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Abstract: Law no. 40/2011 brought numerous changes to the
Labour Code. Some of them are designed to remove certain
inconsistencies or ambiguities that created confusion in practice, others
merely to transpose European legislation into national law
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1. Precizari introductive

In data de 31 martie 2011, a fost publicatd in Monitorul Oficial cu
numarul 225 Legea nr. 40/2011 pentru modificarea si completarea Legii
nr. 53/2003 - Codul muncii. Modificarile vor intra 1n vigoare in data de
30 aprilie.

Prezentul raport evidentiaza principalele noutati in domeniu, fara a
avea pretentia de exhaustivitate si nici de evidentiere a tuturor
implicatiilor juridice ale acestor modificari legislative.

2. Modificari privitoare la contractul individual de munca

2.1. Forma scrisa

Forma scrisd devine obligatorie pentru incheierea valabila a
contractului de munca (art. 16). Dacd pand la aceastd modificare
contractul trebuia sa imbrace forma scrisa doar pentru a se putea dovedi
incheierea lui, de acum inainte, contractul se considera ca a fost incheiat
doar in momentul semnarii lui de catre ambele parti, angajatorul fiind
obligat ca, anterior inceperii activitatii, sd Inmaneze salariatului un
exemplar din contractul individual de munca.

Mai mult decat atat, anterior inceperii activitatii, contractul
individual de munca trebuie sa fie inregistrat in registrul general de
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evidentd a salariatilor, care se transmite inspectoratului teritorial de
muncd. Prin urmare, tofi cei care vor fi gasiti lucrdnd fard a avea un
contract de munca iIncheiat in scris, se va considera cd muncesc fara
forme legale (la negru), cu consecintele de rigoare pe planul raspunderii
juridice, pe care le vom releva intr-un alt paragraf al prezentului raport.

2.2. Informarea salariatului

La art. 17, privind clauzele esentiale ale contractului cu privire la
care este obligatorie informarea prealabild a salariatului, se adauga doua
noi elemente §i anume fisa postului si criteriile de evaluare a activitatii
salariatului, aplicabile la nivelul angajatorului. Orice modificare a unuia
dintre elementele prevdzute de acest articol in timpul executarii
contractului individual de munca impune incheierea unui act aditional la
contract, intr-un termen de 20 de zile lucratoare de la data aparitiei
modificarii, cu exceptia situatiilor in care o asemenea modificare este
previzuti in mod expres de lege. In prezent termenul este de 15 zile de la
data incunostintarii in scris a salariatului.

2.3. Clauza de mobilitate

Cu privire la clauza de mobilitate care poate fi convenitd de cétre
parti, s-a introdus obligativitatea specificarii cuantumului prestatiilor
suplimentare in bani sau modalitatilor prestatiilor suplimentare in natura
in contractul individual de munca (art. 25, alin. 2).

2.4. Certificatul medical la angajare

In privinta obligatiei instituite de art. 27, de a incheia contractul de
munca numai pe baza unui certificat medical care sa ateste faptul ca cel in
cauzd este apt pentru prestarea acelei munci, apare o modificare
importantd prin abrogarea alineatului 3 al acestui articol, care prevedea ca
in situatia in care salariatul prezintd certificatul medical dupa momentul
incheierii contractului individual de munca, iar din cuprinsul certificatului
rezulta cd cel In cauza este apt de munca, contractul astfel Incheiat ramane
valabil.

In consecinta, disparand posibilitatea acoperirii  nulitatii,
contractele de munca incheiate cu nerespectarea prevederilor art. 27, vor
fi nule.

2.5. Solicitarea de informatii de la fostii angajatori

Conform art. 29, al 4, angajatorul poate cere informatii in legatura
cu persoana care solicitd angajarea de la fostii sai angajatori, dar numai cu
privire la activitatile indeplinite si la durata angajarii §i numai cu
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incunostintarea prealabild a celui In cauza. Actualmente, informatiile
cerute pot sa se refere doar la functiile indeplinite.

2.6. Perioada de proba

De maxim interes sunt si prevederle art. 31, referitoare la perioada
de proba. Durata acesteia a fost extinsd la cel mult 90 de zile
calendaristice pentru functiile de executie si la cel mult 120 de zile
calendaristice pentru functiile de conducere.

Prin modificarea art. 294, alin. 1, in absenta altor prevederi legale
exprese, s-a lasat la aprecierea angajatorului definirea functiilor de
conducere, prin reglementarile sale interne.

La incadrarea persoanelor cu handicap, durata rdmane
neschimbata, de 30 de zile calendaristice. Pe durata sau la sfarsitul
perioadei de proba, contractul individual de munca poate inceta exclusiv
printr-o notificare scrisd, fara preaviz, la inifiativa oricareia dintre parti,
fara a fi necesara motivarea acesteia. Fata de prevederile actuale, destul
de lacunare si care au prilejuit unele controverse, precizdrile aduse de
legiuitor sunt binevenite.

Pentru absolventii institutiilor de invatdmant superior, primele 6
luni dupd debutul in profesie se considera perioada de stagiu. Fac
exceptie acele profesii In care stagiatura este reglementatd prin legi
speciale. La sfarsitul perioadei de stagiu, angajatorul elibereaza
obligatoriu o adeverintd, care este vizatd de inspectoratul teritorial de
muncd in a cdrui raza teritoriald de competentd acesta isi are sediul.
Modalitatea de efectuare a stagiului se reglementeaza prin lege speciala.
Prin aceastd prevedere, se restrange aplicabilitatea perioadei de proba
extinse la 6 luni doar pentru absolventii de invatamant superior.

Daca in reglementarea actuald angajarea succesiva a mai mult de
trei persoane pe perioade de probd pentru acelasi post este interzisa, in
noua formulare a art. 33 perioada in care se pot face angajari succesive de
probd ale mai multor persoane pentru acelasi post este de maximum 12
Iuni. In acest interval de timp pot fi angajate succesiv oricate persoane in
perioada de proba. Se poate considera ca acesta este un termen rezonabil
in care angajatorul si poati gisi salariatul potrivit. In conceptia
legiuitorului, perpetuarea mai mult de un an a unor angajdri succesive
pentru perioade mai scurte de 90 de zile, poate constitui o practica
abuziva din partea angajatorului, care profita de prevederile legale pentru
a putea concedia mai usor salariatii.
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2.7. Registrul general de evidenta a salariatilor

In conditiile in care Decretul nr. 92/1976 privind carnetul de
muncd si Legea nr. 130/1999 privind unele masuri de protectie a
persoanelor incadrate in munca au fost abrogate, devine foarte importanta
pastrarea unei evidente complete si fidele a contractelor de munca de
catre angajator. Conform art. 34, in REVISAL se vor inscrie, pe langa
detaliile obligatorii pana acum, salariul, sporurile si cuantumul acestora
si perioada i cauzele de suspendare a contractului individual de munca
precum si perioada eventualelor detasari.

La solicitarea salariatului sau a unui fost salariat, angajatorul este
obligat sa elibereze un document care sd ateste activitatea desfasurata de
acesta, durata activitatii, salariul, vechimea in munca, in meserie si in
specialitate. Acest document va inlocui copia dupa carnetul de munca, ce
era folositd pana acum ca mijloc de proba in raporturile cu tertii.

Prevederile art. 34 trebuie corelate cu prevederile H.G. nr.
161/2006 privind intocmirea si completarea registrului general de
evidenta a salariatilor.

2.8. Cumulul de functii

Art. 35 prevede ca orice salariat are dreptul de a munci la
angajatori diferiti sau la acelasi angajator, in baza unor contracte
individuale de munca, beneficiind de salariul corespunzator pentru fiecare
dintre acestea. Prin abrogarea alineatului 3 al aceluiasi articol, se elimina
obligativitatea declararii la fiecare angajator a locului unde salariatul
considera ca exercita functia de baza.

2.9. Cetatenii straini si apatrizii pot fi angajati prin contract
individual de munca in baza autorizatiei de munca sau a permisului de
sedere in scop de munca, eliberata/eliberat potrivit legii (art. 36).

2.10. Drepturile si obligatiile partilor

La art. 39, care enumera la alin. 1 drepturile si la alin. 2 obligatiile
salariatului, au fost adaugate literele n), respectiv g), cu acelasi continut:
,»alte drepturi/obligatii prevazute de lege sau de contractele colective de
muncd aplicabile”. Prin introducerea acestei precizari, devine limpede
faptul ca enumerarea nu are un caracter limitativ, salariatul putand avea si
alte drepturi si obligatii.

Cu privire la drepturile angajatorului, reglementate de art. 40, alin.
1, s-a introdus o noua litera, ,,f) sa stabileasca obiectivele de performanta
individuala, precum si criteriile de evaluare a realizarii acestora”. De
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altfel, in conformitate cu prevederile art. 17, alin. 1, lit. dh, angajatorul
are si obligatia de a informa salariatul cu privire la criteriile de evaluare a
activitatii sale.

2.11. Delegarea

Delegarea poate fi dispusa pentru o perioada de cel mult 60 de zile
calendaristice in 12 luni si se poate prelungi pentru perioade succesive de
maximum 60 de zile calendaristice, numai cu acordul salariatului. Refuzul
salariatului de prelungire a delegarii nu poate constitui motiv pentru sanc-
tionarea disciplinar a acestuia. In actuala reglementare, delegarea poate
fi prelungitd cu cel mult 60 de zile.

2.12. Suspendarea contractului individual de munca

Au fost adaugate doua noi alineate (5 si 6) la art. 49. Ca urmare a
acestor modificari, pe durata suspenddrii contractul de munca poate
inceta. De fiecare data cand in timpul perioadei de suspendare a
contractului intervine o cauza de incetare de drept a contractului
individual de munci, cauza de incetare de drept prevaleazi. In cazul
suspendarii contractului individual de munca, se suspenda toate termenele
care au legaturd cu incheierea, modificarea, executarea sau incetarea
contractului individual de munca, cu exceptia situatiilor in care contractul
individual de munca inceteaza de drept.

Cu privire la suspendarea de drept, a fost abrogata litera d) a art.
50, privind efectuarea serviciului militar obligatoriu. In aceste conditii, nu
se stie ce se va intampla cu contractele de munca in eventualitatea, de
nedorit, a izbucnirii unui rdzboi (obligativitatea serviciului militar a fost
doar suspendata, pe timp de pace).

A fost In schimb introdusa o noua litera, hl), in virtutea careia
contractul individual de munca se suspenda de drept de la data expirarii
perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizatiile ori atestdrile
necesare pentru exercitarea profesiei. Daca 1n termen de 6 luni salariatul
nu si-a reinnoit avizele, autorizatiile ori atestdrile necesare pentru
exercitarea profesiei, contractul individual de munca inceteaza de drept.

Suspendarea din inifiativa angajatorului nu mai este posibild ca
sanctiune disciplinara, devine insa posibild si in cazul reducerii, nu numai
a Intreruperii, temporare a activitatii. De asemenea, s-a introdus un nou
caz, pe durata suspendarii de catre autoritatile competente a avizelor,
autorizatiilor sau atestdrilor necesare pentru exercitarea profesiilor (art.
52, alin. 1, lit. f). Spre deosebire de cazul expirarii avizelor, autorizatiilor
sau atestarilor necesare, cand contractul de munca este suspendat de drept,
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in cazul suspendarii acestora, se lasad la latitudinea angajatorului daca sa
invoce sau nu suspendarea.

In cazul reducerii temporare a activititii angajatorului, pentru
motive economice, tehnologice, structurale sau similare, pe perioade care
depasesc 30 de zile lucrdtoare, ca o noutate, angajatorul va avea
posibilitatea reducerii programului de lucru de la 5 zile la 4 zile pe
saptamdna, cu reducerea corespunzdtoare a salariului, pana la remedierea
situatiei care a cauzat reducerea programului, dupa consultarea prealabila
a sindicatului reprezentativ de la nivelul unitdtii sau a reprezentantilor
salariatilor, dupa caz (art. 52, alin. 3). Art. 53, referitor la asa-numitul
»somaj tehnic”, a fost modificat corespunzator.

2.13. incetarea contractului individual de munci

Au fost introduse noi cazuri de incetare de drept a contractului
individual de munca (art. 56). Actualmente se prevede doar incetarea
cauzatd de decesul salariatului. La aceasta au fost adaugate decesul/
angajatorului persoana fizica $i dizolvarea angajatorului persoana
juridica. Modificarea este fireasca, in conditiile in care contractul de
muncd are un caracter intuitu personae iar drepturile si obligatiile partilor
nu se transmit la succesori. Aceeasi completare a fost adusa si in ipoteza
declardrii judecatoresi a mortii sau a punerii sub interdictie.

In privinta incetarii contractului de munci in cazul pensiondrii, s-a
adaugat o noua ipoteza ,la data comunicdrii deciziei de pensie in cazul
pensiei de invaliditate, pensiei anticipate partiale, pensiei anticipate,
pensiei pentru limitd de varstd cu reducerea varstei standard de
pensionare”.

Modificari au fost aduse si referitor la concediere. A fost elimi-
nata interdictia temporard de a concedia salariatul pe durata indeplinirii
serviciului militar. Ne exprimdm mirarea In aceasta privintd, pentru ace-
leasi considerente expuse mai sus, cu prilejul analizarii cazurilor de sus-
pendare de drept a contractului individual de munca. A fost addugata, la
alin. 2 al art. 60 si ipoteza dizolvarii angajatorlui, alaturi de cea a falimen-
tului, ca situatii in care nu se aplicd prevederile alin. 1. Rezulta ca, in ca-
zul dizolvarii angajatorului, acesta poate opta intre a concedia salariatii
incd din momentul declansarii procedurii de dizolvare sau a astepta sa
opereze incetarea de drept reglementata de art. 56, alin. 1, lit. a.

Legat de concedierile colective, a fost adusa o precizare referi-
toare la criteriile care trebuie sa fie avute in vedere de angajator, potrivit
legii si/sau contractelor colective de munca aplicabile, pentru stabilirea
ordinii de prioritate la concediere. Aceste criterii se vor aplica doar dupa
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evaluarea realizarii obiectivelor de performanta, care devine criteriu
principal.

In privinta reincadrarii de personal pe locurile de munci ale sala-
riatilor concediati prin concediere colectiva, s-a eliminat interdictia de a
face angajari pe acele posturi timp de 9 luni, ddndu-se o noua reglemen-
tare situatiilor de acest gen (art. 72). In termen de 45 de zile calendaristice
de la data concedierii, salariatul concediat prin concediere colectiva are
dreptul de a fi reangajat cu prioritate pe postul reinfiintat in aceeasi activi-
tate, fird examen, concurs sau perioadi de proba. In situatia in care in
aceastd perioada se reiau aceleasi activitati, angajatorul va transmite sala-
riatilor care au fost concediati de pe posturile a céror activitate este reluata
in aceleasi condifii de competentd profesionald o comunicare scrisd, prin
care sunt informati asupra reludrii activitatii. Salariatii au la dispozitie un
termen de maximum 5 zile calendaristice (fata de 10 cat au in prezent) de
la data comunicarii angajatorului, pentru a-si manifesta in scris consimt-
amantul cu privire la locul de munca oferit. In situatia in care salariatii
care au dreptul de a fi reangajati nu isi manifesta in scris consimtamantul
in termenul precizat sau refuzd locul de munca oferit, angajatorul poate
face noi incadrari pe locurile de muncad rdmase vacante. Aceste prevederi
nu se aplica salariatilor din institutiile publice si autoritatile publice si nici
in cazul contractelor individuale de munca incheiate pe durata determi-
nata, cu exceptia cazurilor in care aceste concedieri au loc inainte de data
expirdrii acestor contracte.

Durata preavizului pentru cazurile de concediere a fost extinsa de
la 15 la 20 de zile lucratoare, cum de altfel era prevazut si in Contractul
colectiv de munca la nivel national.

Legat de anularea concedierilor nelegale, se aduce precizarea,
corecta, cd, in cazul in care salariatul nu solicita repunerea in situatia ante-
rioara emiterii actului de concediere, contractul individual de munca va
inceta de drept la data raménerii definitive §i irevocabile a hotararii ju-
decatoresti. Pe aceasta cale s-a pus capat controverselor care existau pe
aceasta tema, in practicd nefiind foarte clar ce se Intdmpla daca salariatul
nu cere repunerea in situatia anterioara (art. 78, alin. 3).

In cazul demisiei, este introdusa reglementarea expresi a obliga-
tiel angajatorului de a Inregistra demisia salariatului. Limita maxima a
termenului de preaviz pentru demisie a fost extinsd la 20 de zile lucr-
atoare pentru salariatii cu functii de executie (fatd de 15 zile calendaris-
tice actualmente), respectiv de 45 de zile lucratoare pentru salariatii care
ocupa functii de conducere (fata de 30 zile calendaristice actualmente)
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2.14. Contractul individual de munca pe durata determinata

Actualmente, contractul individual de muncd pe duratd determi-
natd poate fi prelungit si dupd expirarea termenului initial, cu acordul
scris al partilor, dar numai Induntrul unui termen de 24 de luni si de cel
mult doua ori consecutiv. Ca urmare a modificarii art. 80, contractul indi-
vidual de munca pe durata determinata poate fi prelungit si dupa expirarea
termenului initial, cu acordul scris al partilor, pentru perioada realizarii
unui proiect, program sau unei lucrdri, fara a mai exista un termen maxim
fix. Acest termen fix este Inldturat si cu privire la posibilitatea Incheierii
succesive a cel mult trei contracte individuale de muncd pe durata deter-
minata intre aceleasi parti. Se aduce insa o precizare suplimentard cu pri-
vire la contractele individuale de munca pe durata determinatd incheiate
in termen de 3 luni de la incetarea unui contract de munca pe durata de-
terminata, considerate contracte succesive, care nu pot avea o durata mai
mare de 12 luni fiecare. Aceasta prevedere trebuie coroborata cu cea a art.
82 care prevede ca perioada maxima pentru care poate fi incheiat un astfel
de contract este de 36 de luni (fata de 24 de luni in prezent).

La art. 81, care confine enumerarea cazurilor in care poate fi in-
cheiat un contract individual de munca pe durata determinata s-a adaugat,
la lit. b), aldturi de cresterea temporard a structurii activitatii angajatoru-
lui, s1 modificarea temporara a acestei activitat.

2.15. Munca prin agent de munca temporara

Importante modificari au fost aduse capitolului VII dedicat muncii
prin agent de muncd temporard. Acestea constiuie o transpunere in
legislatia interna a prevederilor art. 3, 4 si 10 din Directiva 2008/104/CE a
Parlamentului European si a Consiliului din 19 noiembrie 2008 privind
munca prin agent de munca temporara.

Subiectul fiind amplu si de interes mai restrans, nu vom insista
asupra lui cu acest prile;j.

3. Timpul de munca si timpul de odihna

3.1. Durata timpului de munca

In acest domeniu, au fost transpuse in legislatia interna prevederile
art. 16 lit. b), art. 18 si 19 din Directiva 2003/88/CE a Parlamentului
European si a Consiliului din 4 noiembrie 2003 privind anumite aspecte
ale organizarii timpului de lucru.

In pofida numeroaselor discutii anterioare, durata maxima legala a
timpului de munca ardmas neschimbata, 48 de ore pe saptamana, inclusiv
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orele suplimentare (art. 111). Prin exceptie, durata timpului de munca, ce
include si orele suplimentare, poate fi prelungitd peste 48 de ore pe
sdptamana, cu conditia ca media orelor de munca, calculata pe o perioada
de referintd de 4 luni calendaristice (fatd de 3 luni actualmente), sa nu
depaseasca 48 de ore pe sdptamana. Pentru anumite activiti{i sau profesii
stabilite prin contractul colectiv de munca aplicabil, se pot negocia, prin
contractul colectiv de munca respectiv, perioade de referintd mai mari de
4 luni, dar care sa nu depaseasca 6 [uni (fatd de 3 luni, respectiv 12 luni,
actualmente).

Sub rezerva respectarii reglementarilor privind protectia sanatatii
si securitatii in munca a salariatilor, din motive obiective, tehnice sau pri-
vind organizarea muncii, contractele colective de munca pot prevedea de-
rogari de la durata perioadei de referintd anterior mentionate, dar pentru
perioade de referintd care in niciun caz sa nu depaseasca /2 [uni. La stabi-
lirea perioadelor de referintd nu se iau In calcul durata concediului de
odihna anual si situatiile de suspendare a contractului individual de
munci. In continuare, aceste prevederi nu se aplica tinerilor care nu au
implinit varsta de 18 ani.

Munca suplimentard se compenseazd prin ore libere platite in
urmatoarele 60 de zile calendaristice (fata de 30 de zile actualmente) dupa
efectuarea acesteia. O altd noutate este aceea cd, in perioadele de reducere
a activitafii, angajatorul are posibilitatea de a acorda zile libere platite din
care pot fi compensate orele suplimentare ce vor fi prestate in urmatoarele
12 luni.

Cu privire la munca de noapte (art. 122), au fost aduse unele pre-
cizari, in sensul c¢d durata normald a timpului de lucru pentru salariatii de
noapte a cdror activitate se desfasoara in conditii speciale sau deosebite de
muncd nu va putea depdsi 8 ore pe parcursul oricarei perioade de 24 de
ore decdt in cazul in care majorarea acestei durate este prevazutd in
contractul colectiv de munca aplicabil §i numai in situatia in care o astfel
de prevedere nu contravine unor prevederi exprese stabilite in contractul
colectiv de munca incheiat la nivel superior.

Intr-o astfel de situatie, angajatorul va fi obligat si acorde perioade
de repaus compensatorii echivalente sau compensare in bani a orelor de
noapte lucrate peste durata de 8 ore. Salariatii de noapte vor beneficia fie
de un program de lucru redus cu o ora fatd de durata normala a zilei de
muncd, pentru zilele in care efectueaza cel putin 3 ore de munca de
noapte, fard ca aceasta sa ducd la scdderea salariului de baza, fie de un
spor pentru munca prestata in timpul noptii de 25% din salariul de baza
(fatd de 15% 1n prezent), daca timpul astfel lucrat reprezinta cel putin 3
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ore de noapte din timpul normal de lucru.

La art. 129, privind elaborarea si reexaminarea normelor de
munca, a fost pastrat doar alineatul 1, conform caruia normele de munca
se elaboreaza de catre angajator, conform normativelor in vigoare, sau, in
cazul in care nu exista normative, normele de munca se elaboreaza de
catre angajator dupa consultarea sindicatului reprezentativ ori, dupa caz, a
reprezentantilor salariatilor.

3.2. Concediul de odihna

Si cu privire la concediul de odihna au fost aduse unele modificari.
Numarul de zile lucratoare aferent concediului de odihnd suplimentar
pentru salariafii care lucreaza in conditii grele, periculoase sau
vatdmatoare, nevazatorii, alte persoane cu handicap si tinerii in varstd de
pana la 18 ani se stabileste prin contractul colectiv de munca aplicabil st
va fi de cel putin 3 zile lucrdtoare. Devine asadar obligatorie negocierea si
inserarea in contractele colective de munca a concediului de munca su-
plimentar.

In cazul in care programarea concediilor se face fractionat, angaja-
torul este obligat sd stabileasca programarea astfel incat fiecare salariat sa
efectueze intr-un an calendaristic cel putin /0 zile lucratoare de concediu
neintrerupt (fatd de 15 zile lucrdtoare in prezent).

In privinta concediului fira plati pentru formarea profesionala,
angajatorul poate respinge solicitarea salariatului numai daca absenta sa-
lariatului ar prejudicia grav desfasurarea activitdtii, fard a mai fi necesar
acordul sindicatului sau al reprezentantilor salariatilor.

4. Salarizarea

De la intrarea in vigoare a Legii nr. 40/2011, nivelurile salariale
minime se vor stabili prin contractele colective de munca aplicabile. Ur-
meaza a se stabili, ca si pdna acum, o grild salariala, cuprinzand coeficien-
t1 pe posturi, raportati la salartul minim.

Acesti coeficienti vor servi la calcularea salariilor minime pentru
fiecare post in parte. Salariul individual se va stabili insd prin negocieri
individuale intre angajator si salariat (art. 157).
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5. Formarea profesionala

In conformitate cu art. 194, in cazul in care participarea la cursu-
rile sau stagiile de formare profesionald este inifiatd de angajator, toate
cheltuielile ocazionate de aceastd participare sunt suportate de catre aces-
ta. Noutatea constd Tn aceea ca pe perioada participarii la cursurile sau
stagiile de formare profesionald, salariatul va beneficia, pe foata durata
formarii profesionale, de toate drepturile salariale detinute, spre deose-
bire de situatia actuala in care salariatul beneficiaza doar partial de aceste
drepturi.

Salariatii care au beneficiat de un curs sau un stagiu de formare
profesionald, in conditiile art. 194, nu pot avea inifiativa incetarii contrac-
tului individual de muncd pentru o perioada stabilita prin act aditional.
Actualmente, doar salariatii care au beneficiat de un curs sau un stagiu de
formare profesionala mai mare de 60 de zile nu pot avea initiativa Incet-
arii contractului individual de munca o perioada de cel putin 3 ani de la
data absolvirii cursurilor sau stagiului de formare profesionala.

Iata ca faptul ca salariatii 151 vor mentine toate drepturile salariale
pe durata formarii profesionale are un pret, interdictia de a demisiona pu-
tand fi instituita si pentru cursurile cu o durata mai mica de 60 de zile.

6. Dialogul social

6.1. Reprezentantii salariatilor

Conform art. 224, la angajatorii la care sunt Incadrati mai mult de
20 de salariati si la care nu sunt constituite organizatii sindicale reprezen-
tative conform legii, interesele salariatilor pot fi promovate si aparate de
reprezentantii lor, alesi si mandatati special in acest scop. In prezent
aceastd obligativitate existd dacd niciunul dintre salariati nu este membru
de sindicat. O alta modificare consta in aceea ca se elimina conditiile de
varsta si de vechime (21 de ani, respeciv sa fi lucrat cel pufin un an, fara
intrerupere, la acel angajator) pentru a putea fi reprezentant al salariatilor,
singura conditie fiind aceea de a avea capacitate deplina de exercifiu.
Conform literei e) addugata la articolul 226, reprezentantii salariatilor vor
avea ca atributie, printre altele, sd negocieze contractul colectiv de munca,
in conditiile legii. Consideram ca aceasta precizare este salutard, fiind de
natura sa elimine confuziile existente intre institugia reprezentantilor sala-
riatilor reglementatd de Codul muncii si cea reglementatd de legea nr.
130/1996 privind contractul colectiv de munca.

Numarul de ore in cadrul programului normal de lucru pentru re-

39



Fiat Justitia nr. 2/2011

prezentantii salariatilor destinat in vederea indeplinirii mandatului pe care
l-au primit se stabileste prin contractul colectiv de munca aplicabil sau, in
lipsa acestuia, prin negociere directd cu conducerea unitdfii. Se elimina
astfel din art. 228 durata fixa de 20 de ore pe luna. Pe toata durata exercit-
arii mandatului, reprezentantii salariatilor nu pot fi concediati pentru mo-
tive ce tin de indeplinirea mandatului pe care l-au primit de la salariati.
Actualmente, acestia nu pot fi concediati nici pentru motive ce nu tin de
persoana salariatului sau pentru necorespundere profesionala.

Restrangandu-se interdictia de concediere a acestor salariati, se
deschide pentru angajator posibilitatea de a-1 concedia in situatia in care
ei devin incomozi sau de a face presiuni asupra lor, amenintandu-i cu
concedierea.

6.2. Patronatele

Captolul 1V, dedicat patronatelor, a fost simplificat, prin abrogarea
mai multor articole. Au ramas 1n vigoare, cu modificari, articolele 230 si
235. Patronatele, denumite si organizatii de angajatori, constituite in
conditiile legii, sunt organizatii ale angajatorilor, autonome, fara caracter
politic, infiintate ca persoane juridice de drept privat, fara scop patrimo-
nial.

Angajatorii se pot asocia in federatii si/sau confederatii ori alte
structuri asociative, conform legii. Constituirea, organizarea si functiona-
rea patronatelor, precum si exercitarea drepturilor si obligatiilor acestora
sunt reglementate prin lege speciala (Legea patronatelor nr. 356/2001).

7. Contractele colective de munca

Din Titlul VIII dedicat contractelor colective de munca au mai
ramas in vigoare, cu modificari, doar articolele 236 si 237. Negocierea co-
lectiva la nivel de unitate este obligatorie, cu exceptia cazului in care an-
gajatorul are Tncadrati mai putin de 21 de salariati. Partile, reprezentarea
acestora, precum si procedura de negociere si de Incheiere a contractelor
colective de munca sunt stabilite potrivit legii.

La data intrarii in vigoare a Legii nr. 40/2011 se abroga art. 23
alin. (1) din Legea nr. 130/1996 privind contractul colectiv de munca, re-
publicatd, cu modificarile si completarile ulterioare, conform caruia
contractul colectiv de munca se incheie pe o perioada determinata, care nu
poate fi mai mica de 12 luni, sau pe durata unei lucrari determinate,
partile putand hotari prelungirea aplicarii in continuare a contractului
colectiv de munca, in conditiile in care acesta a fost incheiat sau in alte
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conditii convenite ele.

In schimb, la art. II al Legii nr. 140/2011 se precizeazi:
,,Contractele colective de munca si actele aditionale incheiate in intervalul
de la data intrarii in vigoare a prezentei legi si pana la 31 decembrie 2011
nu pot prevedea o durata de valabilitate care sa depaseasca 31 decembrie
2011. Dupd aceasta data, contractele colective de munca si actele
aditionale se vor 1incheia pe durate stabilite prin legea speciala.
Contractele colective de muncd in aplicare la data intrarii in vigoare a
prezentei legi 1si produc efectele pand la data expirdrii termenului pentru
care au fost incheiate.”

De remarcat este si faptul ca au fost, in general, eliminate
trimiterile exprese la Contractul colectiv de munca la nivel national, ceea
ce poate constiui un indiciu cu privire la intentia legiuitorului de a elimina
in viitor obligativitatea incheierii unui astfel de contract. Este de asteptat
ca in curdnd sa se produca o modificare a Legii nr. 130/1996.

8. Conflictele de munca

Art. 248, modificat, statueaza ca prin expresia conflicte de munca
se intelege conflictele dintre salariati §i angajatori privind interesele cu
caracter economic, profesional sau social ori drepturile rezultate din
desfasurarea raporturilor de munca.

9. Inspectia muncii

A fost introdus un nou articol, 256], care statueazad ca, pin dero-
gare de la prevederile art. 3 alin. (2) din Legea nr. 252/2003 privind regis-
trul unic de control, in cazul controalelor care au ca obiectiv depistarea
muncii fard forme legale, inspectorii de muncd vor completa registrul unic
de control dupa efectuarea controlului.

10. Raspunderea juridica

10.1. Regulamentul intern

La art. 258 se adaugd o noua literd i) prin care se adauga printre
prevederile minimale ce trebuie sa fie cuprinse in regulamentul intern cri-
teriile §i procedurile de evaluare profesionala a salariatilor.

10.2. Raspunderea disciplinara
Angajatorul nu mai poate aplica sanctiunea disciplinara constand
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in suspendarea contractului individual de munca pentru o perioada ce nu
poate depasi 10 zile lucrdtoare, textul de la art. 264, alin. 1, lit. b fiind
abrogat.

O prevedere noud a fost introdusa la alin. 3 al aceluiasi articol,
conform careia sanctiunea disciplinard se radiaza de drept in termen de
12 luni de la aplicare, daca salariatului nu 1 se aplicd o noud sanctiune dis-
ciplinard in acest termen. Radierea sanctiunilor disciplinare se constata
prin decizie a angajatorului emisa in forma scrisa.

Cu privire la decizia de sanctionare, printre elementele pe care tre-
buie sa le cuprinda obligatoriu, enumerate de art. 268, alin. 2, la lit b, s-a
adaugat posibilitatea invocarii si a prevederilor contractului individual de
munca care au fost incalcate si stau la baza aplicarii sanctiunii discipli-
nare. Actualmente, este obligatorie precizarea prevederilor din statutul de
personal, regulamentul intern sau contractul colectiv de munca aplicabil,
care au fost incdlcate de salariat.

10.3. Raspunderea materiala

Dacad in prezent angajatorul este obligat, in temeiul normelor si
principiilor raspunderii civile contractuale, sa il despagubeasca pe salariat
in situatia in care acesta a suferit un prejudiciu material din culpa angaja-
torului in timpul indeplinirii obligatiilor de serviciu sau in legatura cu ser-
viciul, prin modificarea art. 269 se consacra expres posibilitatea salariatu-
lui de a solicita si daune morale.

Pe de alta parte, privitor la rdspunderea patrimoniald a salariatului,
la alin 3 si 4 nou introduse la art. 270, se statueaza ca, in situatia in care
angajatorul constata ca salariatul sau a provocat o paguba din vina si in
legatura cu munca sa, el va putea solicita salariatului, printr-o nota de
constatare §i evaluare a pagubei, recuperarea contravalorii acesteia, prin
acordul partilor, intr-un termen care nu va putea fi mai mic de 30 de zile
de la data comunicarii. Contravaloarea pagubei recuperate prin acordul
partilor nu poate fi mai mare decat echivalentul a 5 salarii minime brute
pe economie.

Aceasta nota de constatare si evaluare a pagubei va imbraca prac-
tic aspectul unei decizii de imputare, cu diferenta ca, daca salariatul nu
este de acord, nu el trebuie sd o conteste, ci angajatorul va trebui sa il ac-
tioneze in judecata.
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10.4. Raspunderea contraventionala

Au fost aduse modificari si articolului 276, dupa cum urmeaza:

- la lit. e) a fost introdus un plafon in privinfa numarului de
persoane primite la muncd fara incheierea unui contract individual de
muncd; in eventualitatea unui control, daca sunt descoperite pana la 5
persoane care lucreaza fara contract individual de munca (care acum
trebuie 1incheiat, ad validitatem, in forma scrisd si Inregistrat in
REVISAL, 1nainte de inceperea activitatii) fapta constituie contraventie si
se sanctioneaza cu amendd de la 10.000 lei la 20.000 lei pentru fiecare
persoana identificata (fatd de limitele actuale, de la 3.000 lei la 4.000 lei).
In cazul in care sunt descoperite mai mult de 5 persoane in aceasti
situatie, fapta constiuie infractiune. De remarcat si faptul ca, actualmente,
se prevede expres ca nu se poate depasi o valoare cumulata a amenzilor
de 100.000 lei. Aceastd prevedere este eliminatd din noua formulare a
textului art. 276, alin. 1, lit. e) Insa, avand in vedere limitarea numarului
de persoane la 5 si cresterea limitelor amendei, se ajunge la aceeasi cifra
maxima (5x20.000=100.000 lei).

- a fost introdusd o noui literd e') prin care se sanctioneazi, cu
amenda de la 500 lei la 1.000 lei, prestarea muncii de catre o persoana
fara incheierea unui contract individual de munca. Prin sanctionarea
celor ce muncesc fara incheierea unui contract, se urmareste, odata in
plus, descurajarea muncii la negru.

- a fost introdusa o noud literd 1) prin care se sanctioneaza, cu
amenda de la 1.500 lei la 3.000 lei, incalcarea de catre angajator a
obligatiei de a face angajari numai in baza certificatului medical care
constata ca cel in cauza este apt pentru prestarea muncii respective,
prevazute la art. 27 si a obligatiei de a tine evidenta orelor de munca
prestate de fiecare salariat si de a supune controlului inspectiei muncii
aceasta evidenta ori de cdte ori este solicitat, prevazute de art.116.

- a fost introdusd o noud literda m) prin care se sanctioneaza, cu
amenda de la 1.500 lei la 3.000 lei, nerespectarea prevederilor legale
privind inregistrarea de catre angajator a demisiei.

- a fost introdusd o noud literd n) prin care se sanctioneaza, cu
amenda de la 5.000 lei la 10.000 lei, pentru fiecare persoand identificata,
fara a depdsi valoarea cumulatd de 100.000 lei, incalcarea de catre
agentul de munca temporara a obligatiei de a nu percepe nicio taxa
salariatilor temporari in schimbul demersurilor in vederea recrutarii
acestora de catre utilizator sau pentru incheierea unui contract de munca
temporard, prevazute la art. 100’

- a fost introdusa o nouad literd o) prin care se sanctioneaza, cu

43



Fiat Justitia nr. 2/2011

amenda de la 1.500 lei la 2.000 lei, incalcarea de catre angajator a
obligatiei ca, anterior inceperii activitatii, sa inmaneze salariatului un
exemplar din contractul individual de munca, potrivit prevederilor art. 16
alin. (3).

10.5. Raspunderea penala

Prin introducerea art. 279' si completarea art. 280', au fost
incriminate cateva noi infractiuni:

- fapta persoanei care, in mod repetat, stabileste pentru salariatii
Incadrati in baza contractului individual de munca salarii sub nivelul
salariului minim brut pe tara garantat in plata, prevazut de lege, se
pedepseste cu inchisoare de la 6 luni la un an sau cu amenda penala.
Mentionam faptul cd nerespectarea dispozifiilor privind garantarea in
platd a salariului minim brut pe tard era si rdmane in continuare
contraventie.

- refuzul repetat al unei persoane de a permite, potrivit legii,
accesul inspectorilor de munca in oricare dintre spatiile unitatii sau de a
pune la dispozitia acestora documentele solicitate, potrivit legii, se
pedepseste cu inchisoare de la 6 luni la un an sau cu amenda penala.

- primirea la munca a mai mult de 5 persoane, indiferent de
cetdtenia acestora, fara incheierea unui contract individual de munca, se
pedepseste cu Inchisoare de la unu la 2 ani sau cu amenda penala.

- primirea la munca a unei persoane aflate in situatie de sedere
ilegala in Romdnia, cunoscand ca aceasta este victima a traficului de
persoane se pedepseste cu inchisoare de la unu la 2 ani sau cu amenda
penala. Daca munca prestata de persoana in cauza este de naturd sa i
pund in pericol viata, integritatea sau sdnatatea, pedeapsa este inchisoarea
de la 6 luni la 3 ani.

In cazul savarsirii uneia dintre ultimele doua infractiuni, instanta
de judecata poate dispune si aplicarea uneia dintre urmatoarele pedepse
complementare: pierderea totala sau partiala a dreptului angajatorului de a
beneficia de prestatii, ajutoare sau subventii publice, inclusiv fonduri ale
Uniunii Europene gestionate de autoritatile romane, pentru o perioadd de
pana la 5 ani; interzicerea dreptului angajatorului de a participa la
atribuirea unui contract de achizitii publice pentru o perioadd de pand la 5
ani; recuperarea integrald sau partiala a prestatiilor, ajutoarelor sau
subventiilor publice, inclusiv fonduri ale Uniunii Europene gestionate de
autoritatile romane, atribuite angajatorului pe o perioadd de pana la 12
luni inainte de comiterea infractiunii; inchiderea temporara sau definitiva
a punctului ori punctelor de lucru in care s-a comis infractiunea sau
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retragerea temporard ori definitiva a unei licente de desfasurare a
activitatii profesionale in cauzd, dacda acest lucru este justificat de
gravitatea Incalcarii.

In cazul savarsirii uneia dintre infractiunile mentionate,
angajatorul va fi obligat sa plateascd sumele reprezentdnd: orice
remuneratie restantd datoratd persoanelor angajate ilegal (cuantumul
remuneratiei se presupune a fi egal cu salariul mediu brut pe economie, cu
exceptia cazului 1n care fie angajatorul, fie angajatul poate dovedi
contrariul); cuantumul tuturor impozitelor, taxelor si contributiilor de
asigurari sociale pe care angajatorul le-ar fi platit daca persoana ar fi fost
angajatd legal, inclusiv penalitatile de 1Intarziere i amenzile
administrative corespunzatoare; cheltuielile determinate de transferul
platilor restante in tara in care persoana angajatd ilegal s-a intors de
bunavoie sau a fost returnata in conditiile legii.

In cazul sdvarsirii uneia dintre aceleasi infractiuni de citre un
subcontractant, atat contractantul principal, cat si orice subcontractant
intermediar, dacd au avut cunostintd de faptul cd subcontractantul
angajator angaja straini aflati in situatie de sedere ilegald, pot fi obligati
de cétre instantd, in solidar cu angajatorul sau in locul subcontractantului
angajator ori al contractantului al carui subcontractant direct este
angajatorul, la plata sumelor de bani reprezentdnd orice remuneratie
restantd datoratd persoanelor angajate ilegal precum si cheltuielile
determinate de transferul platilor restante in tara in care persoana angajata
ilegal s-a intors de bundvoie sau a fost returnatd in conditiile legii.

11. Jurisdictia muncii — reguli speciale de procedura

Din abrogarea art. 290, conform céruia procedura de solutionare a
conflictelor de munca se reglementeaza prin lege speciald, coroborata cu
abrogarea art. 72 din Legea nr. 168/1999 privind solutionarea conflictelor
de munca conform caruia cererile referitoare la solutionarea conflictelor
de drepturi se adreseaza instantei judecdtoresti competente in a carei
circumscriptie isi are sediul unitatea rezultd ca se vor aplica, si in aceste
situatii, prevederile Codului de procedura civila.

12. Concluzii

Prin Legea nr. 40/2011 au fost aduse numeroase modificari Codu-
lui muncii. Unele dintre acestea sunt menite sa inlature unele inadvertente
sau neclaritati care au creat confuzii in practica, altele nu fac decat sa
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transpuna in legislatia internd prevederile legislatiei europene.

Existd si modificari care au ca scop fluidizarea raporturilor de
muncd, adaptarea reglementdrilor la necesitatile pietei muncii, cu scopul
stimularii creerii de locuri de munca si al combaterii muncii la negru.
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