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»Fil informat, nu ignorat”

- proiect de informare juridica -

Nota introductiva

Mediul socio-economic din Romania nu favorizeaza implicarea
cetateanului in a-si sustine si exercita drepturile de care beneficiaza in raport
cu statul si institutiile care il reprezinta. Aceasta a condus la atitudine inerta
si consolidarea mentalitatii potrivit careia societatea este incapabila de a-si
schimba status quo-ul. Proiectul pilot al generatiei 6 Lideri pentru Justitie
adreseaza nevoia de informare juridica a cetdtenilor din comunitati
dezavantajate, cu acces redus la informatii de natura juridica.

Proiectul pilot derulat in perioada august - decembrie 2015 a vizat o
prima comunitate, comuna Filipestii de Padure din judetul Prahova.
Acesta a constat In realizarea a trei prezentari in comunitatea respectiva,
avand la baza urmatoarele teme: rolul autoritatilor publice, aspecte juridice
legate de dreptul muncii si asigurari sociale, si aspecte juridice legate de
pensii.

In acest proces au fost informati peste 100 de locuitori ai comunei
(elevi si adulti), pe parcursul celor cinci deplasari conturandu-se astfel un
cadru de dialog si de transmitere a informatiei dinspre organizatori catre
cetatenii comunei respective. Cele trei prezentari au avut rolul de a oferi
instrumente si informatii juridice cetatenilor pentru rezolvarea mai facila a
problemelor cu care acestia se confrunta, iar in acelasi timp, de a identifica

principalele provocari pe care acestia le intampina in valorificarea
drepturilor lor, sau in interactiunea cu autoritatile publice.

Noi credem ca o societate educata si corect informata este o societate
puternica. Obiectivul pe termen lung este multiplicarea acestei initiative
(pentru anul 2016 fiind vizate comunitati din judetele IIfov, Timis si lasi) si
transpunerea ei in actiuni de politica publica.

Va dorim lectura placutal

Autorii



Partea a II-a - Aspecte de dreptul muncii

Teme propuse:

1. Tipuri de contracte individuale de munca
2. Incetarea contractului individual de munca

a. dedrept
b. concedierea
c. demisia

Raspunderea disciplinara
Jurisdictia muncii

Zilierii

Concediile si repausurile periodice
Sanatate si securitate in munca
Delegarea si detasarea

Munca de noapte

10. Discriminarea In munca

11. Munca in strdinatate

© XN W

12. Concediul si indemnizatia de crestere a copilului

Legislatie folosita:
Legeanr. 53/2003 (Codul Muncii);

Legea nr. 346/2002 privind asigurarea pentru accidente de munca si boli
profesionale;

Legea nr. 319/2006 a sanatatii si securitatii in munca.

Legea nr. 156/2000 protectia cetatenilor romani care lucreaza in strainatate;

Hotdrare nr. 850/2002 pentru modificarea si completarea Normelor metodologice de
aplicare a prevederilor Legii nr. 156/2000 privind protectia cetatenilor romani care
lucreaza in strainatate, aprobate prin H.G. nr. 384/2001

Legea dialogului social - Legea 62/2011
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Cap. |. TIPURI DE CONTRACTE INDIVIDUALE DE MUNCA

Contractul individual de munca pe durata determinata

Cazurile Tn care se pot incheia contracte individuale de munca pe durata determinata

Contractul individual de munca poate fi incheiat pentru o durata determinata
numai in urmatoarele cazuri:

Inlocuirea unui salariat in cazul suspendirii contractului siu de munci, cu
exceptia situatiei in care acel salariat participa la greva (Solutia legiuitorului
are in vedere faptul cd daca s-ar permite inlocuirea grevistilor cu alti salariati,
practic, efectul negativ care este urmarit prin declansarea grevei s-ar pierde.
Angajatorul si-ar continua activitatea In aceleasi conditii ca si cele anterioare declansarii
conflictului colectiv de munca);
Cresterea si/sau modificarea temporara a structurii activitatii angajatorului;
Desfasurarea unor activitati cu caracter sezonier;
In situatia in care este incheiat in temeiul unor dispozitii legale emise cu scopul de a favoriza
temporar anumite categorii de persoane fara loc de munc3;
Angajarea unei persoane care, in termen de 5 ani de la data angajarii, indeplineste conditiile de
pensionare pentru limita de varsta;
Ocuparea unei functii eligibile in cadrul organizatiilor sindicale, patronale sau al organizatiilor
neguvernamentale, pe perioada mandatului;
Angajarea pensionarilor care, in conditiile legii, pot cumula pensia cu salariul;
In alte cazuri previazute expres de legi speciale ori pentru desfisurarea unor lucriri, proiecte sau
programe.

Reguli privind contractul individual de munca pe duratad determinata

Contractul individual de munca pe durata determinata se poate incheia numai in forma scrisa, cu
precizarea expresa a duratei pentru care se incheie.

Contractul individual de munca pe durata determinata nu poate fi incheiat pe o perioada mai mare
de 36 de luni.

Prin exceptie, In cazul in care contractul individual de munca pe durata determinata este incheiat
pentru a inlocui un salariat al carui contract individual de munca este suspendat, durata
contractului va expira la momentul incetarii motivelor ce au determinat suspendarea
contractului individual de munca al salariatului titular.

intre aceleasi pirti se pot incheia succesiv cel mult 3 contracte individuale de munci pe
durata determinata.

Contractele individuale de munca pe duratda determinata incheiate in termen de 3 luni de la
incetarea unui contract de munca pe durata determinata sunt considerate contracte succesive si
nu pot avea o durata mai mare de 12 luni fiecare.

Contractul individual de munca pe duratd determinatd poate fi prelungit, cu respectarea
dispozitiilor legale privind cazurile in care poate fi incheiat (i.e. art. 83 din Codul muncii), si dupa
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d)

expirarea termenului initial, cu acordul scris al partilor, pentru perioada realizarii unui
proiect, program sau unei lucrari.

Perioada de proba

Prin derogare de la prevederile art. 31 din Codul
muncii, salariatul Incadrat cu contract individual
de munca pe durata determinata poate fi supus
unei perioade de proba, care nu va depasi:

5 zile lucratoare pentru o durata a contractului
individual de munca mai mica de 3 luni;

15 zile lucratoare pentru o durata a contractului
individual de munca cuprinsa intre 3 si 6 luni;
30 de zile lucratoare pentru o duratd a
contractului individual de munca mai mare de 6
luni;

45 de zile lucratoare in cazul salariatilor
incadrati In functii de conducere, pentru o
durata a contractului individual de munca mai
mare de 6 luni.

Informarea si accesul la locurile de munca

Angajatorii sunt obligati sa informeze salariatii angajati cu contractindividual de munca pe durata
determinata despre locurile de munca vacante sau care vor deveni vacante, corespunzatoare
pregatirii lor profesionale, si sa le asigure accesul la aceste locuri de munca in conditii egale cu
cele ale salariatilor angajati cu contract individual de munca pe perioada nedeterminata.

Aceasta informare se face printr-un anunt afisat la sediul angajatorului.

copie a anuntului sus-mentionat se transmite de Indatd sindicatului sau reprezentantilor
salariatilor.

Principiul egalitatii de tratament

Referitor la conditiile de angajare si de muncd, salariatii cu contract
individual de munca pe duratd determinata nu vor fi tratati mai putin
favorabil decat salariatii permanenti comparabili, numai pe motivul
duratei contractului individual de munca, cu exceptia cazurilor in
care tratamentul diferit este justificat de motive obiective.

Potrivit legii, salariatul permanent comparabil reprezinta salariatul al carui contract individual
de munca este incheiat pe durata nedeterminata si care desfasoara aceeasi activitate sau una
similarg, In aceeasi unitate, avandu-se in vedere calificarea/aptitudinile profesionale.
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B.

Atunci cand nu exista un salariat cu contract individual de muncd incheiat pe durata
nedeterminatd comparabil In aceeasi unitate, se au in vedere dispozitiile din contractul colectiv
de munca aplicabil sau, In lipsa acestuia, reglementarile legale in domeniu.

Munca prin agent de munca temporara

Definitii

Munca prin agent de munca temporara este munca prestata de

un salariat temporar care a incheiat un contract de munca =~ —a
temporara cu un agent de munca temporara si care este pus :
la dispozitia utilizatorului pentru a lucra temporar sub
supravegherea si conducerea acestuia din urma.

Salariatul temporar este persoana care a incheiat un contract de
munca temporara cu un agent de munca temporara, in vederea | i
punerii sale la dispozitia unui utilizator pentru a lucra temporar

sub supravegherea si conducerea acestuia din urma.

Agentul de munca temporara este persoana juridica, autorizata de Ministerul Muncii,
Familiei si Protectiei Sociale, care incheie contracte de munca temporara cu salariati temporari,
pentru a-i pune la dispozitia utilizatorului, pentru a lucra pe perioada stabilita de contractul de
punere la dispozitie sub supravegherea si conducerea acestuia.

Utilizatorul este persoana fizica sau juridica pentru care si sub supravegherea si conducerea
careia munceste temporar un salariat temporar pus la dispozitie de agentul de munca temporara.
Misiunea de munca temporara inseamna acea perioada in care salariatul temporar este pus la
dispozitia utilizatorului pentru a lucra temporar sub supravegherea si conducerea acestuia,
pentru executarea unei sarcini precise si cu caracter temporar.

Contractul de munca temporara

Contractul de munca temporara este un contract individual de munca ce se Incheie in scris intre
agentul de munca temporara si salariatul temporar, pe durata unei misiuni.

In contractul de munci temporara se precizeazi, in afara elementelor previzute la art. 17 si art.
18 din Codul muncii, conditiile in care urmeaza sa se desfasoare misiunea, durata misiunii,
identitatea si sediul utilizatorului, precum si cuantumul si modalitatile remuneratiei
salariatului temporar.

Contractul de munca temporara se poate incheia si pentru mai multe misiuni, in interiorul unui

termen de 36 de luni.

Agentul de munca temporara poate incheia cu salariatul temporar un contract de munca pe
durata nedeterminata, situatie in care in perioada dintre doua misiuni salariatul temporar se
afla la dispozitia agentului de munca temporara.

Contractul de munca temporara Inceteaza la terminarea misiunii pentru care a fost incheiat sau
daca utilizatorul renunta la serviciile sale inainte de incheierea misiunii, in conditiile
contractului de punere la dispozitie.
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— Agentii de muncd temporara nu percep nicio taxa salariatilor temporari in schimbul
demersurilor in vederea recrutdrii acestora de catre utilizator sau pentru incheierea unui contract
de munca temporara.

Misiunea de munca temporara

— Un utilizator poate apela la agenti de munca temporara pentru executarea unei sarcini precise si
cu caracter temporar, cu exceptia cazului in care in acest mod urmareste sa inlocuiasca un
salariat al carui contract de munca este suspendat ca urmare a participarii la greva.

— Misiunea de munca temporara se stabileste pentru un termen care nu poate fi mai mare de 24
de luni.

— Durata misiunii de munca temporara poate fi prelungita pe perioade succesive care, adaugate
la durata initiald a misiunii, nu poate conduce la depasirea unei perioade de 36 de luni.

— Conditiile in care durata unei misiuni de munca temporara poate fi prelungita sunt prevazute in
contractul de munca temporara sau pot face obiectul unui act aditional la acest contract.

— Pentru fiecare noua misiune, intre parti se incheie un contract de munca temporara, in care vor
fi precizate conditiile In care urmeaza sa se desfasoare misiunea, durata misiunii, identitatea si
sediul utilizatorului, precum si cuantumul si modalitatile remuneratiei salariatului temporar.

— Pe parcursul misiunii utilizatorul raspunde pentru asigurarea conditiilor de munca pentru
salariatul temporar, in conformitate cu legislatia in vigoare.

— Utilizatorul va notifica de Tndata agentului de munca temporara orice accident de munca sau
ifmbolnavire profesionald de care a luat cunostinta si a carei victima a fost un salariat temporar
pus la dispozitie de agentul de munca temporara.

— La Incetarea misiunii salariatul temporar poate incheia cu utilizatorul un contract individual de
muncd. In cazul in care utilizatorul angajeazs, dupd o misiune, un salariat temporar, durata
misiunii efectuate se ia in calcul la stabilirea drepturilor salariale, precum si a celorlalte
drepturi prevazute de legislatia muncii.

Drepturile salariatilor temporari pe durata misiunii

Pe durata misiunii, salariatii temporari au acces la toate serviciile si facilitatile
acordate de utilizator, in aceleasi conditii ca si ceilalti salariati ai acestuia.

— Utilizatorul este obligat sa asigure salariatului temporar dotarea cu echipamente individuale de
protectie si de munca, cu exceptia situatiei in care prin contractul de punere la dispozitie dotarea
este in sarcina agentului de munca temporara.

— Deasemenea, prevederile regulamentelor interne, precum si cele ale contractelor colective
de munca aplicabile salariatilor angajati cu contract individual de munca pe durata
nedeterminata la utilizator se aplica in egalda masura si salariatilor temporari pe durata
misiunii la acesta.
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Remuneratia salariatului temporar

Pe toata durata misiunii salariatul temporar beneficiaza de
salariul platit de agentul de munca temporara.

Salariul primit de salariatul temporar pentru fiecare misiune se
stabileste prin negociere directd cu agentul de munca
temporara si nu poate fi mai mic decat salariul minim brut
pe tara garantat in plata.

Cu toate acestea, salariul primit de salariatul temporar
pentru fiecare misiune nu poate fi inferior celui pe care il
primeste salariatul utilizatorului, care presteaza aceeasi munca sau una similara cu cea
a salariatului temporar (! aceasta dispozitie a fost reglementata prin Legea nr.12/2015, care a
modificat Codul muncii).

In masura in care utilizatorul nu are angajat un astfel de salariat, salariul primit de salariatul
temporar va fi stabilit ludndu-se in considerare salariul unei persoane angajate cu contract
individual de munca si care presteaza aceeasi munca sau una similara, astfel cum este stabilit prin
contractul colectiv de munca aplicabil la nivelul utilizatorului.

Agentul de munca temporara este cel care refine si vireaza toate contributiile si impozitele
datorate de salariatul temporar catre bugetele statului si plateste pentru acesta toate contributiile
datorate in conditiile legii.

In cazul in care in termen de 15 zile calendaristice de la data la care obligatiile privind plata
salariului si cele privind contributiile si impozitele au devenit scadente si exigibile, iar agentul de
munca temporara nu le executa, ele vor fi platite de utilizator, in baza solicitarii salariatului
temporar.

Utilizatorul care a platit sumele datorate se subrogd, pentru sumele platite, in drepturile
salariatului temporar Impotriva agentului de munca temporara.

Contractul de punere la dispozitie

g)

Agentul de munca temporara pune la dispozitia utilizatorului un salariat angajat prin contract de
munca temporard, in baza unui contract de punere la dispozitie incheiat in forma scrisa.
Contractul de punere la dispozitie trebuie sa cuprinda:

durata misiunii;

caracteristicile specifice postului, in special calificarea necesard, locul executdrii misiunii si
programul de lucru;

conditiile concrete de munca;

echipamentele individuale de protectie si de munca pe care salariatul temporar trebuie sa le
utilizeze;

orice alte servicii si facilitati in favoarea salariatului temporar;

valoarea comisionului de care beneficiaza agentul de munca temporard, precum si remuneratia la
care are dreptul salariatul;

conditiile in care utilizatorul poate refuza un salariat temporar pus la dispozitie de un agent de
munca temporara.
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— Orice clauza prin care se interzice angajarea de catre utilizator a salariatului temporar dupa
indeplinirea misiunii este nula.
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economie, fa fisabol
anului 2013 ***
Sursa:

companiilor.html

C. Contractul individual de munca cu timp partial

Definitie

— Potrivit art. 103 din Codul muncii, salariatul cu fractiune de normad este salariatul al
carui numar de ore normale de lucru, calculate saptamanal sau ca medie lunara, este inferior
numadrului de ore normale de lucru al unui salariat cu norma Intreaga comparabil.

— Angajatorul poate incadra salariati cu fractiune de norma prin contracte individuale de munca pe
durata nedeterminata sau pe durata determinata, denumite contracte individuale de munca
cu timp partial.

Elemente ce trebuie prevazute Tn cuprinsul contractului individual de munca cu timp partial
— Contractul individual de munca cu timp partial se incheie numai in forma scrisa.

— Contractul individual de munca cu timp partial cuprinde, in afara elementelor prevazute la art.
17 alin. (3) din Codul muncii, urmatoarele:

1. Durata muncii si repartizarea programului de lucru;

2. Conditiile in care se poate modifica programul de lucru;
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Interdictia de a efectua ore suplimentare, cu exceptia cazurilor de forta majora sau pentru alte
lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori Inlaturarii consecintelor
acestora.

in situatia in care intr-un contract individual de munca cu timp partial nu sunt precizate
elementele la care am facut referire, contractul se considera a fi incheiat pentru norma
intreaga.

Informare

Angajatorul este obligat sa informeze la timp cu privire la aparitia unor locuri de munca cu
fractiune de norma sau cu norma intreaga, pentru a facilita transferurile de la norma intreaga la
fractiune de norma si invers. Aceastd informare se face printr-un anunf afisat la sediul
angajatorului.

O copie a anuntului prevazut la alin. (2) se transmite de indata sindicatului sau reprezentantilor
salariatilor.

Angajatorul asigurd, in masura in care este posibil, accesul la locuri de munca cu fractiune de
normd la toate nivelurile.

Principiul egalitatii de tratament

Salariatul Incadrat cu contract de munca cu timp partial se bucura de drepturile salariatilor cu
normd Intreagd, In conditiile prevazute de lege si de contractele colective de munca aplicabile.

Drepturile salariale se acorda proportional cu timpul efectiv lucrat, raportat la drepturile
stabilite pentru programul normal de lucru.

Angajatorul este obligat ca, In masura in care este posibil, sd ia in considerare cererile salariatilor
de a se transfera fie de la un loc de munca cu norma intreaga la unul cu fractiune de normj, fie de
la un loc de munca cu fractiune de norma la un loc de munca cu norma intreaga sau de a-si mari
programul de lucru, In cazul in care apare aceasta oportunitate.

D. Munca la domiciliu

Definitie
Salariatii cu munca la domiciliu sunt acei salariati care indeplinesc,
la domiciliul lor, atributiile specifice functiei pe care o detin.

Elemente caracteristice

In vederea indeplinirii sarcinilor de serviciu ce le revin, salariatii cu munca la domiciliu isi
stabilesc singuri programul de lucru.

Angajatorul este in drept sa verifice activitatea salariatului cu munca la domiciliu, in conditiile
stabilite prin contractul individual de munca.

Contractul individual de munca la domiciliu se incheie numai in forma scrisa si contine, in afara
elementelor prevazute la art. 17 alin. (3) din Codul muncii, urmatoarele:

Precizarea expresa ca salariatul lucreaza la domiciliu;
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Programul in cadrul caruia angajatorul este in drept sa controleze activitatea salariatului sau si
modalitatea concreta de realizare a controlului;

Obligatia angajatorului de a asigura transportul la si de la domiciliul salariatului, dupa caz, al
materiilor prime si materialelor pe care le utilizeaza in activitate, precum si al produselor finite
pe care le realizeaza.

Principiul egalitatii de tratament

Salariatul cu munca la domiciliu se bucura de toate drepturile recunoscute prin lege si prin
contractele colective de munca aplicabile salariatilor al caror loc de munca este la sediul
angajatorului.

CLAUZE SPECIFICE TN CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA

Potrivit Codului Muncii sunt considerate clauze specifice, fara
ca enumerarea sa fie limitativa:

Clauza cu privire la formarea profesionala (art.192-210 din
Codul muncii);

Clauze de neconcurent3d;

Clauza de mobilitate;

Clauza de confidentialitate.

Vom analiza clauza cu privire la formarea profesionala urmata de contractele specifice de formare
profesionala:

Clauza cu privire la formarea profesionala

Modalitatea concreta de formare profesionald, drepturile si obligatiile partilor, durata formarii
profesionale, precum si orice aspecte legate de formarea profesionald, inclusiv obligatiile
contractuale ale salariatului in raport cu angajatorul care a suportat cheltuielile ocazionate de
formarea profesionala se stabilesc prin acordul partilor si fac obiectul unor acte aditionale la
contractele de munca.

Potrivit art. 194 din Codul muncii, angajatorul are obligatia de a asigura participarea la programe
de formare profesionala pentru toti salariatii, dupa cum urmeaza:

O data la doi ani, daca au incadrati cel putin 21 de salariati;

Cel putin o data la 3 ani, daca au sub 21 de salariati.

In cazul in care angajatorul initiazd participarea la cursurile de formare profesionals, toate
cheltuielile ocazionate de aceastd participare sunt suportate de acestea. In perioada in care
salariatul participa la cursurile de formare profesionala, va beneficia de toate drepturile salariale
ce decurg din contractul sdu de munca. Totodat3, acesta va beneficia de vechime in acel loc de
muncd, aceasta perioada fiind considerata stagiu de cotizare.

Salariatii care au participat la un curs de formare profesionala in aceste conditii, nu pot avea
initiativa Incetarii contractului pe o anumita perioada, stabilita prin act aditional la contractul de
munca. Legea prevede ca nerespectarea acestei obligatii de catre salariat determina obligarea sa
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la suportarea tuturor cheltuielilor ocazionate de pregatirea sa profesionald, proportional cu
perioada nelucrata. Aceasta obligatie subzista si in situatia in care contractul de munca al
salariatilor a incetat ca urmare a concedierii lor pentru motive disciplinare, datorita faptului ca
sunt arestati preventiv pe o perioada mai mare de 60 de zile, au fost condamnati prin HJ definitiva
pentru o infractiune In legatura cu munca lor, precum si in cazul in care instanta penalad a
pronuntat interdictia de exercitare a profesiei.

In cazul in care salariatul este cel care initiativa participarii la o forma de pregitire profesionalid
cu scoatere din activitate, angajatorul va analiza solicitarea salariatului impreuna cu sindicatul
sau, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor, urmand a decide cu privire la cerea formulata in
termen de 15 zile de primirea solicitarii (angajatorul va decide si cu privire la conditiile 1n care va
permite salariatului participarea la forma de pregatire profesionala, inclusiv daca va suporta in
totalitate sau in parte costurile ocazionate de aceasta).

Codul muncii reglementeaza doua tipuri de contracte speciale de formare profesionald; contractul
de calificare profesionala si contractul de adaptare profesionala.

Contractul de calificare profesionala: este contractul in baza caruia salariatul se obliga sa
urmeze cursurile de formare profesionala organizate de catre angajator pentru dobandirea unei
calificari profesionale.

Pot incheia contracte de calificare profesionala salariatii cu varsta minima de 16 ani, care nu au
dobandit o calificare sau au dobandit o calificare ce nu le permite mentinerea locului de munca
la acel angajator.

Acesta se incheie pe o durata cuprinsa intre 6 luni si 2 ani.

Pot incheia contracte de calificare profesionala numai angajatorii care au fost autorizati in
acest sens Ministerul Muncii si Ministerul Educatiei.

Contractul de adaptare profesionala se incheie in vederea adaptarii salariatilor debutanti la o
functie noug, la un loc de munca nou sau in cadrul unui colectiv nou.

Nu poate fi incheiat pe o durata mai mare de 1 an;

Se incheie odata cu incheierea contractului de munca sau la debutul salariatului pe o
functie noua;

La expirarea termenului pentru care a fost incheiat contractul, salariatul poate fi suspus
unei evaluari, in vederea stabilirii masurii in care poate face fata functiei noi, locului de
munca nou sau colectivului nou.
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MUNCESTI? AI DREPTURI!

DACA ESTI ANGAJAT, Al DREPTUL LA MASURI DE PROTECTIE SOCIALA SI INSTRUIRE LA LOCUL DE MUNCA.

CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA

De reguld se incheie pe durata nedeterminata

PRESTEAZAMUNCGA ——>| Angajator

pers.fizica pers. fizica/juridica
t SALARIY |

Ai obligatia de a te prezenta la programele de instruire.
Nu poti incepe efectiv munca pe postul tau, dacd nu ai
fost instruit in domeniul securitdtii si sandtatii in munca.

( owrkweDe @ oRe/Zi )
. = Orele suplimentare, daca sunt permise
l prin contract, sunt platite suplimentar.

EXISTA SI ALTE MODALITATI DE ANGAJARE IN MUNCA —>

® MUNCA TEMPORARA © (U TIMP PARTIAL €© MUNCA CU ZIUA

Agentii de ocupare a fortei
de munca in strdinatate iti
pot percepe un tarif de

mediere, dar nu au dreptul
sa-ti ceara alte taxe, nu pot
sa-ti retina din salariu si nu
iti pot solicita garantii.

MUNCA N
STRAINATATE

Contractul tdu de munca trebuie 53 contind in
mod obligatoriu: durata perioadei de muncd,
moneda in care vei fi plitit, activitatile pe
care le vei desfasura.

MUNCA
DE NOAPTE
22:00 — 6:00

Nu poti lucra de noapte daca
nu ai implinit 18 ani, esti
insarcinata sau ai nascut.

Durata timpului tau de lucru nu poate depési media de 8 ore/zi.
Ai dreptul la compensare in bani dacé lucrezi peste 8 ore +
perioade de repaus compensatorii echivalente.

MUNCA TEMPORARA

/Y@ Misiunea de munca temporara e perioada in care
_+® angajatorul tau te pune la dispozifia unui utilizator,
pentru a face o sarcina precisa, cu caracter temporar .

DURATA  poate fi, initial, pan la 2 ani; cu acordul
partilor, se poate prelungi pand la maxim 3 ani

SALARIU e platit de agentul de munca temporara

— . .
@  NORMA PARTIALA
Contractul trebuie s& cuprindd: durata muncii,
~ programul de lucru (si conditiile in care se poate
. ' modifica) + interdictia de a efectua ore suplimentare.
——

DURATA  lucreazi mai putin de 8 ore/zi

SALARIU  seacorda proportional cu timpul efectiv lucrat,
prin comparatie cu salariul unuia care lucreaza 8 ore/zi

ALTE MODALITATI DE ANGAJARE IN MUNCA

PE PERIOADA DETERMINATA

”
A —
5 Contractul se poate incheia doar in forma scrisa, cu
precizarea clard a duratei pentru care se incheie.
E——
™

In relatia cu acelasi angajator, se pot incheia

succesiv cel mult 3 contracte individuale
de muncd pe duratd determinata.

DURATA Contract pe maxim 36 de luni.

‘9° MUNCA CU ZIUA

$ Zilierii sunt persoane care lucreazd ocazional, fdra un
contract de munca. Apar doar in anumite domenii:
agriculturd, manipulare de marfuri, intretinere, etc.

DURATA maxim 90 zile/an pentru acelasi beneficiar
PLATA |a finalul fiecdrei zile de lucru

DREPTURI nu datoreaza contributii sociale, deci nu sunt
asigurati social (pensii, somaj, sanatate)

Material informativ realizat de

M www.funky.ong // www.liderjust.ro

Liderperlmo

19



Cap. Il - Incetarea contractului individual de munc$

Potrivit art. 55 din Codul muncii, modalitatile generale de incetare a contractului

individual de munca sunt urmatoarele:

incetarea de drept;

incetarea ca urmare a acordului pdrtilor la data convenitd de acestea;

incetarea ca urmare a vointei unilaterale a uneia dintre pdrti, in cazurile si conditiile
expres si limitativ prevazute de lege.

Sunt mai multe situatii in care un contract individual de munca inceteaza de drept, unele

dintre acestea fiind urmatoarele:

la data indeplinirii cumulative a conditiilor de varsta standard si a stagiului minim de
cotizare pentru pensionare; la data comunicarii deciziei de pensie in cazul pensiei
de invaliditate, pensiei anticipate partiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limita
de varsta cu reducerea varstei standard de pensionare;

ca urmare a constatarii nulitatii absolute a contractului individual de munca, de la data la
care nulitatea a fost constatata prin acordul partilor sau prin hotarare
judecatoreasca definitiva;

ca urmare a condamnarii la executarea unei pedepse privative de libertate, de la data
ramanerii definitive a hotararii judecatoresti.

Un alt caz de incetare de drept este cel reglementat de art. 80 alin. 3 din Codul muncii.

Premisa avuta in vedere este aceea a contestarii unei decizii de concediere, ipoteza in care,
pentru eventualitatea anularii actului, salariatul are dreptul sa solicite si repunerea in situatia
anterioara. Astfel, in cazul in care concedierea a fost efectuata in mod netemeinic sau nelegal,
instanta va dispune anularea ei si va obliga angajatorul la plata unei despagubiri egale cu salariile

indexate, majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi de care ar fi beneficiat salariatul.

La solicitarea salariatului instanta care a dispus anularea concedierii va dispune si

repunerea partilor in situatia anterioara emiterii actului de concediere (in sensul ca va
dispune si reintegrarea salariatului pe postul detinut). in cazul in care salariatul nu soliciti
repunerea n situatia anterioara emiterii actului de concediere (reintegrarea pe postul detinut),

contractul individual de munca va inceta de drept la data ramanerii definitive si irevocabile a

hotararii judecatoresti.
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Concedierea reprezintd incetarea contractului individual de
munca din initiativa angajatorului.

Concedierea poate fi dispusa pentru motive care tin de persoana
salariatului sau pentru motive care nu tin de persoana salariatului.

Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului in
urmatoarele situatii:

a) In cazul in care salariatul a savarsit o abatere grava sau abateri repetate de la regulile de
disciplind a muncii ori de la cele stabilite prin contractul individual de munca sau regulamentul
intern, ca sanctiune disciplinara

Concedierea pentru savarsirea unei abateri grave sau a unor abateri repetate de la regulile de
disciplina a muncii poate fi dispusa numai dupa indeplinirea de catre angajator a cercetarii
disciplinare prealabile si in termenele stabilite de codul muncii;

Emiterea deciziei de sanctionare nu se poate face mai tarziu de 6 luni de la datasavarsirii faptei
care constituie abatere disciplinara.

b) in cazul in care salariatul este arestat preventiv sau arestat la domiciliu pentru o perioada mai
mare de 30 de zile;

¢)in cazul in care, prin decizie a organelor competente de expertiza medical3, se constata
inaptitudinea fizica si/sau psihica a salariatului, fapt ce nu permite acestuia sa isi indeplineasca
atributiile corespunzatoare locului de munca ocupat;

In cazul concedierii pentru inaptitudine fizicd/psihica, salariatul beneficiazi de o
compensatie, in conditiile stabilite In contractul colectiv de munca aplicabil sau in contractul
individual de munca, dupa caz.

d) in cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de munca in care este incadrat.

Necorespunderea profesionala a fost definita ca fiind acea imprejurare de natura
obiectiva sau subiectiva care conduce la obtinerea unor performante profesionale mai scazute
decit cele pe care, In mod rezonabil, angajatorul este indrituit a le astepta de la un salariat.

Necorespunderea profesionala nu implica vinovatia salariatului. Trebuie facuta
distinctia Intre concedierea pentru necorespunderea profesionala si concedierea disciplinara care
presupune, sine qua non, culpa salariatului. Spre exemplu, o lipsa in gestiune poate fi apreciats,
in raport de cauzele concrete care au determinat-o, ca fiind fie urmarea lipsei de experienta a
gestionarului, fie urmarea savarsirii cu vinovatie a unor abateri disciplinare.

Este posibil ca, dupa incheierea unui contract individual de munca in mod valabil
curespectarea tuturor conditiilor impuse de lege, pentru ocuparea sau mentinerea unui post, tot
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prin acte normative, sa se instituie noi conditii sau alte conditii pe care salariatul nu le indeplineste
si nici nu le-ar putea indeplini intr-un termen rezonabil. La expirarea termenului stabilit prin acte
normative, daca salariatul nu indeplineste conditiile prevazute de lege si in lipsa unui post vacant,
pe care sa-l poata ocupa, se va dispune concedierea pentru necorespundere profesionala.

Necorespunderea profesionala trebuie sa fie determinata pe baza unor criterii si
aspecte concrete care sa excluda subiectivismul in apreciere.

Concedierea salariatului pentru necorespundere profesionald poate fi dispusa
numai dupa evaluarea prealabila a salariatului, conform procedurii de evaluare stabilite prin
contractul colectiv de munca aplicabil sau, in lipsa acestuia, prin regulamentul intern.

Observatii

In cazul in care concedierea se dispune pentru motivele previzute la art. 61 lit. ¢) si d), angajatorul
are obligatia de a-i propune salariatului alte locuri de munca vacante in unitate, compatibile cu
pregatirea profesionala sau, dupa caz, cu capacitatea de munca.

In situatia in care angajatorul nu dispune de locuri de munca vacante potrivit alin., acesta are
obligatia de a solicita sprijinul agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca pentru a ajuta
persoana sa gaseasca un alt job corespunzator.

decizia de concediere trebuie emisa in termen de 30 de zile calendaristice de la data constatarii

cauzei concedierii.

b) Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului reprezinta Incetarea contractului
individual de munca determinata de desfiintarea locului de munca ocupat de salariat, din unul
sau mai multe motive fara legatura cu persoana acestuia.

- desfiintarea locului de munca trebuie sa fie efectiva si sa aiba o cauza reala si serioasa.

- salariatii concediati pentru motive care nu tin de persoana lor beneficiaza de masuri active de
combatere a somajului si pot beneficia de compensatii in conditiile prevazute de lege si de
contractul colectiv de munca aplicabil.

c) Dreptul la preaviz
In cazul concedierii dispuse pentru inaptitudine sau _

necorespundere profesionald, precum si in cazul concedierii pentru motive
ce nu tin de persoana salariatului, angajatorul este obligat sa respecte un
termen de preaviz ce nu poate fi mai mic de 20 zile lucratoare.
Decizia de concediere se comunica salariatului in scris si trebuie sa

contind In mod obligatoriu:

a) motivele care determina concedierea;

b) durata preavizului;

c) lista tuturor locurilor de munca disponibile 1n unitate si termenul in care salariatii urmeaza
sa opteze pentru a ocupa un loc de munca vacant.

- Decizia de concediere produce efecte de la data comunicarii ei salariatului.
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CSONCEDIEREA

= incetarea contractului de munca din initiativa angajatorului.

Eui 2 CAS-ADES 0S

3 1DINVINATA, SALARIATULE 2. PENTRU GA S-A DESFIINTAT POSTUL

L «+ faci abateri grave/repetate la locul de munca;

(=] : :}::Ztart. :;e‘;i?lt gjﬁ;ﬁ g;;ﬂ:r;m " ATENTIE! Angajatorul poate masca o concediere
. 4 p . p X i . ) abuzivd, sustindnd ca postul a fost desfiintat (desi,

(o ] « evaluarile aratd ¢ nu mai corespunzi profesional postului ocupat. ; § ] o

— in fapt, avea un nepot/ginere/cunoscut dornic sa

[— te inlocuiasca). Indicii ale unei concedieri abuzive

[ =) ATENTIE! In ultimele doud cazuri, angajatorul trebuie sa iti propund un prin desfiintare fictivi a postului:alt angajat pe un

L alt post, potrivit situatiei tale. Angajatorul zice nu mai are alte posturi post identic nu a fost concediat sau, "'Ledm dupd

[ <o ] vacante? Nu-i nimic — are obligatia sa se adreseze agentiei teritoriale de .con.cgdlerea P"”nd_ESﬁ'"EﬂTea P°_5TU|U' un alt

L ocupare a fortel de munca pentru a-ti gasi un alt job corespunziitor. individ a fost angajat pe postul tau.

a

in concediul . cat timp esti insarcinata, din motive discriminatorii pe criterii de sex,  cattimpaio
de odihna; dacd angajatorul tau stie varsta, orientare sexuala, religie, etnie. functie in sindicat;

cand esti temporar in concediul de materni- cand participi (legal) la
incapabil de muncg; tate & crestere a copilului; miscari sindicale sau greva;

PASUL 1: Nu semna niciun act de incetare a PASUL 2: Pdstreazd cat mai multe dovezi care atestd
colaborarii prin acordul ambelor parti. Angajatorul  competenta ta la job si decizia abuziva de concediere: mailuri,
ar putea dovedi in baza acestui act ca nu ai fost scrisori, inregistrari ale conversatiilor cu angajatorul. Cu cit
concediat, i ca ai plecat de bunavoie. mai multe, cu atat mai bine. T;i vor fi de folos la pasul urmator.

PASUL 3: Dé- pe angajator in judecatd. Ti-e frica de costurile unui proces? Stai fard grijd —
contestatia concedierii este scutita de taxe judiciare. In ce priveste eventualele cheltuieli cu un
avocat, experti judiciari sau martori, le vei recupera de la angajator la castigarea procesului.

NU STA Muu’ Trebuie s depui cererea de judecatd in 45 de zile de cand ti s-a comunicat decizia de concediere, la tribunalul de la
~ domiciliu sau locul de muncd. Concedierea abuziva este nula, ceea ce inseamna ca: (i) vei primi inapoi toti banii de
PE GANDUH' salariu, inca de la momentul concedierii si (ii) vei fi repus pe fostul tau post, daca ceri acest lucru in instanta. 45

Atentie! Interdictiile si protectia oferita de lege persoanelor concediate NU sunt aplicabile
cand contractul de munca inceteteazd din vointa ambelor parti. In concluzie, nu semna niciun
act oferit de angajator care mentioneaza cd relatiile de munca au incetat in mod consensual.

Infografic realizat cu drag si
rigoare de echipa Funky Citizens
cu ajutorul Ruxandrei Visoiu.
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Cod Muncii interzice In mod expres concedierea salariatilor In urmatoarele situatii
(interdictii cu caracter temporar):
pe durata incapacitatii temporare de munc3, stabilitd prin certificat medical, conform legii;
pe durata in care femeia salariata este gravida, in masura in care angajatorul a luat la cunostinta
de acest fapt, anterior emiterii deciziei de concediere;
pe durata concediului de maternitate;
pe durata concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau in cazul copilului
cu handicap pana la implinirea varstei de 3 ani;
pe durata exercitdrii unei functii Intr-un organism sindical
pe durata concediului de odihna.

Conform legii, aceste interdictii suporta o singura exceptie si anume concedierea pentru
motive ce intervin ca urmare a reorganizarii judiciare, a falimentului (insolventei) sau dizolvarii
angajatorului.

Prin concedierea colectivd, in sensul Codului muncii, se intelege concedierea, intr-o
perioada de 30 de zile calendaristice, din unul sau mai multe motive care nu tin de persoana
salariatului, a unui numar de:

a. cel putin 10 salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are Incadrati mai mult de 20 si mai
putin de 100 de salariati;

b. cel putin 10% din salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati cel putin 100 de
salariati, dar mai putin de 300 de salariati;

c. cel putin 30 de salariati, daca angajatorul are cel putin 300 de salariati.

Codul muncii prevede obligatiile care i revin angajatorului in cazul concedierilor colective:

- sd initieze, In scopul punerii de acord, consultari cu sindicatul sau, dupa caz, cu

reprezentantii salariatilor, referitoare la metodele si mijloacele de evitare a concedierilor
colective sau de reducere a numarului de salariati afectati si de atenuare a consecintelor prin
recurgerea la masuri sociale ce vizeaza in special sprijinul pentru recalificarea sau reconversia
profesionala a salariatilor concediati;

La luarea masurii de desfacere a contractului individual de munca pentru motive ce nu tin de
persoana salariatului pot fi avute In vedere si urmatoarele criterii minimale:

a) dacd masura ar putea afecta doi soti care lucreaza in aceeasi unitate, se desface

contractul de munca al sotului care are venitul cel mai mic, fara ca prin aceasta sa se poata desface
contractul de munca al unei persoane care ocupa un post nevizat de reducere;

b) masura sa afecteze, mai intdi, persoanele care nu au copii in intretinere;

¢) masura sa afecteze numai in ultimul rand pe femeile care au in ingrijire copii,

barbatii vaduvi sau divortati care au in Ingrijire copii, pe intretinatorii unici de familie, precum si
pe salariatii, barbati sau femei, care mai au cel mult 3 ani pana la pensionare la cererea lor.

La incetarea contractului individual de munca din motive ce nu {in de persoana
salariatului, angajatorii trebuie sa ii acorde acestuia o compensatie conform contractelor colective
aplicabile, in afara drepturilor cuvenite la zi.

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
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activitate, fara examen, concurs sau perioada de proba. Angajatorul trebuie sa comunice in scris
fostilor salariati reluarea activitatii, iar acestia au la dispozitie un termen de maxim 5 zile
calendaristice pentru a-si manifesta in scris consimtamantul cu privire la locul de munca oferit.

Termenul de contestare a deciziei de concediere este de 30 de zile calendaristice de la data
comunicarii. Contestatia se face la tribunalul in raza caruia reclamantul (fostul salariat) isi are
domiciliul sau resedinta.

In caz de conflict de drepturi cu privire la concediere angajatorul nu va putea invoca in
fata instantei alte motive de fapt sau de drept decéat cele precizate in decizia de concediere.
Neindicarea motivelor pe care se intemeiaza decizia sau indicarea lor in formulari cu totul
generale sau neverificabile atrage nulitatea absoluta a deciziei.

In cazul in care concedierea a fost efectuatd in mod netemeinic sau nelegal, instanta va
dispune anularea ei si va obliga angajatorul la plata unei despagubiri egale cu salariile indexate,
majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi de care ar fi beneficiat salariatul. La solicitarea
salariatului instanta care a dispus anularea concedierii va dispune si repunerea partilor in situatia
anterioara emiterii actului de concediere (in sensul ca va dispune si reintegrarea salariatului pe
postul detinut).

Model de contestatie impotriva decizie de concediere nelegale

Domnule Presedinte,

Subsemnatul (nume .... prenume ....), cu domiciliul in ..., avand codul numeric
personal ...., cu domiciliul procesual ales! pentru comunicarea actelor de procedura la
numitul (nume ...., prenume .....), cu domiciliul in...., avand urmatoarele date de contact?,
personal/prin mandatar/prin reprezentant legal/prin reprezentant judiciar (nume .....,
prenume ....)/reprezentat prin avocat (nume....., prenume .....), cu sediul profesional in .....,
avand urmatoarele date de contact? .....

in contradictoriu cu intimata* (denumirea persoanei juridice ....), cu sediul in ...,
avand codul wunic de Inregistrare/numarul de Inmatriculare 1In registrul

! Mentiunea nu este obligatorie, insd trebuie si fie indicatd, in cazul in care, reclamantul doreste
comunicarea actelor de procedura la altd adresa decat cea de domiciliu.

2 Mentiunea este facultativd, in conformitate cu art. 148 din C. proc. civ. Se pot indica: adresa
electronica/numarul de telefon/ numarul de fax si alte asemenea.

3 Mentiunea este facultativd, in conformitate cu art. 148 din C. proc. civ. Se pot indica: adresa
electronicd/numarul de telefon/ numarul de fax si alte asemenea.

* Se are Tn vedere ipoteza 1n care angajatorul este o persoana juridicd
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comertului/numarul de inscriere in registrul persoanelor juridice, cont bancar>...,
deschis la...., prin reprezentant legal: administrator®/presedinte/director-general
(nume.....,, prenume .....), formulam

CONTESTATIE IMPOTRIVA DECIZIEI DE CONCEDIERE

prin care solicitam instantei ca prin hotararea ce o va pronunta sa dispuna:

> anularea deciziei de concediere nr. ..., emisa de intimata in data de ....;

» obligarea intimatei la plata unei despagubiri egale cu salariile indexate, majorate si
reactualizate si cu celelalte drepturi de care subsemnatul ar fi beneficiat, potrivit
art. 80 alin. (1) din Codul muncii;

» repunerea partilor in situatia anterioara si reintegrarea in munca a subsemnatului,
potrivit art. 80 alin. (2) din Codul muncii’;

» obligarea intimatei la plata de daune morale, apreciate la valoarea de ...., potrivit
art. 253 alin. (1) si (2) din Codul muncii8;

in fapt, aritim ci? ... am desfasurat activitate in calitate de salariat, ocupand
functia de ...., In temeiul contractului individual de munca incheiat cu intimata ..... nr. .....
din ......
Pe parcursul executarii acestui contract ..... .
La data.... mi s-a comunicat Incetarea contractului de munca prin concediere?0. ......
Decizia de concediere este nelegald, neintemeiata si nejustificata pentru urmatoarele
motive: ......

° Se vor indica de citre reclamant, in misura in care sunt cunoscute, in conformitate cu art. 194 din C.
proc. civ.

® Angajatorul-persoani juridica de drept privat se citeaza prin reprezentantul sdu, la sediul principal sau,
atunci cand este cazul, la sediul dezmembramantului sau, potrivit art. 155 alin. (1) pct. 3) si 4) din C.
proc. civ.

" Solicitarea este facultativa. Potrivit art. 80 alin. (3) din Codul muncii, in cazul in care salariatul nu
Solicita repunerea in situatia anterioara emiterii actului de concediere, contractul individual de munca
va inceta de drept la data rimanerii definitive si irevocabile a hotararii judecatoresti.

8 Solicitare este facultativa. Se formuleaza numai in ipoteza n care concedierea i-a produs reclamantului
un prejudiciu moral. Potrivit art. 253 alin. (1) si (2) din Codul muncii, angajatorul este obligat, in temeiul
normelor si principiilor raspunderii civile contractuale, sa il despagubeasca pe salariat in situatia in care
acesta a suferit un astfel de prejudiciu moral din culpa angajatorului in timpul indeplinirii obligatiilor de
serviciu sau in legitura cu serviciul. In cazul in care angajatorul refuza si il despagubeasca pe salariat,
acesta se poate adresa cu plangere instantelor judecatoresti competente.

® Se va prezenta situatia de fapt, cu indicarea aspectelor esentiale pentru solutionarea cauzei, din care si
decurga nelegalitatea/netemeinicia deciziei de concediere.

YDjsciplinard/ca urmare a arestului preventiv de peste 30 de zile/pentru inaptitudine fizicd si/sau
psihicd/pentru necorespundere profesionald/din motive ce nu {in de persoana salariatului, dupa caz.
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In drept, ne intemeiem cererea pe dispozitiilel! ......
Intimata a emis decizia de concediere cu incalcarea dispozitiilor imperative ale
art ......

in dovedire!'?, solicitim incuviintarea:probei cu  inscrisuri/probei
testimoniale/probei cu interogatoriul intimatei.

Aceste probe sunt pertinente, concludente si utile cauzei deoarece tind la
dovedirea urmatoarelor teze probatorii: ......

In cadrul probei cu inscrisuri, depunem urmatoarele inscrisuri’® in copii
certificate pentru conformitate cu originalul, In14...exemplare.

in cadrul probei testimoniale, indicim in vederea audierii, in calitate de martori,
pe numitii ..., cu domiciliul in1> ..., pentru dovedirea urmatoarelor imprejurari de
fapt ... si solicitam citarea acestora.

in cadrul probei cu interogatoriu, atasam interogatoriul ce urmeaza a-i fi luat
intimateil®, sub sanctiunea aplicarii dispozitiilor art. 358 din C. proc. civ., pentru
dovedirea faptelor personale vizand?7 ......
Solicitam judecarea cauzei, In lipsal8, in conformitate cu art. 411 alin.(1) pct.2) din
C. proc. civ.

11 Se vor indica textele legale, pe care reclamantul isi intemeiaza cererea de anulare a deciziei de
concediere. Spre exemplu, acesta poate invoca art. 60 alin. (1) lit. a) din Codul muncii, h cazul in care
decizia de concediere a fost dispusa pe parcursul incapacitatii temporare de munca a salariatului. Poate
invoca art. 62 alin. (3) si art. 76 lit. a) din Codul muncii daca in decizia de concediere nu au fost precizate
motivele care au determinat concedierea. Poate invoca art. 65 alin. (2) din Codul muncii daca respectiva
concediere a intervenit din motive independente de persoana salariatului, fard a intruni conditia ca
desfiintarea locului de munca sa fie reala si serioasa etc.

12 Mentiondm ca potrivit art. 272 din Codul muncii, sarcina probei in conflictele de munca revine
angajatorului.

13 Se vor enumera Inscrisurile depuse, cu mentionarea elementelor pentru identificare.

 nscrisurile se vor depune in atitea exemplare cate parti sunt si unul pentru instant, in conformitate
cu art.149-150 din C. proc. civ. In cazul in care partile au un reprezentant comun sau partea figureazi
in mai multe calitati, se vor depune intr-un singur exemplar pentru comunicare si unul pentru instanta.
15 Se va mentiona adresa completd a martorilor (localitate, strada, numdr, bloc, scara, etajul, blocul,
sectorul/judetul).

16 Angajatorul este o persoan juridica, acesta potrivit art.355 din C. proc. civ., rdspunde numai in scris
la interogatoriu. Reclamantul ataseazad interogatoriul, in doud exemplare, din momentul depunerii
contestatiei impotriva deciziei de concediere, in conformitate cu art.194 alin.(1) lit.e) teza a-ll-a din C.
proc.civ.

17 Se vor mentiona faptele, pe care reclamantul doreste s le probeze. De exemplu, motivele de fapt pe
care le invoca si fatd de care solicitd anularea deciziei de concediere.

18 Mentiunea este facultativa si depinde de pozitia reclamantului. Se va indica numai daca reclamantul
nu doreste sa se prezinte la fiecare termen de judecata.

27



In conformitate cu art. 453 din C. proc. civ., solicitim instantei s3 oblige intimata la
plata cheltuielilor de judecatal® ocazionate de acest proces

Depunem prezenta cerere de chemare in judecatd, in2? ..... exemplare.

Anexam  prezentei:procura in  original/copie legalizata/imputernicirea
avocatiala/delegatia de reprezentare?!/ imputernicirea sindicatului??decizia de
concediere nr. .../ ....; contractul individual de munca nr. ..../.... si alte Inscrisuri ..... .

Data, Semnatura?3

C. Demisia

Salariatul care demisioneaza este
obligat sa acorde si sa respecte un termen de
preaviz, timp in care eventual angajatorul i-ar
putea cauta un inlocuitor.

Termenul de preaviz este cel
convenit de parti in contractul individual de
munca sau dupa caz cel stabilit prin contractele
colective de munca aplicabile si nu poate fi mai \
mare de 20 de zile lucratoare pentru salariatii cu
functii de executie si, respectiv, 45 de zile lucratoare in cazul celor care ocupa functii de conducere.

In mod exceptional, salariatul poate demisiona fira preaviz daci angajatorul nu-si
indeplineste obligatiile asumate prin contractul individual de munca.

Cap. lll - Raspunderea disciplinara

Abaterea disciplinard este o fapta in legatura cu munca si care consta Intr-o actiune sau
inactiune savarsita cu vinovatie de catre salariat, prin care acesta a Incalcat normele legale,

¥Cheltuielile de judecatd constau 1in taxele judiciare de timbru, onorariile avocatilor
/expertilor/specialistilor/sumele cuvenite martorilor/cheltuielile de transport/cheltuielile de cazare si
orice alte cheltuieli necesare pentru buna desfasurare a procesului.

20 Cererea de chemare 1n judecatd va fi depusd, in conformitate cu art. 149 din C. proc. civ., in atitea
exemplare cati parati sunt si un exemplar pentru instantd. Daca parati au un reprezentant comun sau
partea figureaza in mai multe calitdti, se poate depune un singur exemplar pentru parati.

21 Se va depune atunci cand cererea este formulata prin reprezentant/avocat.

22Se va depune atunci cind actiunea este formulatd de sindicat. Potrivit art. 28 alin. (1) din Legea
dialogului social nr. 62/2011, organizatiile sindicale au dreptul de a formula actiune in justitie in numele
membrilor lor, in baza unei imputerniciri scrise din partea acestora.

23 Semnitura de pe cererea de chemare in judecatd trebuie s fie olografa (scrisd de méana).
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regulamentul intern, contractul individual si cel colectiv aplicabil, ordinele si dispozitiile legale ale
conducatorilor ierarhici.

Pentru a fi Indeplinite toate conditiile raspunderii este necesar sa existe legatura cauzala
dintre fapta ilicita (adica abaterea disciplinard) si rezultatul nociv exprimat fie Intr-o stare de
pericol fie intr-un prejudiciu material sau moral.

De aceea, conducdtorul unitatii, inainte de a aplica vreo sanctiune, trebuie sa dispuna
efectuarea sau va efectua personal cercetarea disciplinara prealabila si obligatorie. In cursul
cercetdrii se strang probe privind fapta savarsita si caracterul licit sau ilicit alacesteia.

Cu exceptia situatiei in care se aplica sanctiunea avertismentului scris, este
obligatorie (sub sanctiunea nulitatii absolute a deciziei de sanctionare) convocarea in scris
a salariatului cu precizarea obiectului, datei, orei si a locului intrevederii. Astfel este
garantat dreptul salariatului la aparare si, In raport de nota explicativa data de acesta, se va putea
stabili mai corect daca e vorba de o abatere disciplinard, daca a fost savarsita cu vinovatie, cauzele,
imprejurarile savarsirii faptei, eventual ce sanctiune s-ar putea aplica.

Neprezentarea salariatului la convocare fara un motiv obiectiv da dreptul angajatorului sa
treaca la aprecierea faptei, individualizarea sanctiunii disciplinare si emiterea deciziei de
sanctionare.

Conform art. 248 din Codul muncii sanctiunile disciplinare pe care le poate aplica
angajatorul in cazul in care salariatul savarseste o abatere disciplinara sunt:

1. avertismentul scris;

2. retrogradarea din functie cu acordarea salariului corespunzator functiei in care s-a
dispus retrogradarea pentru o durata ce nu poate depasi 60 de zile calendaristice;

3. reducerea salariului de baza pe o durata de 1-3 luni cu 5-10%;

4. reducerea salariului sau dupa caz si a indemnizatiei de conducere pe o durata de
1-3 luni cu 5-10%;

5. desfacerea disciplinara a contractului de munca.

In cursul cercetirii salariatul are dreptul si formuleze si si sustini toate apararile pe care le
considera necesare si sa ofere persoanei delegate sa cerceteze toate probele si motivatiile
corespunzatoare. De asemenea, salariatul are dreptul de a fi asistat la cererea sa de catre un
reprezentant al sindicatului al carui membru este.

Conform art 252 din Codul Muncii, sub sanctiunea nulitatii absolute, in decizia de
sanctionare se cuprind in mod obligatoriu:

a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinara;

b) precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul intern, contractul individual
de munca sau contractul colectivde munca aplicabil care au fost incélcate de salariat;
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¢) motivele pentru care au fost inlaturate apararile formulate de salariat in timpul cercetarii
disciplinare prealabile;

d) temeiul de drept in baza caruia sanctiunea disciplinara se aplica;
e) termenul 1n care sanctiunea poate fi contestata;
f) instanta competenta la care sanctiunea poate fi contestata.

Decizia de sanctionare se comunica salariatului in cel mult 5 zile calendaristice de la data
emiterii si produce efecte de la data comunicarii. Comunicarea se preda personal salariatului, cu
semnatura de primire, ori, in caz de refuz al primirii, prin scrisoare recomandatd, la domiciliul sau
resedinta comunicata de acesta.

De asemenea, Decizia de sanctionare poate fi contestata de salariat la instantele
judecatoresti competente in termen de 45 de zile calendaristice de la data comunicarii.

Conform legii, angajatorul poate dispune aplicarea oricareia dintre sanctiunile
disciplinare in termenul de prescriptie de 30 de zile calendaristice de la data luarii la cunostinta
de savarsirea abaterii disciplinare si 6 luni de la data savarsirii faptei.

Sanctiunea disciplinara se radiaza de drept in termen de 12 luni de la aplicare, daca
salariatului nu i se aplica o noua sanctiune disciplinara in acest termen. Radierea sanctiunilor
disciplinare se constata prin decizie a angajatorului emisa in forma scrisa.

Contestatie impotriva deciziei de sanctionare disciplinara

Domnule Presedinte,

Subsemnatul (nume ..., prenume ....), cu domiciliul in ... avand codul numeric
personal ...., cu domiciliul procesual ales?* pentru comunicarea actelor de procedura la
numitul (nume ..., prenume .....), cu domiciliul in...., aviand urmatoarele date de contact?s
personal prin mandatar/prin reprezentant legal/prin reprezentant judiciar (nume ...,
prenume .....)/reprezentat prin avocat (nume ..., prenume .....), cu sediul profesional in .....,

24 Mentiunea nu este obligatorie, insa trebuie sd fie indicatd, in cazul in care, reclamantul doreste
comunicarea actelor de procedura la alt domiciliu, decat cel indicat.

% Mentiunea este facultativd, in conformitate cu art. 148 din C. proc. civ. Se pot indica: adresa
electronicd/numarul de telefon/ numarul de fax si alte asemenea.

% Mentiunea este facultativd, in conformitate cu art. 148 din C. proc. civ. Se pot indica: adresa
electronica/numarul de telefon/ numarul de fax si alte asemenea.
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in contradictoriu cu intimata?’ (denumirea persoanei juridice ...), cu sediul in .....,
avand codul unic de Inregistrare/numarul de finmatriculare in registrul
comertului/numarul de inscriere in registrul persoanelor juridice ..., cont bancar?é....,,
deschis la ...., prin reprezentant legal: administrator?®, presedinte/director-general
(nume......, prenume.....), formulam

CONTESTATIE IMPOTRIVA DECIZIEI DE SANCTIONARE DISCIPLINARA

prin care solicitam instantei, ca prin hotararea ce o va pronunta sa dispuna:

» anularea deciziei de sanctionare nr. ...., emisa de intimata in data de ......

» obligarea intimatei la plata de daune morale, apreciate la valoarea de ...., potrivit
art. 253 alin. (1) si (2) din Codul muncii3?;

In fapt, ardtim ca3! .... am desfisurat activitate in calitate de salariat, ocupand
functia de ..... in temeiul contractului individual de munca incheiat cu intimata....., nr. .....
din ......

Pe parcursul executarii acestui contract .....

La data ... mi s-a comunicat decizia de aplicare a sanctiunii disciplinare32. .....

Decizia de sanctionare disciplinara este nelegald, neintemeiatd si nejustificata
pentru urmatoarele motive: ......

in drept, ne intemeiem cererea pe dispozitiile33........

27 Se are 1n vedere ipoteza in care angajatorul este o persoana juridica

28 Qe vor indica de citre reclamant, in misura in care sunt cunoscute, in conformitate cu art. 194 din C.
proc. civ.

2 Angajatorul-persoand juridica de drept privat se citeaza prin reprezentantul sdu, la sediul principal
sau, atunci cand este cazul, la sediul dezmembramantului sau, potrivit art. 155 alin. (1) pct. 3) si 4) din
C. proc. civ.

% Solicitarea este facultativd Se formuleaza numai in ipoteza in care sanctionarea disciplinara i-a produs
reclamantului un prejudiciu moral. Potrivit art. 253 alin. (1) si (2) din Codul muncii, angajatorul este
obligat, in temeiul normelor si principiilor raspunderii civile contractuale, sa 1l despagubeasca pe salariat
in situatia in care acesta a suferit un astfel de prejudiciu moral din culpa angajatorului in timpul
indeplinirii obligatiilor de serviciu sau in legatura cu serviciul. In cazul in care angajatorul refuza sa il
despagubeasca pe salariat, acesta se poate adresa cu plangere instantelor judecatoresti competente.

31 Se va prezenta situatia de fapt, cu indicarea aspectelor esentiale pentru solutionarea cauzei, din care
sa decurga nelegalitatea/netemeinicia deciziei de sanctionare.

32 Avertisment scris / retrogradare din functie / reducerea salariului de baza / reducerea salariului de
baza si/sau, dupa caz, si a indemnizatiei de conducere / desfacerea disciplinara a contractului individual
de munca.

3 Se vor indica textele legale, pe care reclamantul isi intemeiaza cererea de anulare a deciziei de
sanctionare disciplinard. Spre exemplu, acesta poate invoca art. 251 alin. (1) din Codul muncii, in cazul
in care sanctiunea disciplinara — alta decét avertismentul scris — a fost aplicata fard efectuarea unei
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Intimata a emis decizia de sanctionare disciplinara cu incalcarea dispozitiilor
imperative ale art. ......

In dovedire34,solicitam incuviintarea:probei cu inscrisuri/probei
testimoniale/probei cu interogatoriul intimatei/probei cu expertiza judiciara in
specialitatea .....

Aceste probe sunt pertinente, concludente si utile cauzei deoarece tind la
dovedirea urmatoarelor teze probatorii: .....

in cadrul probei cu inscrisuri, depunem urmitoarele inscrisuri3s in copii
certificate pentru conformitate cu originalul, In3¢ ...exemplare.

in cadrul probei testimoniale, indicam in vederea audierii, in calitate de martori,
pe numitii ..., cu domiciliul In37 ....,, pentru dovedirea urmatoarelor imprejurari de fapt......
si solicitam citarea acestora.

in cadrul probei cu interogatoriu, atasam interogatoriul ce urmeaza a-i fi luat
intimatei38, sub sanctiunea aplicarii dispozitiilor art. 358 din C. proc. civ.,, pentru
dovedirea faptelor personale vizand3? ......

Solicitam judecarea cauzei, In lipsa#?, in conformitate cu art. 411 alin.(1) pct.2) din
C. proc. civ.

cercetari disciplinare, art. 251 alin. (4), modificat prin Legea nr. 77/2014, daca nu i s-a acordat dreptul
de a fi asistat de catre un reprezentant al sindicatului al carui membru este sau de cétre un avocat etc.

3 Mentiondm ca potrivit art. 272 din Codul muncii, sarcina probei in conflictele de munca revine
angajatorului.

% Se vor enumera inscrisurile depuse, cu menfionarea elementelor pentru identificare.

% nscrisurile se vor depune in atitea exemplare cate parti sunt si unul pentru instantd, in conformitate
cu art.149-150 din C. proc. civ. In cazul in care partile au un reprezentant comun sau partea figureazi
in mai multe calitati, se vor depune Intr-un singur exemplar pentru comunicare si unul pentru instanta.
37 Se va mentiona adresa completd a martorilor (localitate, strada, numar, bloc, scara, etajul, blocul,
sectorul/judetul).

% Angajatorul este o persoand juridicd, acesta potrivit art.355 din C. proc. civ., rdspunde numai in scris
la interogatoriu. Reclamantul ataseazd interogatoriul, In doud exemplare, din momentul depunerii
contestatiei impotriva deciziei de concediere, in conformitate cu art.194 alin.(1) lit.e) teza a-ll-a din C.
proc.civ.

% Se vor mentiona faptele, pe care reclamantul doreste s le probeze. De exemplu, motivele de fapt pe
care le invoca si fatd de care solicitd anularea deciziei de sanctionare disiplinara.

%0 Mentiunea este facultativa si depinde de pozitia reclamantului. Se va indica numai daca reclamantul
nu doreste sa se prezinte la fiecare termen de judecata.
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In conformitate cu art. 453 din C. proc. civ., solicitim instantei si oblige paratul la
plata cheltuielilor de judecata*! ocazionate de acest proces

Depunem prezenta cerere de chemare in judecata, in doua*? exemplare.

Anexam  prezentei:procura in  original/copie legalizatd/imputernicirea
avocatiala/delegatia de reprezentare43/ imputernicirea sindicatului*4,decizia de
sanctionare disciplinara nr. .../....contract individual de munca nr. .../.... si alte
inscrisuri..... .

Data, Semnatura*s,

Domnului Presedinte al Tribunalului*® .....

Cap. IV - Jurisdictia muncii

Inseamna tot ce tine de solutionarea litigiilor care se ivesc intre subiectii raporturilor
juridice in legatura cu drepturile si obligatiile ce formeaza continutul acestor raporturi.

In acest context Codul muncii statueazi in art. 266, de o manieri discutabili, ci Jjurisdictia
muncii are ca obiect solutionarea conflictelor de muncd cu privire la incheierea, executarea,
modificarea, suspendarea si incetarea contractelor individuale, sau dupd caz, colective de muncd
prevdzute de prezentul cod, precum si a cererilor privind raporturile juridice dintre partenerii
sociali, stabilite potrivit prezentului cod”.

Sa vorbim putin de cateva aspecte pe care le consideram cele mai importante in acest domeniu
pentru un angajat:

“Cheltuielile de judecatdi constau in taxele judiciare de timbru, onorariile avocatilor
/expertilor/specialistilor/sumele cuvenite martorilor/cheltuielile de transport/cheltuielile de cazare si
orice alte cheltuieli necesare pentru buna desfasurare a procesului.

42 Cererea de chemare in judecata va fi depusd, in conformitate cu art. 149 din C. proc. civ., in atitea
exemplare cati parati sunt si un exemplar pentru instantd. Daca parati au un reprezentant comun sau
partea figureaza In mai multe calitdti, se poate depune un singur exemplar pentru parati.

3 Se va depune atunci cand cererea este formulatd prin reprezentant/avocat.

#Se va depune atunci cand actiunea este formulatd de sindicat. Potrivit art. 28 alin. (1) din Legea
dialogului social nr. 62/2011, organizatiile sindicale au dreptul de a formula actiune in justitie in numele
membrilor lor, Tn baza unei imputerniciri scrise din partea acestora.

% Semnitura de pe cererea de chemare in judecata trebuie sa fie olografa (scrisd de mana).

46 Contestatia impotriva deciziei de sanctionare disciplinard este de competenta tribunalului in a carui
circumscriptie isi are domiciliul sau locul de munca reclamantul, potrivit art. 210 din Legea nr. 62/2011
a dialogului social, astfel cum a fost modificat prin Legea nr. 2/2013 privind unele masuri pentru
degrevarea instantelor judecatoresti, precum si pentru pregatirea punerii in aplicare a Legii nr. 134/2010
privind Codul de procedura civila.
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a) Principiul accesibilitdtii jurisdictiei muncii_sub_aspectul cheltuielilor reduse sau inexistente
implicate de solutionarea conflictelor de muncd

Ce este important de stiut este ca, potrivit art. 270 din Codul muncii ,cauzele prevazute la art. 266
sunt scutite de taxa judiciara de timbru si timbru judiciar.”

Principiul accesibilitatii jurisdictiei muncii deriva din principiul constitutional al
accesului liber si neingradit la justitie. Motivul pentru care un litigiu de munca prilejuieste in
beneficiul reclamantului (de obicei salariat) o astfel de scutire este urmatorul: o persoana sa nu
fie descurajata de plata unor taxe in urmarirea realizarii drepturilor sale legitime izvorand din
contractul de munca. Acest lucru este cu atat mai necesar cu cat orice tulburare in ceea ce priveste
relatiile de munca ale unei persoane cel mai adesea se traduce in bani (dreptul la o munca
remunerata este sursa de existentd a salariatului).

De beneficiul instituit de aceste norme se bucura nu doar partile contractului de muncs,
ci si alte persoane care, in conditiile legislatiei muncii, pot participa la litigiile de munca (in special
intervenientii accesorii).

b) Principiul celeritdtii in solutionarea litigiilor de muncd si in aplicarea hotdrdrilor privind
aceste litigii

JPrin celeritate, promptitudine sau urgentd se intelege solutionarea proceselor si cererilor
cdt mai aproape de data sesizdrii instantei prin evitarea tergiversdrilor si amdndrilor repetate ale
acestora”.

Pentru ca acest principiu sa guverneze actul de justitie in domeniul litigiilor de munca au
fost necesare niste masuri de simplificare si de urgentare a procedurilor.

Astfel, termenele de judecata in materia muncii nu pot fi mai mari de 15 zile,
procedura de citare a partilor se considera legal indeplinita daca se realizeaza cu cel putin 24 de
ore inainte de termenul de judecata (desi conform Legii 62/2011 termenul e tot 5 zile ca in
procedura normala).

De asemenea, hotararile instantei care judeca litigiul in acest domeniu sunt executorii
de drept. Astfel, nu mai e nevoie de investire cu formula executorie.

Tot pentru a urgenta procedurile, In litigiile de munca sunt instituite doar doua grade de
jurisdictie, judecata in prima instanta si apelul, termenul in care se poate exercita cel din urma
fiind de 10 zile de la data comunicarii hotararii instantei de fond.

c) Cine are sarcina probei in litigiile de dreptul muncii?

Asa cum spuneam, in acest domeniu exista o particularitate In ceea ce priveste sarcina
probei. Caracteristic dreptului muncii este faptul ca sarcina probei revine angajatorului, ceea ce
are consecinte cu privire la incuviintarea si administrarea probelor atunci cand angajatorul face
parte din proces in calitate de parat. Asta inseamna ca daca un salariat il da in judecata pe seful
sau, nu el, reclamantul va trebui sa faca dovada afirmatiilor sale, ci angajatorul va trebui sa
dovedeasca instantei ca a actionat legal.

In ceea ce priveste ratiunea legiuitorului, Curtea Constitutionald a subliniat ci “sarcina
probei impusd angajatorului este determinatd de pozitia mai puternicd a acestuia fatd de cea a
salariatului, de situatia obiectivd rezultatd din detinerea de angajator a documentelor si a datelor
necesare eluciddrii cauzei”.

Conform art. 272 din Codul muncii: ,Sarcina probei in conflictele de muncd revine
angajatorului, acesta fiind obligat sd depund dovezile in apdrarea sa pdnd la prima zi de infdtisare”.
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Asadar, in dreptul muncii, regula este ca sarcina probei revine angajatorului si aceasta indiferent
de pozitia pe care el o are in proces, deci fara a deosebi dupa cum angajatorul are calitate
procesuald activa sau pasiva, este reclamant sau parat. Angajatorul trebuie sa faca dovada
temeiniciei si legalititii masurii luate. In practica, situatia cel mai des intalniti este aceea in care
angajatorul figureaza ca parat.

Insa exceptia de la dreptul comun instituitd de art. 272 se aplicd numai in procesele
privitoare la raporturile juridice de munca si numai intre subiectele acestor raporturi
juridice. Textul mentionat nu se aplica in cazul litigiilor privind asigurarile sociale de drept
comun si nici in cele privind accidentele de munca si boli profesionale. De asemenea, textul
mentionat nu se aplica tertelor persoane care intervin in proces si care sunt strdine de raportul
juridic de munca dedus judecatii. Daca, de exemplu, intr-un conflict de drepturi, intervine o terta
persoana care solicita si ea despagubiri, sarcina probei ii revine acesteia si nu angajatorului,
deoarece terta persoana este strainad de raportul juridic de munca dedus judecatii, astfel incat in
privinta acesteia se aplicad regula generala.

Angajatorul, care a luat masura contestatd, trebuie sa dovedeasca legalitatea si
temeinicia acesteia, spre exemplu, ca s-a produs o paguba si cel vinovat este contestatorul, precum
si cd s-au respectat toate dispozitiile legale privind constatarea pagubei. Salariatul beneficiaza de
protectia legii, astfel ca daca angajatorul nu se conformeaza dispozitiilor legale evocate si nu
reuseste sa combata sustinerile reclamantului, salariatul va avea castig de cauza.

Ca atare, nu este necesar ca mai Intai contestatorul sa dovedeasca nelegalitatea si
netemeinicia masurii luate de angajator, ci angajatorul trebuie sa probeze primul legalitatea si
temeinicia deciziei sale.

Spre exemplu, in cazul neprezentdrii salariatului la locul de munca, dupa expirarea
cauzei de suspendare a contractului de munca, nu salariatul trebuie sa dovedeasca prezentarea,
ci angajatorul trebuie sa faca dovada neprezentarii salariatului la locul de munca. Chiar daca actul
de indisciplina apartine salariatului, angajatorul ramane singurul sanctionat in cazul in care nu
reuseste sa dovedeasca lipsa salariatului de la locul de munca.

in mod aseminitor, in ceea ce priveste un eventual litigiu avand ca obiect
neindeplinirea obligatiei legale de informare a salariatului cu privire la elementele
principale ale contractului individual de munca ce urmeaza a se incheia (art. 17 Codul muncii),
nu salariatul trebuie sa dovedeasca lipsa informarii, ci unitatea trebuie sa dovedeasca indeplinirea
obligatiei legale a informarii. Chiar daca reclamant este candidatul ce contestd efectuarea
informarii prealabile, Intotdeauna dovada indeplinirii obligatiei de informare este in sarcina
angajatorului.

s LR EE
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Cap. V —Zilierii

Munca prestata de zilieri este reglementata de Legeanr. 52/2011 privind exercitarea unor
activitati cu caracter ocazional desfasurate de zilieri.

Prin zilier se intelege persoana fizica ce are capacitate de munca si care desfasoara
activitati necalificate, cu caracter ocazional, pentru un beneficiar. Raportul dintre zilier si
beneficiar se stabileste fara incheierea unui contract de munca.

Activitatea zilierilor este guvernata de o serie de reguli specifice.
Astfel, se pot presta activitati cu caracter ocazional numai in urmatoarele domenii:
a) agricultura;
b) vanatoare si pescuit;
c) silvicultura, exclusiv exploatari forestiere;
d) piscicultura si acvacultura;
e) pomicultura si viticultura;
f) apicultura;
g) zootehnie;
i) manipulari de marfuri;
j) activitati de intretinere si curatenie.
Cateva reguli specifice:

Nicio persoana nu poate fi angajata zilier daca nu a implinit varsta de 16 ani.

Niciun zilier nu poate presta activitati pentru acelasi beneficiar pe o perioada mai lunga de 90 de
zile cumulate pe durata unui an calendaristic.

Durata zilnica de executare a activitatii unui zilier nu poate depasi 12 ore, respectiv 6 ore pentru
lucratorii minori care au capacitate de munca. Chiar daca partile convin un numar mai mic de ore
de activitate, plata zilierului se va face pentru echivalentul a cel putin 8 ore de munca.

Beneficiarul are urmatoarele drepturi: a) sa stabileasca activitatile pe care urmeaza sa le
desfasoare zilierul, locul executarii activitatii si durata acesteia; b) sa exercite controlul asupra
modului de indeplinire a lucrarilor.

Beneficiarul are in principal urmatoarele obligatii: a) sa infiinteze si sa completeze

Registrul de evidenta a zilierilor conform anexelor nr. 1 si 2 la Legea nr. 52/2011; b) sa asigure
instruirea si informarea zilierului cu privire la activitatea pe care urmeaza sa o presteze, riscurile
si pericolele la care poate fi expus in exercitarea activitatii, precum si cu privire la drepturile
zilierului. Instruirea trebuie sa aiba loc zilnic, inainte de inceperea activitatii; c) sa plateasca
zilierului, la sfarsitul fiecarei zile de lucru, remuneratia convenita; d) sa asigure, pe propria
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cheltuiala, echipamente de lucru si de protectie care se impun datorita naturii si specificului
activitatii desfasurate de zilier.

Plata impozitului pe venit datorat pentru activitatea prestata de zilier este in sarcina
beneficiarului.

Pentru veniturile realizate din activitatea prestata de zilieri nu se datoreaza contributiile
sociale obligatorii nici de catre zilier, nici de catre beneficiar. Prin urmare, activitatea desfasurata
in conditiile Legii nr. 52/2011 nu confera zilierului calitatea de asigurat in sistemul public de
pensii, sistemul asigurarilor sociale pentru somaj si nici in sistemul de asigurari sociale de
sanatate. Acesta poate incheia, optional, o asigurare de sanatate si/sau de pensie.

Pentru activitatea executata, zilierul are dreptul la o remuneratie al carei cuantum se
stabileste prin negociere directa intre parti. Cuantumul remuneratiei brute orare stabilite de parti
nu poate fi mai mic de 2 lei/ora si nici mai mare de 10 lei/ora si se acorda la sfarsitul fiecarei zile
de lucru.

Litigiile dintre beneficiar si zilier nerezolvate pe cale amiabila se solutioneaza de catre
judecatoria competenta in a carei raza teritoriala se afla locul desfasurarii activitatii zilierului.

Cap. VI - Concediile si repausurile periodice

A. Concediul de odihna. Dreptul la concediu de odihni Te— _ y
anual platit este garantat tuturor salariatilor. Dreptul la concediu

de odihna anual nu poate forma obiectul vreunei cesiuni, . “b,‘ﬁ
. e a 5 &N
renuntari sau limitari. R
’ A9 2™ B TN

A% 26 MO D
.. . . e 15 O
Potrivit art. 145 din Codul muncii, durata minima a 7 //}’;/'(’

concediului de odihna anual este de 20 de zile lucratoare. Durata
efectiva a concediului de odihna anual se stabileste, cu respectarea legii si a contractelor colective
aplicabile, prin contractul individual de munca si se acorda proportional cu activitatea prestata
intr-un an calendaristic. Sarbatorile legale in care nu se lucreaza, precum si zilele libere platite
stabilite prin contractul colectiv de munca aplicabil nu sunt incluse in durata concediului de
odihna anual.

Compensarea in bani a concediului de odihna neefectuat este permisa numai in cazul
incetarii contractului individual de munca. Salariatul este obligat sa efectueze in natura concediul
de odihna in perioada in care a fost programat, cu exceptia situatiilor expres prevazute de lege sau
atunci cand, din motive obiective, concediul nu poate fi efectuat.

Pentru perioada concediului de odihna salariatul beneficiaza de o indemnizatie de
concediu, care nu poate fi mai mica decat salariul de baza, indemnizatiile si sporurile cu caracter
permanent cuvenite pentru perioada respectiva, prevazute in contractul individual de munca.
Indemnizatia de concediu de odihnad se plateste de citre angajator cu cel putin 5 zile
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lucritoare inainte de plecarea in concediu. In cazul unor evenimente familiale deosebite,
salariatii au dreptul la zile libere platite, care nu se includ in durata concediului de odihna.

Pentru rezolvarea unor situatii personale salariatii au dreptul la concedii fara plata.
Durata concediului fara plata se stabileste prin contractul colectiv de munca aplicabil sau prin
regulamentul intern. Contractul colectivde munca la nivel national stabileste dreptul salariatilor
la concediu fara plata pentru o perioada de 30 de zile, acordat o singura data, pentru
pregatirea si sustinerea lucrarii de diploma in invatamantul superior. Acest concediu se
poate acorda si fractionat, la cererea salariatului.

Potrivit art. 139 din Codul muncii, zilele de sarbatoare legala in care nu se lucreaza sunt:

e 1 si2ianuarie;

e  Ziua Unirii Principatelor Romane - 24 ianuarie

e prima si a doua zi de Pasti;

e 1 mai - Ziua Internationald a Muncii;

e prima si a doua zi de Rusalii;

o Adormirea Maicii Domnului - 15 august;

e Sarbatoarea Sfantului Andrei — 30 noiembrie

e Ziua Nationald a Romaniei - 1 decembirie;

e prima si a doua zi de Craciun sau doua zile pentru fiecare dintre cele trei sarbatori religioase
anuale, declarate astfel de cultele religioase legale, altele decat cele crestine.

In conformitate cu art. 154 din Codul muncii, salariatii au dreptul sa beneficieze, la cerere,
de concedii pentru formare profesionala. Concediile pentru formare profesionala se pot acorda cu
sau fara platd. Concediile fara platd pentru formare profesionald se acorda la solicitarea
salariatului, pe perioada formarii profesionale pe care salariatul o urmeaza din initiativa sa. (de
exemplu, cursuri de formare, facultate, master, examene). Cererea de concediu fara plata pentru
formare profesionalad trebuie si fie inaintatda angajatorului cu cel putin o luna inainte de
efectuarea acesteia. Angajatorul poate respinge solicitarea salariatului numai daca absenta
salariatului ar prejudicia grav desfasurarea activitatii, insa acest aspect nu se presupune, ci
trebuie dovedid de angajator printr-o motivatie solida.

Durata concediului pentru formare profesionald nu poate fi dedusda din durata
concediului de odihna anual si este asimilatd unei perioade de munca efectiva, cu exceptia
salariului. Absentele nemotivate si concediile fara plata vor fi scazute din vechime. Exceptie vor
face Insa concediile fara plata pentru formare profesionala.
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ODIHNESTE-TE, ROMANE!

Dacé esti salariat, ai dreptul la minim 20 de zile de & O b s o Concediul nu poate fi cedat sau limitat. Angajatorul vrea
concediu / an (fard a socoti sarbatorile legale si alte 20 ZILE saili Qfeff un 5P0r§-3u|§f|%| pentru a renunta la concediul
zile libere stabilite prin contractul colectiv de munca. de odihna? Comunicd-i ca acest lucru nu este legal!

Singurul moment in care zilele de concediu alae Pe perioada concediului vei fi remunerat cu 0 suma care nu

neefectuate se pot transforma in compensatii banesti a poate fi mai mica decat salariul de baza + sporurile cu

este la incetarea contractului de munca. caracter permanent.

oo CALENDARUL CELOR 8 SARBATORI LEGALE, CONFORM LEGH * -
¢ 9 9 " @9

1+2 1AN +1APR TMAI 747 MAI/IUN 15 AUG 30 NOI 1DEC  25+26 DEC
Revelion Pastele (2 zile) Ziua Mundii  Rusalii (2 zile) Sfanta Maria Sfantul Andrei Ziua nationald Craciunul

...................................................... cuNBEDIUL DE FUHMAHE PRUFESIBNALﬁ CENErEEEEEEEEEEsEEEEsssssssEEEEEEEEEEEEEEEs

Doresti sd urmezi cursuri de formare profesionald, facultate, Tnsa acest ultim aspect nu se presupune, ci va trebui dovedit de
master, doctorat, prelegeri, sau ai examene si vreizile libere pentru y angajator printr-o motivatie solida! Perioada de formare

aceste activitati? Anunta-l pe angajator cu o lund inainte si el va fi profesionala este asimilata unei perioade de munca efectiva (cu
obligat sa iti dea liber, cu sau fard platé - cu exceptia cazuluiin care y exceptia dreptului la salariu).

lipsa ta ar afecta grav activitatea la locul de munca. —_—

REPAUSUL ZILNIC REPAUSUL SAPTAMANAL

Dacd lucrezi mai mult de 6 ore pe zi, Angajatorul Angajatorul trebuie sa iti acorde liber 2 zile consecutive
e obligat sa iti dea pauza de masa (pauze nu se pe saptamana - de requld simbétd si duminicd. Daca
includ fn durata zilnicd a timpului de munca). In V ’ I I prin natura muncii tale acest lucru nu este posibil, te poti
plus, intre doud zile consecutive de muncd trebuie odihni in alte doua zile saptamanale, iar angajatorul va fi
sa primesti minim 12 ore de odihna, iar dacd nevoit sa iti ofere un spor la salariu.

lucrezi in schimburi, minim 8 ore.

Infografic realizat de Funky Citizens
cu ajutoru! Ruxandei Visoiu.

Aflii cum pofi sd fif un cetditean mai implicat
de pe www.funky.ong

D. Repausuri periodice

1) Pauza de masd. In cazurile 1n care durata zilnica a timpului de munca este mai mare de
6 ore, salariatii au dreptul la pauza de masa.
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Pauzele, cu exceptia dispozitiilor contrare din contractul colectiv de munca aplicabil si din
regulamentul intern, nu se vor include in durata zilnica normala a timpului de munca.

2) Timpul de odihnd intre doud zile de muncd. Salariatii au dreptul intre doua zile de munca
la un repaus care nu poate fi mai mic de 12 ore consecutive. Prin exceptie, in cazul muncii in
schimburi, acest repaus nu poate fi mai mic de 8 ore intre schimburi.

3) Repausul sdptdmdnal. Repausul saptamanal se acordad in douad zile consecutive, de
reguld simbita si duminica. In cazul in care repausul in zilele de simbata si duminica ar prejudicia
interesul public sau desfisurarea normald a activititii (de exemplu In cazul unor lucriri urgente,
a caror executare imediatd este necesard pentru organizarea unor masuri de salvare a persoanelor
sau bunurilor angajatorului, pentru evitarea unor accidente iminente etc.), repausul sdptamanal
poate fi acordat si In alte zile stabilite prin contractul colectiv de munca aplicabil sau prin
regulamentul intern. In aceasti situatie, salariatii vor beneficia de un spor la salariu stabilit prin
contractul colectiv de munca sau, dupa caz, prin contractul individual de munca.

Concediul medical (denumit si concediu pentru incapacitate temporara de munca sau
concediu de boala) este perioada in care, pe baza unui certificat medical, angajatul intrerupe
activitatea normala de munca, din cauza starii de sanatate. In perioada concediului medical,
angajatul nu i se mai acorda salariul insa primeste o indemnizatie lunara.

Pentru a putea beneficia de concediu medical si de indemnizatia de asigurari sociale de sanatate,
angajatii trebuie sa indeplineasca, prin cumulare, urmatoarele conditii:

Sa aiba efectuat un stagiu minim de cotizare de 1 luna de zile, efectuat in ultimele 12 luni
anterioare lunii pentru care se acorda concediu medical.

Se considera o luna de stagiu de cotizare si situatia in care, prin insumarea perioadelor ce
constituie stagiul de cotizare din ultimele 12 luni anterioare lunii pentru care se acorda concediul
medical, rezulta un numar de 22 de zile de stagiu de cotizare;

Sa prezinte adeverinta de la angajator din care sa reiasa numarul de zile de concediu medical avute
in ultimele 12 luni, cu exceptia urgentelor medico-chirurgicale sau a bolilor infectocontagioase
din grupa A;

Asiguratii beneficiaza de concedii medicale si indemnizatii pentru incapacitate temporara
de munca in baza certificatului medical eliberat de medicul curant.

Concediul medical nu diminueaza numarul zilelor de concediu de odihna la care
salariatul are dreptul, conform Directiveinr. 2003 /88.

Concediul medical suspenda contractul individual de munc3, potrivit art. 50 din Codul
muncii. Astfel, printre altele, incapacitatea temporara de munca, probata prin certificat de
concediu medical, suspenda perioada de preaviz si, implicit, termenul de preaviz.

Medicul de familie poate acorda anual un maxim de 30 de zile calendaristice de concediu
medical si cel mult 10 zile calendaristice consecutive. In cazul concediilor medicale mai
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indelungate, acestea pot fi eliberate doar de medicul specialist, acestea fiind doar avizate de
medicul de familie.

Daca un concediu medical este eliberat pe o durata indelungata, prelungirea sa peste 91
de zile calendaristice va necesita avizul medicului expert al asigurarilor sociale.

Concediul de maternitate este un concediu medical care se acorda femeii insarcinate sau
lauzei de catre medicul de specialitate obstetrica-ginecologie care supravegheaza sarcina sau de
medicul de familie.

Concediul de maternitate insumeaza 126 de zile calendaristice, fiind format din:

concediu de sarcina (concediu prenatal), care se poate acorda pe o perioada de 63 de zile inainte
de nastere

concediu de lauzie (concediu postnatal), care se poate acorda pe o perioada de 63 de zile dupa
nastere

Din cele 126 de zile de concediu de maternitate, numai primele 42 de zile de dupa nastere sunt
obligatorii. Restul de 84 pot sa nu fie luate, daca ele nu sunt necesare.

Cele 126 de zile se pot compensa intre ele, astfel incat, in functie de recomandarea medicului sau
de optiunea personala, distributia concediului de maternitate inainte si dupa nastere poate fi
oricare alta fata de cea specificata mai sus. Singura restrictie este data de faptul ca primele 42 de
zile din concediul postnatal sunt obligatorii.

Indemnizatia de maternitate se calculeaza ca 85% din media veniturilor lunare din
ultimele 6 luni, pe baza carora s-a stabilit contributia individuala de asigurari sociale de sanatate,
din cele 12 luni din care s-a constituit stagiul de cotizare.

Actele necesare acordarii indemnizatiei de maternitate constau intr-o cerere tip
privind solicitarea drepturilor de asigurari sociale si, dupa caz, a certificatului de persoana cu
handicap emis in conditiile legii.Cererea tip se depune la casele teritoriale de pensii de catre
angajator si institutia care administreaza bugetul pentru plata ajutorului de somaj sau de catre
celelalte categorii de asigurati, la data solicitarii prestatiei.

In cazul concediului de maternitate, concediului pentru incapacitate temporara de muncs,
contractul de munca se suspenda in mod automat.

De asemenea, conform art. 51 Codul muncii, Contractul individual de munca poate fi suspendat
din initiativa salariatului, In urmatoarele situatii:

a) concediu pentru cresterea copilului in varstd de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu
handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani;

b) concediu pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau, in cazul copilului cu
handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani;
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¢) concediu paternal;

d) concediu pentru formare profesional3;

e) exercitarea unor functii elective in cadrul sindicatelor;
f) participarea la greva.

In cazul in care contractul de munci este suspendat, se suspendi toate termenele care au
legatura cu incheierea, modificarea, executarea sau incetarea contractului individual de munc3,
astfel ca pe aceasta perioada salariatul nu poate fi concediat. Singura exceptie este cazul in care
angajatorul este In reorganizare sau faliment.

Cap. VIl - SANATATE SI SECURITATE IN MUNCA

Aspecte generale cu privire la
obligatia angajatorului de a
asigura securitatea si sanatatea
lucratorilor in toate aspectele
legate de munca:

1. Angajatul are dreptul la mdsuri de protectie sociald.(Art. 41 alin 2 din Constitutie).

2. Angajatorului are obligatia de a asigura securitatea si sanatatea lucratorilor in toate aspectele
legate de munca (art. 6, alin. 1 L.319/2006, art. 175 C.Muncii)

Masurile pe care un angajator trebuie sa le adopte, ca parte a responsabilitatilor sale (art. 7):

a) asigurarea securitatii si protectia sanatatii lucratorilor;

b) prevenirea riscurilor profesionale;

c) informarea si instruirea lucratorilor;

d) asigurarea cadrului organizatoric si a mijloacelor necesare securitatii si sanatatii in
munca.

Totodata, angajatorul are obligatia sa implementeze masurile privind sanatatea si securitatea in
munca pe baza urmatoarelor principii:

a) evitarea riscurilor;

b) evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate;

¢) combaterea riscurilor la sursa;

d) adaptarea muncii la om, in special in ceea ce priveste proiectarea posturilor de muncg,
alegerea echipamentelor de munca, a metodelor de munca si de productie, in vederea reducerii
monotoniei muncii, a muncii cu ritm predeterminat si a diminuarii efectelor acestora asupra
sanatatii;

e) adaptarea la progresul tehnic;
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f) inlocuirea a ceea ce este periculos cu ceea ce nu este periculos sau cu ceea ce este mai
putin periculos;

g) dezvoltarea unei politici de prevenire coerente care sa cuprinda tehnologiile, organizarea
muncii, conditiile de muncs, relatiile sociale si influenta factorilor din mediul de munca;

h) adoptarea, in mod prioritar, a masurilor de protectie colectiva fata de masurile de
protectie individuala;

i) furnizarea de instructiuni corespunzatoare lucratorilor.

Obligatiile angajatorului de a evalua riscurile fn timpul muncii este una continud care nu se
stinge in momentul cdnd a avut loc o primd evaluare (CJUE, Decizia din cauza C-49/00, Rec.p.8575,
in Ovidiu Tinca, p.269).

Instruirea se face dupa instruirea introductiv-generala si are ca scop:

prezentarea masurilor de prevenire si protectie la fiecare loc de munca, post de lucru sau functie
exercitata.
prezentarea riscurilor pentru securitate si sanadtate In muncs,

Instruirea se face tuturor lucratorilor, inclusiv la schimbarea locului de munca in cadrul
intreprinderii sau al unitatii. Instruirea se realizeaza de catre conducatorul direct al locului
de munca in grupe de maxim 20 persoane.(astfel cum este prevazut de Normele
metodologice de aplicare a Legii nr. 319/2006,art. 91).

Durata instruirii nu va fi mai mica de 8 ore si se stabileste prin instructiuni proprii
de citre conducitorul locului de munci. Inceperea efectivi
a activitatii la postul de munca de catre lucratorul instruit se
face numai dupa verificarea cunostintelor in domeniul
securitatii si sanatatii In munca. Intervalul dintre doua
instruiri periodice nu poate fi mai mare de 6 luni, iar
pentru personalul tehnico-administrativ va fi de cel mult
12 luni.

Angajatorul are obligatia de a pastra fisele de instruire individuala ale angajatilor,
obligatie care revine angajatorului de la momentul angajarii si pana la momentul incetarii
raporturilor de munca.

Fiecare angajator are obligatia de a asigura baza materiala pentru o instruire adecvata, si
de programe de instruire -testare la nivelul intreprinderii si/sau unitatii atat pentru conducatorii
locurilor de muncé, cat si pentru lucritori/angajati. In acest sens, se intocmeste fisa de instruire
individuala, astfel cum se prevede In normele metodologice de aplicare a legii securitatii, sanatatii
si protectia muncii, respectiv, HG nr. 1425/2006. Art. 81 din normele de punere in aplicare a
Legii 319/2006, ,Rezultatul instruirii lucratorilor in domeniul securitatii si sanatatii In munca se
consemneaza in mod obligatoriu in fisa de instruire individuala”, conform unui model
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standard, prestabilit, cu indicarea materialului predat, a duratei si datei instruirii. ~ Fisa de
instruire trebuie sa fie semnata de catre lucratorul instruit si de catre persoanele care au
efectuat si au verificat instruirea. Fisa de instruire individuala va fi pastrata de catre
conducatorul locului de munca si va fi insotita de o copie a ultimei fise de aptitudini
completate de citre medicul de medicina muncii. Fisa se pastreaza in unitatea/
intreprinderea in care se desfasoara activitatea societatii.

Fisele individuale de instruire nu pot fi predate spre pastrare angajatilor, iar
angajatorul nu se poate exonera de aceasta obligatie.

Instruirea periodicd, se efectueaza in urmatoarele situatii:

a) cand un lucrator a lipsit peste 30 de zile lucratoare;

b) cand au aparut modificari ale prevederilor de securitate si sanatate in munca privind activitati
specifice ale locului de munca si/sau postului de lucru sau ale instructiunilor proprii, inclusiv
datorita evolutiei riscurilor sau aparitiei de noi riscuri in unitate;

c) la reluarea activitatii dupa accident de munca;

d) la executarea unor lucrari speciale;

e) la introducerea unui echipament de munca sau a unor modificari ale echipamentului existent;
f) 1a modificarea tehnologiilor existente sau procedurilor de lucru;

g) la introducerea oricarei noi tehnologii sau a unor proceduri de lucru.

Instruirea periodica, pentru situatiile prevazute mai sus, se va efectua pe baza
tematicilor intocmite de catre angajatorul care si-a asumat atributiile din domeniul securitatii
si sanatatii In munca/lucratorul desemnat/serviciul intern de prevenire si protectie/serviciul
extern de prevenire si protectie si aprobate de ciatre angajator, care vor fi pastrate la
persoana care efectueaza instruirea.

Angajatul are obligatia de a participa la programele de instruire. Totodata, acesta trebuie
sa coopereze cu angajatorul pentru aisgurarea unei mai bune comunicari raportat la mediul de
munca si riscurile care pot aparea in cadrul acestuia. Atunci ciand lucratorul nu se prezinta,
nejustificat, la cursul de instruire, cu toate ca a fost instiintat in prealabil de citre angajator
sa se prezinte, sau atunci cind adoptd un comportament in legatura cu munca care incalca
normele legale, regulamentul intern, contractul individual de munca, contractul colectiv de
munca, ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor ierarhici, savarseste abatere disciplinara
in sensul Legii nr. 53/2003 din Codul Muncii. Sanctiunile de ordine disciplinara pe care le poate
aplica angajatorul in aceste situatii de abatere sunt:

a) avertismentul scris;

b) retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care s-a dispus
retrogradarea, pentru o durata ce nu poate depasi 60 de zile;

¢) reducerea salariului de baza pe o durata de 1-3 luni cu 5-10%j;

d) reducerea salariului de baza si/sau, dupa caz, si a indemnizatiei de conducere pe o perioada
de 1-3 luni cu 5-10%;

e) desfacerea disciplinara a contractului individual de munca.
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Mentionam faptul ca amenzile disciplinare sunt interzise de Legea nr. 53/2003, iar pentru
aceeasi abatere disciplinara se poate aplica o singura sanctiune.

Criteriile de determinare a gravitatii abaterii disciplinare sunt:

imprejurarile in care fapta a fost savarsita;

gradul de vinovatie a salariatului;

consecintele abaterii disciplinare;

comportarea generala in serviciu a salariatului;

eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de catre acesta.

Cu exceptia avertismentului, nicio masura nu poate fi dispusa mai inainte de a efectua o
cercetare disciplinara prealabila.

Obligatia angajatorului de a asigura instruirea continua a angajatilor subzista chiar si in
situatia in care angajatii nu se conformeaza instructiunilor de a urma cursurile de instruire
privind sanatatea si securitatea muncii.

In conditiile in care, angajatorul si-a indeplinit obligatia de a asigura instruirea
corespunzatoare a tuturor angajatiilor In domeniul sanatatii si securitatii in munca, dar,
salariatul nu s-a prezentat la cursurile respective, si ca urmare, a survenit un accident la locul
de munca care ar fi putut fi evitat de catre angajat daca acesta ar fi cunoscut materialul prezentat
in cadrul cursurilor de instruire, salariatul va fi tinut raspunzator pentru prejudiciul cauzat.
Art. 254, alin.1 din Codul Muncii: ,Salariatii raspund patrimonial, in temeiul normelor si

principiilor raspunderii civile contractuale, pentru pagubele materiale produse angajatorului din
vina si in legatura cu munca lor.”

In situatia in care angajatorul constata ci salariatul sdu a provocat o paguba din vina si in
legatura cu munca sa, va putea solicita salariatului, printr-o nota de constatare si 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 comunicirii. In aceasta situatie, contravaloarea pagubei
recuperate prin acordul partilor, nu poate fi mai mare decit echivalentul a 5 salarii minime
brute pe economie.

Legea nr. 346/2002 privind asigurarea pentru accidente de munca si boli profesionale;
Legea nr. 319/2006 a sanatatii si securitatii in munca.
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= Asigurarea pentru accidente de munca si boli profesionale reprezinta o asigurare de
persoane, face parte din sistemul de asigurari sociale, este garantata de stat si cuprinde
raporturi specifice prin care se asigura protectia sociald a salariatilor impotriva diminuarii sau
pierderii capacitdtii de munca si decesului acestora ca urmare a accidentelor de munca si a
bolilor profesionale (art. 1 din Legea nr. 346/2002).

Unele dintre principiile asigurarii pentru accidente
de munca si boli profesionale:

1. Asigurarea este obligatorie pentru toti cei ce
utilizeaza forta de munca angajata cu contract individual
de munc3;

2. Riscul profesional este asumat de cei ce
beneficiaza de rezultatul muncii prestate;

= Prin asigurarea pentru accidente de munca si boli profesionale raspunderea civila a persoanei
fizice sau juridice pentru prestatiile prevazute in prezenta lege si pentru care s-a platit
contributia de asigurare este preluata de asigurator.

= In situatia in care se face dovada unor prejudicii care nu sunt acoperite prin prevederile legii,
in mod subsidiar si complementar, intra in functiune raspunderea civila, potrivit dreptului
comun (art. 4 din Legea nr. 346/2002).

Accidente de munca si boli profesionale:

= Accident de munca - vatamarea violentd a organismului, precum si intoxicatia acuta
profesionald, care au loc in timpul procesului de munca sau in indeplinirea indatoririlor de
serviciu si care provoaca incapacitate temporara de munca de cel putin 3 zile calendaristice,
invaliditate ori deces (art. 5 lit. g) din Legea nr. 319/2006);

= Boala profesionald - afectiunea care se produce ca urmare a exercitarii unei meserii sau
profesii, cauzata de agenti nocivi fizici, chimici ori biologici caracteristici locului de muncg,
precum si de suprasolicitarea diferitelor organe sau sisteme ale organismului, in procesul de
munca (art. 5 lit. h) din Legea nr.319/2006)

= Angajatorul are obligatia sa comunice evenimentele, de indata, dupa cum urmeaza art. 27
din Legea nr. 319/2006):

inspectoratelor teritoriale de munca, toate evenimentele asa cum sunt definite la art. 5 lit. f);
asiguratorului , potrivit Legii nr. 346/2002 privind asigurarea pentru accidente de munca si
boli profesionale, cu modificarile si completarile ulterioare, evenimentele urmate de
incapacitate temporara de muncd, invaliditate sau deces, la confirmarea acestora;
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organelor de urmarire penald, dupa caz.

= Orice medic, inclusiv medicul de medicinda a muncii aflat intr-o relatie contractuala cu
angajatorul, conform prevederilor legale, va semnala obligatoriu suspiciunea de boala
profesionald sau legata de profesiune, depistata cu prilejul prestatiilor medicale.

= Semnalarea se efectueaza catre autoritatea de sanatate publica teritorialda sau a municipiului
Bucuresti, de indat3, la constatarea cazului.

= In cazul accidentelor de circulatie produse pe drumurile publice, in care printre victime
sunt si persoane aflate in indeplinirea unor sarcini de serviciu, organele de politie rutiera
competente vor trimite institutiilor si/sau persoanelor fizice/juridice, in termen de 5 zile de
la data solicitarii, un exemplar al procesuluiUverbal de cercetare la fata locului art. 28 din Legea
nr.319/2006).

a) accidentul suferit de persoane aflate In vizita In Intreprindere si/sau unitate, cu
permisiunea angajatorului;

b) accidentul suferit de persoanele care indeplinesc sarcini de stat sau de interes public, inclusiv
in cadrul unor activitai culturale, sportive, in fara sau in afara granifelor {drii, in timpul si din
cauza indeplinirii acestor sarcini;

c) accidentul survenit in cadrul activitatilor cultural-sportive organizate, in timpul si din cauza
indeplinirii acestor activitati;

d) accidentul suferit de orice persoana, ca urmare a unei actiuni intreprinse din proprie
initiativa pentru salvarea de vieti omenesti;

e) accidentul suferit de orice persoana, ca urmare a unei actiuni intreprinse din proprie
initiativa pentru prevenirea ori inldturarea unui pericol care ameninta avutul public si privat;

f) accidentul cauzat de activitati care nu au legatura cu procesul muncii, daca se produce
la sediul persoanei juridice sau la adresa persoanei fizice, in calitate de angajator, ori in alt
loc de munca organizat de acestia, in timpul programului de muncd, si nu se datoreaza
culpei exclusive a accidentatului;

g) accidentul de traseu, daca deplasarea s-a facut in timpul si pe traseul normal de la domiciliul
lucratorului la locul de munca organizat de angajator si invers;

h) accidentul suferit in timpul deplasarii de la sediul persoanei juridice sau de la adresa
persoanei fizice la locul de munca sau de la un loc de munca la altul, pentru Indeplinirea unei
sarcini de munca;

i) accidentul suferit in timpul deplasarii de la sediul persoanei juridice sau de la adresa persoanei
fizice la care este Incadrata victima, ori de la orice alt loc de munca organizat de acestea, la o
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alta persoana juridica sau fizica, pentru indeplinirea sarcinilor de munca, pe durata normala de
deplasare;

j) accidentul suferit inainte sau dupa incetarea lucrului, daca victima prelua sau preda
uneltele de lucru, locul de muncd, utilajul ori materialele, daca schimba imbracamintea
personald, echipamentul individual de protectie sau orice alt echipament pus la dispozitie de
angajator, daca se afla in baie ori In spalator sau daca se deplasa de la locul de munca la
iesirea din intreprindere sau unitate si invers;

k) accidentul suferit in timpul pauzelor regulamentare, daca acesta a avut loc in locuri organizate
de angajator, precum si in timpul si pe traseul normal spre si de la aceste locuri;

1) accidentul suferit de lucratori ai angajatorilor romani sau de persoane fizice romane, delegati
pentru indeplinirea indatoririlor de serviciu in afara granifelor tarii, pe durata si traseul
prevazute in documentul de deplasare;

m) accidentul suferit de personalul roman care efectueaza lucrdri si servicii pe teritoriul
altor tari, In baza unor contracte, conventii sau in alte conditii prevazute de lege, incheiate
de persoane juridice romane cu parteneri straini, in timpul si din cauza Indeplinirii indatoririlor
de serviciu;

n) accidentul suferit de cei care urmeaza cursuri de calificare, recalificare sau perfectionare a
pregatirii profesionale, in timpul si din cauza efectuarii activitatilor aferente stagiului de practica;

o) accidentul determinat de fenomene sau calamitati naturale, cum ar fi furtuna, viscol, cutremur,
inundatie, alunecari de teren, trasnet electrocutare), daca victima se afla in timpul procesului
de munca sau in indeplinirea indatoririlor de serviciu;

p) disparitia unei persoane, in conditiile unui accident de munca si in imprejurari care
indreptatesc presupunerea decesului acesteia;

q) accidentul suferit de o persoana aflata in indeplinirea atributiilor de serviciu, ca urmare
a unei agresiuni.

= In situatiile mentionate la alin. 1) lit. g), h), i) si 1), deplasarea trebuie si se faca fira
abateri nejustificate de la traseul normal si, de asemenea, transportul sa se faca in
conditiile prevazute de reglementarile de securitate si sanatate in munca sau de circulatie
in vigoare.

= Accidentele de munca se clasifica, In raport cu urmarile produse si cu numarul persoanelor
accidentate, in (art. 31) din Legea nr. 319/2006):

a) accidente care produc incapacitate temporara de munca de cel putin 3 zile calendaristice;
b) accidente care produc invaliditate;
c) accidente mortale;
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d)

b)

)
d)

g)

h)

accidente colective, cand sunt accidentate cel putin 3 persoane in acelasi timp si din aceeasi
cauza.

= Inregistrarea accidentului de munci se face pe baza procesului-verbal de cercetare (art.
32 din Legea nr. 319/2006);

= Accidentul de munca Inregistrat de angajator se raporteaza de catre acesta la inspectoratul
teritorial de munca, precum si la asigurator, potrivit legii.

= Afectiunile suferite de elevi si studenti in timpul efectuarii instruirii practice sunt, de asemenea,
boli profesionale art. 33 din Legea nr. 319/2006).

= Declararea bolilor profesionale este obligatorie si se face de citre medicii din cadrul
autoritatilor de sanatate publica teritoriale si a municipiului Bucuresti (art. 34 din Legea nr.
319/2006).

Sunt asigurate obligatoriu prin efectul legii art. 5):

persoanele care desfiasoara activitati pe baza unui contract individual de munc3, indiferent de
durata acestuia, precum si functionarii publici;

persoanele care isi desfisoara activitatea in functii elective sau care sunt numite in cadrul
autoritatii executive, legislative ori judecatoresti, pe durata mandatului, precum si membrii
cooperatori dintrUo organizatie a cooperatiei mestesugaresti, ale caror drepturi si obligatii
sunt asimilate, In conditiile prezenteilegi, cu ale persoanelor prevazute la lit. a);

somerii, pe toatd durata efectudrii practicii profesionale in cadrul cursurilor organizate
potrivit legii;

ucenicii, elevii si studentii, pe toata durata efectuarii practicii profesionale.

angajatii romani care presteazd muncad in strainatate din dispozi{ia angajatorilor romani, in
conditiile legii art.7).

cetatenii straini sau apatrizii care presteaza munca pentru angajatori romani, pe perioada in
care au, potrivit legii, domiciliul sau resedinta in Roménia (art. 7)

Se pot asigura, pe baza de contract individual de asigurare, persoanele care se afld in una sau
mai multe dintre urmatoarele situatii art. 6):

asociat unic, asociati, comanditari sau actionari;

comanditati, administratori sau manageri;

membri ai asociatiei familiale;

persoane autorizate sa desfasoare activitati independente;

persoane angajate in institutii internationale;

proprietari de bunuri si/sau arendasi de suprafete agricole si forestiere;

persoane care desfasoara activitafi agricole in cadrul gospodariilor individuale sau activitati
private in domeniul forestier;

membri ai societdtilor agricole sau ai altor forme de asociere din agricultura;
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i)

b)

a)

b)
)

alte persoane interesate, care isi desfisoara activitatea pe baza altor raporturijuridice decat
cele mentionate anterior.

= Are calitatea de asigurator, potrivit prezentei legi, Casa Nationalad de Pensii Publice.

= Atributiile specifice de asigurare pentru accidente de munca si boli profesionale se exercita
de casele teritoriale de pensii.

= Atributiile specifice de asigurare pentru accidente de munca si boli profesionale, in calitate
de prestatori de servicii, pot fi realizate, in conditiile prezentei legi, si de asociatii profesionale
de asigurare, constituite in acest scop pe sectoare de activitate ale economiei nationale.

= Raporturile de asigurare, rezultate in temeiul legii si din contractele de asigurare, se
stabilesc intre art. 9):

angajatori si asigurator, pentru persoanele asigurate obligatoriu, prin efectul legii;
asigurati si asigurator, pentru persoanele asigurate pe baze voluntare.

= Calitatea de asigurat se dobandeste, iar raporturile de asigurare se stabilesc la data:
incheierii contractului individual de munca, stabilirii raporturilor de serviciu in cazul
functionarilor publici, validarii mandatului pentru persoanele care desfisoarda activitati in
functii elective, numirii in cadrul autoritatii executive, legislative ori judecatoresti, depunerii
adeziunii in cazul membrilor cooperatori, Inceperii practicii profesionale pentru someri,
ucenici, elevi si studenti sau incheierii contractului individual de asigurare, dupa caz.

= Persoana asigurata facultativ odata cu incheierea contractului individual de asigurare, are
obligatia de a depune o declaratie de venituri si de a comunica, in termen de 15 zile, asiguratorului
orice modificare intervenita cu privire la situatia si statutul ei art. 11)

= Datoreaza contributii de asigurare pentru accidente de munca si boli profesionale urmatorii
art. 80):

angajatorii, pentru persoanele asigurate obligatoriu, cu exceptia elevilor, studentilor si
ucenicilor pe durata desfasurarii practicii profesionale si a somerilor;

asiguratii, in cazul 1n care se asigura facultativ;

ATOFM, din bugetul asigurarilor pentru somaj, in cazul somerilor.

= In cazul persoanelor asigurate obligatoriu, cota de contributie se datoreazi si se pliteste
de angajatori si este de 0,15% - 0,85%, diferentiata in functie de tariful si clasa de risc.

0 Contributiile se stabilesc in functie de tarife si clase de risc art. 82).
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0 Tariful de risc se determina pentru fiecare sector de activitate in functie de riscul de
accidentare si de imbolnavire profesionala din cadrul sectorului respectiv. In cadrul tarifelor de
risc diferentierea pe categorii de activitati se realizeaza prin clase de risc.

= Contributia de asigurari pentru accidente de munca si boli profesionale, In cazul somerilor, se
suportad integral din bugetul asigurarilor pentru somaj, se datoreaza pe toata durata efectuarii
practicii profesionale in cadrul cursurilor organizate potrivit legii si se stabileste in cota de
1% aplicata asupra cuantumului drepturilor acordate pe perioada respectiva.

= Contributia de asigurari pentru accidente de munca si boli profesionale, in cazul persoanelor
asigurate facultativ se plateste de catre acestea si se stabileste in cotd de 1% aplicata asupra
venitului lunar asigurat, indiferent de activitatea prestata. Venitul lunar asigurat nu poate fi mai
mic decat valoarea salariului minim brut pe tara art. 86).

Neplata contributiei de asigurare de catre asigurati la termenul stabilit atrage neacordarea
drepturilor la prestatii si servicii de asigurare pentru accidente de munca si boli profesionale
art. 91).

Neplata contributiei de asigurare de catre asigurati pe o perioada de 3 luni consecutive
constituie pentru asigurator motiv de reziliere de drept a contractului individual de asigurare.

A. Tipuri de prestatii

Asiguratii sistemului de asigurare pentru accidente de munca si boli profesionale au dreptul la
urmatoarele prestatii si servicii art. 18):

Reabilitare medicala si recuperarea capacitatii de munca;

Reabilitare si reconversie profesionala;

Indemnizatie pentru incapacitate temporara de munca;

Indemnizatie pentru trecerea temporara in alt loc de munca si indemnizatie pentru reducerea
timpului de muncs;

Compensatii pentru atingerea integritatii;

Despagubiri in caz de deces;

Rambursari de cheltuieli.

B. Conditii de acordare a prestatiilor
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Drepturile de asigurare se acorda astfel:

Pe baza procesului verbal de cercetare a accidentului de muncd, Intocmit de autoritatea
competents;

Pe baza formularului de declarare finala a bolii profesionale, intocmit de cadtre autoritatea de
sanatate publica teritoriala.

D. Cateva tipuri de prestatii si servicii de asigurare

! Indemnizatia pentru incapacitate temporara de munca

= Asiguratii beneficiaza de o indemnizatie pe perioada in care se afla in incapacitate
temporara de munca in urma unui accident de munca sau a unei boli profesionale art. 32).

= In cazul bolilor profesionale sau al accidentelor de munca, certificatul medical se vizeaza
in mod obligatoriu, prin grija angajatorului, de directiile de sanatate publica judetene si a
municipiului Bucuresti, respectiv de casa teritoriala de pensii In a carei raza se afla sediul
angajatorului sau domiciliul asiguratului.

= Cuantumul indemnizatiei pentru incapacitate temporarda de munca reprezinta 80% din
media veniturilor salariale brute realizate in ultimele 6 luni anterioare manifestarii riscului art.
33).

= In cazul asiguratilor previzuti la art. 6, cuantumul indemnizatiei pentru incapacitate
temporara de munca reprezinta 80% din media venitului lunar asigurat din ultimele 6 luni
anterioare manifestarii riscului.

= Cuantumul indemnizatiei pentru incapacitate temporara de muncda in cazul urgentelor
medico chirurgicale este de 100% din media venitului lunar asigurat din ultimele 6 luni
anterioare manifestarii riscului.

= Indemnizatia pentru incapacitate temporara de munca in cazul accidentului de munca sau al
bolii profesionale se suporta in primele 3 zile de incapacitate de catre angajator, iar din a 4 a zi
de incapacitate, din contributia de asigurare pentru accidente de munca si boli profesionale art.
34).

= Durata de acordare a indemnizatiei pentru incapacitate temporara de munca este de 180 de
zile in intervalul de un an, socotita din prima zi de concediu medical art. 35).

= In situatii temeinic motivate de posibilitatea recuperirii medicale si profesionale a
asiguratului medicul curant poate propune prelungirea concediului medical peste 180 de zile
art. 36).
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= Medicul asiguratorului poate decide, dupa caz, prelungirea concediului medical pentru
continuarea programului recuperator, reluarea activitatii in acelasi loc de munca sau 1n alt loc
de munca ori poate propune pensionarea de invaliditate.

= Prelungirea concediului medical peste 180 de zile se face pentru cel mult 90 de zile, in functie
de evolutia cazului si de rezultatele actiunilor de recuperare, conform procedurilor stabilite
de CNPAS.

! Despagubiri in caz de deces

= In cazul decesului asiguratului, ca urmare a unui accident de muncda sau a unei boli
profesionale, beneficiaza de despagubire in caz de deces o singura persoana, care poate fi, dupa
caz: soful supravietuitor, copilul, parintele, tutorele, curatorul, mostenitorul, in conditiile
dreptului comun, sau, in lipsa acesteia, persoana care dovedeste ca a suportat cheltuielile
ocazionate de deces art. 45).

= Cuantumul despagubirii in caz de deces este de 4 salarii medii brute, comunicate
de Institutul National de Statistica.

= Cererea pentru obtinerea despagubirii in caz de deces se depune la sediul asiguratorului,
insotitd de actele din care rezulta dreptul solicitantului, potrivit prezenteilegi art. 46).

= Admiterea sau respingerea cererii se face prin decizie emisa de asigurator in termen de 20 de
zile de la data depunerii cererii.

= Decizia se comunica in scris solicitantului in termen de 5 zile de la data emiteriiei (art.
47).

= Plata despagubirii in caz de deces se face in termen de 15 zile de la data comunicarii
deciziei (art.48)

Rambursari de cheltuieli
= Asiguratorul acordd rambursari de cheltuieli in urmatoarele situatii (art. 49):

transportul de urgentd, In cazuri temeinic justificate, cand salvarea victimei impune utilizarea
altor mijloace decat cele uzuale;

confectionarea ochelarilor, a aparatelor acustice, a protezelor oculare, in situatia in care acestea
au fost deteriorate In urma unui accident de munca soldat cu vatamari corporale;

in cazul aplicarii dispozitivelor medicale implantabile prin interventie chirurgicald in vederea
recuperadrii deficientelor organice, functionale sau fizice cauzate de accidente de munca si boli
profesionale.

53



= Costurile suportate de asigurdtor sunt destinate sa asigure recuperarea functionalitatii
organismului celui asigurat, iar cuantumul acestora se va stabili anual prin decizie a

presedintelui CNPAS.
< s ‘ l_\,
Cap. VIl - DELEGARE S| DETASARE &Y_\? Q

1. Delegarea

Definitie:

Delegarea, reprezinta: ,,Exercitarea temporard, din dispozitia angajatorului, de cdtre
salariat, a unor lucrdri sau sarcini corespunzdtoare atributiilor de serviciu in afara locului sau de
munca”.(Codul Muncii, art. 43).

Astfel, delegarea este obligatorie pentru salariat, dar trebuie sa fie justificata de
interesul serviciului. Ea nu trebuie sa aiba un caracter abuziv pentru salariat.

Conditii:

Pe intreaga perioada a delegarii, salariatul ramane subordonat aceluiasi angajator.
Raportul de munci nu se modifici pe perioada delegirii. In cazul in care salariatul delegat ar
produce prejudicii la unitatea unde acesta este delegat, reprezentantul legal al unitatii are doua
optiuni, conform dreptului comun:

(1) fie se indreapta impotriva angajatorului care a dispus delegarea pentru repararea prejudiciului,
(2) fie se indreapta direct impotriva salariatului delegat.

Termenul de delegare:
Delegarea poate fi dispusa pe o perioadda maxima de 60 de zile calendaristice in 12 luni,
ea putandu-se prelungi pentru perioade succesive de maximum 60 de zile calendaristice.

In cazul prelungirii delegirii este nevoie de acordul salariatului. Refuzul acestuia nu poate
constitui abatere disciplinara. Astfel, o prelungire a delegarii nu mai reprezinta o modalitate
de modificare, in mod unilateral, a locului muncii de catre angajator, ci o modificare care
poate intra in vigoare doar prin acordul partilor (salariat si angajator).

Drepturi:
Pe perioada delegarii angajatul:

— angajatul pastraza toate drepturile care decurg din contractul individual de munca semnat cu
angajatorul;

— salariatul are dreptul, pe perioada delegarii, si la cheltuielile efectuate cu transportul si cazarea,
precum si la o indemnizatie de delegare.
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Detasarea reprezinta ,Actul prin care se dispune schimbarea temporard a locului de muncd, din
dispozitia angajatorului, la un alt angajator, in scopul executdrii unor lucrdri in interesul acestuia.
In mod exceptional, prin detasare se poate modifica si felul muncii, dar numai cu consimgdmantul
scris al salariatului” (Codul Muncii la art. 45)

Detasarea presupune trimiterea_temporara a salariatului, din dispozitia angajatorului, la
un alt angajator pentru executarea unor lucrari ale angajatorului la care este detasat salariatul.

Detasarea va reprezenta o ,mutare”, cu caracter temporar, a salariatului de la angajatorul care
este parte a contractului individual de munca. Spre deosebire de delegare, contractul de munca va
fi suspendat la initiativa angajatorului. (conform art. 52 alin. 1 lit. d din Codul Muncii).

Pe durata delegarii, respectiv a detasarii, salariatul isi pastreaza functia si toate
celelalte drepturi prevazute in contractul individual de munca. Mai mult pe durata
detasarii salariatul beneficiaza de drepturile care ii sunt mai favorabile, fie de drepturile
de la angajatorul care a dispus detasarea, fie de drepturile de la angajatorul la care este
detasat. Drepturile cuvenite salariatului detasat se acorda de catre angajatorul la care s-a dispus
detasarea. Angajatorul care dispune detasarea, trebuie sa se asigure ca angajatorul la care s-a
detasat salariatul, isi indeplineste obligatiile fatd de angajatul detasat. in caz contrar, angajatorul
care a dispus detasarea trebuie sa indeplineasca el insusi obligatiile.

in cazul in care niciunul dintre cei doi angajatorui nu isi indeplineste obligatiile fati
de salariatul detasat, acesta are dreptul de a reveni la locul sau de munca de la angajatorul
care l-a detasat, de a se indrepta impotriva oricaruia dintre cei doi angajatori si de a cere
executarea silita a obligatiilor neindeplinite.

Angajatorul poate modifica temporar locul si felul muncii, fara consimtamantul salariatului in
urmatoarele situatii:

situatii de forta majora
cu titlu de sanctiune disciplinara
ca masura de protectie a salariatului

Detasarea poate fi dispusd pe o perioadi de cel mult un an. In mod exceptional, perioada
detasarii poate fi prelungita pentru motive obiective ce impun prezenta salariatului la angajatorul
la care s-a dispus detasarea, cu acordul ambelor parti, din 6 in 6 luni.
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Salariatul poate refuza detasarea dispusa de angajatorul sau numai in mod exceptional si
pentru motive personale temeinice.

Pe perioada detasarii, angajatul detasat are urmatoarele drepturi:

decontarea cheltuielilor de transport, cazare si are dreptul la o indemnizatie de detasare;

Cheltuielile se vor deconta, atat in cazul detasarii, cat si delegarii, In baza decontului
intocmit lunar si a documentelor justificative (bilete de tren, avion, taxi, facturi de cazare, etc), ce
fac obiectul intocmirii decontului.

Cap. IX—Munca de noapte

Munca de noapte constituie munca prestata intre orele
22:00 - 6:00.

Este Incadrat ca salariat care presteaza munca de noapte:

a) salariatul care efectueaza munca de noapte cel putin 3 ore
din timpul sau zilnic de lucru;

b) salariatul care efectueaza munca de noapte in proportie
de cel putin 30% din timpul sau lunar de lucru.

Atentie: durata normala a timpului de lucru, pentru salariatul de noapte, nu va depasi o medie
de 8 ore pe zi, calculata pe o perioada de referintd de maximum 3 luni calendaristice, cu
respectarea prevederilor legale cu privire la repausul saptamanal.

Durata normala a timpului de lucru pentru salariatii de noapte a caror activitate se
desfasoara in conditii speciale sau deosebite de munca nu va depasi 8 ore pe parcursul oricarei
perioade de 24 de ore decat in cazul in care majorarea acestei durate este prevazuta in
contractul colectiv de munca aplicabil si numai in situatia in care nu contravine unor prevederi
exprese stabilite In contractul colectiv de munca incheiat la nivel superior.

Salariatii sunt Indreptatiti la:

perioade de repaus compensatorii echivalente;

compensare in bani a orelor de noapte lucrate peste durata de 8 ore
Obligatii ale angajatorului:

sa informeze inspectoratul teritorial de munca;

sa supuna angajatii la un examen medical gratuit inainte de inceperea activitatii si, dupa
aceea, periodic, pentru a garanta securtatea si sanatatea angajatilor la locul de munca.

De a trece angajatii care au probleme de sanatate recunoscute care pot fi afectate de munca
de noapte, la munca de zi pentru care acestia sunt apti
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Salariatii de noapte beneficiaza:

a) fie de program de lucru redus cu o ora fata de durata normala a zilei de munca, pentru
zilele In care efectueaza cel putin 3 ore de munca de noapte, fara ca aceasta sa duca la scaderea
salariului de baz3;

b) fie de un spor pentru munca prestata in timpul noptii de 25% din salariul de baza,
daca timpul astfel lucrat reprezinta cel putin 3 ore de noapte din timpul normal de lucru.

Interdictii: Persoane care nu pot presta munca de noapte:

tinerii care nu au implinit varsta de 18 ani;
Femeile gravide, lauzele si cele care alapteaza nu pot fi obligate sa presteze munca de noapte.
Incilcarea prevederilor legale referitoare la munca de noapte constituie contraventie si se
sanctioneaza cu amenda de la 1.500 la 3.000 de lei (Potrivit art. 260 alin. 1 lit. 1 din Codul
muncii). In cazul legilor speciale sunt previzute amenzi contraventionale ce vor fi aplicate cu
prioritate fata de cele stabilite de Codul muncii (exemplu: amenda de la 5.000 la 10.000 de leij,
care poate fi aplicata pentru nerespectarea prevederilor art. 19 din 0.U.G. nr. 96/2003, si anume
obligarea salariatelor gravide/lauze/care alapteaza la prestarea muncii de noapte).

Cap. X - DISCRIMINAREA TN RELATIILE DE MUNCA

Ordonanta de Guvern nr. 137/2000 stabileste
cadrul legal general in materia prevenirii si sanctionarii
discriminarii, inclusiv la angajare si in relatiile de munca.

Este interzis orice comportament activ ori
pasiv care, prin efectele pe care le genereaza, favorizeaza
sau defavorizeaza nejustificat ori supune unui tratament
injust sau degradant:

0 persoana,

un grup de persoane

0 comunitate

fata de alte persoane, grupuri de persoane sau comunitati.

In cadrul relatiilor de muncé functioneazi principiul egalititii de tratament fata de toti
salariatii si angajatorii.

Potrivit Codului Munci, discriminare directd este caracterizata de actele si faptele de
excludere, deosebire, restrictie sau preferinta, intemeiate pe unul sau mai multe dintre criteriile
legate de:

sex, orientare sexuald, caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationala, rasd, culoare, etnie,
religie, optiune politica, origine sociala, handicap, situatie sau responsabilitate familialg,
apartenenta ori activitate sindicala
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care au ca scop sau ca efect neacordarea, restrangerea ori inldturarea recunoasterii, folosintei sau
exercitarii drepturilor prevazute in legislatia muncii.

in aceeasi masura constituie o forma de discriminare si ceea ce se numeste ,discriminare
indirectd”, anume acele acte si fapte care In mod aparent sunt intemeiate pe criterii de echitate,
dar care in realitate produc efectele unei discriminari.

Cele mai dese situatii de discriminare realizate de catre angajatori au fost reportate la
momentul procedurii de recurtare in vederea ocuparii unui loc de munca.

Criteriile In functie de care se precede la discriminare sunt cele legate de sex, varsta, etnie,
domiciliu sau categorie sociala.

Exista si situatii In care se creeazad aparenta unui tratament egal, dar care, in realitate
conferd unei anumite categorii un plus de sansa. Cu titlu de exemplu vorbim de discriminare in
momentul in care angajatorul impune o anumita limita de varsta pentru postul de vanzator, sau
impune un anumit sex pentru a fi angajat, avand de regula o formulare :,de preferinta de sex
feminin/masculin”.

Criteriile stabilite de angajator pentru selectia si recrutarea candidatilor trebuie sa
impuna candidatilor:

cerintele profesioanle adecvate pentru postul de munca care este scos la conscurs;
Cerintetele impuse sa fie necesare, justificate in mod obiectiv si sa fie proportionale cu scopul
urmarit.

Discriminarea in Romania conform unui studiu din 2007 (Datele sunt extrase din lucrarea
Manifestari discriminatorii in procesul de angajare, Centrul pentru Dezvoltare Sociala CEDES
Romania, 2003):

26,16% din anunturi contin discriminari pe criteriul de gen;

13,45% impun limite de varsta nejustificate pentru anumite locuri de munca si profesii

34,33% cer experienta in prealabil candidatului n conditiile in care pentru anumite locuri de
munca nu este necesar.

10% din populatia tarii apreciaza ca a fost supusa unei forme de hartuire sexuala minora sau mai
grava, iar dintre acestea, aproximativ 62% se desfasoara la locul de munca. Datele sunt extrase
din lucrarea Cercetarea nationald privind violenta in familie si la locul de munca, Centrul
Parteneriat pentru Egalitate, Romania, 2003).

Remediu:

Persoana care se considera discriminata poate sesiza Consiliul National de Combatere a
Discriminarii in termen de un an de la data savarsirii faptei sau de la data la care putea sa ia
cunostinta de savarsirea ei.
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Cap. XI - MUNCA TN STRAINATATE

Dreptul la munca este garantat, si nu poate fi
ingradit.
Orice persoana este libera in alegerea locului

de munca si a profesiei, meseriei sau activitatii pe care
urmeaza sa o presteze.

In acest sens, nimeni nu poate fi obligat sa
munceasca sau sa desfasoare o anumita activitate ori
profesie impotriva vointei acesteia.

Libertatea de deplasare si libertatea alegerii unui loc de munca:

Cetatenii romani sunt liberi sa se Incadreze in muncg, atat in Romania, cat si orice alt stat
membru al Uniunii Europene, precum si in oricare alt stat din afara Uniunii Europene, cu
respectarea normelor dreptului international al muncii si a tratatelor bilaterale la care Romania
este parte. (art.9 din Legea 53/2003).

Contractul de munca incheiat in vederea desfasurarii activitatii in strainatate trebuie sa se bazeze
pe aceleasi reguli si principii care guverneaza contractele individuale de munca Incheiate pentru
pentru munca desfasurata in Romania. Dintre acestea, evidentiem:

obligatia de informare a angajatului/salariatului, asupra clauzelor esentiale ale contractului;
obligatia de a incheia un contract de munca;
contractul de munca trebuie sa exprime liberul consimtamant al partilor;
consimtamantul trebuie sa fie dat in cunostinta de cauza;
Obligatia de informare din partea angajatorului:
In cazul in care persoana selectati in vederea angajirii ori salariatul, dupa caz, urmeaza si

isi desfasoare activitatea in strainatate, angajatorul are obligatia de a-i comunica in timp util,
inainte de plecare, urmatoarele informatii:

a. identitatea partilor;

b. locul de munca sau, in lipsa unui loc de munca fix, posibilitatea ca salariatul sa
munceasca in diverse locuri;

c. sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului;

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

e. criteriile de evaluare a activitatii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul
angajatorului;

f.  riscurile specifice postului;

g. data de la care contractul urmeaza sa isi produca efectele;
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h. 1n cazul unui contract de munca pe duratd determinata sau al unui contract de
munca temporara, durata acestora;

i. durata concediului de odihna la care salariatul are dreptul;
j-  conditiile de acordare a preavizului de catre partile contractante si durata acestuia;

k. salariul de baza, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, precum si
periodicitatea platii salariului la care salariatul are dreptul;

l. durata normala a muncii, exprimata in ore/zi si ore/saptamana;

m. indicarea contractului colectiv de munca ce reglementeaza conditiile de munca ale
salariatului;

n. durata perioadei de proba.

Totodata, angajatului ce urmeaza sa isi desfasoare munca in strainatate trebuie sa ii fie
comunicate si urmatoarele informatii referitoare la:

a. durata perioadei de munca ce urmeaza sd fie prestata in strdinatate;

b. moneda in care vor fi platite drepturile salariale, precum si modalitatile de plata;
c. prestatiile In bani si/sau in natura aferente desfasurarii activitatii In strainatate;
d. conditiile de clima;

e. reglementdrile principale din legislatia muncii din acea tar3;

f. obiceiurile locului a caror nerespectare i-ar pune in pericol viata, libertatea sau
siguranta personald;

g. conditiile de repatriere a lucratorului, dupa caz.

Contractul de munca al anagajatului ce urmeaza sa desfisoare munca in strainatate,
trebuie sa includa in mod obligatoriu :durata perioadei de munca, moneda in care vor fi platite
drepturile salariale, si care anume sunt acele prestatii in bani si/sau in natura aferente
desfasurarii activitatii in strainatate.

Obligatia de informare este obligatorie pentru angajator, si cuprinde totalitatea
mentiunilor anterior specificate.

. In cazul in care angajatorul nu isi respecta obligatia de informare, persoana selectati in
vederea angajdrii sau salariatul, are dreptul sa sesizeze in termen de 30 de zile de la data
neindelpinirii obligatiei, instanta de judecata competenta si sa solicite despagubiri
corespunzatoare prejudiciului pe care l-a suferit ca urmare a neexecutdrii de catre angajator a
obligatiei de informare.

In afara clauzelor esentiale anterior enumerate, mai pot fi negociate si alte clauze specifice
intre angajator si angajat, cum ar fi:

clauza cu privire la formarea profesionala
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clauza de neconcurenta
clauza de mobilitate

clauza de confidentialitate

Potrivit Legii nr. 156/2000, privind protectia cetdtenilor romdni care lucreazd in
strdindtate, pe teritoriul Romaniei pot desfdsura, activitati de mediere a angajarii cetatenilor
romani in strainatate:

- societatile comerciale constituite In temeiul Legii nr. 31/1990 privind societdtile comerciale,
republicatd, si filialele societatilor comerciale straine, infiintate in Romania denumite in
continuare , agenti de ocupare a fortei de munca’.

Agentii de ocupare a fortei de munca desfasoara activitati de mediere a angajarii
cetatenilor romani cu domiciliul in Romania care solicita sa lucreze pe baza ofertelor de
locuri de munca transmise din strainatate de persoane juridice, fizice si organizatii
patronale striine, dupi caz. In vederea efectudrii activititii de mediere a angajirii cetitenilor
romani in strainatate agentii de ocupare a fortei de munca incheie, in forma scris3, cu cetatenii
romani care solicitd sa lucreze In straindtate contracte de mediere.

Pentru efectuarea activitatilor de mediere prevazute, agentii de ocupare a fortei de munca
in strainatate pot percepe un tarif de mediere care sa acopere costurile acestora.

Agentiile care intermediaza angajarea in strainatate nu au dreptul sa perceapa taxe
pentru Inscrierea in baza de date, nu pot face retineri din salariu si nu pot solicita garantii din
partea aplicantilor.

Pot aparea doar costuri suplimentare in cazul celui care obtine locul de muna, cum ar fi:
taxe pentru rezervarea cazarii si biletelor de transport si cele pentru traducerea documentelor.

Cap. XII - CONCEDIUL S| INDEMNIZATIA DE
CRESTERE A COPILULUI (CCC)

Prevederile OUG nr. 111/2010 se aplica:

Persoanelor ale caror copii se nasc incepand cu data de 1 ianuarie 2011;

Persoanelor care au adoptat copilul sau carora li s-a incredintat copilul spre adoptie sau care
au copilul in plasament ori in plasament de urgenta, cu exceptia asistentului maternal
profesionist, care poate beneficia de aceste drepturi pentru copiii sdi, precum si persoana care a
fost numita tutore.

Drepturile se acorda in situatia in care solicitantul indeplineste cumulativ urmatoarele conditii:

Este cetdtean roman, cetatean strdin sau apatrid;
Are, conform legii, domiciliul sau resedinta pe teritoriul Romaniei;
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Locuieste in Roméania impreuna cu copilul/copiii pentru care solicita drepturile si se ocupa de
cresterea si ingrijirea acestuia/acestora.

Tipuri de concedii si indemnizatii pentru cresterea copilului (,,CCC”)

Concediul pentru cresterea copilului in varsta de pana la un 1 an, platit;

Concediul pentru cresterea copilului in varsta de pana la un 2 ani, platit;

Concediul pentru cresterea copilului cu handicap pana la implinirea varstei de 3 ani, platit;
Concediul fara plata pentru cresterea copilului intre varsta de 1 an si 2 ani;

Concediul pentru ingrijirea copilului cu handicap pana la implinirea varstei de 7 ani, platit
(diferit fata de concediul pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau, In cazul
copilului cu handicap, pentru afectiunile intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani).

Obligatia angajatorului de a aproba concediul pentru cresterea copilului

Angajatorul are obligatia de a aproba efectuarea concediului pentru cresterea copilului, in
toate formele pe care le poate Imbraca.

Concediul pentru cresterea copilului reprezintd un caz de suspendare a contractului
individual de munca la initiativa salariatului, intrucat acesta este liber sa decida daca
efectueaza sau nu acest tip de concediu.

In cazul in care pirintele/tutorele opteazi pentru concediul pentru cresterea copilului in varsti
de pana la un an - poate beneficia de concediu fara plata pentru cresterea copilului pana la
implinirea varstei de 2 ani.

Optiunea beneficiarului pentru unul din tipurile de concedii sus-mentionate se realizeaza in scris,
pe baza de cerere si nu poate fi schimbata pe parcursul acordarii drepturilor.

Stagiul de cotizare
Pentru a beneficia de CCC, solicitantii trebuie sa fi realizat, in ultimul an anterior nasterii copilului,

s s

agricole supuse impozitului pe venit, potrivit Codului fiscal.

Perioade asimilate stagiului de cotizare (art. 2 alin. (5))

Au beneficiat de indemnizatie de somaj, stabilitd conform legii, sau au realizat perioade de
stagiu de cotizare 1n sistemul public de pensii, in conditiile prevazute de actele normative cu
caracter special care reglementeaza concedierile colective;

S-au aflat in evidenta agentiilor judetene pentru ocuparea fortei de munca, respectiv a
municipiului Bucuresti, in vederea acordarii indemnizatiei de somaj;

Au beneficiat de concedii si de indemnizatii de asigurari sociale de sanatate prevazute de
Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 158/2005 privind concediile si indemnizatiile de asigurari
sociale de sanatate;

Au beneficiat de concedii medicale si de indemnizatii pentru prevenirea imbolnavirilor si
recuperarea capacitatii de munca, exclusiv pentru situatiile rezultate ca urmare a unor
accidente de munca sau boli profesionale, in baza Legii nr. 346/2002 privind asigurarea
pentru accidente de munca si boli profesionale, republicata;

Au beneficiat de pensie de invaliditate, in conditiile legii;

Se afla in perioada de intrerupere temporara a activitatii, din initiativa angajatorului, fara
incetarea raportului de munca, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau
similare, potrivit legii;

Au beneficiat de concediu si indemnizatie lunara pentru cresterea copilului;
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Au beneficiat de concediu si indemnizatie lunara pentru cresterea sau, dupa caz, pentru
ingrijirea copilului cu handicap;

Au beneficiat de concediu fara plata pentru cresterea copilului;

Se afla in perioada de 3 luni de la incetarea unui contract de munca pe durata determinata
si inceperea unui alt contract de munca pe durata determinata, asa cum este aceasta definita
de_ Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, cu modificarile si completarile ulterioare;

Au insotit sotul/sotia trimis/trimisa in misiune permanenta in strainatate;

Au efectuat sau efectueaza serviciul militar pe baza de voluntariat, au fost concentrati,
mobilizati sau in prizonierat;

Frecventeaza, fiara intrerupere, cursurile de zi ale invatamantului preuniversitar, inclusiv
in cadrul programului ,A doua sansd“, sau, dupa caz, universitar la nivelul studiilor
universitare de licenta ori de master, precum si ale invatamantului postuniversitar la nivel
de masterat, organizate potrivit legii, in tara sau in strainatate, intr-un domeniu
recunoscut de Ministerul Educatiei, Cercetarii, Tineretului si Sportului, cu exceptia
situatiei de intrerupere a cursurilor din motive medicale;

Au calitatea de doctorand, in conditiile prevazute de Legea educatiei nationale nr. 1/2011, cu
modificarile si completarile ulterioare;

Se afla in perioada cuprinsa intre incheierea unei forme de invatamant preuniversitar si
inceperea, in acelasi an calendaristic, a unei alte forme de invatamant preuniversitar,
cursuri de zi, organizate potrivit legii, frecventate fara intrerupere;

Se afla in perioada cuprinsa intre absolvirea cursurilor de zi ale invatamantului
preuniversitar, organizat potrivit legii, si inceperea invatamantului universitar, cursuri de
zi, In acelasi an calendaristic;

Se afla in perioada cuprinsa intre incheierea unei forme de invatamant universitar, cursuri
de zi, cu sau fara examen de licenta sau de diploma, si inceperea, in acelasi an calendaristic,
a unei alte forme de invatamant universitar, cursuri de zi, organizate potrivit legii,
frecventate fara intrerupere;

Se afla 1n perioada cuprinsa intre incheierea unei forme de invagamant universitar, la nivelul
studiilor universitare de licenta sau de master, precum si ale Invatamantului postuniversitar la
nivel de masterat, cursuri de zi, si inceperea, in acelasi an calendaristic, a unei alte forme de
invatamant universitar la nivelul studiilor universitare de licenta sau de master, cursuri de zi,
organizate potrivit legii, frecventate fara intrerupere;

Se afla in perioada cuprinsa intre incheierea unei forme de invatamant postuniversitar,
cursuri de zi, si inceperea, in acelasi an calendaristic, a unei alte forme de invatamant
postuniversitar, cursuri de zi, organizate potrivit legii, frecventate fara intrerupere;

Se afla in perioada de 60 de zile de la finalizarea cursurilor invatamantului obligatoriu sau,
dupa caz, de la absolvirea cursurilor de zi ale Invatamantului preuniversitar, universitar la nivelul
studiilor universitare de licenta sau de master si postuniversitar la nivel de masterat, organizate
potrivit legii, cu sau fara examen de absolvire, In vederea angajarii ori, dupa caz, trecerii in somaj,
calculate incepand cu data de 1 a lunii urmatoare finalizarii studiilor;

Aubeneficiat de concediu fara plata pentru a participa la cursuri de formare si perfectionare
profesionala din initiativa angajatorului sau la care acesta si-a dat acordul, organizate in
conditiile legii;

Se afla in perioada cuprinsa intre absolvirea cursurilor de zi ale invatamantului medical
superior, organizat potrivit legii, cu examen de licenta organizat in prima sesiune, si
inceperea primului rezidentiat dupa absolvire.
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Baza de calcul a indemnizatiei de CCC
Baza de calcul a indemnizatiilor:

Media veniturilor nete obtinute in ultimele 12 luni anterioare nasterii copilului.
Veniturile care se iau in calcul pentru stabilirea nivelului indemnizatiei pentru CC:

a. Venitul din salarii

Suma incasata de persoana indreptatita, rezultata dupa:
Retinerea contributiilor sociale;

Plata contributiei la sistemul de pensii facultative;
Cotizatia sindicala;

Aplicarea impozitului pe venit la suma astfel rezultata.

Suma Incasata de persoana indreptatitd, rezultata dupa aplicarea cotei de 16% asupra bazei de
calcul al impozitului determinate ca diferenta intre venitul brut si contributiile obligatorii pe
fiecare loc de realizare a acestora, pentru veniturile obtinute in celelalte cazuri;

Suma incasata de persoana indreptatita, calculata potrivit legii de catre platitorul acesteia, pentru
perioadele prevazute la art. 2 alin. (5) si (6);

Suma Incasata de persoana indreptatitd care realizeaza venituri supuse impozitului pe venit, dar
care, potrivit legii, sunt scutite de plata acestuia sau sunt considerate neimpozabile.

Pentru persoanele care realizeaza venituri din salarii, solde/salarii din functie, venitul brut
reprezinta salariul de baza, indemnizatii, sporuri, prime, orice alte sume sau avantaje de
natura salariala ori asimilate salariilor acordate de angajator potrivit legii.

b. Venituri din activitati independente

suma rezultatd dupa aplicarea cotei de impozitare asupra venitului net din activitati independente
determinat In conditiile legii;
suma rezultatd dupa aplicarea cotei de impozitare asupra venitului net din activitati agricole
determinat In conditiile legii.

In cazul in care o persoani realizeazi concomitent venituri supuse impozitului din mai multe
surse, se vor lua in calcul toate veniturile lunare incasate de aceasta. Conform Hotararii
Guvernului nr. 685/2015 pentru modificarea si completarea Normelor metodologice de aplicare
a prevederilor Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 111/2010, persoana care obtine
concomitent venituri din mai multe surse poate obtine concediul si indemnizatia pentru cresterea
copilului in baza documentelor prin care face dovada suspendarii a cel putin uneia dintre
activitati, astfel incat sumele castigate sa nu depaseasca 3.000 de lei intr-un an calendaristic.

In cazul in care o persoani realizeazi concomitent venituri supuse impozitului atat in tars, cat si
in statele care aplica Regulamentul, se iau in calcul doar veniturile realizate in tara.
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In situatia in care cele 12 luni anterioare datei nasterii copilului se constituie numai din
perioadele asimilate stagiului de cotizare, fara venituri aferente acestora, cuantumul
indemnizatiei pentru cresterea copilului este de 1,2 ISR.

Daca persoana realizeaza venituri o perioada de cateva luni in interiorul celor 12 luni, baza
de calcul pentru stabilirea cuantumului indemnizatiei pentru cresterea copilului este
reprezentatd de suma totala a veniturilor realizate in aceste luni, impartita la 12.

Daca din calculul indemnizatiei pentru cresterea copilului potrivit prevederilor rezultd un
cuantum mai mic de 1,2 ISR, se acorda 1,2 ISR.

Cuantumul indemnizatiei pentru cresterea copilului

CCCin varsta de pana la 1 an: 85% din media veniturilor nete realizate in ultimele 12 luni si nu
poate fi mai mica de 1,2 ISR (600 lei) si nici mai mare de 6,8 ISR (3400 lei).

CCCin varsta de pana la 2 ani: 85% din media veniturilor nete realizate in ultimele 12 luni si nu
poate fi mai mica de 1,2 ISR (600 lei) si nici mai mare de 2,4 ISR (1200 lei).

CCC cu handicap in varsta de pana la 3 ani: 85% din media veniturilor nete realizate in ultimele
12 luni si nu poate fi mai mica de 1,2 ISR (600 lei) si nici mai mare de 6,8 ISR (3400 lei).
Concediu pentru ingrijirea copilului cu handicap: 0, 9 ISR (450 lei).

Stimulentul de insertie

Persoanele care in perioada in care sunt indreptatite se beneficieze de CCC obtin venituri supuse
impozitului pe venit, au dreptul la un stimulent de insertie in cuantum de 1 ISR - 500 lei.

Pe durata in care o persoana beneficiaza de stimulent de insertie, plata indemnizatiei se
suspenda.

Stabilirea si acordarea drepturilor

Cererile pentru acordarea indemnizatiei de CC sau a stimulentului de insertie, precum si
documentele din care rezulta indeplinirea conditiilor de acordare a acestora se depun la primaria
comunei, orasului, municipiului, respectiv sectoarelor municipiului Bucuresti pe raza caruia
solicitantul isi are domiciliul.

Primariile au obligatia, pand la data de 5 a fiecarei luni, sd transmita pe baza de borderou cererile
inregistrate in luna anterioard, insotite de documentele justificative, la agentiile pentru
prestatiile sociale judetene, respectiva Municipiului Bucuresti.

Cererile se solutioneaza in termen de 15 zile lucratoare de la data inregistrarii la agentia
teritoriala, prin decizie de admitere sau, dupa caz, de respingere, emisa de directorul
executiv.

Decizia se comunica solicitantului in termen de 5 zile lucratoare.

Aspecte de ordin fiscal

Indemnizatia de CC, precum si stimulentul de insertie nu pot fi executate silit decit pentru
recuperarea sumelor incasate necuvenit cu acest titlu.

Sumele Incasate necuvenit se recupereaza de la beneficiarii acestora, pe baza deciziei emise de
directorul executiv al agentiei teritoriale pentru prestatii sociale, cu respectarea termenului
general de prescriptie.

Decizia constituie titlu executoriu.
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Sumele ramase nerecuperate de pe urma beneficiarilor decedati nu se mai urmaresc.

Asupra acestor drepturi nu se datoreaza impozit si nici nu se platesc contributii sociale.
Contributiile:

La sanatate: se platesc din bugetul de stat si se aplica asupra cuantumului indemnizatiei;

La pensii: constituie perioada asimilata stagiului de cotizare; constituie perioada de vechime
in munca si in serviciu.

La somaj: constituie perioada asimilata stagiului de cotizare;

Indemnizatii si asigurari sociale de sanatate: constituie perioada asimilatd stagiului de
cotizare.

Este interzis angajatorului sa dispuna incetarea raporturilor de munca sau de serviciu in cazul:

Salariatei/salariatului care se afla, dupa caz, in concediu pentru cresterea copilului in varsta de
pana la un an sau de pana la 2 ani, respectiv 3 ani, in cazul copilului cu handicap;
Salariatei/salariatului care se afla in plata stimulentului de insertie prevazut la art. 7.

Interdictia se extinde o singurda datd, cu pana la 6 luni dupa revenirea definitiva a
salariatei/salariatului In unitate.

Aceste prevederi nu se aplica in cazul concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a
reorganizarii judiciare sau a falimentului angajatorului, in conditiile legii.
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