeplineste urma-
toarele conditii:

a) a obtinut informatii referitoare la incalcari ale legii Intr-un context profesional;

b) a avut motive intemeiate sa creada ca informatiile referitoare la incalcarile raportate

erau adevdrate la momentul raportarii;

c) a efectuat o raportare internd, o raportare externa sau o divulgare publica.

La solicitarea avertizorului in interes public cercetat disciplinar ca urmare a raportarii
interne, externe sau divulgdrii publice, comisiile de disciplind au obligatia de a invita
presa si un reprezentant al sindicatului sau al asociatiei profesionale sau un reprezentant
al salariatilor, dupd caz.

Anuntul se face prin comunicat pe pagina de internet a autoritdtii, institutiei publice,
persoanei juridice de drept public sau persoanei juridice de drept privat cu cel putin
3 zile lucrdtoare fnaintea sedintei, sub sanctiunea nulitdtii raportului si a sanctiunii dis-
ciplinare aplicate.

La cererea avertizorului in interes public cercetat disciplinar, in termen de maximum
un an de la data raportdrii, baroul din circumscriptia locului de desfasurare a activitatii
avertizorului in interes public asigurd asistenta judiciard gratuitd pe parcursul procedurii
disciplinare.

Dacd instanta constata cd masurile au fost dispuse ca represalii in considerarea ra-
portarii sau a divulgdrii publice, aceasta poate dispune, dupa caz, desfiintarea masurii,
repunerea partilor in situatia anterioard, repararea prejudiciului, incetarea mdsurii si in-
terzicerea ei pe viitor, precum si orice alte masuri pentru incetarea formelor de represalii.

Instanta va dispune, In toate cazurile, si obligarea angajatorului la publicarea intr-un
cotidian local sau national, pe cheltuiala sa, a unui extras din hotdrarea prin care a fost
constatata dispunerea in mod nelegal a masurii.

Avertizorii rdspund insa disciplinar pentru acte sau omisiuni care nu au legaturd cu
raportarea sau divulgarea publica sau care nu sunt necesare pentru dezvaluirea unei
incalcdri a legii.
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Exemplu

Angajatorul are obligafia:

® sd se consulte cu sindicatul sau, dupd caz, cu reprezentantii salariatilor in privinta deci-
ziilor susceptibile sd afecteze substantial drepturile si interesele acestora (art. 40 alin. (2)
din Codul muncii, republicat);

@ de consultare a sindicatului, respectiv a reprezentantilor salariatilor, a programarea con-
cediilor de odihnd (art. 148 din Codul muncii);

® de consultare a sindicatului, respectiv a reprezentantilor salariatilor, in elaborarea masu-
rilor de securitate si sanatate in muncd (art. 178 din Codul muncii);

@ de consultare in intocmirea Regulamentului intern (art. 241 din Codul muncii, republi-
cat).

Potrivit art. 31 alin. (3) din Legea nr. 367/2022 privind dialogul social, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 1.238 din 22 decembrie 2022, consultarea trebuie sa aiba loc la un nivel
relevant de reprezentare a angajatorului si a angajatilor, si intr-o formd care s permita anga-
jatilor sd obtind un raspuns motivat la orice punct de vedere. Ea se incheie cu intocmirea
unui proces-verbal de consemnare a pozitiilor partilor pe marginea subiectelor discutate de
cdtre acestea.

c) acordul — presupune conditionarea ludrii oricarei decizii de cdtre angajator de con-
simtdmantul celeilalte parti.

Exemplu

® posibilitatea modificarii contractului individual de muncd, ca reguld, numai cu acordul
salariatului (art. 41 alin. (1) din Codul munci);

® posibilitatea prelungirii delegarii, numai cu acordul salariatului (art. 44 din Codul mun-
ci);

® posibilitatea declararii nulitafii amiabile a contractului individual de muncd, cu acordul
salariatului (art. 57 alin. (6) din Codul muncii);

® posibilitatea incetarii contractului individual de muncd cu acordul partilor (art. 55 lit. b)
din Codul muncii, republicat);

® dreptul angajatorului de a dispune prestarea de ore suplimentare, numai daca existd
acordul salariatului (art. 120 alin. (2) din Codul muncii);

® posibilitatea acordarii zilelor de repaus in mod cumulat, numai cu acordul sindicatului,
respectiv al reprezentantilor salariatilor (art. 137 alin. (4) din Codul muncii) etc.

Pe parcursul exercitarii dreptului la informare si consultare, precum si in cadrul nego-
cierilor colective, organizatiile sindicale si/sau reprezentantii angajatilor, dupa caz, pot fi
asistati de terte persoane desemnate de acestia. Aceste terte persoane (cel mai adesea,
experti) sunt desemnate de organizatiile sindicale si/sau de reprezentantii angajatilor, si vor
avea acces la totalitatea informatiilor disponibile in cadrul procesului de informare si con-
sultare sau in negocierea colectiva.

Regimul informatiilor confidentiale la care sunt supusi angajatii si expertii este cel stabi-
lit prin Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului general de informare si consultare a
angajatilor, publicatd in Monitorul Oficial nr. 1.006 din 18 decembrie 2006.

Astfel, potrivit art. 7 alin. (1), reprezentantilor angajatilor, precum si expertilor care i asis-
ta pe parcursul deruldrii oricdror proceduri de consultare sau negociere colectiva, le este

obligatia de
confidentialitate

Codul muncii
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obligatia de
confidentialitate

CCM

interzis sd divulge angajatilor sau tertilor orice informatii care, in interesul legitim al intre-
prinderii, le-au fost furnizate in mod expres cu titlu confidential. Aceastd obligatie continud
sa se aplice reprezentantilor sau expertilor si dupd expirarea mandatului lor. Tipul de infor-
matii supus regimului de confidentialitate este convenit de parti in acordurile colective sau
in alta formd agreatd de parteneri si face obiectul unui contract de confidentialitate.

3. Informarea si consultarea cu privire la evolutia situatiei economice
a unitatii

in aplicarea obligatiei generale de informare si consultare a salariatilor, despre care am
vorbit mai sus, angajatorul are obligatia de a informa periodic personalul cu privire la evo-
lutia recentd si evolutia probabild a activitdtilor si a situatiei economice a unitatii.

Legea nr. 367/2022 privind dialogul social cuprinde o reglementare detaliatd a acestui tip
de informare.

Primul obiectiv: negocierea contractului colectiv de munca

Procedura de informare/consultare se realizeaza anual si ea are ca scop principal posi-
bilitatea salariatilor (prin reprezentantii lor) de a negocia contractul colectiv de muncd in
deplind cunostintd de cauza. Etapele dupa care se desfdsoara aceasta informare/consultare
sunt:

—angajatorul initiazd procesul de informare si consultare dupd raportarea situatiilor

financiare ale unitdtii pe anul precedent;

— in cazul In care angajatorul nu initiaza procesul de informare si consultare cu privire la
evolutia recenta si evolutia probabild a activitatilor si a situatiei economice a unitatii,
acesta va incepe la cererea scrisd a angajatilor;

— pentru a permite examinarea situatiei in mod adecvat, angajatorii transmit angajatilor,
Intr-un termen rezonabil pentru a pregati consultarea, urmdtoarele informatii:

(i) situatiile cu caracter financiar relevante pentru pregdtirea negocierilor colective;
(i) informatii detaliate privind efectivele unitatii, situatia si politica sociald;
(iii) alte informatii necesare solicitate de organizatiile sindicale si/sau de reprezentan-
tii angajatilor, precum si de expertii care le asista.

Cu acelasi obiectiv, de a obtine informatiile necesare pentru negocierea contractului
colectiv de muncd, angajatorul invitd sindicatul reprezentativ la nivel de unitate sa participe
la lucrdrile consiliului de administratie sau ale altui organ asimilat acestuia, la discutarea
problemelor de interes profesional si social cu impact asupra angajatilor, in conditiile Legii
nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului general de informare si consultare a angajatilor.
Nerespectarea acestei obligatii se sanctioneaza cu amenda de la 15.000 lei la 20.000 lei.

in cazul in care nu existi sindicat reprezentativ la nivel de unitate, organizatiile sindica-
le impreund cu angajatii isi desemneaza un reprezentant ales sd participe la sedinta consi-
liului de administratie.

Hotdrarile consiliului de administratie sau ale altor organe asimilate acestuia, privitoare
la probleme care fac obiectul informdrii si consultdrii angajatilor conform legii, vor fi comu-
nicate in scris reprezentantilor sindicali sau nesindicali ai angajatilor, in termen de doua zile
lucratoare de la data desfasurarii sedintei.
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ATENTIE!

Pand la adoptarea Legii nr. 367/2022, angajatorul avea numai posibilitatea, nu si obligatia, de a invita
liderii de sindicat sau reprezentantii salariatilor la sedintele consiliului de administratie. Acum se preve-

de obligatia acestuia de a o face.

Al doilea obiectiv: pregdtirea unor modificiri/incetdri ale raporturilor de munca

fnainte de a Iua o decizie de natura s afecteze drepturile salariatilor, angajatorul rebuie
sa 1i informeze si sd se consulte cu acestia. Astfel, procedura de informare/consultare se va
desfasura prealabil ludrii oricaror decizii care pot duce la modificari importante in organi-
zarea muncii, In relatiile contractuale sau in raporturile de muncd, acestea incluzand, dar
nelimitindu-se la: situatiile de transfer de Intreprindere, achizitii, fuziuni, concedieri colec-
tive, inchideri de unitati de productie etc.

fn acest caz, procedura este urmdtoarea:

a) angajatorii vor initia si finaliza procesul de informare si consultare a angajatilor, inain-
te de implementarea deciziilor respective, pentru a permite acestora, sa formuleze pro-
puneri pentru protectia drepturilor angajatilor;

b) in cazul in care angajatii considera ca existd o amenintare la adresa locurilor de munca,
procesul de informare si consultare va incepe la cererea scrisa a acestora, in termen de
cel mult 10 zile calendaristice de la comunicarea solicitarii;

¢) in vederea pregatirii consultdrii, angajatorii au obligatia sa transmitd, in baza unei soli-
citdri, angajatilor informatiile necesare pentru a permite examinarea problemei in mod
adecvat.

Al treilea obiectiv: informarea salariatilor nesindicalizati cu privire la drepturile lor

in unitétile unde nu sunt constituite organizatii sindicale, angajatorul are obligatia ca, cel
putin o datd pe an, sa permita organizarea unei sesiuni publice de informare privind drep-
turile individuale si colective ale angajatilor, la cererea federatiilor sindicale din sectorul de
negociere colectiva al unitdtii respective, cu invitarea reprezentantilor acestor federatii.

Locul, data si ora la care se organizeazd sesiunile publice de informare sunt facute publi-
ce, prin afisare, la loc vizibil, la toate punctele de acces in unitate sau prin comunicare, prin
orice alte mijloace de informare, cu cel putin 15 zile inainte de desfasurarea lor.

La cererea organizatiilor sindicale afiliate, federatiile sau confederatiile sindicale, dupd
caz, vor delega reprezentanti sau experti care sd le asiste ori sd le reprezinte interesele in
relatia cu angajatorii sau organizatiile acestora.

4. Dreptul angajatorului de a refuza furnizarea de informatii

Angajatorul are dreptul de a refuza furnizarea de informatii sensibile.

Astfel, angajatorul are dreptul sd nu comunice informatii sau sa intreprinda consultari,
dacd acestea sunt de naturd sd dduneze grav functionarii intreprinderii sau sa-i prejudicieze
interesele. Decizia de a nu comunica aceste informatii sau de a nu intreprinde consultari tre-
buie motivatd fatd de reprezentantii angajatilor.

in conditiile in care reprezentantii angajatilor nu considera justificata decizia angajatoru-
lui de a invoca confidentialitatea informatiilor sau de a nu furniza informatiile relevante ori

sesiune publica
de informare

motivare
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fatd de cine?

de a nu initia consultari, acestia se pot adresa instantelor judecatoresti de drept comun com-
petente.

Instanta va aprecia in ce masura informatiile respective puteau fi intr-adevdr calificate
drept ,sensibile”, sau decizia angajatorului de a nu le comunica avea la baza doar o strate-
gie de negociere.

in acelasi sens, Hotdrarea Guvernului nr. 187/2007 prevede ci organul de control sau de
administrare al unei societati europene sau al unei societdti participante cu sediul in Romania
nu este obligat sa comunice informatii, daca acestea sunt de naturd, in conformitate cu crite-
riile obiective, sd afecteze grav sau sd aduca prejudicii functiondrii societatii europene ori,
dupa caz, societdtii participante, filialelor, sucursalelor sau altor sedii secundare ale acestora.

Refuzul de a comunica anumite informatii, daca este nemotivat, poate atrage sanctiuni

contraventionale:

—amendd de la 1.000 lei la 20.000 lei — nerespectarea de cdtre angajator a obligatiei de a
transmite reprezentantilor angajatilor informatiile privind evolutia recenta si evolutia
probabild a activitatilor si situatiei economice a intreprinderii;

—amenda de la 2.500 lei la 25.000 lei — nerespectarea obligatiei angajatorului de a initia
consultari mai inainte de a lua o decizie care sa ducd la modificari importante in orga-
nizarea muncii, In relatiile contractuale sau in raporturile de muncg;

—amenda de la 5.000 lei la 50.000 lei - transmiterea cu rea-credinta de informatii incorecte
sau incomplete, de naturd a nu permite reprezentantilor angajatilor formularea unui
punct de vedere adecvat pentru preggdtirea unor consultari ulterioare.

5. Confidentialitatea salariilor

Potrivit art. 163 din Codul muncii, republicat, salariul este confidential, angajatorul
avand obligatia de a lua masurile necesare pentru asigurarea confidentialititii. in scopul
promovarii intereselor si apardrii drepturilor salariatilor, confidentialitatea salariilor nu
poate fi opusd sindicatelor sau, dupd caz, reprezentantilor salariatilor, in strictd legaturd cu
interesele acestora si in relatia lor directa cu angajatorul.

Asadar, in Regulamentul intern se poate prevedea o interdictie generald pentru salariati
de a divulga salariul obtinut. Salariul este Insd confidential numai in ceea ce priveste sala-
riatii din sectorul privat, nu si in ceea ce priveste functionarii publici sau salariatii din secto-
rul de stat, al cror salariu este public, fiind stabilit potrivit actelor normative aplicabile.

Totusi, cu prilejul negocierii colective, confidentialitatea salariilor nu poate fi pastratd fata
de sindicat, nici in cadrul firmelor private. Sindicatul va putea pretinde angajatorului grila
de salarizare, desfdsurand negocierea cu luarea la cunostinta a acestei informatii. Bineinteles,
reprezentantii sindicali prezenti la negociere vor putea semna in prealabil, un angajament
de confidentialitate, In care sa se prevadd obligatia acestora de a mentine confidentialitatea
salariilor In raport cu ceilalti salariati.

Confidentialitatea salariilor, consideratd uneori chiar un principiu de drept al muncii,
este importantd, de la caz la caz:

— in raport cu firmele concurente;

— in raport cu alti salariati ai propriei companii.
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Dupé cum am vdzut, partile unui contract individual de muncd pot intra in po-
sesia unor informatii confidentiale una despre cealaltd, iar regimul acestor informatii este
reglementat legal sau contractual. Existd insd si situatii in care, dimpotriva, informatiile,
chiar avand caracter confidential, pot fi divulgate, iar legea il protejeaza pe cel care le di-
vulgd. Este cazul raportdrilor efectuate de avertizorii in interes public.

Astfel, in transpunerea Directivei (UE) 2019/1937 privind protectia persoanelor care
raporteaza incalcdri ale dreptului Uniunii a fost adoptatd Legea nr. 361/2022 privind pro-
tectia avertizorilor in interes public, publicata in Monitorul Oficial nr. 1.218 din 19 de-
cembrie 2022.

1. Cine sunt avertizorii?

Avertizorii sunt persoanele care efectueaza raportdri si care au obtinut informatiile
referitoare la incalcari ale legii, intr-un context profesional. in categoria acestor persoane
intrd atat salariatii, cat si persoanele ale cdror raporturi de munca nu au inceput incd si
care efectueaza raportari prin intermediul canalelor de raportare interne sau externe sau
divulga public informatii privind incalcdri ale legii obtinute in timpul procesului de re-
crutare sau altor negocieri precontractuale sau in cazul in care raportul de muncd sau ra-
portul de serviciu a incetat.

Protectia oferita de lege vizeaza persoanele care raporteazd informatii privind incdlcari
ale legii, inclusiv suspiciuni rezonabile, cu privire la incdlcari efective sau potentiale ale
legii, care s-au produs sau care sunt susceptibile sa se produca in cadrul institutiilor pu-
blice sau al firmelor private in care lucreaza sau cu care acestea sunt sau au fost in contact
prin intermediul activitatii lor, precum si informatiile cu privire la incercari de a ascunde
astfel de Incalcdri.

2. Raportarea internd

ATENTIE!

Persoanele juridice de drept public, indiferent de numarul de angajati, precum si persoanele juridice
de drept privat care au cel putin 50 de angajati au obligatia de a identifica sau a institui canale interne
de raportare si de a stabili proceduri de raportare interna si pentru efectuarea de actiuni subsecvente.

Asadar, firmele mijlocii si mari vor trebui si adauge in Regulamentul intern astfel de
proceduri. Nerespectarea obligatiei de a institui canalele interne de raportare se sanctio-
neaza cu amendd de la 3.000 lei la 30.000 lei.

Procedurile de raportare interna si de efectuare de actiuni subsecvente trebuie sa
cuprindd urmatoarele elemente:
a) conceperea, instituirea si gestionarea modalitatii de primire a raportarilor astfel incat

procedura de

sd fie protejata confidentialitatea identitdtii avertizorului In interes public si a oricarei raportare
parti terte mentionate in raportare si sa se impiedice accesul la raportare al perso-
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nalului neautorizat. Nerespectarea acestei obligatii se sanctioneaza cu amenda de la
4.000 lei Ia 40.000 lei;

b) obligatia de a transmite avertizorului in interes public confirmarea primirii ra-
portarii, in termen de cel mult 7 zile calendaristice de la primirea acesteia;

c) desemnarea unei persoane, a unui compartiment sau a unui tert, cu atributii in ceea
ce priveste primirea, inregistrarea, examinarea, efectuarea de actiuni subsecvente si
solutionarea raportdrilor, care sd actioneze cu impartialitate si care sa fie independent
in exercitarea acestor atributii;

d) efectuarea cu diligenta a actiunilor subsecvente de cdtre persoana desemnata;

e) obligatia de informare a avertizorului in interes public cu privire la stadiul actiunilor
subsecvente, in termen de cel mult 3 uni de la data confirmdrii de primire sau, in cazul
in care nu i s-a confirmat primirea raportarii, de la expirarea termenului de 7 zile, pre-
cum si, ulterior, ori de cate ori sunt inregistrate evolutii in desfasurarea actiunilor sub-
secvente, cu exceptia cazului in care informarea ar putea periclita desfasurarea acestora;

f) obligatia de informare a conducatorilor autoritdtilor, institutiilor publice, altor per-
soane juridice de drept public, precum si persoanelor juridice de drept privat, cu
privire la modalitatea de solutionare a raportarii;

g) obligatia de a furniza informatii clare si usor accesibile privind procedurile de ra-
portare externd catre autoritatile competente si, dupd caz, catre institutiile, organele,
oficiile sau agentiile Uniunii Europene;

h) obligatia de informare a avertizorului in interes public cu privire la modalitatea de
solutionare a raportarii.

Persoana desemnatd, precum si mijloacele de raportare trebuie aduse la cunostinta
fiecarui angajat, prin afisare pe pagina de internet a institutiei si prin afisare la sediu, intr-un
loc vizibil si accesibil. Angajatorul trebuie sd se asigure cd, in orice moment, cel putin un
mijloc de raportare este accesibil.

Raportarea se face in scris, pe suport hartie sau in format electronic, prin comunicare
la liniile telefonice sau prin alte sisteme de mesagerie vocald, sau prin intalnire fatd in
fatd, la cererea avertizorului in interes public. Ea cuprinde cel putin urmdtoarele: numele
si prenumele, datele de contact ale avertizorului in interes public, contextul profesional
In care au fost obtinute informatiile, persoana vizata, daca este cunoscutd, descrierea
faptei susceptibile sa constituie incdlcare a legii, precum si, dupa caz, probele in sustinerea
raportarii, data si semnatura, dupd caz.

Raportarea poate fi si anonimd, dar atunci se examineaza si se solutioneazd numai in
madsura in care contine indicii temeinice referitoare la incdlcdri ale legii.

Impiedicarea, prin orice mijloace, a raportarii de ctre persoana desemnatd s&
primeasca si sa inregistreze raportdrile sau de cdtre persoana care face parte din compar-
timentul desemnat in acest sens se sanctioneaza cu amenda de la 2.000 lei la 20.000 lei

Raportdrile se pdstreaza 5 ani. Dupd expirarea perioadei de pdstrare de 5 ani, acestea
se distrug, indiferent de suportul pe care sunt pastrate.

Persoana desemnata sa solutioneze raportarea are obligatia de a nu dezvdlui identitatea
avertizorului in interes public si nici informatiile care ar permite identificarea directd sau
indirect3 a acestuia. incilcarea obligatiei de a mentine confidentialitatea privind identi-
tatea avertizorilor se sanctioneaza cu amenda de la 4.000 lei 1a 40.000 lei. Fac exceptie
situatiile in care avertizorul:
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- si-a dat consimtdmantul in mod expres;
—a dezvaluit in mod intentionat identitatea sa in contextul unei divulgari publice.

3. Raportarea externd

In cazul raportarii externe, avertizorul se poate adresa:

a) autoritatilor si institutiilor publice care, potrivit dispozitiilor legale speciale, primesc si
solutioneazd raportari referitoare la incalcdri ale legii, in domeniul lor de competentd;

b) Agentiei Nationale de Integritate;

c) altor autoritati si institutii publice cdrora Agentia le transmite raportdrile spre
solutionare.

Divulgarea informatiilor poate fi si publica, dacd sunt indeplinite una dintre urma-
toarele conditii:

a) avertizorul a raportat mai Intai intern si extern sau direct extern, insa considera ca

nu au fost dispuse masuri corespunzdtoare;

b) are motive Intemeiate sa considere ca:

— incalcarea poate constitui un pericol iminent sau evident pentru interesul public sau

riscul unui prejudiciu care nu mai poate fi remediat; sau

—1n cazul raportdrii externe exista un risc de represalii sau o probabilitate redusa ca

Incalcarea sa fie remediatd in mod eficace avand in vedere circumstantele specifice
ale raportarii.

Sesizarea privind Incalcarea legii prin divulgare publica se poate adresa presei, orga-
nizatiilor profesionale, sindicale sau patronale, organizatiilor neguvernamentale, comisi-
ilor parlamentare sau prin punerea la dispozitie in orice mod in spatiul public a
informatiilor referitoare la incalcdri ale legii.

4. Protectia avertizorilor

Pentru a beneficia de masurile de protectie, avertizorul in interes public trebuie sa in-
truneasca cumulativ urmatoarele conditii:
a) sd fi obtinut informatii referitoare la incdlcdri ale legii intr-un context profesional;
b) sé fi avut motive intemeiate sd creadd cd informatiile referitoare la incalcarile rapor-
tate erau adevarate la momentul raportarii;
c) sa fi efectuat o raportare internd, o raportare externa sau o divulgare publica.

Avertizorul in interes public care efectueazd o raportare sau divulgare publicd a unor
informatii privind incalcari ale legii nu incalca dispozitiile legale sau clauzele contractuale
privind divulgarea de informatii si nu raspunde pentru raportarea sau divulgarea publicd
a unor astfel de informatii.

comunicare
publica

ATENTIE!

Nici daca a fost incheiatd o clauza de confidentialitate sau un NDA (non-disclosure agreement),

salariatul nu va putea fi oprit de la a raporta incalcdrile legii de care a luat cunostintd.

Este interzisd orice formd de represalii impotriva avertizorilor in interes public,
amenintari cu represalii sau tentative de represalii, in special cele care privesc:

Codul muncii
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| 24/004 Informatii confidentiale Protectia avertizorilor

interdictii

a0,

— orice suspendare a contractului individual de munca ori a raportului de serviciu;

— concedierea sau eliberarea din functia publica;

—modificarea contractului de munca sau a raportului de serviciu;

- reducerea salariului si schimbarea programului de lucru;

- retrogradarea sau impiedicarea promovarii in munca sau in functia publicd si a dez-
voltdrii profesionale, inclusiv prin evaludri negative ale performantei profesionale
individuale, inclusiv a functionarilor publici, sau prin recomandari negative pentru
activitatea profesionald desfasuratd;

—aplicarea oricdrei alte sanctiuni disciplinare;

- constrangerea, intimidarea, hdrtuirea;

— discriminarea, crearea unui alt dezavantaj sau supunerea la un tratament inechitabil;

- refuzul de a transforma un contract de munca pe o perioada determinata intr-un con-
tract de muncd pe duratd nedeterminatd, in cazul in care lucrdtorul a avut asteptari
legitime cd i s-ar oferi un post permanent;

—refuzul de a refnnoi un contract de munca pe o perioada determinatd sau incetarea
anticipatd a unui astfel de contract;

- cauzarea de prejudicii, inclusiv la adresa reputatiei persoanei in cauza, in special pe
platformele de comunicare sociald, sau pierderi financiare, inclusiv sub forma
pierderii oportunitatilor de afaceri si a pierderii de venituri;

— includerea pe o lista sau intr-o bazd de date negativd, pe baza unui acord sectorial sau la
nivel de industrie, formal sau informal, care poate presupune ca persoana in cauza nu
isi va gdsi, In viitor, un loc de munca in respectivul sector sau in respectiva industrie;

- solicitarea de efectuare a unei evaludri psihiatrice sau medicale.

Nu beneficiazd de protectie decat avertizorii care indeplinesc conditiile legale. Ra-
portarea de informatii privind incalcari ale legii, cunoscand cd acestea sunt nereale, con-
stituie contraventie si se sanctioneazi cu amenda de la 2.500 lei la 30.000 lei. In plus, chiar
dacd un avertizor raporteaza incalcdri ale legii, el va putea fi sanctionat pentru abateri
care nu au legaturd cu aceastd raportare.

5. Masuri reparatorii

Daca avertizorul a suferit represalii ca efect al raportarilor sale, el va beneficia si de
repararea integrala a prejudiciului suferit.

Dacd instanta constatd cd masurile au fost dispuse ca represalii in considerarea ra-
portarii sau a divulgarii publice, aceasta poate dispune, dupd caz, desfiintarea masurii,
repunerea partilor in situatia anterioara, repararea prejudiciului, incetarea masurii si in-
terzicerea ei pe viitor, precum si orice alte masuri pentru incetarea formelor de represalii.

Instanta va dispune, in toate cazurile, si obligarea angajatorului la publicarea intr-un
cotidian local sau national, pe cheltuiala sa, a unui extras din hotdrarea prin care a fost
constatata dispunerea in mod nelegal a masurii.

Dacd instanta constata ca impotriva aceluiasi avertizor in interes public au fost dispuse,
de cel putin doud ori, represalii in considerarea aceleiasi raportari sau divulgdri publice,
aceasta poate dispune si aplicarea unei amenzi civile in cuantum de pana la 40.000 de lei.
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Clauza de mobilitate M 30/005

Redactarea clauzei de mobilitate se va putea face potrivit urmatorului model:

ANGAJALOT «..ovcvvi s
Adresa ..................................................................................................
Inregistrata la Registrul Comertului din ...... subnr.J.../..../.....
CLULL ettt ettt sttt esn e eeae
Telefon: ...ovvveeeeveeeveennn JFAX: o
ACT ADITIONAL CU CLAUZA DE MOBILITATE
la contractul individual de munca nr. ...../...coovuueune..
fnregistrat [alTM. oo, sub nr. ......... et eranens

Partile clauzei de mobilitate:

Angajator persoana juridicad/fizicd cu sediul/domiciliul I .....cvveveevvviienrcviinncriirnnee, ,
SH. o nr. ......, sector/judet .........cooervvvvrnneee. , inregistratd la
Registrul Comertului/autoritatile administratiei publice din .........cccccverivviinniinneiinnrinnee,
subnr.J.../ ./ oy CUL oo, ,telefon ..., , reprezentatd legal prin
dna/dl ..coovviveernnn. in calitate de director general/administrator

si

Salariat/salariata — d1/dna .....ccccooveeveeeerereeeveisiiiinne. domiciliat/domiciliata in localita-
FOA v S ST s nr.....bl ....sc....et...ap. ...
sector /Judetul ...ttt posesor/posesoare al/a buletinului/cartii
de identitate/pasaportului seria ... nr. ......c.c........ eliberat/eliberatd de ........cccoocvvveriunncc
ladatade.........ccoevuns CND oot incadrat pe postul de ................

au convenit sa incheie prezentul act aditional la contractul individual de munca,
dupd cum urmeaza:

Art. 1. Tncepénd cu data de .oeeerererernnen. , obligatiile de serviciu ale dlui/dnei
.................................................... nu se vor mai executa intr-un loc de munci stabil. In con-
siderarea specificului activitdtii sale, dl/dna .........cccccouevvnececes isi va desfasura activitatea
intr-unul dintre urmatoarele puncte de lucru ale unitatii angajatoare:

Art. 2. Deplasdrile la si intre punctele de lucru vor fi preavizate cu cel putin .... zile
lucratoare.

Art. 3. Corelativ obligatiei de mobilitate, dl/dna ........c.ccccouverivvricnns va beneficia, Ince-
pand de la data intrdrii in vigoare a prezentei clauze, de un spor la salariu de ....% din
salariul de bazd, precum si de de urmatoarele drepturi: .........cccccoveviveriren.

ANGAJATOR, SALARIAT,

Codul muncii
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M 30/006 Clauza de mobilitate

fntr-o speti s-a pus problema combinatiei clauzei de mobilitate cu delegarea.

Salariatul avea precizate in contract doua locuri de munca: A si B. La solicitarea anga-
jatorului de a se deplasa in delegatie in locul de munca C, salariatul a refuzat.
Angajatorul l-a sanctionat disciplinar.

Contestand decizia, salariatul a ardtat cd clauza de mobilitate era de fapt nuld, deoa-
rece nu cuprindea nicio indemnizatie de mobilitate. El a invocat, de asemenea, dreptul
de a refuza delegarea, deoarece mai fusese in delegare in ultimele 12 luni la locul de
munca B, iar art. 44 alin. (1) prevede ca , refuzul salariatului de prelungire a delegdrii nu
poate constitui motiv pentru sanctionarea disciplinard a acestuia”.

Curtea de Apel Pitesti (Decizie nr. 5367/2021) a statuat Insa cd, intrucat legea nu stabiles-
te nicio conditie de fond sau forma pentru drepturile ce s-ar cuveni salariatului ca urmare a
mobilitatii locului sau de munca, pdrtile sunt libere sd negocieze acest aspect, putand chiar
include prestatiile suplimentare in salariul de baza. De asemenea, Curtea a Inldturat inci-
denta in cauza a dispozitiilor art. 44 alin. (1) din Codul muncii, deoarece salariatul nu ar fi
avut dreptul sd refuze dispozitia angajatorului de delegare la locul de munca C, in contextul
in care nu mai fusese delegat anterior in perioada de referintd de 12 luni, stabilita de art. 44
alin. (1) din Codul muncii. Aceasta Intrucat desfasurarea activitatii la punctul de lucru B nu
a constituit delegare, ci loc de muncd potrivit contractului sau ca lucrator mobil.

10 Concluzii privind lucrétorii mobili:

1. Daca in contractul individual de muncd se prevad doud sau mai multe locuri de
munca — salariatul este mobil si trebuie incheiatd o clauza de mobilitate.

2. Dacd in contractul individual de munca se prevede o arie a desfasurdrii activitatii (in
locul unui loc de munca fix) — salariatul este mobil si trebuie incheiata o clauza de mobilitate.

3. Daca activitatea se desfasoard la unul dintre locurile de muncd precizate in con-
tractul individual de muncd, sau In aria determinatd prin contract - salariatul nu este in
delegare si nu sunt obligat sd i platesc diurna.

4. Dacd activitatea se desfdsoard intr-un alt loc de muncd decat cele precizate in con-
tract, sau in afara ariei precizate in contract - salariatul, chiar daca are clauza de mobi-
litate, este trimis In delegare. Indemnizatia de mobilitate se diminueazd si salariatul pri-
meste in mod corespunzator diurna.

5. In cazul salariatului mobil, in contractul de munci se va preciza daci deplasarea
intre locurile de muncd este asiguratd sau decontatd de catre angajator.

6. In cazul lucrétorilor mobili reglementati de H.G. nr. 38/2008 (conducétori auto) -
indemnizatia de mobilitate este neimpozabild in limita de 2,5 x nivelul stabilit pentru
diurnd in cazul institutiilor publice, fdra a putea depasi 3 x salariul de baza al salariatu-
lui nr. de zile lucratoare din luna in care s-a deplasat.

7.In cazul celorlalti lucritori mobili, indemnizatia de mobilitate este neimpozabild in
limita de 2,5 x nivelul stabilit pentru diurnd in cazul institutiilor publice, fara a putea
depdsi Impreuna cu alte venituri 33% din salariul de baza.

8. Dacd indemnizatia de mobilitate s-a stabilit In suma fixa, indiferent de deplasari,
ea va fi impozitatd.

9. Lucrdtorii mobili nu beneficiaza de tichete nu masa dacd primesc indemnizatia de
mobilitate neimpozabild.

10. In cazul lucratorului mobil, perioada de deplasare de la domiciliu la primul loc
de munca, intre diferitele locuri de munca, si de la ultimul loc de munca si domiciliu
constituie timp de munca.
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Modificarea salariului Modificarea contractului individual de munca M 41/003

Avem de-a face, asadar, cu o renegociere obligatorie a salariilor. Rezultatul acestei
renegocieri va face obiect al unui act aditional, asemeni oricdrei modificdri a contractu-
lui individual de munca prin acordul partilor.

Cu privire la acest act normativ se ridica unele semne de intrebare:

— Cu cat ar putea fi majorate salariile? Se va putea considera indeplinitd obligatia

angajatorului chiar daca aceasta majorare ar fi derizorie?

— Angajatorul are obligatia de a-i face o ofertd salariatului de majorare a salariului.
Dar dacd salariatul refuza aceastd ofertd, solicitand de exemplu o majorare supe-
rioard, cum va putea angajatorul sd Isi indeplineasca obligatia legala? Legiuitorul
pare a fi scapat din vedere faptul cd orice modificare a contractului de munca
(inclusiv in sensul majordrii salariului) presupune si acordul salariatului; de aceea
s-a exprimat in sensul ca salariatul ,,va fi Incadrat cu un salariu de baza superior
salariului de bazi minim”. In realitate, salariatul nu este ,incadrat” in mod unila-
teral de cdtre angajator, ci are loc 0 negociere care se poate finaliza cu un acord sau
nu.

- Nu exista nicio interdictie legald ca la finele celor 24 de luni sd intervind Incetarea
contractului de munca prin acordul partilor, urmata de incheierea unui nou con-
tract, pentru a se evita renegocierea.

Din fericire, actul normativ a fost modificat prin Ordonanta de urgenta a Guvernului
nr. 142/2021, ca urmare a obiectiilor prezentate de cdtre Consiliul legislativ. Deci abia in
2024 ne vom confrunta in mod direct cu aceste intrebari.

Unul dintre motivele pentru care s-a inclus aceastd modificare ar fi acela de a scadea
(in mod artificial) numdrul salariatilor incadrati cu salariul minim pe tara. n prezent,
Romania are cel mai ridicat procent al lucratorilor salarizati cu salariul minim din
Uniunea Europeand, aproape o treime dintre salariati fiind incadrati cu salariul minim
pe tard; chiar si o crestere nesemnificativa a salariilor noilor angajati va reduce proportia
acestora. Desi modificarea nu va produce consecinte propriu-zise in ceea ce priveste
veniturile salariatilor, statistica se va Imbunatati.

3. Modificarea salariului prin efectul legii sau al contractului colectiv de
muncd

Atunci cand se modificd Hotararea Guvernului care prevede salariul minim brut pe
tard, se modifica automat salariile celor care erau remunerati la nivelul salariului minim.

Exemplu

De Ia 1 ianuarie 2023, salariatii care beneficiau de un salariu minim de 2.550 lei vor avea
salariul automat majorat la 3.000 lei pe Ilund, prin efectul Hotardrii Guvernului
nr. 1.447/2022.

Modificarea salariului minim prin act normativ se realizeaza pe baza unor studii de
impact, care cuprind in general mai multe scenarii de crestere. Studiile de impact au in
vedere indicele preturilor de consum, rata inflatiei, cresterea economicd, produsul intern
brut pe cap de locuitor, rata de ocupare. Legislatia prevede, de asemenea, si elaborarea de
studii de impact si evaluarea sistematicd a impactul ex-ante al proiectelor de acte normative
asupra intreprinderilor mici si mijlocii.

dificultati
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M 41/004 Modificarea contractului individual de munca Modificarea salariului

fara act
aditional

drepturi
superioare

inregistrarea

Pentru aplicarea salariului minim stabilit prin hotarare a Guvernului, angajatorul trebuie
sd informeze salariatii asupra modificarii elementelor contractuale. Dacd nu intervine o rene-
gociere a salariului, modificarea se va realiza prin decizie unilaterald individuald, comuni-
catd fiecdrui salariat care beneficiazd de majorarea consacratd prin act normativ. Decizia se
va anexa in dosarul personal al fiecdrui salariat.

Intr-adevir, art. 17 alin. (5) din Codul muncii prevede cd , orice modificare a unuia
dintre elementele prevazute la alin. (3) in timpul executarii contractului individual de
muncd impune incheierea unui act aditional la contract, anterior producerii modificarii,
cu exceptia situatiilor In care o asemenea modificare este prevazutd in mod expres de
lege sau in contractul colectiv de munca aplicabil”.

Nu este necesard incheierea de acte aditionale nici dacd modificarea intervine prin
contractul colectivde muncd, indiferent cd acesta s-a incheiat la nivelul companiei sau
la nivel superior.

Contractele colective Incheiate pe cele patru nivele prevazute actualmente de Legea
nr. 367/2022 privind dialogul social pot sd prevadd un nivel al salariului minim superior
celui stabilit prin Hotdrare a Guvernului.

Potrivit art. 100 din Legea nr. 367/2022, clauzele contractelor colective de munca pot
stabili drepturi si obligatii numai in limitele si in conditiile prevdzute de lege. La
incheierea contractelor colective de muncd, prevederile legale referitoare la drepturile
angajatilor au un caracter minimal, putandu-se deroga numai in avantajul salariatilor.
De exemplu, contractele colective prevad uneori coeficienti de ierarhizare (salariul
minim diferit in functie de studii) care conduc la aplicarea unor salarii superioare celor
legale.

Potrivit art. 111 din Legea nr. 367 /2022 privind dialogul social, contractele colective
de munca sunt aplicabile de la data inregistrdrii. Asadar, acesta este momentul in care
se produce efectiv modificarea salariilor. Incheierea de acte aditionale la contractele
individuale de muncd nu este necesard deoarece art. 17 alin. (5) din Codul muncii
excepteaza cazul modificdrilor intervenite prin lege sau contract colectiv de munca.
Atentie insd! Este vorba numai despre modificdrile care se pot aplica imediat, ca atare,
si care nu presupun nicio individualizare ulterioara.

Exemplu

Daca prin contractul colectiv de muncd s-a prevazut o marjd in cadrul carora vor fi
operate cresteri salariale, va fi ulterior necesard negocierea individuala, cu fiecare
salariat, si incheierea de acte aditionale la contractele individuale de munca in care sa
se prevadd procentul concret de crestere, in fiecare caz in parte.

Tot asttel, daca in contractul colectiv de munca se prevad unele criterii de crestere a
salariilor (dimensionate, spre exemplu, si in raport cu performantele profesionale), va
fi necesard incheierea de acte aditionale cu fiecare salariat.

Doar daca prin contractul colectiv se prevede un procent unic, aplicabil tuturor salari-
ilor, de crestere salariald, sau dacd se prevede un cuantum fix al cresterii salariilor,
atunci aplicarea contractului colectiv se va putea face automat, fard necesitatea inche-
Ierii de acte aditionale.
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Negocierea colectivd N 20/001

Negocierea colectiva este reglementatd in:

— Constitutia Romaniei, art. 41 alin. (5);

— Legea nr. 367/2002 privind dialogul social, publicatd in Monitorul Oficial nr. 1238
din 22 decembrie 2022;

— Legea nr. 53/2003 — Codul muncii, republicatd, cu modificdrile ulterioare;

- Legea nr. 248/2013 privind organizarea si functionarea Consiliului Economic si
Social, republicatd, cu modificarile ulterioare;

— Conventiile Organizatiei Internationale a Muncii nr. 98/1949 si nr. 154/1981;

— Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene, art. 28;

— Pilonul european al drepturilor sociale (Principiul nr. 8).

Negocierea colectiva include toate formele de negociere care au loc intre angaja-
tor/organizatia patronald, pe de o parte, si sindicat/organizatia sindicald sau reprezen-
tantii alesi ai angajatilor/lucratorilor, dupa caz, de cealaltd parte, care urmaresc regle-
mentarea relatiilor de munca ori de serviciu dintre parti, stabilirea conditiilor de muncd,
precum si orice alte acorduri in probleme de interes comun.

Negocierea colectivd poate fi:

— Tripartita: Intre sindicate — patronate — Guvern, avand loc mai ales In cadrul
Consiliului National Tripartit, respectiv intre sindicate - patronate - societatea civi-
1a, in cadrul Consiliului Economic si Social.

— Bipartita: intre angajator/organizatie patronald si sindicat/reprezentantii salariati-
lor, avand ca scop negocierea contractului colectiv de muncd - la care ne vom referi
cu deosebire in cele ce urmeazd. Contractul colectiv de munca se incheie in urma
negocierilor care au loc intre dumneavoastra si salariati. In acest mod sunt stabilite,
in principal, drepturile si obligatiile partilor si se defineste continutul raportului
juridic de muncd.

De retinut ca intotdeauna, la negocierea contractului colectiv de munca, prevederile
legale referitoare la drepturile salariatilor au un caracter minimal (dupa cum prevederi-
le referitoare la obligatiile salariatilor au caracter maximal).

1. Nivelele negocierii colective

Dat fiind faptul ca obiectivul negocierii colective este incheierea contractului colectiv
de muncd, astfel de negocieri se vor purta la toate nivelele la care se pot incheia contrac-
te colective de munca:

—la nivel de unitate,

—la nivel de grupuri de unitati,

- la nivel de sectoare de negociere colectivd si

— la nivel national.

a) Negocierea la nivel de unitate

Unitatea este definitd ca fiind o forma de organizare a unui angajator, care functio-
neazd ca Intreprindere, companie, organizatie cooperatista, societate, institutie/autori-
tate publicd sau orice altd formd de organizare, potrivit legii, cu personalitate juridica, si
In care angajatii/lucrdtorii presteazd muncd intr-un anumit domeniu de activitate.

reglementare

4 nivele
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N 20/002 Negocierea colectiva

ATENTIE!

Negocierea colectiva este obligatorie la nivelul unitatilor care au cel putin 10 angajati/Iucratori,
precum si la nivel de sector de negociere colectivd.

constituire

Legea anterioara, nr. 61/2011, prevede obligativitatea initierii negocierii colective in uni-
tatile care au peste 21 de salariati. Prezenta reglementare, cuprinsa in Legea nr. 367/2022,
a coborat acest prag. In prezent, in orice unitate care are 10 salariati trebuie declansata
negocierea colectivd.

Nu numai angajatorul poate avea initiativa negocierii colective, ci oricare dintre par-
tenerii sociali. Cu toate acestea, legea prevede numai sancfionarea angajatorului, in
cazul in care negocierea colectivd nu a fost declansatd, cu amendd de la 15.000 lei la
20.000 lei.

Obligativitatea negocierii colective nu inseamna insd si obligativitatea de a incheia
un contract colectiv de munca. Ceea ce se urmareste este doar ca partile sd se aseze la
masa negocierilor; legea nu le poate forta sd si ajunga la un acord.

b) Negocierea la nivel de grup de unitdti

Grupul de unitati este o formd de organizare voluntara in vederea negocierii colecti-
ve la acest nivel, cu sau fard personalitate juridica; se poate constitui din doud sau mai
multe unitati, din acelasi sector de negociere colectivd sau din sectoare de negociere
colectiva diferite. Companiile nationale, regiile autonome, societdtile cu unic
actionar/asociat statul romdn sau autoritatea administratiei publice locale, institutiile
sau autoritdtile publice pot constitui grupuri de unitdti dacd au in componentd, in subor-
dine ori In coordonare alte persoane juridice care au calitatea de angajator.

Angajatorii care intentioneazd sa negocieze contract colectiv de munca la nivel de
grup de unitati pot constitui in mod voluntar grupul de unitati, atat prin hotdrare jude-
cdtoreascd de constituire, cat si prin proces-verbal sau orice alta conventie scrisd intre
parti.

Dacd negocierea de la nivel de grup de unitati s-a finalizat cu incheierea unui contract
colectiv de muncd, organizatiile patronale sau unitdtile care nu sunt semnatare ale con-
tractelor colective, precum si organizatiile sindicale corespondente, pot adera ulterior la
acestea in baza unei notificdri scrise, transmise cdtre ministerul responsabil cu dialogul
social si adresate partilor semnatare ale contractului colectiv de muncd la acel nivel.

¢) Negocierea la nivel de sector de negociere colectivd

Sectoarele de negociere colectivd sunt sectoarele economiei nationale in care partene-
rii sociali convin sa negocieze colectiv, care se stabilesc de cdtre Consiliul National
Tripartit pentru Dialog Social si se aproba prin hotérare a Guvernului. In situatia modi-
ficarilor sectoarelor de negociere colectivd, pentru sectoarele care au facut obiectul
modificdrilor, federatiile reprezentative isi pastreaza reprezentativitatea in noile sectoa-
re ce contin codurile CAEN din vechiul sector, dar nu mai mult de un an de la data intra-
rii in vigoare a Legii privind dialogul social.

Potrivit art. 97 alin. (1) din Legea nr. 367 /2022, negocierea la nivel de sector de nego-
ciere este obligatorie. Nerespectarea acestei obligatii se sanctioneazd cu amendd de la
15.000 lei Ia 20.000 lei.
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Negocierea colectiva N 20/003

Ca si la nivel de grup de unitdti, organizatiile patronale sau unitatile care nu sunt
semnatare ale contractelor colective de la nivel de sector, precum si organizatiile sindi-
cale corespondente, pot adera ulterior la acestea.

d) Negocierea la nivel national

Acesta este un nivel de negociere colectiva nou-introdus, prin Legea nr. 367/2022.
Prin negocierea colectiva de la nivel national se poate ajunge la incheierea unui contract
colectiv de muncd incheiat la nivel similar (reamintim cd un astfel de contract colectiv a
mai fost Incheiat in Romania ultima datd in 2010). Contractul colectiv de munca negociat
la nivel national se inregistreaza la nivelul respectiv numai in situatia in care numarul
de angajati/Iucrdtori din unitdtile membre ale organizatiilor patronale semnatare este
mai mare de 20% din numarul total al angajatilor/lucratorilor economiei nationale,
excluzand angajatii din sistemul bugetar platiti din fonduri publice.

Negocierea colectivd de la nivel national poate avea acelasi obiect ca si negocierile
desfdsurate la celelalte niveluri, cu exceptia salariului minim brut garantat in platd, care

este stabilit numai prin hotarare a Guvernului.

La fiecare dintre nivelurile de mai sus, ca urmare a negocierii colective desfdsurate,
se poate incheia un singur contract colectiv de muncd.

2. Cine negociaza?

Vor participa la negociere si vor avea competenta de a semna un contract colectiv de
muncd, dacd negocierea colectiva va avea succes:

Nivel |Din partea angajatorului/ | Din partea angajatilor
organizatiei patronale
Nivel de | Organul de conducere Reprezentantii organizatiilor sindicale
unitate |al unitatii legal constituite si reprezentative din unitate
La solicitarea si in baza mandatului sindica-
telor nereprezentative din unitate si afiliate,
reprezentantii federatiei sindicale la care
acestea sunt afiliate si care au in unitate un
numdr de membri care reprezinta cel putin
35% din angajatii/lucrdtorii unitatii
Reprezentantii tuturor sindicatelor nerepre-
zentative legal constituite la nivel de unitate
si neafiliate la federatii sindicale din sectorul
de negociere colectiva. Sindicatele isi vor
desemna de comun acord echipa de negocie-
re, care va include maximum 10 reprezen-
tanti din partea sindicatelor.

Dacd nu exista sindicate constituite la nivelul
unitatii, reprezentantii angajatilor alesi prin
votul a jumatate plus unu din numarul total
al angajatilor din unitate si mandatati special
In acest scop
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Nivel de |Persoana/persoanele Reprezentantii federatiilor sindicale

grup de |mandatatd/mandatate reprezentative la nivelul grupului de unitati

unitati  |de conducerile unitatilor Impreunad cu sindicatele legal constituite si
din grup sa negocieze si reprezentative la nivelul unitatilor din grup

sd semneze contractul
colectiv de munca
Nivel de |Reprezentantii organizatiilor/ | Reprezentantii federatiilor sindicale legal
sector de |federatiile patronale legal | constituite si reprezentative, potrivit legii
negociere|constituite si reprezentative,
colectivd |potrivit legii

Nivel Reprezentantii confederatiile | Reprezentantii confederatiilor sindicale legal
national [patronale legal constituite si | constituite si reprezentative, potrivit legii.
reprezentative, potrivit legii.

In toate situatiile, sindicatele au dreptul s solicite participarea la negociere a fede-
ratiilor reprezentative la nivel de sector de negociere colectivd la care sunt afiliate.

Confederatiile sindicale reprezentative la nivel national, precum si confederatiile
patronale reprezentative la nivel national, pot participa la negocierea contractelor colec-
tive de munca la nivelul sectoarelor de negociere colectiva in care au federatii membre,
la solicitarea si in baza mandatului din partea acestora.

Contractele colective de muncd, incheiate la orice nivel, pot fi semnate numai de
reprezentantii mandatati in acest sens ai pdrtilor care au negociat.

Anterior incheierii si semnarii contractelor colective de muncd, angajatorii membri ai
organizatiilor patronale reprezentative la nivel de sector de negociere colectiva si la
nivel national, dupa caz, precum si organizatiile sindicale membre ale federatiilor sindi-
cale reprezentative la nivel de sector de negociere colectiva si ale confederatiilor sindi-
cale reprezentative la nivel national, dupa caz, indreptatite sa participe la negocieri, isi
vor Imputernici reprezentantii sa negocieze si sa semneze prin mandat special.

3. Procedura negocierii colective

Initiatorul negocierii colective, care poate fi atat angajatorul, cat si sindicatul sau
reprezentantii salariatilor, poate face acest demers cu cel putin 60 de zile calendaristice
Tnaintea expirdrii contractelor colective de munca sau a expirdrii perioadei de aplicabi-
litate a clauzelor stipulate In actele aditionale la contractele colective de munca.

Partile pot stabili clauze care se renegociaza periodic. Dacd angajatorul refuza sa par-
ticipe la o astfel de renegociere ori dacd pdrtile nu ajung la un acord, se poate declansa
un conflict colectiv de munca.

De observat ca, in acest caz, conflcitul colectiv se poate declansa chiar dacd este in
vigoare un contract colectiv.

Exemplu
+ La nivel de unitate s-a incheiat un contract colectiv de munca pentru perioada ianuarie
2023 - decembrie 2025, cu precizarea renegocierii clauzei privind salariul minim in
ianuarie 2024. Dacd in ianuarie 2024 angajatorul refuzd renegocierea clauzei privind
salariul minim, se va putea declansa un conflict colectiv de munca, desi contractul
colectiv este incd in fiinfa.

lanuarie 2023
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Durata negocierii este de maximum 45 de zile (fatd de 60 de zile, cat prevedea legea
anterioard). Durata maximd poate fi depasitd doar prin acordul partilor.

Etapele negocierii colective sunt urmatoarele:
a) Declangarea procedurilor de negociere. Oricare dintre pdrti poate avea aceastd ini-
tiativa.

b) Convocarea partilor. [n termen de 5 zile calendaristice de la data declansarii proce-
durilor de negociere, angajatorul sau organizatia patronald are obligatia s convoa-
ce toate pdrtile indreptatite in vederea negocierii contractului colectiv de munca.
Dacd nu se poate face dovada invitdrii tuturor partilor indreptatite sd participe la
negocieri, un eventual contract colectiv incheiat ca rezultat al negocierii nu se va
putea inregistra, deci nu va produce efecte.

Angajatorul trebuie sa transmitd in scris, tuturor partilor indreptdtite sa negocieze

contractul colectiv de muncd, anuntul privind intentia de incepere a negocierilor colec-
tive, cu cel putin 15 zile inainte de Inceperea acestora.

in cazul contractului colectiv de munca la nivel de sector de negociere colectiva, fede-
ratiile sindicale indreptdtite sd participe la negocieri vor notifica partii patronale indrep-
tdtite sa participe la negocieri lista cu unitatile in care au membri, in vederea invitarii
angajatorilor din acele unitdti care nu fac parte din federatiile patronale indreptatite sa
negocieze colectiv. Anuntul trebuie sa cuprinda data, ora si locul stabilite pentru ince-
perea negocierilor.

c) Acceptarea invitatiei. Partile indreptdtite sa participe la negociere vor confirma in
scris primirea invitatiei, precum si acceptarea sau refuzul participdrii la negociere,
indiferent de partea care a initiat negocierea. Lipsa unui rdspuns scris, coroborata
cu prezentarea dovezii de invitare la negocieri, va fi interpretata ca refuz de parti-
cipare la negocieri.

d) Prima reuniune. La prima reuniune a pdrtilor se stabilesc informatiile publice si cu
caracter confidential pe care angajatorul sau organizatia patronala le va pune la
dispozitia pdrtii sindicale si/sau a reprezentantilor angajatilor/Iucrdtorilor si data
pand la care urmeaza a indeplini aceasta obligatie. Regimul informatiilor confi-
dentiale puse la dispozitie de angajator este cel stabilit prin Legea nr. 467/2006,
publicatd in Monitorul Oficial nr. 1.006 din 18 decembrie 2006, cu modificdrile si
completdrile ulterioare.

Informatiile pe care angajatorul le va pune la dispozitia pdrtii sindicale si/sau a
reprezentantilor angajatilor /lucrdtorilor trebuie sd permita o analiza a situatiei econo-
mico-financiare si vor cuprinde cel putin date referitoare la:

— situatia economico-financiard a unitdtii la zi, precum si perspectiva de evolutie a

acesteia pe urmatoarea perioada contractuald;

- situatia, structura si evolutia estimatd a ocupdrii fortei de muncd, precum si even-

tualele masuri preconizate pe urmatoarea perioada contractuald;

— masurile propuse privind organizarea muncii, programului si a timpului de lucru

pe urmdtoarea perioada contractuald;

- madsurile propuse privind protectia drepturilor angajatilor/lucrdtorilor in caz de

transfer al unitdtii sau al unei parti a acesteia;

informatii
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— mdsuri propuse de angajator privind promovarea imbunatatirii securitatii si sana-

informatii A " .9, v, . N . v M
tatii in muncd a angajatilor/lucrdtorilor pe urmatoarea perioada contractuald.

SFATUL NOSTRU

Comunicarea acestor informatii poate fi riscanta pentru patron sub doua aspecte:

— pe de o parte, aceste informatii ar putea fi divulgate concurentei, prejudicind astfel afacerea
angajatorului. Este recomandabila, de fiecare datd, incheierea de contracte de confidentialitate
cu fiecare dintre salariatii prezenti la negociere;

— pe de altd parte, discutiile care se poarta pot conduce la furnizarea de catre reprezentantii anga-
jatorului a unor informatii cu privire la care nu exista initial intentia de divulgare. De aceea,
prealabil negocierii, trebuie stabilit foarte precis mandatul reprezentantilor patronatului (de
exemplu, al directorului unitatii), care sunt informatiile care se pot divulga si care sunt infor-
matiile care nu pot fi, sub niciun cuvant, furnizate celeilalte pdrti.

e) Procesul-verbal. Pdrtile vor consemna in procesul-verbal al primei reuniuni urmd-
toarele:

— componenta nominald a echipelor de negociere pentru fiecare parte, in baza unei
Imputerniciri scrise;

- nominalizarea persoanelor mandatate s semneze contractul colectiv de munca;

— durata maximd a negocierilor convenitd de parti;

—locul si calendarul reuniunilor;

- 1n cazul sindicatului/organizatiei sindicale, existenta dovezii reprezentativitatii;

—1In cazul in care nu existd organizatii sindicale, dovada alegerii reprezentantilor
angajatilor/lucrdtorilor;

— existenta dovezii convocdrii tuturor partilor indreptatite sa participe la negociere;

— pentru negocierile la nivel de unitate, existenta dovezii personalitdtii juridice a sin-
dicatelor;

- alte detalii privind negocierea.

Data primei sedinte de negociere reprezinta data certa la care se considera ca nego-

cierile au fost declansate.

continut

f) Sedintele ulterioare. La fiecare sedintd de negociere se incheie procese-verbale
semnate de reprezentantii mandatati ai partilor, in care se consemneaza continutul
negocierilor.

g) Finalizarea negocierii
Negocierea colectiva se poate finaliza cu:
—un succes, daca partile s-au Inteles. Se incheie in acest caz un contract colectiv de
munca,
—un esec, daca pdrtile nu s-au inteles. In acest caz, se poate declansa un conflict
colectiv de munca.
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Reprezentantii salariatilor R 80/001

Chiar siIn unitatile in care nu existd sindicat, salariatii se pot organiza si pot des-
fdsura unele actiuni colective, mergand de la negocierea contractului colectiv de munca
si pana chiar la declansarea grevei. in acest scop, salariatii trebuie si isi desemneze
reprezentantii, prin vot democratic.

Intr-adevir, potrivit legislatiei romanesti, reprezentarea salariatilor se realizeazd nu
numai prin organizatii sindicale, dar si prin reprezentanti ai angajatilor. Acestia sunt per-
soanele alese de salariati si mandatate de cdtre acestia sd ii reprezinte, potrivit legii.
Reglementarea acestei forme de reprezentare a salariatilor se gaseste in Legea nr. 367/2022
privind dialogul social, publicata in Monitorul Oficial nr. 1238 din 22 decembrie 2022.

Dacd, sub imperiul legii vechi, salariatii isi desemnau reprezentantii numai in unita-
tile cu peste 20 de angajati, Legea dialogului social prevede in prezent cd la angajatorul
la care sunt Incadrati minimum 10 angajati si la care nu existd sindicat, interesele aces-
tora pot fi promovate si apdrate de reprezentantii lor, alesi si mandatati special in acest
scop, conform legii.

1. Alegerea reprezentantilor

In unitdtile cu peste 10 salariati, acestia:

a) constata inexistenta sindicatului;

b) constituie un grup de initiativd care elaboreaza procedurile si/sau regulamentul
pentru desfasurarea alegerii reprezentantilor angajatilor;

c) grupul de initiativa poate cere consultanta unei federatii sindicale legal constituite
in sectorul de negociere colectivé respectiv. In cazul in care federatia sindicald
acceptd sd ofere consultantd, reprezentantul acesteia are acces in unitate pentru
desfasurarea procesului privind alegerea reprezentantilor angajatilor/lucratorilor,
cu respectarea regulamentului intern al unitdtii;

d) comunica angajatorului procedurile si/sau regulamentul pentru desfasurarea ale-
gerilor.

Angajatorul are obligatia ca, in termen de cel mult 10 zile de la primire, sa informeze
toti angajatii/lucratorii unitatii cu privire la continutul procedurilor si/sau regulamen-
tului pentru desfasurarea alegerii reprezentantilor angajatilor;

e) convoaca Adunarea generald a salariatilor, in cadrul cdreia se stabilesc prin votul
a cel putin jumdtate plus unu din numdrul total al acestora:
— atributiile reprezentantilor angajatilor;
—modul de indeplinire a acestora;
- durata si limitele mandatului lor.
Aceste decizii se consemneazd in procesul-verbal al adundrii generale a angaja-
tilor /lucrdtorilor intocmit de grupul de initiativa;

f) organizeaza alegerile reprezentantilor. Potrivit art. 57 alin. (2), reprezentantii anga-
jatilor sunt alesi cu votul a cel putin jumdtate plus unu din numarul total al anga-
jatilor din unitatea respectiva.

reglementare

etape
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R 80/002 Reprezentantii salariatilor

cati
reprezentanti?

Potrivit art. 175 alin. (1) lit. h) din Legea nr. 367/2022, incalcarea dispozitiilor art. 57
alin. (2), cu amendd de la 30.000 lei la 50.000 lei. Este posibil ca aceastd prevedere sa
cuprindd o greseald si sa se refere, in realitate, la dispozitiile art. 57 alin. (3), care prevad
interzicerea interventiilor din partea autoritdtilor publice si a angajatorilor in alegerea
reprezentantilor angajatilor ori in impiedicarea desfdsurdrii acestor alegeri.

Astfel, este interzisa orice interventie din partea autoritdtilor publice, a angajatorilor
si a organizatiilor acestora in alegerea reprezentantilor angajatilor ori in impiedicarea
desfasurarii acestor alegeri. Dar angajatorul, la cererea angajatilor, va facilita desfasura-
rea procedurilor de alegere a reprezentantilor angajatilor.

Exemplu

Angajatorul ar putea comunica tuturor salariatilor, printr-o notd, avantajele desemnd-
rii de reprezentanti, ar putea pune la dispozitie o sald la 0 anumita ord, in vederea orga-
nizdrii unei Adundri generale a salariatilor, ar putea sprijini logistic si prin activitati de
secretariat activitatea de desemnare a reprezentantilor.

Inspectoratele teritoriale de munca verifica indeplinirea conditiilor prevazute de lege
pentru alegerea reprezentantilor angajatilor.

In plus, dovada alegerii reprezentantilor salariatilor cu respectarea conditiilor legale
si a procedurii se consemneaza in procesul-verbal intocmit cu prilejul primei reuniuni
de negociere colectiva (art. 98 alin. (5) lit. f) din Legea nr. 367/2022).

2. Conditii si numar

Pot avea calitatea de reprezentanti ai angajatilor/lucratorilor persoanele care sunt
Incadrate la angajator pe baza unui contract individual de munca sau raport de serviciu
si au implinit varsta de 18 ani.

Durata mandatului reprezentantilor angajatilor /lucrdtorilor nu poate fi mai mare de
2 ani.

Persoanele care ocupa functii de conducere care asigura reprezentarea administratiei
in raporturile cu angajatii/lucrdtorii sau care participa la decizia conducerii intreprinde-
rii la nivelul unitdtii nu pot fi alesi ca reprezentanti ai angajatilor /Iucrdtorilor.

Numarul de reprezentanti alesi ai angajatilor se stabileste de comun acord cu anga-
jatorul, In functie de numarul total de angajati. Prin acord, partile pot stabili orice numdr
de reprezentanti.

Dacd nu se realizeaza acordul, numarul de reprezentanti alesi ai angajatilor nu poate
fi mai mare de:

a) 2 reprezentanti, la angajatorii care au sub 100 de angajati/Iucrdtori;

b) 3 reprezentanti, la angajatorii care au Intre 101 si 500 de angajati/lucratori;

c) 4 reprezentanti, la angajatorii care au Intre 501 si 1.000 de angajati/lucrdtori;

d) 5 reprezentanti, la angajatorii care au intre 1.001 si 2.000 de angajati/lucrdtori;

e) 6 reprezentanti, la angajatorii care au peste 2.000 de angajati/lucratori.

3. Atributii

Mai intai trebuie spus ca reprezentantii angajatilor/lucrdtorilor nu pot desfdsura
activitati ce sunt recunoscute prin lege exclusiv sindicatelor.

lanuarie 2023
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Reprezentantii salariatilor R 80/003

Exemplu

Potrivit art. 28 alin. (2) din Legea nr. 376/2022, organizatiile sindicale au dreptul de a
formula actiune in justitie in numele membrilor lor, in baza unei imputerniciri scrise
din partea acestora. Actiunea nu va putea fi introdusd sau continuatd de organizatia
sindicald daca cel in cauza se opune sau renuntd la judecatd in mod expres.

Reprezentantii angajatilor/Iucrdtorilor au urmatoarele atributii principale:

a) sa participe la elaborarea regulamentului intern. Aceasta exprimare a legiuitorului
nu ar trebui interpretatd in sensul cd reprezentantii se pot opune prevederilor din
Regulamentul intern, care ramane un act unilateral al angajatorului;

b) sd sesizeze inspectoratul teritorial de munca cu privire la nerespectarea dispozitii-
lor legale si ale contractului colectiv de munca aplicabil;

c) sa participe la negocierea contractului colectiv de muncd, potrivit legii. Negocierea
colectiva este obligatorie la nivelul unitatilor care au cel putin 10 angajati, asadar
incepand de la acest numar de salariati se vor desemna reprezentanti, care vor
avea dreptul de a initia si a derula aceste negocieri, dacd nu existd sindicat.

In vederea indeplinirii acestor atributii, reprezentantii salariatilor au dreptul de a fi
informati cu privire la evolutia recenta si evolutia probabild a activitdtilor si a situatiei
economice a unitdtii (art. 31 alin. (1) din Legea privind dialogul social). Pe parcursul
exercitdrii dreptului la informare si consultare, precum si in cadrul negocierilor colecti-
ve, reprezentantii angajatilor pot fi asistati de terte persoane desemnate de acestia.

Informarea si consultarea reprezentantilor salariatilor cu privire la deciziile care pot
duce la modificdri importante in organizarea muncii, in relatiile contractuale sau in
raporturile de munca includ, intre altele: situatiile de transfer de Intreprindere, achizitii,
fuziuni, concedieri colective, Inchideri de unitati de productie etc.

Dacd nu exista sindicat, reprezentantii salariatilor vor participa la procedura de

informare/consultare si in alte ipoteze:

—in cazul In care angajatorul intentioneazd sa efectueze concedieri colective (art. 69
alin. (1) din Codul muncii);

—In cazul in care urmeazd sd aibd loc un transfer de intreprindere (art. 174 din Codul
muncii si art. 12 din Legea nr. 67/2006 privind protectia drepturilor salariatilor in
cazul transferului intreprinderii, al unitatii sau al unor parti ale acestora);

—1In elaborarea masurilor de sanatate si securitate in munca (art. 178 alin. (3) din
Codul muncii);

—1n cazul In care un salariat solicitd participarea la o forma de pregatire profesionald,
cu scoatere din productie (art. 199 alin. (1) din Codul muncii);

— In cazul reducerii programului de lucru de la 5 zile la 4 zile pe siptdamand, cu redu-
cerea corespunzdtoare a salariului, pand la remedierea situatiei care a cauzat redu-
cerea programului, dupd consultarea prealabild a sindicatului reprezentativ de la
nivelul unitdtii/a reprezentantilor salariatilor (art. 52 alin. (3) din Codul muncii);

—1n vederea acorddrii cumulate a zilelor de repaus saptdmanal, dupa o perioada de
activitate continud ce nu poate depasi 14 zile calendaristice (art. 137 alin. (4) din
Codul muncii);

— la elaborarea normelor de munca (art. 132 din Codul muncii);

- la programarea colectiva sau individuald a concediilor de odihnd (art. 148 alin. (1)
din Codul muncii) etc.

atributii
principale

drept de
informare

Codul muncii
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R 80/004 Reprezentantii salariatilor

greva

interdictii

De asemenea, potrivit art. 125 din Legea nr. 367/2022, in conflictele colective de
munca de la orice nivel, angajatii sunt reprezentati de partile indreptatite sd participe la
negociere sau, dupa caz, de partile care au participat la negocierea colectiva si care i-au
reprezentat la negocierile colective, conform mandatului. Asadar, dacd au participat la
negocierea colectiva, reprezentantii salariatilor vor putea reprezenta salariatii si la
declansarea unui conflict colectiv de muncd dacd, de exemplu, angajatorul nu accepta
revendicarile salariatilor.

In cazul unui conflict colectiv, reprezentantii salariatilor vor putea participa si la
solutionarea amiabild a acestuia, prin conciliere, mediere, arbitraj.

In plus, dacd sunt indeplinite conditiile legale, reprezentantii salariatilor pot partici-
pa la declansarea grevei. Astfel, potrivit art. 147 alin. (3) din Legea privind dialogul
social, pentru angajatii/lucratorii unitatilor in care nu sunt organizate sindicate, hotara-
rea de declarare a grevei se ia de catre reprezentantii angajatilor, cu acordul scris a cel
putin unei patrimi din numérul angajatilor unitatii.

Asadar, reprezentantii salariatilor, dupd epuizarea etapei concilierii conflictului
colectiv, nu vor putea lua decizia declansdrii unei greve fard a se consulta mai Intai cu
Adunarea generald a salariatilor si a supune la vot aceastd decizie. Spre diferentd, daca
exista sindicat reprezentativ, acesta poate lua singur decizia declansdrii grevei.

Reprezentantii salariatilor nu pot insd declansa conflictul colectiv pentru refuzul
angajatorului de a adera la contractul colectiv de munca sectorial. Acest tip special de
conflict colectiv ramane de atributul exclusiv al organizatiilor sindicale.

De asemenea, reprezentantii salariatilor nu pot declansa o greva de solidaritate si nici
greva impotriva politicii sociale si economice a Guvernului.

4. Protectia reprezentantilor salariatilor

Pentru reprezentantii angajatilor /Iucrdtorilor, numarul de ore in cadrul programului
normal de lucru, destinat in vederea indeplinirii mandatului pe care l-au primit se sta-
bileste prin contractul/acordul colectiv de munca aplicabil sau, in lipsa acestuia, prin
negociere directd cu conducerea unitatii.

Asadar, reprezentantii au dreptul ca o parte din timpul de munca sa il dedice activi-
tatilor stabilite potrivit mandatului.

Pe toatd durata mandatului, angajatorului i este interzisa modificarea si/sau desfa-
cerea contractelor individuale de munca ale reprezentantilor angajatilor pe motive ce tin
de indeplinirea mandatului primit de la angajati.

Este interzisa orice interventie din partea autoritdtilor publice, a angajatorilor si a
organizatiilor patronale de natura sd limiteze ori sd le Impiedice exercitarea mandatului.

lanuarie 2023
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Salariul minim Salarizarea S 11/001

1. Salariul minim general

P otrivit art. 164 alin. (1) din Codul muncii, salariul minim brut pe tara garantat in
plata, corespunzdtor programului normal de muncd, se stabileste prin hotarare a Guver-
nului, dupa consultarea sindicatelor si a patronatelor. Intr-adevar, potrivit art. 78 lit. a)
din Legea nr. 62/2011, a dialogului social, una dintre atributiile Consiliului National
Tripartit este asigurarea cadrului de consultare pentru stabilirea salariului minim.

In cazul in care programul normal de muncd este, potrivit legii, mai mic de 8 ore zilnic,
salariul de baza minim brut orar se calculeaza prin raportarea salariului de bazd minim
brut pe tard la numdrul mediu de ore lunar potrivit programului de lucru aprobat.

Incepand cu data de 1 ianuarie 2023, potrivit Hotararii Guvernului nr. 1.447 /2022 pen-
tru stabilirea salariului de bazd minim brut pe tard garantat in platd, salariul de baza
minim brut pe tard garantat in platd se stabileste in bani, fara a include sporuri si alte
adaosuri, la suma de 3.000 lei lunar, pentru un program normal de lucru in medie de
165,333 ore pe luna, reprezentand 18,145 lei/ord.

Angajatorul este obligat sd garanteze in platd un salariu brut lunar cel putin egal cu
salariul de baza minim brut pe tara. Aceste dispozitii se aplica si in cazul in care salariatul
este prezent la Iucru, in cadrul programului, dar nu poate sd si desfasoare activitatea din
motive neimputabile acestuia, cu exceptia grevei.

Salariul de baza minim brut pe tara garantat in plata este adus la cunostinta salariatilor
prin grija angajatorului.

Nici pentru salariatii carora angajatorul, conform contractului colectiv sau individual
de munca, le asigura hrand, cazare sau alte facilitati, suma in bani cuvenitd pentru munca
prestatd nu poate fi mai micd decat salariul minim pe tara prevazut de lege (art. 165 din
Codul muncii).

Potrivit Hotdrarii Guvernului nr. 905/2017, publicata in Monitorul Oficial nr. 1.005 din
19 decembrie 2017, modificarile care vizeaza salariul de baza lunar brut, indemnizatiile,
sporurile, precum si alte adaosuri, astfel cum sunt prevazute in contractul individual de
muncd sau, dupd caz, in contractul colectiv de muncd se inregistreaza in ReviSal in termen
de 20 de zile lucrdtoare de la data producerii modificarii.

Pe de alta parte, art. 17 alin. (5) din Codul muncii excepteazd de la obligativitatea
incheierii de acte aditionale ipoteza in care modificarea unui element al contractului -
de exemplu, salariul - intervine ca efect al unei norme legislative sau al modificarii con-
tractului colectiv de munca aplicabil.

Exemplu

« Salariul minim de 3.000 lei se va inregistra in ReviSal pand la 31 ianuarie 2023.

In schimb, nu este necesard incheierea de acte aditionale cu salariatii cdrora le-a fost
astfel majorat salariul, deoarece majorarea nu a intervenit ca urmare a unei negocieri, ci
prin act normativ. Angajatorul va emite decizii unilaterale individuale de majorare a
salariului angajatilor care pand la majorarea intervenitd prin hotdrare a Guvernului be-
neficiau de un salariu sub minimul actual. Mentiondm ca nu se va emite o singurd de-
cizie pentru toti salariatii aflati in aceasta situatie, ci decizii individuale.

Codul muncii
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S 11/002 Salarizarea Salariul minim

punct-
amenda

Angajatorul nu poate negocia si stabili prin contractul individual de muncd salarii sub
aceastd limita, altminteri sanctiunea contraventionald pentru nerespectarea dispozitiilor
privind garantarea in platd a salariului minim brut pe tard fiind amenda de 300 la 2.000
lei, potrivit art. 260 alin. (1) lit. a) din Codul muncii.

Intrebare

Dacd este interzisa plata unui salariu sub minimul legal, pentru normad intreaga, se va
mai putea aplica sanctiunea disciplinara a reducerii salariului unui salariat incadrat la
minim?

Raspuns

Da. Una dintre sanctiunile disciplinare pe care le poate aplica angajatorul este reducerea
salariului de bazd pe o durata de 1-3 luni cu 5-10%, potrivit art. 248 alin. (1) lit. ¢) din
Codul muncii. Aceasta sanctiune se poate aplica oricarui salariat care a savarsit o abatere
disciplinard, indiferent de salariul cu care este incadrat.

De principiu, potrivit Ordonantei de urgentd a Guvernului nr. 195/2002 privind cir-
culatia pe drumurile publice, un punct-amenda reprezinta valoric 10% din salariul minim
brut pe economie. Totusi, punctul-amenda este plafonat la 145 lei prin Ordonanta de ur-
gentd a Guvernului nr. 168/2022 privind unele masuri fiscal-bugetare, precum si pentru
modificarea si completarea unor acte normative, publicata in Monitorul Oficial nr. 1.186
din 9 decembrie 2022. Astfel, acest act normativ a introdus in cuprinsul Ordonantei de
urgentd a Guvernului nr. 195/2002 - art. 98 alin. (2°) potrivit cdruia, in perioada 1 ianuarie
— 31 decembrie 2023, un punct-amenda este 145 lei.

De la 1 ianuarie 2022 nu mai exista un salariu minim special pentru posturile pentru
care se prevad studii superioare

Desi nu mai este reglementat printr-un act normativ salariul minim pentru criteriile
nivelului de studii si al vechimii in muncd, angajatorul are posibilitatea negocierii unui
salariu diferentiat pentru aceastd categorie de personal.

ATENTIE!

Prin Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 117/2021, publicatd in Monitorul Oficial nr. 951 din
5 octombrie 2021, s-a reglementat munca subdeclarata.

Munca subdeclarata reprezinta acordarea unui salariu net mai mare decat cel constituit
si evidentiat In statele de plata a salariilor si in declaratia lunard privind obligatiile de
platd a contributiilor sociale, impozitului pe venit si evidenta nominald a persoanelor
asigurate, transmisd autoritatilor fiscale.

Constituie contraventie acordarea unui salariu net mai mare decat cel evidentiat in
statele de platd a salariului si in declaratia lunara privind obligatiile de platd a contributi-
ilor sociale, impozitului pe venit si evidenta nominala a persoanelor asigurate, transmisa
autoritdtilor fiscale, si se sanctioneazd cu amendd de la 8.000 lei la 10.000 lei pentru fiecare
salariat identificat in aceastd situatie, fard a depdsi valoarea cumulata de 100.000 lei
(art. 260 alin. (1) lit. €°) din Codul muncii).
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Salariul minim Salarizarea S 11/003

Prin prevederile art. 139 alin. (1) din Codul muncii sunt stabilite zilele de sarbatoare
legald in care nu se lucreaza. Durata medie lunara a timpului de muncd, potrivit acestei
legi, se modificd In mod corespunzator, in functie de calendarul anului respectiv si de
distributia zilelor de sarbdtoare legald fatd de zilele de repaus saptamanal.

2. Majorarea salariului minim
a) Obligatia de majorare a salariului, in cazul angajatilor platiti cu salariul minim

Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 130/2021 privind unele mdsuri fiscal-bugetare,
prorogarea unor termene, precum si pentru modificarea si completarea unor acte nor-
mative, publicata in Monitorul Oficial nr. 1.202 din 18 decembrie 2021, a modificat Codul
muncii, prevdzand ca salariatii pot fi platiti cu salariul minim pe tard numai maximum
24 de luni de la angajare. Obligatia este aplicabila si in cazul personalului care se afla deja
in derularea contractului de munca.

ATENTIE!
Asadar, In termen de 2 ani de la angajare/de la data intrdrii in vigoare a textului de lege, angajatorul
trebuie sa negocieze o majorare a salariului, in cazul lucratorilor incadrati cu salariul minim.

Actul normativ a fost modificat prin Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 142/2021,
publicatd in Monitorul Oficial nr. 1.249 din 30 decembrie 2021. Ca urmare a acestei mo-
dificdri, cele 24 de luni in care salariul trebuie majorat se calculeazd incepand cu 1 ianuarie
2022. Speram ca acest interval de 2 ani ii va permite legiuitorului sd revina cu precizari
sildmuriri ale modului cum ar trebui aplicate aceste prevederi (a se vedea si tema M 41).

b) Scutirea de taxe pentru suma de 200 lei

Potrivit art. XXXVII din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 168/2022 privind
unele mdsuri fiscal-bugetare, precum si pentru modificarea si completarea unor acte nor-
mative, incepand cu data de 1 ianuarie 2023, In cazul salariatilor care desfasoard activitate
in baza contractului individual de muncd, incadrati cu normd intreagd, la locul unde se
afld functia de baza, nu se datoreazd impozit pe venit si nu se cuprinde in baza lunara de
calcul al contributiilor sociale obligatorii suma de 200 lei/Iuna, reprezentand venituri din
salarii si asimilate salariilor, dacd sunt indeplinite cumulativ urmatoarele conditii:

(i) nivelul salariului de baza brut lunar stabilit potrivit contractului individual de
muncd, fard a include sporuri si alte adaosuri, este egal cu nivelul salariului minim
brut pe tara garantat in plata stabilit prin hotarare a Guvernului, in vigoare in luna
careia i sunt aferente veniturile;

(i) venitul brut realizat din salarii si asimilate salariilor, astfel cum este definit la art. 76
alin. (1)-(3) din Legea nr. 227/2015, cu modificdrile si completdrile ulterioare, in
baza aceluiasi contract individual de muncd, pentru aceeasi lund, nu depdseste
nivelul de 4.000 lei inclusiv.

Asadar, suma de 200 lei/luna nu se cuprinde in baza de calcul al impozitului pe venit
si al contributiilor sociale daca sunt indeplinite cumulativ conditiile:
—salariul de baza este de 3.000 lei realizat in baza unui contract individual de munca
cu normd intreaga la functia de baz;
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- venitul brut (salariul de bazd, indemnizatiile, sporurile si alte adaosuri) este de cel
mult 4.000 lei inclusiv.

ATENTIE!
Facilitatile pentru suma de 200 lei nu se aplica dacd salariul de baza este diminuat la 3.000 lei in pe-
rioada 9 decembrie 2022 - 31 decembrie 2023.

De facilitdtile pentru suma de 200 lei beneficiazd si salariatii care desfdsoara activitate
in sectorul agricol si industria alimentara dacd nu beneficiaza de facilitatile fiscale pre-
vazute de Codul fiscal pentru domeniul agriculturii.

Suma de 200 de lei se diminueaza in functie de:

a) perioada din luna in care salariul de baza/solda lunard din contractul individual de
muncd sau raportul de serviciu, dupd caz, sunt mentinute la nivelul salariului minim
brut pe tard garantat in platd stabilit prin hotdrare a Guvernului;

b) data de la care angajatii noi sunt incadrati in muncd la un nivel al salariului/soldei
lunare, dupa caz, egal cu nivelul salariului minim brut pe tara garantat in plata;

c) fractia din luna pentru care se determind veniturile din salarii si asimilate salariilor;

d) data de la care Inceteazd contractul individual de munca/raportul de serviciu, dupa
caz.

In cazul veniturilor salariale si asimilate salariilor sub nivelul salariului de baz minim
de 3.000 lei, contributiile sociale se calculeaza la o baza de calcul de 2.800 lei (salariul de
baza minim brut pe tard diminuat cu suma de 200 lei).

contributii
sociale

3. Salariul minim in constructii

Art. XLI din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 168/2022 privind unele mdsuri
fiscal-bugetare, precum si pentru modificarea si completarea unor acte normative prevede
un salariu de bazd minim brut pe tard garantat in plata de 4.000 lei lunar, pentru un pro-

4.000 lei gram normal de lucru in medie de 165,333 ore pe luna, reprezentand in medie 24,194
lei/ord fard a include indemnizatiile, sporurile si alte adaosuri pentru perioada 1 ianuarie
2023 - 31 decembrie 2028, pentru un program normal de lucru in medie de 165,333 ore
pe luna.

Acest salariu minim special se aplicd:
1) in cazul angajatorilor care desfasoard activitate de constructii definita la codul CAEN
41.42.43 - sectiunea F — Constructii;

2) in cazul angajatorilor care desfasoard activitate in domeniile de producere a mate-
rialelor de constructii, definite de urmatoarele coduri CAEN:

2312 - Prelucrarea si fasonarea sticlei plate;

2331 - Fabricarea placilor si a dalelor din ceramica;

2332 - Fabricarea caramizilor, tiglelor si a altor produse pentru constructii din argild arsd;

2361 - Fabricarea produselor din beton pentru constructii;

2362 - Fabricarea produselor din ipsos pentru constructii;

2363 - Fabricarea betonului;
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2364 — Fabricarea mortarului;

2369 - Fabricarea altor articole din beton, ciment si ipsos;

2370 - Taierea, fasonarea si finisarea pietrei;

2223 - Fabricarea articolelor din material plastic pentru constructii;

1623 - Fabricarea altor elemente de dulgherie si timplarie pentru constructii;

2512 — Fabricarea de usi si ferestre din metal;

2511 - Fabricarea de constructii metalice si parti componente ale structurilor metalice;

0811 - Extractia pietrei ornamentale si a pietrei pentru constructii, extractia pietrei cal-
caroase, ghipsului, cretei si a ardeziei;

0812 - Extractia pietrisului si a nisipului;

2351 - Fabricarea cimentului;

2352 — Fabricarea varului si a ipsosului;

2399 - Fabricarea altor produse din minerale nemetalice neclasificate altundeva;

3) in cazul angajatorilor care desfdsoara activitati de arhitecturd, inginerie si servicii
de consultanta tehnica - 711.

Neacordarea salariului minim de 3.000 lei de cdtre angajatorii mentionati:

— constituie contraventie si se sanctioneaza cu amenda de la 300 lei la 2.000 lei;

- atrage anularea acordarii facilitdtilor fiscale;

— atrage recalcularea contributiilor si a impozitului in conformitate cu prevederile Co-
dului fiscal. Pentru diferentele de obligatii fiscale rezultate ca urmare a recalculdrii
contributiilor sociale si a impozitului pe venit se percep dobanzi si penalitati de in-
tarziere potrivit art. 173 din Legea nr. 207/2015 privind Codul de procedura fiscald.

Majorarea salariului minim la nivelul de 4.000 lei se aplicd exclusiv domeniilor de acti-
vitate prevdzute la art. 60 pct. 5 din Codul fiscal, asadar in functie de codul CAEN al an-
gajatorului, si nu In functie de codul COR al functiei ocupate de salariat. De asemenea, la
nivelul angajatorilor care presteazd activitate in domeniul constructiilor, nivelul de pre-
gdtire nu va influenta nivelul salariului minim brut pe tard, intrucat O.U.G. nr. 168/2022
majoreazd salariul minim brut pentru toti salariatii angajatorilor din acest sector, fiind
avuta In vedere activitatea angajatorilor codificatd prin CAEN, si nu ocupatia salariatilor
codificatd prin COR.

Salariul minim de 4.000 lei este aplicabil tuturor salariatilor angajatorilor care des-
fasoara activitati In sectorul constructii, in domeniile de activitate enumerate la art. 60
pet. 5 din Codul fiscal.

In lipsa unor dispozitii legale care sa sustina o aplicare diferentiata a salariului minim
la nivelul unui angajator care are inscrise in actul constitutiv mai multe coduri CAEN,
inclusiv din cele enumerate la art. 60 pct. 5 din Codul fiscal, constatdm ca intentia legiui-
torului a fost aceea de a majora salariul minim aplicat la 4.000 lei pentru toti salariatii
acestor angajatori care desfdsoara activitate in domeniul constructiilor corespunzatoare
unuia dintre codurile CAEN precizate la art. 60 pct. 5 din Codul fiscal indiferent de cifra
de afaceri realizatd. Astfel, o societate care presteazd activitate corespunzatoare unuia
dintre codurile CAEN enumerate de art. 60 pct. 5 din Codul fiscal va considera drept sa-
lariu minim nivelul de 4.000 lei, aplicabil pentru toti salariatii sdi.

Persoanele fizice nu datoreaza contributia la sistemul de sandtate pentru veniturile din
salarii si asimilate salariilor pldtite de angajatorii care indeplinesc conditiile pentru apli-
carea facilitatilor in domeniul constructiilor.

aplicabilitate
generala
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4. Impactul salariului minim asupra altor drepturi si obligatii

O problema importanta o constituie modul de calcul al diferitelor drepturi si obligatii
pe care legea le leaga de nivelul salariului minim. Cat timp era in vigoare un singur salariu
minim era limpede la ce ne raportam. In prezent insa avem doud salarii de baza minime
brute:

—un salariu minim general, de 3.000 lei;

- un salariu minim special, de 4.000 de lei, aplicabil in domeniul constructiilor.

Dar intrebarea este: ce salariu minim vom lua in calcul in determinarea altor drepturi?

Conform art. 164 alin. (12) din Codul muncii, toate drepturile si obligatiile stabilite,
potrivit legii, prin raportare la salariul de baza minim brut pe tard garantat in platd se
determina utilizand nivelul salariului minim general, care este in prezent de 3.000 lei.
Fac exceptie cazurile In care legea prevede expres raportarea la salariul minim special.

lata In tabelul de mai jos cateva astfel de corelatii intre nivelul salariului minim si alte
drepturi sau obligatii prevazute in legislatie.

Nr.|Domeniul de aplicare | Act Valoare Total | Observatii
normativ
1. |Zilieri Legea Indemnizatie |1451ei | 145 lei inclusiv
nr.52/2011 | zilnica in agricultura si
industrie
alimentara
2. |Interni Legea Remuneratie |1.500 lei |2.000 lei in
nr. 176/2018 |lunard domeniul
constructii
3. |Straini O.UG. Salariul 3.000 lei |4.000 lei in
nr. 194/2002 | minim domeniul
constructii
4. |Poprire Codul de Se pot urmdri doar veniturile care
pr. civild depasesc Y2 din salariul net aferent
salariului de 3.000 lei.
5. | Concedii medicale O.UG. Baza de 36.000 lei | Este plafonata la
nr. 158/2005 | calcul al 12 salarii de baza
indemnizatiilor minime brute
medicale
6. | Varsaminte pentru | Legea 3.000 lei x nr. locuri de muncd in care
persoane cu handicap | nr. 448/2006 |angajatorul nu a incadrat persoane cu
neincadrate handicap
7. |Rdspundere Codul muncii| Nota de 15.000 lei| Nivel maxim
patrimoniald evaluare si
constatare:
3.000 x 5
8. [Plafon anual venituri | Codul fiscal |3.000 x 12 36.000 lei
in functie de care se
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stabileste obligatia de
platd a contributiei de
asigurari sociale (CAS)

pentru veniturile
extrasalariale
9. |Baza de calcul anuala |Codul fiscal [3.000 x 121n  [30.600 lei
a contributiei de cazul
asigurari sociale (CAS) veniturilor
pentru veniturile realizate/an
extrasalariale intre 12 si 24
salarii minime
3.000x241in |72.000 lei
cazul
veniturilor
realizate/an
de cel putin
24 salarii
minime
10. | Plafon anual venituri |Codul fiscal {3.000 x 6 18.000 lei
in functie de care se
stabileste obligatia de
platd a contributiei
de asigurdri sociale de
sandtate (CASS) pentru
veniturile extrasalariale
11. | Baza de calcul anuala |Codul fiscal {3.000 x 6 In 18.000 lei
a contributiei de cazul
asigurari sociale de veniturilor
sandtate (CASS) pentru realizate/an
veniturile extrasalariale intre 6 si 12
salarii minime
3.000x121n  |36.000 lei
cazul
veniturilor
realizate/an
intre 12 si 24
salarii minime
3.000x241n |72.000 lei
cazul
veniturilor
realizate/an
de cel putin 24

salarii minime

De asemenea, salariul minim produce consecinte si asupra contributiilor sociale da-
torate in cazul veniturilor situate sub salariul de baza minim brut pe tard. Astfel, salariatii
care obtin un salariu inferior salariului minim nu datoreaza contributii corespunzdtor
salariului primit, ci sunt supraimpozitati: datoreaza contributii la nivelul salariului minim.

Codul muncii
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suprataxare

contributii
sociale

Astfel, incepand cu veniturile aferente lunii august a anului 2022, baza de calcul al con-
tributiei la sistemul asigurdrilor sociale si la sistemul asigurarilor sociale de sandtate da-
torate pentru veniturile din salarii si asimilate salariilor o reprezintd salariul de baza
minim brut pe tard corespunzator numdrului de zile din lund in care contractul individual
de munca a fost activ.

Acest nou regim fiscal a fost stabilit prin Ordonanta Guvernului nr. 16/2022 pentru
modificarea si completarea Legii nr. 227/2015 privind Codul fiscal, abrogarea unor acte
normative si alte mdsuri financiar-fiscale, publicata in Monitorul Oficial nr. 716 din
15 iulie 2022.

Observam ca aceastd reglementare nu constituie o noutate; ea s-a mai aplicat in inter-
valul august 2017 - ianuarie 2020. Legiuitorul renuntase la acest sistem de suprataxare,
constatand cd el este ineficient. Iatd insa ca sistemul a devenit din nou operant. Se spera
astfel diminuarea utilizarii de contracte cu norma intreaga deghizate in contracte part-
time.

Potrivit art. XXXVII alin. (5) din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 168/2022
privind unele masuri fiscal-bugetare, precum si pentru modificarea si completarea unor
acte normative:

,,(5) Prin derogare de la prevederile art. 146 alin. (5°) si ale art. 168 alin. (6') din Legea
nr. 227/2015, cu modificarile si completdrile ulterioare, pentru veniturile aferente anului
2023, nivelul salariului de baza minim brut pe tara garantat in plata in vigoare in luna
pentru care se aplicd prevederile art. 146 alin. (5°)-(5°) si ale art. 168 alin. (6') din Legea
nr. 227/2015, cu modificdrile si completdrile ulterioare, se diminueaza cu suma de 200
lei lunar.”

Asadar, contributiile sociale se pldtesc la nivelul de 2.800 lei corespunzator numarului
de zile in care contractul individual de munca a fost activ, chiar daca salariatul obtine in
realitate venituri inferioare acestei sume. Diferenta se suportd de catre angajator.

Ordonanta Guvernului nr. 16/2022 prevede si o serie de exceptii, intre care cazul sala-
riatilor care cumuleaza fractiuni de norma ce insumate sunt inferioare salariului minim.
Din nou insd ne putem intreba — despre ce salariu minim este vorba: cel general sau cel
special? Dacd, de exemplu, un salariat lucreaza 2 ore/zi in constructii si 2 ore/zi Intr-un
alt sector, angajatorii vor plati diferenta pana la nivelul contributiilor corespunzatoare
salariului de 2.800 lei sau salariului de 4.000 lei?

Réspunsul este dat de art. 135" alin. (2) din Codul fiscal care prevede cd, daca prin
diferite acte normative, se utilizeaza, in acelasi an, mai multe valori ale salariului minim
brut pe tara, se ia in calcul valoarea cea mai micd a salariului minim brut pe tard, daca
prin lege nu se prevede altfel. Asadar, angajatorii vor avea de platit diferenta de con-
tributii de pand la nivelul de 2.800 lei (3 000 lei — 200 lei).

Mentionam cd majorarea salariului minim nu afecteaz si punctul de amenda. In mod
normal, un punct amendd reprezintd 10% din salariul minim brut pe economie, ceea ce
ar fi insemnat 300 de lei. Cu toate acestea, prin efectul Ordonantei de urgentd a Guver-
nului nr. 130/2021, publicate in Monitorul Oficial nr. 1.202 din 18 decembrie 2021, in pe-
rioada 1 ianuarie - 31 decembrie 2022 punctul de amenda ramane 145 lei.
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