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„Fii informat, nu ignorat” 

- proiect de informare juridică – 

 

Notă introductivă 

 

Mediul socio-economic din România nu favorizează implicarea 

cetățeanului în a-și susține și exercita drepturile de care beneficiază în raport 

cu statul și instituțiile care îl reprezintă. Aceasta a condus la atitudine inertă 

și consolidarea mentalității potrivit căreia societatea este incapabilă de a-și 

schimba status quo-ul. Proiectul pilot al generației 6 Lideri pentru Justiție 

adresează nevoia de informare juridică a cetățenilor din comunități 

dezavantajate, cu acces redus la informații de natură juridică. 

Proiectul pilot derulat în perioada august – decembrie 2015 a vizat o 

primă comunitate, comuna Filipeștii de Pădure din județul Prahova.  

Acesta a constat în realizarea a trei prezentări în comunitatea respectivă, 

având la bază următoarele teme: rolul autorităților publice, aspecte juridice 

legate de dreptul muncii și asigurări sociale, și aspecte juridice legate de 

pensii.   

În acest proces au fost informați peste 100 de locuitori ai comunei 

(elevi și adulți), pe parcursul celor cinci deplasări conturându-se astfel un 

cadru de dialog și de transmitere a informației dinspre organizatori către 

cetățenii comunei respective.  Cele trei prezentări au avut rolul de a oferi 

instrumente și informații juridice cetățenilor pentru rezolvarea mai facilă a 

problemelor cu care aceștia se confruntă, iar în același timp, de a identifica 

principalele provocări pe care aceștia le întâmpină în valorificarea 

drepturilor lor, sau în interacțiunea cu autoritățile publice.  

Noi credem că o societate educată și corect informată este o societate 

puternică. Obiectivul pe termen lung este multiplicarea acestei inițiative 

(pentru anul 2016 fiind vizate comunități din județele Ilfov, Timiș și Iași) și 

transpunerea ei în acțiuni de politică publică.   

Vă dorim lectură plăcută! 

       Autorii 

 

 



6 
 

Partea a II-a – Aspecte de dreptul muncii  

 

 

Teme propuse: 

1. Tipuri de contracte individuale de muncă 

2. Încetarea contractului individual de muncă 

a. de drept 

b. concedierea 

c. demisia 

3. Răspunderea disciplinară 

4. Jurisdicția muncii 

5. Zilierii 

6. Concediile și repausurile periodice 

7. Sănătate și securitate în muncă 

8. Delegarea și detașarea 

9. Munca de noapte 

10. Discriminarea în muncă 

11. Munca în străinătate 

12. Concediul și indemnizația de creștere a copilului 

 

Legislație folosită: 

• Legea nr. 53/2003 (Codul Muncii); 

• Legea  nr.  346/2002  privind  asigurarea  pentru  accidente  de  muncă  și  boli  

profesionale;   

• Legea nr. 319/2006 a sănătății și securității în muncă.   

• Legea nr. 156/2000 protect ia ceta t enilor roma ni care lucreaza  î n stra ina tate; 

• Hota ra re nr. 850/2002 pentru modificarea s i completarea Normelor metodologice de 

aplicare a prevederilor Legii nr. 156/2000 privind protect ia ceta t enilor roma ni care 

lucreaza  î n stra ina tate, aprobate prin H.G. nr. 384/2001 

• Legea dialogului social – Legea 62/2011 

 

 

 

 



7 
 

Cuprins 
 

Cap. I. TIPURI DE CONTRACTE INDIVIDUALE DE MUNCĂ .............................................................. 10 

A. Contractul individual de muncă pe durată determinată ........................................................... 10 

Cazurile în care se pot încheia contracte individuale de muncă pe durată determinată ............. 10 

Reguli privind contractul individual de muncă pe durată determinată ........................................ 10 

Perioada de probă ......................................................................................................................... 11 

Informarea și accesul la locurile de muncă ................................................................................... 11 

Principiul egalității de tratament ................................................................................................... 11 

B. Munca prin agent de muncă temporară ................................................................................... 12 

Definiții ......................................................................................................................................... 12 

Contractul de muncă temporară ................................................................................................. 12 

Misiunea de muncă temporară ................................................................................................... 13 

Drepturile salariaților temporari pe durata misiunii ............................................................... 13 

Remunerația salariatului temporar ............................................................................................ 14 

Contractul de punere la dispoziție ............................................................................................. 14 

C. Contractul individual de muncă cu timp parţial ........................................................................ 15 

Definiție ........................................................................................................................................ 15 

Elemente ce trebuie prevăzute în cuprinsul contractului individual de muncă cu timp parțial ... 15 

Informare ...................................................................................................................................... 16 

Principiul egalității de tratament ............................................................................................... 16 

D. Munca la domiciliu .................................................................................................................... 16 

Definiție ......................................................................................................................................... 16 

Elemente caracteristice ................................................................................................................. 16 

Principiul egalității de tratament ................................................................................................... 17 

CLAUZE SPECIFICE ÎN CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCĂ ........................................................... 17 

A. Clauza cu privire la formarea profesională............................................................................ 17 

B. Contracte speciale de formare profesională ......................................................................... 18 

CAP. II - ÎNCETAREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCĂ ...................................................... 19 

A. Încetarea de drept a contractului individual de muncă ................................................................ 20 

B. Concedierea................................................................................................................................... 21 

a) Motive ce țin de persoana salariatului ...................................................................................... 21 

b) Concedierea pentru motive care nu țin de persoana salariatului ............................................ 22 

c) Dreptul la preaviz ....................................................................................................................... 22 



8 
 

d) Când nu poți fi concediat, conform legii ................................................................................... 23 

e) Concedierea colectivă ............................................................................................................... 24 

f) Ce poți face în caz de concediere nelegală? .............................................................................. 25 

C. Demisia .......................................................................................................................................... 28 

CAP. III -  RĂSPUNDEREA DISCIPLINARĂ ...................................................................................... 28 

CAP. IV -  JURISDICȚIA MUNCII .................................................................................................... 33 

CAP. V - ZILIERII .......................................................................................................................... 35 

CAP. VI - CONCEDIILE ȘI REPAUSURILE PERIODICE ....................................................................... 37 

A. Concediul de odihnă. ..................................................................................................................... 37 

B. Zilele de sărbători legale si alte zile în care nu se lucrează ........................................................... 38 

C. Concedii pentru formare profesională .......................................................................................... 38 

D. Repausuri periodice ...................................................................................................................... 39 

E. Concediul medical ......................................................................................................................... 40 

F. Concediul de maternitate .............................................................................................................. 41 

G. Concediile și suspendarea contractului de muncă ....................................................................... 41 

CAP. VII -  SĂNĂTATE ȘI SECURITATE ÎN MUNCĂ .......................................................................... 42 

Aspecte generale cu privire la obligația angajatorului de a asigura securitatea şi sănătatea 

lucrătorilor în toate aspectele legate de muncă: .............................................................................. 42 

Instruirea la locul de muncă .............................................................................................................. 43 

ACCIDENTE DE MUNCĂ ȘI BOLI PROFESIONALE ......................................................................... 45 

Aspecte generale ........................................................................................................................... 45 

Categorii de asigurați ..................................................................................................................... 49 

Cota de contribuție ........................................................................................................................ 50 

Categorii de prestații ..................................................................................................................... 51 

CAP. VII - DELEGARE ȘI DETAȘARE ............................................................................................... 54 

1. Delegarea....................................................................................................................................... 54 

Definiție: ........................................................................................................................................ 54 

Condiții: ......................................................................................................................................... 54 

Termenul de delegare: .................................................................................................................. 54 

Drepturi: ........................................................................................................................................ 54 

2. Detaşarea....................................................................................................................................... 55 

Definiție: ........................................................................................................................................ 55 

Condiții: ......................................................................................................................................... 55 

Termen: ......................................................................................................................................... 55 



9 
 

Drepturi: ........................................................................................................................................ 56 

CAP. IX – MUNCA DE NOAPTE ..................................................................................................... 56 

CAP. X - DISCRIMINAREA ÎN RELAȚIILE DE MUNCĂ ....................................................................... 57 

CAP. XI - MUNCA ÎN STRĂINĂTATE .............................................................................................. 59 

Dreptul la muncă este garantat, și nu poate fi îngrădit. ................................................................... 59 

Obligația de informare din partea angajatorului: ............................................................................. 59 

Sancțiuni în cazul nerespectării de către angajator a obligației de informare:................................. 60 

Agențiile de ocupare a forței de muncă ............................................................................................ 61 

CAP. XII - CONCEDIUL ŞI INDEMNIZAŢIA DE CREŞTERE A COPILULUI (CCC) .................................... 61 

Domeniul de aplicare ........................................................................................................................ 61 

Condiții pentru acordarea concediului și indemnizației pentru creșterea copilului ......................... 61 

Tipuri de concedii și indemnizații pentru creșterea copilului („CCC”) .............................................. 62 

Obligația angajatorului de a aproba concediul pentru creșterea copilului ....................................... 62 

Stagiul de cotizare ............................................................................................................................. 62 

Baza de calcul a indemnizației de CCC .............................................................................................. 64 

a. Venitul din salarii ....................................................................................................................... 64 

b. Venituri din activități independente ......................................................................................... 64 

Cuantumul indemnizației pentru creșterea copilului ........................................................................ 65 

Stimulentul de inserție ...................................................................................................................... 65 

Stabilirea și acordarea drepturilor .................................................................................................... 65 

Aspecte de ordin fiscal ...................................................................................................................... 65 

Interdicții de concediere ................................................................................................................... 66 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



10 
 

Cap. I. TIPURI DE CONTRACTE INDIVIDUALE DE MUNCĂ 
 

A. Contractul individual de muncă pe durată determinată 

Cazurile în care se pot încheia contracte individuale de muncă pe durată determinată  

 

Contractul individual de muncă poate fi încheiat pentru o durată determinată 

numai în următoarele cazuri:   

1.      Înlocuirea unui salariat în cazul suspendării contractului său de muncă, cu 

excepţia situaţiei în care acel salariat participă la grevă (Soluţia legiuitorului 

are în vedere faptul că dacă s-ar permite înlocuirea greviştilor cu alţi salariaţi, 

practic, efectul negativ care este urmărit prin declanşarea grevei s-ar pierde. 

Angajatorul şi-ar continua activitatea în aceleaşi condiţii ca şi cele anterioare declanşării 

conflictului colectiv de muncă); 

2. Creşterea şi/sau modificarea temporară a structurii activităţii angajatorului; 

3. Desfăşurarea unor activităţi cu caracter sezonier; 

4. În situaţia în care este încheiat în temeiul unor dispoziţii legale emise cu scopul de a favoriza 

temporar anumite categorii de persoane fără loc de muncă; 

5. Angajarea unei persoane care, în termen de 5 ani de la data angajării, îndeplineşte condiţiile de 

pensionare pentru limită de vârstă; 

6. Ocuparea unei funcţii eligibile în cadrul organizaţiilor sindicale, patronale sau al organizaţiilor 

neguvernamentale, pe perioada mandatului; 

7. Angajarea pensionarilor care, în condiţiile legii, pot cumula pensia cu salariul; 

8. În alte cazuri prevăzute expres de legi speciale ori pentru desfăşurarea unor lucrări, proiecte sau 

programe. 

 

Reguli privind contractul individual de muncă pe durată determinată 

 

 Contractul individual de muncă pe durată determinată se poate încheia numai în formă scrisă, cu 

precizarea expresă a duratei pentru care se încheie. 

 Contractul individual de muncă pe durată determinată nu poate fi încheiat pe o perioadă mai mare 

de 36 de luni. 

 Prin excepție, în cazul în care contractul individual de muncă pe durată determinată este încheiat 

pentru a înlocui un salariat al cărui contract individual de muncă este suspendat, durata 

contractului va expira la momentul încetării motivelor ce au determinat suspendarea 

contractului individual de muncă al salariatului titular. 

 Între aceleaşi părţi se pot încheia succesiv cel mult 3 contracte individuale de muncă pe 

durată determinată. 

 Contractele individuale de muncă pe durată determinată încheiate în termen de 3 luni de la 

încetarea unui contract de muncă pe durată determinată sunt considerate contracte succesive şi 

nu pot avea o durată mai mare de 12 luni fiecare. 

 Contractul individual de muncă pe durată determinată poate fi prelungit, cu respectarea 

dispozițiilor legale privind cazurile în care poate fi încheiat (i.e. art. 83 din Codul muncii), şi după 
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expirarea termenului iniţial, cu acordul scris al părţilor, pentru perioada realizării unui 

proiect, program sau unei lucrări. 

 

Perioada de probă  

 

Prin derogare de la prevederile art. 31 din Codul 

muncii, salariatul încadrat cu contract individual 

de muncă pe durată determinată poate fi supus 

unei perioade de probă, care nu va depăşi: 

a) 5 zile lucrătoare pentru o durată a contractului 

individual de muncă mai mică de 3 luni; 

b) 15 zile lucrătoare pentru o durată a contractului 

individual de muncă cuprinsă între 3 şi 6 luni; 

c) 30 de zile lucrătoare pentru o durată a 

contractului individual de muncă mai mare de 6 

luni; 

d) 45 de zile lucrătoare în cazul salariaţilor 

încadraţi în funcţii de conducere, pentru o 

durată a contractului individual de muncă mai 

mare de 6 luni. 

 

Informarea și accesul la locurile de muncă 

 

 Angajatorii sunt obligaţi să informeze salariaţii angajaţi cu contract individual de muncă pe durată 

determinată despre locurile de muncă vacante sau care vor deveni vacante, corespunzătoare 

pregătirii lor profesionale, şi să le asigure accesul la aceste locuri de muncă în condiţii egale cu 

cele ale salariaţilor angajaţi cu contract individual de muncă pe perioadă nedeterminată.  

 Această informare se face printr-un anunţ afişat la sediul angajatorului. 

 copie a anunţului sus-menționat se transmite de îndată sindicatului sau reprezentanţilor 

salariaţilor. 

 

Principiul egalității de tratament  

 

 Referitor la condiţiile de angajare şi de muncă, salariaţii cu contract 

individual de muncă pe durată determinată nu vor fi trataţi mai puţin 

favorabil decât salariaţii permanenţi comparabili, numai pe motivul 

duratei contractului individual de muncă, cu excepţia cazurilor în 

care tratamentul diferit este justificat de motive obiective. 

 Potrivit legii, salariatul permanent comparabil reprezintă salariatul al cărui contract individual 

de muncă este încheiat pe durată nedeterminată şi care desfăşoară aceeaşi activitate sau una 

similară, în aceeaşi unitate, avându-se în vedere calificarea/aptitudinile profesionale. 
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 Atunci când nu există un salariat cu contract individual de muncă încheiat pe durată 

nedeterminată comparabil în aceeaşi unitate, se au în vedere dispoziţiile din contractul colectiv 

de muncă aplicabil sau, în lipsa acestuia, reglementările legale în domeniu. 

 

B. Munca prin agent de muncă temporară 

Definiții   

 

 Munca prin agent de muncă temporară este munca prestată de 

un salariat temporar care a încheiat un contract de muncă 

temporară cu un agent de muncă temporară şi care este pus 

la dispoziţia utilizatorului pentru a lucra temporar sub 

supravegherea şi conducerea acestuia din urmă. 

 Salariatul temporar este persoana care a încheiat un contract de 

muncă temporară cu un agent de muncă temporară, în vederea 

punerii sale la dispoziţia unui utilizator pentru a lucra temporar 

sub supravegherea şi conducerea acestuia din urmă. 

 Agentul de muncă temporară este persoana juridică, autorizată de Ministerul Muncii, 

Familiei şi Protecţiei Sociale, care încheie contracte de muncă temporară cu salariaţi temporari, 

pentru a-i pune la dispoziţia utilizatorului, pentru a lucra pe perioada stabilită de contractul de 

punere la dispoziţie sub supravegherea şi conducerea acestuia.  

 Utilizatorul este persoana fizică sau juridică pentru care şi sub supravegherea şi conducerea 

căreia munceşte temporar un salariat temporar pus la dispoziţie de agentul de muncă temporară. 

 Misiunea de muncă temporară înseamnă acea perioadă în care salariatul temporar este pus la 

dispoziţia utilizatorului pentru a lucra temporar sub supravegherea şi conducerea acestuia, 

pentru executarea unei sarcini precise şi cu caracter temporar. 

Contractul de muncă temporară 

 Contractul de muncă temporară este un contract individual de muncă ce se încheie în scris între 

agentul de muncă temporară şi salariatul temporar, pe durata unei misiuni. 

 În contractul de muncă temporară se precizează, în afara elementelor prevăzute la art. 17 şi art. 

18 din Codul muncii, condiţiile în care urmează să se desfăşoare misiunea, durata misiunii, 

identitatea şi sediul utilizatorului, precum şi cuantumul şi modalităţile remuneraţiei 

salariatului temporar. 

 Contractul de muncă temporară se poate încheia şi pentru mai multe misiuni, în interiorul unui 

termen de 36 de luni. 

 Agentul de muncă temporară poate încheia cu salariatul temporar un contract de muncă pe 

durată nedeterminată, situaţie în care în perioada dintre două misiuni salariatul temporar se 

află la dispoziţia agentului de muncă temporară. 

 Contractul de muncă temporară încetează la terminarea misiunii pentru care a fost încheiat sau 

dacă utilizatorul renunţă la serviciile sale înainte de încheierea misiunii, în condiţiile 

contractului de punere la dispoziţie. 

https://www.legalis.ro/legalis/document-view.seam?documentId=mnxwi5lml5wxk3tdnfuv64dbojwgc3lfnz2hk3c7giydamzngays2mrul5ww6nzsl4zdambtl5qtcny
https://www.legalis.ro/legalis/document-view.seam?documentId=mnxwi5lml5wxk3tdnfuv64dbojwgc3lfnz2hk3c7giydamzngays2mrul5ww6nzsl4zdambtl5qtcoa
https://www.legalis.ro/legalis/document-view.seam?documentId=mnxwi5lml5wxk3tdnfuv64dbojwgc3lfnz2hk3c7giydamzngays2mrul5ww6nzsl4zdambtl5qtcoa
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 Agenţii de muncă temporară nu percep nicio taxă salariaţilor temporari în schimbul 

demersurilor în vederea recrutării acestora de către utilizator sau pentru încheierea unui contract 

de muncă temporară. 

 

Misiunea de muncă temporară 

 

 Un utilizator poate apela la agenţi de muncă temporară pentru executarea unei sarcini precise şi 

cu caracter temporar, cu excepţia cazului în care în acest mod urmărește să înlocuiască un 

salariat al cărui contract de muncă este suspendat ca urmare a participării la grevă. 

 Misiunea de muncă temporară se stabileşte pentru un termen care nu poate fi mai mare de 24 

de luni. 

 Durata misiunii de muncă temporară poate fi prelungită pe perioade succesive care, adăugate 

la durata iniţială a misiunii, nu poate conduce la depăşirea unei perioade de 36 de luni. 

 Condiţiile în care durata unei misiuni de muncă temporară poate fi prelungită sunt prevăzute în 

contractul de muncă temporară sau pot face obiectul unui act adiţional la acest contract. 

 Pentru fiecare nouă misiune, între părţi se încheie un contract de muncă temporară, în care vor 

fi precizate condiţiile în care urmează să se desfăşoare misiunea, durata misiunii, identitatea şi 

sediul utilizatorului, precum şi cuantumul şi modalităţile remuneraţiei salariatului temporar. 

 Pe parcursul misiunii utilizatorul răspunde pentru asigurarea condiţiilor de muncă pentru 

salariatul temporar, în conformitate cu legislaţia în vigoare. 

 Utilizatorul va notifica de îndată agentului de muncă temporară orice accident de muncă sau 

îmbolnăvire profesională de care a luat cunoştinţă şi a cărei victimă a fost un salariat temporar 

pus la dispoziţie de agentul de muncă temporară. 

 La încetarea misiunii salariatul temporar poate încheia cu utilizatorul un contract individual de 

muncă. În cazul în care utilizatorul angajează, după o misiune, un salariat temporar, durata 

misiunii efectuate se ia în calcul la stabilirea drepturilor salariale, precum şi a celorlalte 

drepturi prevăzute de legislaţia muncii. 

 

Drepturile salariaților temporari pe durata misiunii   

Pe durata misiunii, salariaţii temporari au acces la toate serviciile şi facilităţile 

acordate de utilizator, în aceleaşi condiţii ca şi ceilalţi salariaţi ai acestuia. 

 Utilizatorul este obligat să asigure salariatului temporar dotarea cu echipamente individuale de 

protecţie şi de muncă, cu excepţia situaţiei în care prin contractul de punere la dispoziţie dotarea 

este în sarcina agentului de muncă temporară. 

 De asemenea, prevederile regulamentelor interne, precum şi cele ale contractelor colective 

de muncă aplicabile salariaţilor angajaţi cu contract individual de muncă pe durată 

nedeterminată la utilizator se aplică în egală măsură şi salariaţilor temporari pe durata 

misiunii la acesta. 
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Remunerația salariatului temporar 

 

 Pe toată durata misiunii salariatul temporar beneficiază de 

salariul plătit de agentul de muncă temporară. 

 Salariul primit de salariatul temporar pentru fiecare misiune se 

stabileşte prin negociere directă cu agentul de muncă 

temporară şi nu poate fi mai mic decât salariul minim brut 

pe ţară garantat în plată. 

 Cu toate acestea, salariul primit de salariatul temporar 

pentru fiecare misiune nu poate fi inferior celui pe care îl 

primeşte salariatul utilizatorului, care prestează aceeaşi muncă sau una similară cu cea 

a salariatului temporar (! această dispoziție a fost reglementată prin Legea nr.12/2015, care a 

modificat Codul muncii). 

 În măsura în care utilizatorul nu are angajat un astfel de salariat, salariul primit de salariatul 

temporar va fi stabilit luându-se în considerare salariul unei persoane angajate cu contract 

individual de muncă şi care prestează aceeaşi muncă sau una similară, astfel cum este stabilit prin 

contractul colectiv de muncă aplicabil la nivelul utilizatorului. 

 Agentul de muncă temporară este cel care reţine şi virează toate contribuţiile şi impozitele 

datorate de salariatul temporar către bugetele statului şi plăteşte pentru acesta toate contribuţiile 

datorate în condiţiile legii. 

 În cazul în care în termen de 15 zile calendaristice de la data la care obligaţiile privind plata 

salariului şi cele privind contribuţiile şi impozitele au devenit scadente şi exigibile, iar agentul de 

muncă temporară nu le execută, ele vor fi plătite de utilizator, în baza solicitării salariatului 

temporar. 

 Utilizatorul care a plătit sumele datorate se subrogă, pentru sumele plătite, în drepturile 

salariatului temporar împotriva agentului de muncă temporară. 

 

Contractul de punere la dispoziție 

 

 Agentul de muncă temporară pune la dispoziţia utilizatorului un salariat angajat prin contract de 

muncă temporară, în baza unui contract de punere la dispoziţie încheiat în formă scrisă. 

 Contractul de punere la dispoziţie trebuie să cuprindă: 

a) durata misiunii; 

b) caracteristicile specifice postului, în special calificarea necesară, locul executării misiunii şi 

programul de lucru; 

c) condiţiile concrete de muncă; 

d) echipamentele individuale de protecţie şi de muncă pe care salariatul temporar trebuie să le 

utilizeze; 

e) orice alte servicii şi facilităţi în favoarea salariatului temporar; 

f) valoarea comisionului de care beneficiază agentul de muncă temporară, precum şi remuneraţia la 

care are dreptul salariatul; 

g) condiţiile în care utilizatorul poate refuza un salariat temporar pus la dispoziţie de un agent de 

muncă temporară. 
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 Orice clauză prin care se interzice angajarea de către utilizator a salariatului temporar după 

îndeplinirea misiunii este nulă. 

 
Sursa: http://www.capital.ro/munca-temporara-metoda-de-angajare-preferata-a-

companiilor.html  

 

 

C. Contractul individual de muncă cu timp parţial 

 

Definiție 

 Potrivit art. 103 din Codul muncii, salariatul cu fracţiune de normă  este salariatul al 

cărui număr de ore normale de lucru, calculate săptămânal sau ca medie lunară, este inferior 

numărului de ore normale de lucru al unui salariat cu normă întreagă comparabil. 

 Angajatorul poate încadra salariaţi cu fracţiune de normă prin contracte individuale de muncă pe 

durată nedeterminată sau pe durată determinată, denumite contracte individuale de muncă 

cu timp parţial. 

 

Elemente ce trebuie prevăzute în cuprinsul contractului individual de muncă cu timp parțial 

 Contractul individual de muncă cu timp parţial se încheie numai în formă scrisă. 

 Contractul individual de muncă cu timp parţial cuprinde, în afara elementelor prevăzute la art. 

17 alin. (3) din Codul muncii, următoarele: 

1. Durata muncii şi repartizarea programului de lucru; 

2. Condiţiile în care se poate modifica programul de lucru; 

http://www.capital.ro/munca-temporara-metoda-de-angajare-preferata-a-companiilor.html
http://www.capital.ro/munca-temporara-metoda-de-angajare-preferata-a-companiilor.html
https://www.legalis.ro/legalis/document-view.seam?documentId=mnxwi5lml5wxk3tdnfuv64dbojwgc3lfnz2hk3c7giydamzngays2mrul5ww6nzsl4zdambtl5qtcny
https://www.legalis.ro/legalis/document-view.seam?documentId=mnxwi5lml5wxk3tdnfuv64dbojwgc3lfnz2hk3c7giydamzngays2mrul5ww6nzsl4zdambtl5qtcny
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3. Interdicţia de a efectua ore suplimentare, cu excepţia cazurilor de forţă majoră sau pentru alte 

lucrări urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori înlăturării consecinţelor 

acestora. 

 În situaţia în care într-un contract individual de muncă cu timp parţial nu sunt precizate 

elementele la care am făcut referire, contractul se consideră a fi încheiat pentru normă 

întreagă. 

 

Informare 

 Angajatorul este obligat să informeze la timp cu privire la apariţia unor locuri de muncă cu 

fracţiune de normă sau cu normă întreagă, pentru a facilita transferurile de la normă întreagă la 

fracţiune de normă şi invers. Această informare se face printr-un anunţ afişat la sediul 

angajatorului. 

 O copie a anunţului prevăzut la alin. (2) se transmite de îndată sindicatului sau reprezentanţilor 

salariaţilor. 

 Angajatorul asigură, în măsura în care este posibil, accesul la locuri de muncă cu fracţiune de 

normă la toate nivelurile. 

Principiul egalității de tratament 

 Salariatul încadrat cu contract de muncă cu timp parţial se bucură de drepturile salariaţilor cu 

normă întreagă, în condiţiile prevăzute de lege şi de contractele colective de muncă aplicabile. 

 Drepturile salariale se acordă proporţional cu timpul efectiv lucrat, raportat la drepturile 

stabilite pentru programul normal de lucru. 

 Angajatorul este obligat ca, în măsura în care este posibil, să ia în considerare cererile salariaţilor 

de a se transfera fie de la un loc de muncă cu normă întreagă la unul cu fracţiune de normă, fie de 

la un loc de muncă cu fracţiune de normă la un loc de muncă cu normă întreagă sau de a-şi mări 

programul de lucru, în cazul în care apare această oportunitate. 

 

D. Munca la domiciliu  

 

Definiție 

 Salariaţii cu munca la domiciliu sunt acei salariaţi care îndeplinesc, 

la domiciliul lor, atribuţiile specifice funcţiei pe care o deţin. 

Elemente caracteristice 

 În vederea îndeplinirii sarcinilor de serviciu ce le revin, salariaţii cu munca la domiciliu îşi 

stabilesc singuri programul de lucru. 

 Angajatorul este în drept să verifice activitatea salariatului cu munca la domiciliu, în condiţiile 

stabilite prin contractul individual de muncă. 

 Contractul individual de muncă la domiciliu se încheie numai în formă scrisă şi conţine, în afara 

elementelor prevăzute la art. 17 alin. (3) din Codul muncii, următoarele: 

1. Precizarea expresă că salariatul lucrează la domiciliu; 

https://www.legalis.ro/legalis/document-view.seam?documentId=mnxwi5lml5wxk3tdnfuv64dbojwgc3lfnz2hk3c7giydamzngays2mrul5ww6nzsl4zdambtl5qtcny
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2. Programul în cadrul căruia angajatorul este în drept să controleze activitatea salariatului său şi 

modalitatea concretă de realizare a controlului; 

3. Obligaţia angajatorului de a asigura transportul la şi de la domiciliul salariatului, după caz, al 

materiilor prime şi materialelor pe care le utilizează în activitate, precum şi al produselor finite 

pe care le realizează. 

Principiul egalității de tratament 

Salariatul cu munca la domiciliu se bucură de toate drepturile recunoscute prin lege şi prin 

contractele colective de muncă aplicabile salariaţilor al căror loc de muncă este la sediul 

angajatorului. 

 

CLAUZE SPECIFICE ÎN CONTRACTUL INDIV IDUAL DE MUNCĂ 

 

Potrivit Codului Muncii sunt considerate clauze specifice, fără 

ca enumerarea să fie limitativă: 

A. Clauza cu privire la formarea profesională (art.192-210 din 

Codul muncii); 

B. Clauze de neconcurenţă; 

C. Clauza de mobilitate; 

D. Clauza de confidențialitate. 

Vom analiza clauza cu privire la formarea profesională urmată de contractele specifice de formare 

profesională: 

 

A. Clauza cu privire la formarea profesională 

 

 Modalitatea concretă de formare profesională, drepturile și obligațiile părților, durata formării 

profesionale, precum și orice aspecte legate de formarea profesională, inclusiv obligațiile 

contractuale ale salariatului în raport cu angajatorul care a suportat cheltuielile ocazionate de 

formarea profesională se stabilesc prin acordul părților și fac obiectul unor acte adiționale la 

contractele de muncă. 

 Potrivit art. 194 din Codul muncii, angajatorul are obligația de a asigura participarea la programe 

de formare profesională pentru toți salariații, după cum urmează: 

 O dată la doi ani, dacă au încadrați cel puțin 21 de salariați; 

 Cel puțin o dată la 3 ani, dacă au sub 21 de salariați. 

 În cazul în care angajatorul inițiază participarea la cursurile de formare profesională, toate 

cheltuielile ocazionate de această participare sunt suportate de acestea. În perioada în care 

salariatul participă la cursurile de formare profesională, va beneficia de toate drepturile salariale 

ce decurg din contractul său de muncă. Totodată, acesta va beneficia de vechime în acel loc de 

muncă, această perioadă fiind considerată stagiu de cotizare. 

 Salariații care au participat la un curs de formare profesională în aceste condiții, nu pot avea 

inițiativa încetării contractului pe o anumită perioadă, stabilită prin act adițional la contractul de 

muncă. Legea prevede că nerespectarea acestei obligații de către salariat determină obligarea sa 
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la suportarea tuturor cheltuielilor ocazionate de pregătirea sa profesională, proporțional cu 

perioada nelucrată. Această obligație subzistă și în situația în care contractul de muncă al 

salariaților a încetat ca urmare a concedierii lor pentru motive disciplinare, datorită faptului că 

sunt arestați preventiv pe o perioadă mai mare de 60 de zile, au fost condamnați prin HJ definitivă 

pentru o infracțiune în legătură cu munca lor, precum și în cazul în care instanța penală a 

pronunțat interdicția de exercitare a profesiei. 

 În cazul în care salariatul este cel care inițiativa participării la o formă de pregătire profesională 

cu scoatere din activitate, angajatorul va analiza solicitarea salariatului împreună cu sindicatul 

sau, după caz, cu reprezentanții salariaților, urmând a decide cu privire la cerea formulată în 

termen de 15 zile de primirea solicitării (angajatorul va decide și cu privire la condițiile în care va 

permite salariatului participarea la forma de pregătire profesională, inclusiv dacă va suporta în 

totalitate sau în parte costurile ocazionate de aceasta).  

 Codul muncii reglementează două tipuri de contracte speciale de formare profesională; contractul 

de calificare profesională și contractul de adaptare profesională. 

B. Contracte speciale de formare profesională 

 

1. Contractul de calificare profesională: este contractul în baza căruia salariatul se obligă să 

urmeze cursurile de formare profesională organizate de către angajator pentru dobândirea unei 

calificări profesionale. 

 Pot încheia contracte de calificare profesională salariații cu vârsta minimă de 16 ani, care nu au 

dobândit o calificare sau au dobândit o calificare ce nu le permite menținerea locului de muncă 

la acel angajator. 

 Acesta se încheie pe o durată cuprinsă între 6 luni și 2 ani. 

 Pot încheia contracte de calificare profesională numai angajatorii care au fost autorizați în 

acest sens Ministerul Muncii și Ministerul Educației. 

2. Contractul de adaptare profesională se încheie în vederea adaptării salariaților debutanți la o 

funcție nouă, la un loc de muncă nou sau în cadrul unui colectiv nou. 

 Nu poate fi încheiat pe o durată mai mare de 1 an; 

 Se încheie odată cu încheierea contractului de muncă sau la debutul salariatului pe o 

funcție nouă; 

 La expirarea termenului pentru care a fost încheiat contractul, salariatul poate fi suspus 

unei evaluări, în vederea stabilirii măsurii în care poate face față funcției noi, locului de 

muncă nou sau colectivului nou. 
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Cap. II - Încetarea contractului individual de muncă 
 

  Potrivit art. 55 din Codul muncii, modalitățile generale de încetare a contractului 

individual de muncă sunt următoarele: 

 încetarea de drept; 

 încetarea ca urmare a acordului părților la data convenită de acestea; 

 încetarea ca urmare a voinței unilaterale a uneia dintre părți, în cazurile si condițiile 

expres si limitativ prevăzute de lege.  

A. Încetarea de drept a contractului individual de muncă 

 

Sunt mai multe situații în care un contract individual de muncă încetează de drept, unele 

dintre acestea fiind următoarele: 

 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 încetare de drept este cel reglementat de art. 80 alin. 3 din Codul muncii. 

Premisa avută în vedere este aceea a contestării unei decizii de concediere, ipoteză în care, 

pentru eventualitatea anulării actului, salariatul are dreptul să solicite si repunerea în situația 

anterioară. Astfel, în cazul în care concedierea a fost efectuată în mod netemeinic sau nelegal, 

instanța va dispune anularea ei si va obliga angajatorul la plata unei despăgubiri egale cu salariile 

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

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

repunerea părților în situația anterioară emiterii actului de concediere (în sensul că va 

dispune si reintegrarea salariatului pe postul deținut). În cazul în care salariatul nu solicită 

repunerea în situația anterioară emiterii actului de concediere (reintegrarea pe postul deținut), 

contractul individual de muncă va înceta de drept la data rămânerii definitive si irevocabile a 

hotărârii judecătoresti. 
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B. Concedierea 

 

 Concedierea reprezintă încetarea contractului individual de 

muncă din inițiativa angajatorului. 

 Concedierea poate fi dispusă pentru motive care țin de persoana 

salariatului sau pentru motive care nu țin de persoana salariatului. 

a) Motive ce țin de persoana salariatului 

Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care țin de persoana salariatului în 

următoarele situații: 

   a) în cazul în care salariatul a săvârşit o abatere gravă sau abateri repetate de la regulile de 

disciplină a muncii ori de la cele stabilite prin contractul individual de muncă sau regulamentul 

intern, ca sancțiune disciplinară 

- Concedierea pentru săvârşirea unei abateri grave sau a unor abateri repetate de la regulile de 

disciplină a muncii poate fi dispusă numai după îndeplinirea de către angajator a cercetării 

disciplinare prealabile şi în termenele stabilite de codul muncii; 

- Emiterea deciziei de sancționare nu se poate face mai târziu de 6 luni de la datasăvârsirii faptei 

care constituie abatere disciplinară. 

   b) în cazul în care salariatul este arestat preventiv sau arestat la domiciliu pentru o perioadă mai 

mare de 30 de zile; 

c) în cazul în care, prin decizie a organelor competente de expertiză medicală, se constată 

inaptitudinea fizică şi/sau psihică a salariatului, fapt ce nu permite acestuia să îşi îndeplinească 

atribuțiile corespunzătoare locului de muncă ocupat; 

-  În cazul concedierii pentru inaptitudine fizică/psihică, salariatul beneficiază de o 

compensație, în condițiile stabilite în contractul colectiv de muncă aplicabil sau în contractul 

individual de muncă, după caz. 

   d) în cazul în care salariatul nu corespunde profesional locului de muncă în care este încadrat. 

  Necorespunderea profesională a fost definită ca fiind acea împrejurare de natură 

obiectivă sau subiectivă care conduce la obținerea unor performanțe profesionale mai scăzute 

decât cele pe care, în mod rezonabil, angajatorul este îndrituit a le astepta de la un salariat.  

  Necorespunderea profesională nu implică vinovăția salariatului. Trebuie făcută 

distincția între concedierea pentru necorespunderea profesională si concedierea disciplinară care 

presupune, sine qua non, culpa salariatului. Spre exemplu, o lipsă în gestiune poate fi apreciată, 

în raport de cauzele concrete care au determinat-o, ca fiind fie urmarea lipsei de experiență a 

gestionarului, fie urmarea săvârsirii cu vinovăție a unor abateri disciplinare. 

  Este posibil ca, după încheierea unui contract individual de muncă în mod valabil 

curespectarea tuturor condițiilor impuse de lege, pentru ocuparea sau menținerea unui post, tot 
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prin acte normative, să se instituie noi condiții sau alte condiții pe care salariatul nu le îndeplineste 

si nici nu le-ar putea îndeplini într-un termen rezonabil. La expirarea termenului stabilit prin acte 

normative, dacă salariatul nu îndeplineste condițiile prevăzute de lege si în lipsa unui post vacant, 

pe care să-l poată ocupa, se va dispune concedierea pentru necorespundere profesională. 

  Necorespunderea profesională trebuie să fie determinată pe baza unor criterii si 

aspecte concrete care să excludă subiectivismul în apreciere. 

  Concedierea salariatului pentru necorespundere profesională poate fi dispusă 

numai după evaluarea prealabilă a salariatului, conform procedurii de evaluare stabilite prin 

contractul colectiv de muncă aplicabil sau, în lipsa acestuia, prin regulamentul intern. 

Observații 

- În cazul în care concedierea se dispune pentru motivele prevăzute la art. 61 lit. c) şi d), angajatorul 

are obligația de a-i propune salariatului alte locuri de muncă vacante în unitate, compatibile cu 

pregătirea profesională sau, după caz, cu capacitatea de muncă. 

- În situația în care angajatorul nu dispune de locuri de muncă vacante potrivit alin., acesta are 

obligația de a solicita sprijinul agenției teritoriale de ocupare a forței de muncă pentru a ajuta 

persoana să gasească un alt job corespunzător. 

- decizia de concediere trebuie emisă în termen de 30 de zile calendaristice de la data constatării 

cauzei concedierii. 

 

b) Concedierea pentru motive care nu țin de persoana salariatului reprezintă încetarea contractului 

individual de muncă determinată de desființarea locului de muncă ocupat de salariat, din unul 

sau mai multe motive fără legătură cu persoana acestuia. 

- desființarea locului de muncă trebuie să fie efectivă şi să aibă o cauză reală şi serioasă. 

- salariații concediați pentru motive care nu țin de persoana lor beneficiază de măsuri active de 

combatere a şomajului şi pot beneficia de compensații în condițiile prevăzute de lege şi de 

contractul colectiv de muncă aplicabil. 

 

c) Dreptul la preaviz 

 În cazul concedierii dispuse pentru inaptitudine sau 

necorespundere profesională, precum și în cazul concedierii pentru motive 

ce nu tin de persoana salariatului, angajatorul este obligat să respecte un 

termen de preaviz ce nu poate fi mai mic de 20 zile lucrătoare. 

  Decizia de concediere se comunică salariatului în scris şi trebuie să 

conțină în mod obligatoriu: 

   a) motivele care determină concedierea; 

   b) durata preavizului; 

   c) lista tuturor locurilor de muncă disponibile în unitate şi termenul în care salariații urmează 

să opteze pentru a ocupa un loc de muncă vacant. 

   - Decizia de concediere produce efecte de la data comunicării ei salariatului. 
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d) Când nu poți fi concediat, conform legii 

 Cod Muncii interzice în mod expres concedierea salariaților în următoarele situații 

(interdicții cu caracter temporar): 

- pe durata incapacității temporare de muncă, stabilită prin certificat medical, conform legii; 

- pe durata în care femeia salariată este gravidă, în măsura în care angajatorul a luat la cunostință 

de acest fapt, anterior emiterii deciziei de concediere; 

- pe durata concediului de maternitate; 

- pe durata concediului pentru cresterea copilului în vârstă de până la 2 ani sau în cazul copilului 

cu handicap până la împlinirea vârstei de 3 ani; 

- pe durata exercitării unei funcții într-un organism sindical 

-  pe durata concediului de odihnă. 

 Conform legii, aceste interdicții suportă o singură excepție si anume concedierea pentru 

motive ce intervin ca urmare a reorganizării judiciare, a falimentului (insolvenței) sau dizolvării 

angajatorului. 

 

e) Concedierea colectivă 

 Prin concedierea colectivă, în sensul Codului muncii, se înțelege concedierea, într-o 

perioadă de 30 de zile calendaristice, din unul sau mai multe motive care nu țin de persoana 

salariatului, a unui număr de: 

a. cel puțin 10 salariați, dacă angajatorul care disponibilizează are încadrați mai mult de 20 si mai 

puțin de 100 de salariați; 

b. cel puțin 10% din salariați, dacă angajatorul care disponibilizează are încadrați cel puțin 100 de 

salariați, dar mai puțin de 300 de salariați; 

c. cel puțin 30 de salariați, dacă angajatorul are cel puțin 300 de salariați. 

 

Codul muncii prevede obligațiile care îi revin angajatorului în cazul concedierilor colective: 

- să inițieze, în scopul punerii de acord, consultări cu sindicatul sau, după caz, cu 

reprezentanții salariaților, referitoare la metodele si mijloacele de evitare a concedierilor 

colective sau de reducere a numărului de salariați afectați si de atenuare a consecințelor prin 

recurgerea la măsuri sociale ce vizează în special sprijinul pentru recalificarea sau reconversia 

profesională a salariaților concediați; 

 

La luarea măsurii de desfacere a contractului individual de muncă pentru motive ce nu țin de 

persoana salariatului pot fi avute în vedere si următoarele criterii minimale: 

a) dacă măsura ar putea afecta doi soți care lucrează în aceeasi unitate, se desface 

contractul de muncă al soțului care are venitul cel mai mic, fără ca prin aceasta să se poată desface 

contractul de muncă al unei persoane care ocupă un post nevizat de reducere; 

b) măsura să afecteze, mai întâi, persoanele care nu au copii în întreținere; 

c) măsura să afecteze numai în ultimul rând pe femeile care au în îngrijire copii, 

bărbații văduvi sau divorțați care au în îngrijire copii, pe întreținătorii unici de familie, precum si 

pe salariații, bărbați sau femei, care mai au cel mult 3 ani până la pensionare la cererea lor. 

 La încetarea contractului individual de muncă din motive ce nu țin de persoana 

salariatului, angajatorii trebuie să îi acorde acestuia o compensație conform contractelor colective 

aplicabile, în afara drepturilor cuvenite la zi. 

 În termen de 45 de zile calendaristice de la data concedierii, salariatul concediat prin 

concediere colectivă are dreptul de a fi reangajat cu prioritate pe postul reînființat în aceeasi 
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activitate, fără examen, concurs sau perioadă de probă. Angajatorul trebuie să comunice în scris 

fostilor salariați reluarea activității, iar acestia au la dispoziție un termen de maxim 5 zile 

calendaristice pentru a-si manifesta în scris consimțământul cu privire la locul de muncă oferit. 

 

f) Ce poți face în caz de concediere nelegală? 

 Termenul de contestare a deciziei de concediere este de 30 de zile calendaristice de la data 

comunicării. Contestația se face la tribunalul în raza căruia reclamantul (fostul salariat) îsi are 

domiciliul sau resedința. 

 În caz de conflict de drepturi cu privire la concediere angajatorul nu va putea invoca în 

fața instanței alte motive de fapt sau de drept decât cele precizate în decizia de concediere. 

Neindicarea motivelor pe care se întemeiază decizia sau indicarea lor în formulări cu totul 

generale sau neverificabile atrage nulitatea absolută a deciziei. 

  

În cazul în care concedierea a fost efectuată în mod netemeinic sau nelegal, instanța va 

dispune anularea ei si va obliga angajatorul la plata unei despăgubiri egale cu salariile indexate, 

majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi de care ar fi beneficiat salariatul. La solicitarea 

salariatului instanța care a dispus anularea concedierii va dispune si repunerea părților în situația 

anterioară emiterii actului de concediere (în sensul că va dispune si reintegrarea salariatului pe 

postul deținut). 

 

 

 

Model de contestație împotriva decizie de concediere nelegale 

 

Domnule Preşedinte,  

 

 

Subsemnatul (nume ....., prenume .....), cu domiciliul în ....., având codul numeric 

personal ....., cu domiciliul procesual ales1 pentru comunicarea actelor de procedură la 

numitul (nume ....., prenume .....), cu domiciliul în....., având următoarele date de contact2, 

personal/prin mandatar/prin reprezentant legal/prin reprezentant judiciar (nume ....., 

prenume .....)/reprezentat prin avocat (nume ....., prenume .....), cu sediul profesional în ....., 

având următoarele date de contact3 .....  

în contradictoriu cu intimata4 (denumirea persoanei juridice .....), cu sediul în ....., 

având codul unic de înregistrare/numărul de înmatriculare în registrul 

                                                           
1 Menţiunea nu este obligatorie, însă trebuie să fie indicată, în cazul în care, reclamantul doreşte 

comunicarea actelor de procedură la altă adresă decât cea de domiciliu. 
2 Menţiunea este facultativă, în conformitate cu art. 148 din C. proc. civ. Se pot indica: adresa 

electronică/numărul de telefon/ numărul de fax şi alte asemenea.  
3 Menţiunea este facultativă, în conformitate cu art. 148 din C. proc. civ. Se pot indica: adresa 

electronică/numărul de telefon/ numărul de fax şi alte asemenea.  
4 Se are în vedere ipoteza în care angajatorul este o persoană juridică 
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comerţului/numărul de înscriere în registrul persoanelor juridice, cont bancar5…., 

deschis la....., prin reprezentant legal: administrator6/preşedinte/director-general 

(nume ....., prenume .....), formulăm  

 

 

CONTESTAŢIE ÎMPOTRIVA DECIZIEI DE CONCEDIERE 

 

 

prin care solicităm instanţei ca prin hotărârea ce o va pronunţa să dispună: 

 anularea deciziei de concediere nr. ....., emisă de intimată în data de .....; 

 obligarea intimatei la plata unei despăgubiri egale cu salariile indexate, majorate şi 

reactualizate şi cu celelalte drepturi de care subsemnatul ar fi beneficiat, potrivit 

art. 80 alin. (1) din Codul muncii;  

 repunerea părţilor în situaţia anterioară şi reintegrarea în muncă a subsemnatului, 

potrivit art. 80 alin. (2) din Codul muncii7; 

 obligarea intimatei la plata de daune morale, apreciate la valoarea de ....., potrivit 

art. 253 alin. (1) şi (2) din Codul muncii8; 

 

 

În fapt, arătăm că9 ..... am desfăşurat activitate în calitate de salariat, ocupând 

funcţia de ....., în temeiul contractului individual de muncă încheiat cu intimata ..... nr. ..... 

din ..... . 

Pe parcursul executării acestui contract ..... . 

La data ..... mi s-a comunicat încetarea contractului de muncă prin concediere10. ..... . 

Decizia de concediere este nelegală, neîntemeiată şi nejustificată pentru următoarele 

motive: ..... . 

 

 

                                                           
5 Se vor indica de către reclamant, în măsura în care sunt cunoscute, în conformitate cu art. 194 din C. 

proc. civ. 
6 Angajatorul-persoană juridică de drept privat se citează prin reprezentantul său, la sediul principal sau, 

atunci când este cazul, la sediul dezmembrământului său, potrivit art. 155 alin. (1) pct. 3) şi 4) din C. 

proc. civ.  
7 Solicitarea este facultativă. Potrivit art. 80 alin. (3) din Codul muncii, în cazul în care salariatul nu 

solicită repunerea în situaţia anterioară emiterii actului de concediere, contractul individual de muncă 

va înceta de drept la data rămânerii definitive şi irevocabile a hotărârii judecătoreşti. 
8 Solicitare este facultativă. Se formulează numai în ipoteza în care concedierea i-a produs reclamantului 

un prejudiciu moral. Potrivit art. 253 alin. (1) şi (2) din Codul muncii, angajatorul este obligat, în temeiul 

normelor şi principiilor răspunderii civile contractuale, să îl despăgubească pe salariat în situaţia în care 

acesta a suferit un astfel de prejudiciu moral din culpa angajatorului în timpul îndeplinirii obligaţiilor de 

serviciu sau în legătură cu serviciul. În cazul în care angajatorul refuză să îl despăgubească pe salariat, 

acesta se poate adresa cu plângere instanţelor judecătoreşti competente. 
9 Se va prezenta situaţia de fapt, cu indicarea aspectelor esenţiale pentru soluţionarea cauzei, din care să 

decurgă nelegalitatea/netemeinicia deciziei de concediere.  
10Disciplinară/ca urmare a arestului preventiv de peste 30 de zile/pentru inaptitudine fizică şi/sau 

psihică/pentru necorespundere profesională/din motive ce nu ţin de persoana salariatului, după caz. 
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În drept, ne întemeiem cererea pe dispoziţiile11 ..... . 

Intimata a emis decizia de concediere cu încălcarea dispoziţiilor imperative ale 

art ..... . 

 

În dovedire12, solicităm încuviinţarea:probei cu înscrisuri/probei 

testimoniale/probei cu interogatoriul intimatei. 

Aceste probe sunt pertinente, concludente şi utile cauzei deoarece tind la 

dovedirea următoarelor teze probatorii: ..... . 

 

În cadrul probei cu înscrisuri, depunem următoarele înscrisuri13 în copii 

certificate pentru conformitate cu originalul, în14....exemplare. 

 

În cadrul probei testimoniale, indicăm în vederea audierii, în calitate de martori, 

pe numiţii ....., cu domiciliul în15  ....., pentru dovedirea următoarelor împrejurări de 

fapt ..... şi solicităm citarea acestora. 

 

 În cadrul probei cu interogatoriu, ataşăm interogatoriul ce urmează a-i fi luat 

intimatei16, sub sancţiunea aplicării dispoziţiilor art. 358 din C. proc. civ., pentru 

dovedirea faptelor personale vizând17 ..... . 

 Solicităm judecarea cauzei, în lipsă18, în conformitate cu art. 411 alin.(1) pct.2) din 

C. proc. civ. 

                                                           
11 Se vor indica textele legale, pe care reclamantul îşi întemeiază cererea de anulare a deciziei de 

concediere. Spre exemplu, acesta poate invoca art. 60 alin. (1) lit. a) din Codul muncii, în cazul în care 

decizia de concediere a fost dispusă pe parcursul incapacităţii temporare de muncă a salariatului. Poate 

invoca art. 62 alin. (3) şi art. 76 lit. a) din Codul muncii dacă în decizia de concediere nu au fost precizate 

motivele care au determinat concedierea. Poate invoca art. 65 alin. (2) din Codul muncii dacă respectiva 

concediere a intervenit din motive independente de persoana salariatului, fără a întruni condiţia ca 

desfiinţarea locului de muncă să fie reală şi serioasă etc. 
12 Menţionăm că potrivit art. 272 din Codul muncii, sarcina probei în conflictele de muncă revine 

angajatorului. 
13 Se vor enumera înscrisurile depuse, cu menţionarea elementelor pentru identificare. 
14 Înscrisurile se vor depune în atâtea exemplare câte părţi sunt şi unul pentru instanţă, în conformitate 

cu art.149-150 din C. proc. civ. În cazul în care părţile au un reprezentant comun sau partea figurează 

în mai multe calităţi, se vor depune într-un singur exemplar pentru comunicare şi unul pentru instanţă. 
15 Se va menţiona adresa completă a martorilor (localitate, strada, număr, bloc, scara, etajul, blocul, 

sectorul/judeţul). 
16 Angajatorul este o persoană juridică, acesta potrivit art.355 din C. proc. civ., răspunde numai în scris 

la interogatoriu. Reclamantul ataşează interogatoriul, în două exemplare, din momentul depunerii 

contestaţiei împotriva deciziei de concediere, în conformitate cu art.194 alin.(1) lit.e) teza a-II-a din C. 

proc.civ. 
17 Se vor menţiona faptele, pe care reclamantul doreşte să le probeze. De exemplu, motivele de fapt pe 

care le invocă şi faţă de care solicită anularea deciziei de concediere.  
18 Menţiunea este facultativă şi depinde de poziţia reclamantului. Se va indica numai dacă reclamantul 

nu doreşte să se prezinte la fiecare termen de judecată. 
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 În conformitate cu art. 453 din C. proc. civ., solicităm instanţei să oblige intimata la 

plata cheltuielilor de judecată19 ocazionate de acest proces 

 Depunem prezenta cerere de chemare în judecată, în20 ….. exemplare. 

 Anexăm prezentei:procura în original/copie legalizată/împuternicirea 

avocaţială/delegaţia de reprezentare21/ împuternicirea sindicatului22,decizia de 

concediere nr. …/….; contractul individual de muncă nr. …./.... şi alte înscrisuri ..... . 

 

 Data,        Semnătura23 

 

 

 

 

 

C. Demisia 

  Salariatul care demisionează este 

obligat să acorde si să respecte un termen de 

preaviz, timp în care eventual angajatorul i-ar 

putea căuta un înlocuitor. 

  Termenul de preaviz este cel 

convenit de părți în contractul individual de 

muncă sau după caz cel stabilit prin contractele 

colective de muncă aplicabile si nu poate fi mai 

mare de 20 de zile lucrătoare pentru salariații cu 

funcții de execuție si, respectiv, 45 de zile lucrătoare în cazul celor care ocupă funcții de conducere. 

  În mod excepțional, salariatul poate demisiona fără preaviz dacă angajatorul nu-si 

îndeplineste obligațiile asumate prin contractul individual de muncă. 

 

Cap. III -  Răspunderea disciplinară 
 Abaterea disciplinară este o faptă în legătură cu munca si care constă într-o acțiune sau 

inacțiune săvârsită cu vinovăție de către salariat, prin care acesta a încălcat normele legale, 

                                                           
19Cheltuielile de judecată constau în taxele judiciare de timbru, onorariile avocaţilor 

/experţilor/specialiştilor/sumele cuvenite martorilor/cheltuielile de transport/cheltuielile de cazare şi 

orice alte cheltuieli necesare pentru buna desfăşurare a procesului. 
20 Cererea de chemare în judecată va fi depusă, în conformitate cu art. 149 din C. proc. civ., în atâtea 

exemplare câţi pârâţi sunt şi un exemplar pentru instanţă. Dacă pârâţi au un reprezentant comun sau 

partea figurează în mai multe calităţi, se poate depune un singur exemplar pentru pârâţi.  
21 Se va depune atunci când cererea este formulată prin reprezentant/avocat. 
22Se va depune atunci când acţiunea este formulată de sindicat. Potrivit art. 28 alin. (1) din Legea 

dialogului social nr. 62/2011, organizaţiile sindicale au dreptul de a formula acţiune în justiţie în numele 

membrilor lor, în baza unei împuterniciri scrise din partea acestora. 
23 Semnătura de pe cererea de chemare în judecată trebuie să fie olografă (scrisă de mână). 
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regulamentul intern, contractul individual si cel colectiv aplicabil, ordinele si dispozițiile legale ale 

conducătorilor ierarhici. 

 Pentru a fi îndeplinite toate condițiile răspunderii este necesar să existe legătura cauzală 

dintre fapta ilicită (adică abaterea disciplinară) si rezultatul nociv exprimat fie într-o stare de 

pericol fie într-un prejudiciu material sau moral. 

 De aceea, conducătorul unității, înainte de a aplica vreo sancțiune, trebuie să dispună 

efectuarea sau va efectua personal cercetarea disciplinară prealabilă si obligatorie. În cursul 

cercetării se strâng probe privind fapta săvârsită si caracterul licit sau ilicit alacesteia. 

 Cu excepția situației în care se aplică sancțiunea avertismentului scris, este 

obligatorie (sub sancțiunea nulității absolute a deciziei de sancționare) convocarea în scris 

a salariatului cu precizarea obiectului, datei, orei si a locului întrevederii. Astfel este 

garantat dreptul salariatului la apărare si, în raport de nota explicativă dată de acesta, se va putea 

stabili mai corect dacă e vorba de o abatere disciplinară, dacă a fost săvârsită cu vinovăție, cauzele, 

împrejurările săvârsirii faptei, eventual ce sancțiune s-ar putea aplica. 

 Neprezentarea salariatului la convocare fără un motiv obiectiv dă dreptul angajatorului să 

treacă la aprecierea faptei, individualizarea sancțiunii disciplinare si emiterea deciziei de 

sancționare. 

 Conform art. 248 din Codul muncii sancțiunile disciplinare pe care le poate aplica 

angajatorul în cazul în care salariatul săvârseste o abatere disciplinară sunt: 

1. avertismentul scris; 

2. retrogradarea din funcție cu acordarea salariului corespunzător funcției în care s-a 

dispus retrogradarea pentru o durată ce nu poate depăsi 60 de zile calendaristice; 

3. reducerea salariului de bază pe o durată de 1-3 luni cu 5-10%; 

4. reducerea salariului sau după caz si a indemnizației de conducere pe o durată de 

1-3 luni cu 5-10%; 

5. desfacerea disciplinară a contractului de muncă. 

În cursul cercetării salariatul are dreptul să formuleze si să susțină toate apărările pe care le 

consideră necesare si să ofere persoanei delegate să cerceteze toate probele si motivațiile 

corespunzătoare. De asemenea, salariatul are dreptul de a fi asistat la cererea sa de către un 

reprezentant al sindicatului al cărui membru este. 

 Conform art 252 din Codul Muncii, sub sancțiunea nulității absolute, în decizia de 

sancționare se cuprind în mod obligatoriu: 

   a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinară; 

   b) precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul intern, contractul individual 

de muncă sau contractul colectiv de muncă aplicabil care au fost încălcate de salariat; 
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   c) motivele pentru care au fost înlăturate apărările formulate de salariat în timpul cercetării 

disciplinare prealabile; 

   d) temeiul de drept în baza căruia sancțiunea disciplinară se aplică; 

   e) termenul în care sancțiunea poate fi contestată; 

   f) instanța competentă la care sancțiunea poate fi contestată. 

   Decizia de sancționare se comunică salariatului în cel mult 5 zile calendaristice de la data 

emiterii şi produce efecte de la data comunicării. Comunicarea se predă personal salariatului, cu 

semnătură de primire, ori, în caz de refuz al primirii, prin scrisoare recomandată, la domiciliul sau 

reşedința comunicată de acesta. 

  De asemenea, Decizia de sancționare poate fi contestată de salariat la instanțele 

judecătoreşti competente în termen de 45 de zile calendaristice de la data comunicării. 

 Conform legii, angajatorul poate dispune aplicarea oricăreia dintre sancțiunile 

disciplinare în termenul de prescripție de 30 de zile calendaristice de la data luării la cunostință 

de săvârsirea abaterii disciplinare si 6 luni de la data săvârsirii faptei. 

 Sancțiunea disciplinară se radiază de drept in termen de 12 luni de la aplicare, daca 

salariatului nu i se aplica o noua sancțiune disciplinara in acest termen. Radierea sancțiunilor 

disciplinare se constată prin decizie a angajatorului emisă in formă scrisă. 

 

 

Contestație împotriva deciziei de sancționare disciplinară 

 

Domnule Preşedinte,  

 

 

Subsemnatul (nume ....., prenume .....), cu domiciliul în ....., având codul numeric 

personal ....., cu domiciliul procesual ales24 pentru comunicarea actelor de procedură la 

numitul (nume ....., prenume .....), cu domiciliul în....., având următoarele date de contact25 

personal prin mandatar/prin reprezentant legal/prin reprezentant judiciar (nume ....., 

prenume .....)/reprezentat prin avocat (nume ....., prenume .....), cu sediul profesional în ....., 

având următoarele date de contact26 .....  

                                                           
24 Menţiunea nu este obligatorie, însă trebuie să fie indicată, în cazul în care, reclamantul doreşte 

comunicarea actelor de procedură la alt domiciliu, decât cel indicat. 
25 Menţiunea este facultativă, în conformitate cu art. 148 din C. proc. civ. Se pot indica: adresa 

electronică/numărul de telefon/ numărul de fax şi alte asemenea.  
26 Menţiunea este facultativă, în conformitate cu art. 148 din C. proc. civ. Se pot indica: adresa 

electronică/numărul de telefon/ numărul de fax şi alte asemenea. 
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în contradictoriu cu intimata27 (denumirea persoanei juridice ....), cu sediul în ....., 

având codul unic de înregistrare/numărul de înmatriculare în registrul 

comerţului/numărul de înscriere în registrul persoanelor juridice …., cont bancar28….., 

deschis la ….., prin reprezentant legal: administrator29, preşedinte/director-general 

(nume ....., prenume .....), formulăm  

 

 

 

CONTESTAŢIE ÎMPOTRIVA DECIZIEI DE SANCŢIONARE DISCIPLINARĂ 

 

 

prin care solicităm instanţei, ca prin hotărârea ce o va pronunţa să dispună: 

 anularea deciziei de sancţionare nr. ....., emisă de intimată în data de ..... . 

 obligarea intimatei la plata de daune morale, apreciate la valoarea de ....., potrivit 

art. 253 alin. (1) şi (2) din Codul muncii30; 

 

 

În fapt, arătăm că31 ..... am desfăşurat activitate în calitate de salariat, ocupând 

funcţia de ..... în temeiul contractului individual de muncă încheiat cu intimata ....., nr. ..... 

din ..… . 

Pe parcursul executării acestui contract .....  

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

Decizia de sancţionare disciplinară este nelegală, neîntemeiată şi nejustificată 

pentru următoarele motive: ..... . 

 

În drept, ne întemeiem cererea pe dispoziţiile33 ...... . 

                                                           
27 Se are în vedere ipoteza în care angajatorul este o persoană juridică 
28 Se vor indica de către reclamant, în măsura în care sunt cunoscute, în conformitate cu art. 194 din C. 

proc. civ. 
29 Angajatorul-persoană juridică de drept privat se citează prin reprezentantul său, la sediul principal 

sau, atunci când este cazul, la sediul dezmembrământului său, potrivit art. 155 alin. (1) pct. 3) şi 4) din 

C. proc. civ.  
30 Solicitarea este facultativă Se formulează numai în ipoteza în care sancţionarea disciplinară i-a produs 

reclamantului un prejudiciu moral. Potrivit art. 253 alin. (1) şi (2) din Codul muncii, angajatorul este 

obligat, în temeiul normelor şi principiilor răspunderii civile contractuale, să îl despăgubească pe salariat 

în situaţia în care acesta a suferit un astfel de prejudiciu moral din culpa angajatorului în timpul 

îndeplinirii obligaţiilor de serviciu sau în legătură cu serviciul. În cazul în care angajatorul refuză să îl 

despăgubească pe salariat, acesta se poate adresa cu plângere instanţelor judecătoreşti competente. 
31 Se va prezenta situaţia de fapt, cu indicarea aspectelor esenţiale pentru soluţionarea cauzei, din care 

să decurgă nelegalitatea/netemeinicia deciziei de sancţionare.  
32  Avertisment scris / retrogradare din funcţie / reducerea salariului de bază / reducerea salariului de 

bază şi/sau, după caz, şi a indemnizaţiei de conducere / desfacerea disciplinară a contractului individual 

de muncă.  
33 Se vor indica textele legale, pe care reclamantul îşi întemeiază cererea de anulare a deciziei de 

sancţionare disciplinară. Spre exemplu, acesta poate invoca art. 251 alin. (1) din Codul muncii, în cazul 

în care sancţiunea disciplinară – alta decât avertismentul scris – a fost aplicată fără efectuarea unei 
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Intimata a emis decizia de sancţionare disciplinară cu încălcarea dispoziţiilor 

imperative ale art. ..... . 

 

 

În dovedire34,solicităm încuviinţarea:probei cu înscrisuri/probei 

testimoniale/probei cu interogatoriul intimatei/probei cu expertiză judiciară în 

specialitatea ..... 

 

Aceste probe sunt pertinente, concludente şi utile cauzei deoarece tind la 

dovedirea următoarelor teze probatorii: .....  

 

 

 

În cadrul probei cu înscrisuri, depunem următoarele înscrisuri35 în copii 

certificate pentru conformitate cu originalul, în36  ....exemplare. 

 

 

În cadrul probei testimoniale, indicăm în vederea audierii, în calitate de martori, 

pe numiţii ....., cu domiciliul în37  ....., pentru dovedirea următoarelor împrejurări de fapt ..... 

şi solicităm citarea acestora. 

 

 În cadrul probei cu interogatoriu, ataşăm interogatoriul ce urmează a-i fi luat 

intimatei38, sub sancţiunea aplicării dispoziţiilor art. 358 din C. proc. civ., pentru 

dovedirea faptelor personale vizând39 ..... . 

 Solicităm judecarea cauzei, în lipsă40, în conformitate cu art. 411 alin.(1) pct.2) din 

C. proc. civ. 

                                                           
cercetări disciplinare, art. 251 alin. (4), modificat prin Legea nr. 77/2014, dacă nu i s-a acordat dreptul 

de a fi asistat de către un reprezentant al sindicatului al cărui membru este sau de către un avocat etc. 
34 Menţionăm că potrivit art. 272 din Codul muncii, sarcina probei în conflictele de muncă revine 

angajatorului. 
35 Se vor enumera înscrisurile depuse, cu menţionarea elementelor pentru identificare. 
36 Înscrisurile se vor depune în atâtea exemplare câte părţi sunt şi unul pentru instanţă, în conformitate 

cu art.149-150 din C. proc. civ. În cazul în care părţile au un reprezentant comun sau partea figurează 

în mai multe calităţi, se vor depune într-un singur exemplar pentru comunicare şi unul pentru instanţă. 
37 Se va menţiona adresa completă a martorilor (localitate, strada, număr, bloc, scara, etajul, blocul, 

sectorul/judeţul). 
38 Angajatorul este o persoană juridică, acesta potrivit art.355 din C. proc. civ., răspunde numai în scris 

la interogatoriu. Reclamantul ataşează interogatoriul, în două exemplare, din momentul depunerii 

contestaţiei împotriva deciziei de concediere, în conformitate cu art.194 alin.(1) lit.e) teza a-II-a din C. 

proc.civ. 
39 Se vor menţiona faptele, pe care reclamantul doreşte să le probeze. De exemplu, motivele de fapt pe 

care le invocă şi faţă de care solicită anularea deciziei de sancţionare disiplinară.  
40 Menţiunea este facultativă şi depinde de poziţia reclamantului. Se va indica numai dacă reclamantul 

nu doreşte să se prezinte la fiecare termen de judecată. 
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 În conformitate cu art. 453 din C. proc. civ., solicităm instanţei să oblige pârâtul la 

plata cheltuielilor de judecată41 ocazionate de acest proces 

 Depunem prezenta cerere de chemare în judecată, în două42 exemplare. 

 Anexăm prezentei:procura în original/copie legalizată/împuternicirea 

avocaţială/delegaţia de reprezentare43/ împuternicirea sindicatului44,decizia de 

sancţionare disciplinară nr. …/…..;contract individual de muncă nr. …/….. şi alte 

înscrisuri….. . 

 

 

 Data,        Semnătura45 , 

 

Domnului Preşedinte al Tribunalului46 ..... 

 

Cap. IV -  Jurisdicția muncii 
 

 Înseamnă tot ce ține de soluționarea litigiilor care se ivesc între subiecții raporturilor 

juridice în legătură cu drepturile şi obligațiile ce formează conținutul acestor raporturi. 

 În acest context Codul muncii statuează în art. 266, de o manieră discutabilă, că „jurisdicția 

muncii are ca obiect soluționarea conflictelor de muncă cu privire la încheierea, executarea, 

modificarea, suspendarea şi încetarea contractelor individuale, sau după caz, colective de muncă 

prevăzute de prezentul cod, precum şi a cererilor privind raporturile juridice dintre partenerii 

sociali, stabilite potrivit prezentului cod”. 

Să vorbim puțin de câteva aspecte pe care le considerăm cele mai importante în acest domeniu 

pentru un angajat: 

                                                           
41Cheltuielile de judecată constau în taxele judiciare de timbru, onorariile avocaţilor 

/experţilor/specialiştilor/sumele cuvenite martorilor/cheltuielile de transport/cheltuielile de cazare şi 

orice alte cheltuieli necesare pentru buna desfăşurare a procesului. 
42  Cererea de chemare în judecată va fi depusă, în conformitate cu art. 149 din C. proc. civ., în atâtea 

exemplare câţi pârâţi sunt şi un exemplar pentru instanţă. Dacă pârâţi au un reprezentant comun sau 

partea figurează în mai multe calităţi, se poate depune un singur exemplar pentru pârâţi.  
43 Se va depune atunci când cererea este formulată prin reprezentant/avocat. 
44Se va depune atunci când acţiunea este formulată de sindicat. Potrivit art. 28 alin. (1) din Legea 

dialogului social nr. 62/2011, organizaţiile sindicale au dreptul de a formula acţiune în justiţie în numele 

membrilor lor, în baza unei împuterniciri scrise din partea acestora. 
45 Semnătura de pe cererea de chemare în judecată trebuie să fie olografă (scrisă de mână). 
46 Contestaţia împotriva deciziei de sancţionare disciplinară este de competenţa tribunalului în a cărui 

circumscripţie îşi are domiciliul sau locul de muncă 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 instanţelor judecătoreşti, precum şi pentru pregătirea punerii în aplicare a Legii nr. 134/2010 

privind Codul de procedură civilă. 



34 
 

a) Principiul accesibilității jurisdicției muncii sub aspectul cheltuielilor reduse sau inexistente 

implicate de soluționarea conflictelor de muncă 

Ce este important de știut este că, potrivit art. 270 din Codul muncii „cauzele prevăzute la art. 266 

sunt scutite de taxă judiciară de timbru şi timbru judiciar.” 

Principiul accesibilității jurisdicției muncii derivă din principiul constituțional al 

accesului liber şi neîngrădit la justiție. Motivul pentru care un litigiu de muncă prilejuieşte în 

beneficiul reclamantului (de obicei salariat) o astfel de scutire este următorul: o persoană să nu 

fie descurajată de plata unor taxe în urmărirea realizării drepturilor sale legitime izvorând din 

contractul de muncă. Acest lucru este cu atât mai necesar cu cât orice tulburare în ceea ce priveşte 

relațiile de muncă ale unei persoane cel mai adesea se traduce în bani (dreptul la o muncă 

remunerată este sursa de existență a salariatului).  

De beneficiul instituit de aceste norme se bucură nu doar părțile contractului de muncă, 

ci şi alte persoane care, în condițiile legislației muncii, pot participa la litigiile de muncă (în special 

intervenienții accesorii).  

 

b) Principiul celerității în soluționarea litigiilor de muncă şi în aplicarea hotărârilor privind 

aceste litigii 

„Prin celeritate, promptitudine sau urgență se înțelege soluționarea proceselor şi cererilor 

cât mai aproape de data sesizării instanței prin evitarea tergiversărilor şi amânărilor repetate ale 

acestora”. 

Pentru ca acest principiu să guverneze actul de justiție în domeniul litigiilor de muncă au 

fost necesare nişte măsuri de simplificare şi de urgentare a procedurilor. 

 Astfel, termenele de judecată în materia muncii nu pot fi mai mari de 15 zile, 

procedura de citare a părților se consideră legal îndeplinită dacă se realizează cu cel puțin 24 de 

ore înainte de termenul de judecată (deși conform Legii 62/2011 termenul e tot 5 zile ca în 

procedura normală). 

De asemenea, hotărârile instanței care judecă litigiul în acest domeniu sunt executorii 

de drept. Astfel, nu mai e nevoie de învestire cu formulă executorie. 

 Tot pentru a urgenta procedurile, în litigiile de muncă sunt instituite doar două grade de 

jurisdicție, judecata în primă instanță şi apelul, termenul în care se poate exercita cel din urmă 

fiind de 10 zile de la data comunicării hotărârii instanței de fond. 

 

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

Așa cum spuneam, în acest domeniu există o particularitate în ceea ce privește sarcina 

probei. Caracteristic dreptului muncii este faptul că sarcina probei revine angajatorului, ceea ce 

are consecințe cu privire la încuviințarea şi administrarea probelor atunci când angajatorul face 

parte din proces în calitate de pârât. Asta înseamnă că dacă un salariat îl dă în judecată pe șeful 

său, nu el, reclamantul va trebui să facă dovada afirmațiilor sale, ci angajatorul va trebui să 

dovedească instanței că a acționat legal. 

În ceea ce priveşte rațiunea legiuitorului, Curtea Constituțională a subliniat că “sarcina 

probei impusă angajatorului este determinată de poziția mai puternică a acestuia față de cea a 

salariatului, de situația obiectivă rezultată din deținerea de angajator a documentelor şi a datelor 

necesare elucidării cauzei”. 

Conform art. 272 din Codul muncii: „Sarcina probei în conflictele de muncă revine 

angajatorului, acesta fiind obligat să depună dovezile în apărarea sa până la prima zi de înfățişare”. 
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Aşadar, în dreptul muncii, regula este că sarcina probei revine angajatorului şi aceasta indiferent 

de poziția pe care el o are în proces, deci fără a deosebi după cum angajatorul are calitate 

procesuală activă sau pasivă, este reclamant sau pârât. Angajatorul trebuie să facă dovada 

temeiniciei şi legalității măsurii luate. În practică, situația cel mai des întâlnită este aceea în care 

angajatorul figurează ca pârât. 

Însă excepția de la dreptul comun instituită de art. 272 se aplică numai în procesele 

privitoare la raporturile juridice de muncă şi numai între subiectele acestor raporturi 

juridice. Textul menționat nu se aplică în cazul litigiilor privind asigurările sociale de drept 

comun şi nici în cele privind accidentele de muncă şi boli profesionale. De asemenea, textul 

menționat nu se aplică terțelor persoane care intervin în proces şi care sunt străine de raportul 

juridic de muncă dedus judecății. Dacă, de exemplu, într-un conflict de drepturi, intervine o terță 

persoană care solicită şi ea despăgubiri, sarcina probei îi revine acesteia şi nu angajatorului, 

deoarece terța persoană este străină de raportul juridic de muncă dedus judecății, astfel încât în 

privința acesteia se aplică regula generală. 

Angajatorul, care a luat măsura contestată, trebuie să dovedească legalitatea şi 

temeinicia acesteia, spre exemplu, că s-a produs o pagubă şi cel vinovat este contestatorul, precum 

şi că s-au respectat toate dispozițiile legale privind constatarea pagubei. Salariatul beneficiază de 

protecția legii, astfel că dacă angajatorul nu se conformează dispozițiilor legale evocate şi nu 

reuşeşte să combată susținerile reclamantului, salariatul va avea câştig de cauză. 

Ca atare, nu este necesar ca mai întâi contestatorul să dovedească nelegalitatea şi 

netemeinicia măsurii luate de angajator, ci angajatorul trebuie să probeze primul legalitatea şi 

temeinicia deciziei sale. 

Spre exemplu, în cazul neprezentării salariatului la locul de muncă, după expirarea 

cauzei de suspendare a contractului de muncă, nu salariatul trebuie să dovedească prezentarea, 

ci angajatorul trebuie să facă dovada neprezentării salariatului la locul de muncă. Chiar dacă actul 

de indisciplină aparține salariatului, angajatorul rămâne singurul sancționat în cazul în care nu 

reuşeşte să dovedească lipsa salariatului de la locul de muncă. 

În mod asemănător, în ceea ce priveşte un eventual litigiu având ca obiect 

neîndeplinirea obligației legale de informare a salariatului cu privire la elementele 

principale ale contractului individual de muncă ce urmează a se încheia (art. 17 Codul muncii), 

nu salariatul trebuie să dovedească lipsa informării, ci unitatea trebuie să dovedească îndeplinirea 

obligației legale a informării. Chiar dacă reclamant este candidatul ce contestă efectuarea 

informării prealabile, întotdeauna dovada îndeplinirii obligației de informare este în sarcina 

angajatorului.  
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Cap. V – Zilierii             
  

Munca prestată de zilieri este reglementată de Legea nr. 52/2011 privind exercitarea unor 

activitati cu caracter ocazional desfasurate de zilieri. 

 Prin zilier se înțelege 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 guvernată 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 în principal urmatoarele obligatii: a) sa infiinteze si să 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 să aibă 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 și repausurile periodice                          

 

A. Concediul de odihnă. Dreptul la concediu de odihnă 

anual plătit este garantat tuturor salariaților. Dreptul la concediu 

de odihnă anual nu poate forma obiectul vreunei cesiuni, 

renunțări sau limitări. 

 Potrivit art. 145 din Codul muncii, durata minimă a 

concediului de odihnă anual este de 20 de zile lucrătoare. Durata 

efectivă a concediului de odihnă anual se stabileste, cu respectarea legii si a contractelor colective 

aplicabile, prin contractul individual de muncă si se acordă proporțional cu activitatea prestată 

într-un an calendaristic. Sărbătorile legale în care nu se lucrează, precum si zilele libere plătite 

stabilite prin contractul colectiv de muncă aplicabil nu sunt incluse în durata concediului de 

odihnă anual. 

 Compensarea în bani a concediului de odihnă neefectuat este permisă numai în cazul 

încetării contractului individual de muncă. Salariatul este obligat să efectueze în natură concediul 

de odihnă în perioada în care a fost programat, cu excepția situațiilor expres prevăzute de lege sau 

atunci când, din motive obiective, concediul nu poate fi efectuat. 

 Pentru perioada concediului de odihnă salariatul beneficiază de o indemnizație de 

concediu, care nu poate fi mai mică decât salariul de bază, indemnizațiile si sporurile cu caracter 

permanent cuvenite pentru perioada respectivă, prevăzute în contractul individual de muncă. 

Indemnizația de concediu de odihnă se plăteste de către angajator cu cel puțin 5 zile 
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lucrătoare înainte de plecarea în concediu. În cazul unor evenimente familiale deosebite, 

salariații au dreptul la zile libere plătite, care nu se includ în durata concediului de odihnă. 

 Pentru rezolvarea unor situații personale salariații au dreptul la concedii fără plată. 

Durata concediului fără plată se stabileste prin contractul colectiv de muncă aplicabil sau prin 

regulamentul intern. Contractul colectiv de muncă la nivel național stabileste dreptul salariaților 

la concediu fără plată pentru o perioadă de 30 de zile, acordat o singură dată, pentru 

pregătirea si susținerea lucrării de diplomă în învățământul superior. Acest concediu se 

poate acorda si fracționat, la cererea salariatului. 

 B. Zilele de sărbători legale si alte zile în care nu se lucrează 

Potrivit art. 139 din Codul muncii, zilele de sărbătoare legală în care nu se lucrează sunt:  

 1 si 2 ianuarie;  

 Ziua Unirii Principatelor Române – 24 ianuarie 

 prima si a doua zi de Pasti;  

 1 mai – Ziua Internațională a Muncii;  

 prima si a doua zi de Rusalii;  

 Adormirea Maicii Domnului – 15 august;  

 Sărbătoarea Sfântului Andrei – 30 noiembrie 

 Ziua Națională a României - 1 decembrie;  

 prima si a doua zi de Crăciun sau două zile pentru fiecare dintre cele trei sărbători religioase 

anuale, declarate astfel de cultele religioase legale, altele decât cele crestine. 

 C. Concedii pentru formare profesională 

 În conformitate cu art. 154 din Codul muncii, salariații au dreptul să beneficieze, la cerere, 

de concedii pentru formare profesională. Concediile pentru formare profesională se pot acorda cu 

sau fără plată. Concediile fără plată pentru formare profesională se acordă la solicitarea 

salariatului, pe perioada formării profesionale pe care salariatul o urmează din inițiativa sa. (de 

exemplu, cursuri de formare, facultate, master, examene). Cererea de concediu fără plată pentru 

formare profesională trebuie să fie înaintată angajatorului cu cel puțin o lună înainte de 

efectuarea acesteia. Angajatorul poate respinge solicitarea salariatului numai dacă absența 

salariatului ar prejudicia grav desfăşurarea activității, însă acest aspect nu se presupune, ci 

trebuie dovedid de angajator printr-o motivație solidă. 

 Durata concediului pentru formare profesională nu poate fi dedusă din durata 

concediului de odihnă anual şi este asimilată unei perioade de muncă efectivă, cu excepția 

salariului. Absențele nemotivate şi concediile fără plată vor fi scăzute din vechime. Excepție vor 

face însă concediile fără plată pentru formare profesională. 
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D. Repausuri periodice 

 1) Pauza de masă. În cazurile în care durata zilnică a timpului de muncă este mai mare de 

6 ore, salariații au dreptul la pauză de masă. 
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 Pauzele, cu excepția dispozițiilor contrare din contractul colectiv de muncă aplicabil si din 

regulamentul intern, nu se vor include în durata zilnică normală a timpului de muncă. 

 2) Timpul de odihnă între două zile de muncă. Salariații au dreptul între două zile de muncă 

la un repaus care nu poate fi mai mic de 12 ore consecutive. Prin excepție, în cazul muncii în 

schimburi, acest repaus nu poate fi mai mic de 8 ore între schimburi.  

 3) Repausul săptămânal. Repausul săptămânal se acordă în două zile consecutive, de 

regulă sâmbăta si duminica. În cazul în care repausul în zilele de sâmbătă si duminică ar prejudicia 

interesul public sau desfăsurarea normală a activității (de exemplu În cazul unor lucrări urgente, 

a căror executare imediată este necesară pentru organizarea unor măsuri de salvare a persoanelor 

sau bunurilor angajatorului, pentru evitarea unor accidente iminente etc.), repausul săptămânal 

poate fi acordat si în alte zile stabilite prin contractul colectiv de muncă aplicabil sau prin 

regulamentul intern. În această situație, salariații vor beneficia de un spor la salariu stabilit prin 

contractul colectiv de muncă sau, după caz, prin contractul individual de muncă. 

 

 E. Concediul medical 

 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 beneficiază de concedii medicale şi indemnizații pentru incapacitate temporară 

de muncă în baza certificatului medical eliberat de medicul curant.  

 Concediul medical nu diminuează numărul zilelor de concediu de odihnă la care 

salariatul are dreptul, conform Directiveinr. 2003/88. 

 Concediul medical suspendă contractul individual de muncă, potrivit art. 50 din Codul 

muncii. Astfel, printre altele, incapacitatea temporară de muncă, probată prin certificat de 

concediu medical, suspendă perioada de preaviz şi, 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. În cazul concediilor medicale mai 

http://lege5.ro/Gratuit/gi3tamjzhe/directiv-privind-anumite-aspecte-ale-organizarii-timpului-de-lucru
http://lege5.ro/Gratuit/gi2tknjxgq/codul-muncii-din-2003
http://lege5.ro/Gratuit/gi2tknjxgq/codul-muncii-din-2003
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îndelungate, 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. 

 F. Concediul de maternitate 

 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. 

 G. Concediile și suspendarea contractului de muncă 

 În cazul concediului de maternitate, concediului pentru incapacitate temporară de muncă, 

contractul de muncă se suspendă în mod automat. 

De asemenea, conform art. 51 Codul muncii, Contractul individual de muncă poate fi suspendat 

din inițiativa salariatului, în următoarele situații: 

   a) concediu pentru creşterea copilului în vârstă de până la 2 ani sau, în cazul copilului cu 

handicap, până la împlinirea vârstei de 3 ani; 

   b) concediu pentru îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la 7 ani sau, în cazul copilului cu 

handicap, pentru afecțiuni intercurente, până la împlinirea vârstei de 18 ani; 
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   c) concediu paternal; 

   d) concediu pentru formare profesională; 

   e) exercitarea unor funcții elective în cadrul sindicatelor; 

   f) participarea la grevă. 

 În cazul în care contractul de muncă este suspendat, se suspendă toate termenele care au 

legătură cu încheierea, modificarea, executarea sau încetarea contractului individual de muncă, 

astfel că pe această perioadă salariatul nu poate fi concediat. Singura excepție este cazul în care 

angajatorul este în reorganizare sau faliment. 

Cap. VII -  SĂNĂTATE ȘI SECURITATE ÎN MUNCĂ 
 

Aspecte generale cu privire la 

obligația angajatorului de a 

asigura securitatea şi sănătatea 

lucrătorilor în toate aspectele 

legate de muncă: 

 

 

1. Angajatul are dreptul la măsuri de protecție socială.(Art. 41 alin 2 din Constituție). 

2. Angajatorului  are obligaţia de a asigura securitatea şi sănătatea lucrătorilor în toate aspectele 

legate de muncă (art. 6, alin. 1 L.319/2006, art. 175 C.Muncii) 

Măsurile pe care un angajator trebuie să le adopte, ca parte a responsabilităților sale (art. 7):  

a) asigurarea securităţii şi protecţia sănătăţii lucrătorilor; 

b) prevenirea riscurilor profesionale; 

c) informarea şi instruirea lucrătorilor; 

d) asigurarea cadrului organizatoric şi a mijloacelor necesare securităţii şi sănătăţii în 

muncă. 

Totodată, angajatorul are obligaţia sa implementeze măsurile privind sănătatea și securitatea în 

muncă  pe baza următoarelor principii: 

  a) evitarea riscurilor; 

  b) evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate; 

  c) combaterea riscurilor la sursă; 

  d) adaptarea muncii la om, în special în ceea ce priveşte proiectarea posturilor de muncă, 

alegerea echipamentelor de muncă, a metodelor de muncă şi de producţie, în vederea reducerii 

monotoniei muncii, a muncii cu ritm predeterminat şi a diminuării efectelor acestora asupra 

sănătăţii; 

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

puţin periculos; 

  g) dezvoltarea unei politici de prevenire coerente care să cuprindă tehnologiile, organizarea 

muncii, condiţiile de muncă, relaţiile sociale şi influenţa factorilor din mediul de muncă; 

  h) adoptarea, în mod prioritar, a măsurilor de protecţie colectivă fata de măsurile de 

protecţie individuală; 

  i) furnizarea de instrucţiuni corespunzătoare lucrătorilor. 

 Obligațiile angajatorului de a evalua riscurile în timpul muncii este una continuă care nu se 

stinge în momentul când a avut loc o primă evaluare (CJUE, Decizia din cauza C-49/00, Rec.p.8575, 

în Ovidiu Ținca, p.269).  

 

Instruirea la locul de muncă  

Instruirea se face după instruirea introductiv-generală și are ca scop:  

 prezentarea măsurilor de prevenire și protecție la fiecare loc de muncă, post de lucru sau funcție 

exercitată. 

 prezentarea riscurilor pentru securitate și sănătate în muncă, 

 Instruirea se face tuturor lucrătorilor, inclusiv la schimbarea locului de muncă în cadrul 

întreprinderii sau al unității. Instruirea se realizează de către conducătorul direct al locului 

de muncă în grupe de maxim 20 persoane.(astfel cum este prevăzut de Normele 

metodologice de aplicare a Legii nr. 319/2006,art. 91). 

 Durata instruirii nu va fi mai mică de 8 ore și se stabilește prin instrucțiuni proprii 

de către conducătorul locului de muncă. Începerea efectivă 

a activității la postul de muncă de către lucrătorul instruit se 

face numai după verificarea cunoștințelor în domeniul 

securității și sănătății în muncă. Intervalul dintre două 

instruiri periodice nu poate fi mai mare de 6 luni, iar 

pentru personalul tehnico-administrativ va fi de cel mult 

12 luni. 

 

Angajatorul are obligația de a păstra fișele de instruire individuală ale angajaților, 

obligație care revine angajatorului de la momentul angajării și până la momentul încetării 

raporturilor de muncă.   

 

 Fiecare angajator are obligația de a asigura baza materială pentru o instruire adecvată, și 

de programe de instruire –testare la nivelul întreprinderii și/sau unității atât pentru conducătorii 

locurilor de muncă, cât și pentru lucrători/angajați. În acest sens, se întocmește fișa de instruire 

individuală, astfel cum se prevede în  normele metodologice de aplicare a legii securității, sănătății 

și protecția muncii, respectiv, HG nr. 1425/2006. Art. 81 din normele de punere în aplicare a 

Legii 319/2006, „Rezultatul instruirii lucrătorilor în domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă se 

consemnează în mod obligatoriu în fişa de instruire individuală”, conform unui model 
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standard, prestabilit, cu indicarea materialului predat, a duratei şi datei instruirii.  Fișa de 

instruire trebuie să fie semnată de către lucrătorul instruit și de către persoanele care au 

efectuat şi au verificat instruirea. Fişa de instruire individuală va fi păstrată de către 

conducătorul locului de muncă şi va fi însoţită de o copie a ultimei fişe de aptitudini 

completate de către medicul de medicina muncii. Fisa se păstrează în unitatea/ 

întreprinderea în care se desfăşoară activitatea societății.   

 Fișele individuale de instruire nu pot fi predate spre păstrare angajaților, iar 

angajatorul nu se poate exonera de această obligație.  

 

 Instruirea periodică, se efectuează în următoarele situații: 

a) când un lucrător a lipsit peste 30 de zile lucrătoare; 

b) când au apărut modificări ale prevederilor de securitate şi sănătate în muncă privind activităţi 

specifice ale locului de muncă şi/sau postului de lucru sau ale instrucţiunilor proprii, inclusiv 

datorită evoluţiei riscurilor sau apariţiei de noi riscuri în unitate; 

c) la reluarea activităţii după accident de muncă; 

d) la executarea unor lucrări speciale; 

e) la introducerea unui echipament de muncă sau a unor modificări ale echipamentului existent; 

f) la modificarea tehnologiilor existente sau procedurilor de lucru; 

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

 Instruirea periodică, pentru situațiile prevăzute mai sus, se va efectua pe baza 

tematicilor întocmite de către angajatorul care şi-a asumat atribuţiile din domeniul securităţii 

şi sănătăţii în muncă/lucrătorul desemnat/serviciul intern de prevenire şi protecţie/serviciul 

extern de prevenire şi protecţie şi aprobate de către angajator, care vor fi păstrate la 

persoana care efectuează instruirea. 

 Angajatul are obligația de a participa la programele de instruire. Totodată, acesta trebuie 

să coopereze cu angajatorul pentru aisgurarea unei mai bune comunicări raportat la mediul de 

muncă și riscurile care pot apărea în cadrul acestuia. Atunci când lucrătorul nu se prezintă, 

nejustificat, la cursul de instruire, cu toate că a fost înștiințat în prealabil de către angajator 

să se prezinte, sau atunci când adoptă un comportament în legătură cu munca care încalcă 

normele legale, regulamentul intern, contractul individual de muncă, contractul colectiv de 

muncă, ordinele și dispozițiile legale ale conducătorilor ierarhici, săvârșește abatere disciplinară 

în sensul Legii nr. 53/2003 din Codul Muncii. Sancțiunile de ordine disciplinară pe care le poate 

aplica angajatorul în aceste situații de abatere sunt: 

a) avertismentul scris; 

b) retrogradarea din funcţie, cu acordarea salariului corespunzător funcţiei în care s-a dispus 

retrogradarea, pentru o durată ce nu poate depăşi 60 de zile; 

c) reducerea salariului de bază pe o durată de 1-3 luni cu 5-10%; 

d) reducerea salariului de bază şi/sau, după caz, şi a indemnizaţiei de conducere pe o perioadă 

de 1-3 luni cu 5-10%; 

e) desfacerea disciplinară a contractului individual de muncă.  

 



45 
 

Menționăm faptul că amenzile disciplinare sunt interzise de Legea nr. 53/2003, iar pentru 

aceeași abatere disciplinară se poate aplica o singură sancțiune.  

 Criteriile de determinare a gravității abaterii disciplinare sunt: 

a) împrejurările în care fapta a fost săvârşită; 

b) gradul de vinovăţie a salariatului; 

c) consecinţele abaterii disciplinare; 

d) comportarea generală în serviciu a salariatului; 

e) eventualele sancţiuni disciplinare suferite anterior de către acesta.  

  

 Cu excepția avertismentului, nicio măsură nu poate fi dispusă mai înainte de a efectua o 

cercetare disciplinară prealabilă.  

 Obligația angajatorului de a asigura instruirea continuă a angajaților subzistă chiar și în 

situația în care angajații nu se conformează instrucțiunilor de a urma cursurile de instruire 

privind sănătatea și securitatea muncii.  

 

  În condițiile în care, angajatorul și-a îndeplinit obligația de a asigura instruirea 

corespunzătoare a tuturor angajațiilor în domeniul sănătății și securităţii în muncă, dar, 

salariatul nu s-a prezentat la cursurile respective, și ca urmare, a survenit un accident la locul 

de muncă care ar fi putut fi evitat de către angajat dacă acesta ar fi cunoscut materialul prezentat 

în cadrul cursurilor de instruire, salariatul va fi ținut răspunzător pentru prejudiciul cauzat. 

Art. 254, alin.1 din Codul Muncii: „Salariaţii răspund patrimonial, în temeiul normelor şi 

principiilor răspunderii civile contractuale, pentru pagubele materiale produse angajatorului din 

vina şi în legătură cu munca lor.” 

 

  În situaţia în care angajatorul constată că salariatul său a provocat o pagubă din vina şi în 

legătură cu munca sa, va putea solicita salariatului, printr-o notă de constatare şi evaluare a 

pagubei, recuperarea contravalorii acesteia, prin acordul părţilor, într-un termen care nu va putea 

fi mai mic de 30 de zile de la data comunicării. În această situație, contravaloarea pagubei 

recuperate prin acordul părţilor, nu poate fi mai mare decât echivalentul a 5 salarii minime 

brute pe economie.  

 

ACCIDENTE DE MUNCĂ ȘI BOLI PROFESIONALE 

 

Aspecte generale   

• Legea  nr.  346/2002  privind  asigurarea  pentru  accidente  de  muncă  și  boli  profesionale;   

• Legea nr. 319/2006 a sănătății și securității în muncă.   
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⇒ Asigurarea  pentru  accidente  de  muncă  şi  boli  profesionale  reprezintă  o  asigurare  de  

persoane,  face  parte  din  sistemul  de  asigurări  sociale,  este  garantată de stat şi cuprinde 

raporturi specifice prin care se asigură protecţia  socială a salariaţilor împotriva diminuării sau 

pierderii capacităţii de muncă  şi  decesului  acestora  ca  urmare  a  accidentelor  de  muncă  şi  a  

bolilor profesionale (art. 1 din Legea nr. 346/2002).  

 

 Unele dintre principiile asigurării pentru accidente 

de muncă și boli profesionale:  

 

1. Asigurarea  este  obligatorie  pentru  toţi  cei  ce  

utilizează  forţă  de  muncă  angajată cu contract individual 

de muncă;   

2. Riscul  profesional  este  asumat  de  cei  ce  

beneficiază  de  rezultatul  muncii  prestate; 

 

 

⇒ Prin asigurarea pentru accidente de muncă şi boli profesionale răspunderea  civilă a persoanei 

fizice sau juridice pentru prestaţiile prevăzute în prezenta  lege  şi  pentru  care  s-a  plătit 

contribuţia  de  asigurare  este  preluată  de  asigurător.   

⇒ În situaţia în care se face dovada unor prejudicii care nu sunt acoperite prin  prevederile  legii,  

în  mod  subsidiar  şi  complementar,  intră  în  funcţiune  răspunderea  civilă,  potrivit  dreptului  

comun  (art.  4  din  Legea  nr.  346/2002).  

Accidente de muncă și boli profesionale:  

⇒ Accident de muncă  –  vătămarea  violentă  a  organismului,  precum  şi  intoxicaţia acută 

profesională, care au loc în timpul procesului de muncă sau  în  îndeplinirea  îndatoririlor  de  

serviciu  şi  care  provoacă  incapacitate  temporară de muncă de cel puţin 3 zile calendaristice, 

invaliditate ori deces  (art. 5 lit. g) din Legea nr. 319/2006);   

⇒ Boală profesională – afecţiunea care se produce ca urmare a exercitării unei  meserii  sau  

profesii,  cauzată  de  agenţi  nocivi  fizici,  chimici  ori  biologici  caracteristici  locului  de  muncă,  

precum  şi  de  suprasolicitarea  diferitelor  organe sau sisteme ale organismului, în procesul de 

muncă (art. 5 lit. h) din  Legea nr. 319/2006)   

⇒ Angajatorul  are  obligaţia  să  comunice  evenimentele,  de  îndată,  după  cum  urmează art. 27 

din Legea nr. 319/2006):   

 

1. inspectoratelor  teritoriale  de  muncă,  toate  evenimentele  aşa  cum  sunt definite la art. 5 lit. f);   

2. asigurătorului , potrivit Legii nr. 346/2002 privind asigurarea pentru  accidente  de  muncă  şi  

boli  profesionale,  cu  modificările  şi  completările  ulterioare,  evenimentele  urmate  de  

incapacitate  temporară  de  muncă,  invaliditate sau deces, la confirmarea acestora;  



47 
 

3. organelor de urmărire penală, după caz.  

 

⇒ Orice  medic,  inclusiv  medicul  de  medicină  a  muncii  aflat  într-o  relaţie  contractuală  cu  

angajatorul,  conform  prevederilor  legale,  va  semnala  obligatoriu  suspiciunea  de  boală  

profesională  sau  legată  de  profesiune,  depistată cu prilejul prestaţiilor medicale.   

⇒ Semnalarea se efectuează către autoritatea de sănătate publică teritorială sau  a municipiului 

Bucureşti, de îndată, la constatarea cazului.   

⇒ În  cazul  accidentelor  de  circulaţie  produse  pe  drumurile  publice,  în  care  printre  victime  

sunt  şi  persoane  aflate  în  îndeplinirea  unor  sarcini  de  serviciu, organele de poliţie rutieră 

competente vor trimite instituţiilor şi/sau  persoanelor  fizice/juridice,  în  termen  de  5  zile  de  

la  data  solicitării,  un  exemplar al procesuluiUverbal de cercetare la faţa locului  art. 28 din Legea  

nr. 319/2006).   

 

⇒ Accident de muncă  (art. 30 din Legea nr. 319/2006):  

 

a)  accidentul  suferit  de  persoane  aflate  în  vizită  în  întreprindere  şi/sau  unitate, cu 

permisiunea angajatorului;  

b) accidentul suferit de persoanele care îndeplinesc sarcini de stat sau de  interes public, inclusiv 

în cadrul unor activităţi culturale, sportive, în ţară sau  în afara graniţelor ţării, în timpul şi din 

cauza îndeplinirii acestor sarcini;  

c) accidentul survenit în cadrul activităţilor cultural-sportive organizate,  în timpul şi din cauza 

îndeplinirii acestor activităţi;  

d)  accidentul  suferit  de  orice  persoană,  ca  urmare  a  unei  acţiuni  întreprinse din proprie 

iniţiativă pentru salvarea de vieţi omeneşti;  

e)  accidentul  suferit  de  orice  persoană,  ca  urmare  a  unei  acţiuni  întreprinse  din  proprie  

iniţiativă  pentru  prevenirea  ori  înlăturarea  unui  pericol care ameninţă avutul public şi privat;  

f)  accidentul  cauzat  de  activităţi  care  nu  au  legătură  cu  procesul  muncii,  dacă  se  produce  

la  sediul  persoanei  juridice  sau  la  adresa  persoanei  fizice,  în  calitate  de  angajator,  ori  în  alt  

loc  de  muncă  organizat  de  aceştia,  în  timpul  programului  de  muncă,  şi  nu  se  datorează 

culpei exclusive a accidentatului;  

g) accidentul de traseu, dacă deplasarea s-a făcut în timpul şi pe traseul  normal  de  la  domiciliul  

lucrătorului  la  locul  de  muncă  organizat  de  angajator şi invers;  

h)  accidentul  suferit  în  timpul  deplasării  de  la  sediul  persoanei  juridice  sau de la adresa 

persoanei fizice la locul de muncă sau de la un loc de muncă  la altul, pentru îndeplinirea unei 

sarcini de muncă;  

i) accidentul suferit în timpul deplasării de la sediul persoanei juridice sau  de la adresa persoanei 

fizice la care este încadrată victima, ori de la orice alt  loc  de  muncă  organizat  de  acestea,  la  o  
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altă  persoană  juridică  sau  fizică,  pentru îndeplinirea sarcinilor de muncă, pe durata normală de 

deplasare;  

j)  accidentul  suferit  înainte  sau  după  încetarea  lucrului,  dacă  victima  prelua  sau  preda  

uneltele  de  lucru,  locul  de  muncă,  utilajul  ori  materialele,  dacă schimba îmbrăcămintea 

personală, echipamentul individual de protecţie  sau orice alt echipament pus la dispoziţie de 

angajator, dacă se afla în baie ori  în  spălător  sau  dacă  se  deplasa  de  la  locul  de  muncă  la  

ieşirea  din  întreprindere sau unitate şi invers;  

k) accidentul suferit în timpul pauzelor regulamentare, dacă acesta a avut  loc în locuri organizate 

de angajator, precum şi în timpul şi pe traseul normal  spre şi de la aceste locuri;  

l) accidentul suferit de lucrători ai angajatorilor români sau de persoane  fizice române, delegaţi 

pentru îndeplinirea îndatoririlor de serviciu în afara  graniţelor ţării, pe durata şi traseul 

prevăzute în documentul de deplasare;  

m)  accidentul  suferit  de  personalul  român  care  efectuează  lucrări  şi  servicii  pe  teritoriul  

altor  ţări,  în  baza  unor  contracte,  convenţii  sau  în  alte  condiţii  prevăzute  de  lege,  încheiate  

de  persoane  juridice  române  cu  parteneri străini, în timpul şi din cauza îndeplinirii îndatoririlor 

de serviciu;  

n) accidentul suferit de cei care urmează cursuri de calificare, recalificare  sau perfecţionare a 

pregătirii profesionale, în timpul şi din cauza efectuării  activităţilor aferente stagiului de practică;  

o) accidentul determinat de fenomene sau calamităţi naturale, cum ar fi  furtună,  viscol,  cutremur,  

inundaţie,  alunecări  de  teren,  trăsnet   electrocutare),  dacă  victima  se  afla  în  timpul  procesului  

de  muncă  sau  în  îndeplinirea îndatoririlor de serviciu;  

p)  dispariţia  unei  persoane,  în  condiţiile  unui  accident  de  muncă  şi  în  împrejurări care 

îndreptăţesc presupunerea decesului acesteia;  

q)  accidentul  suferit  de  o  persoană  aflată  în  îndeplinirea  atribuţiilor  de  serviciu, ca urmare 

a unei agresiuni.  

 

⇒ În situaţiile menţionate la alin.  1) lit. g), h), i) şi l), deplasarea trebuie să se  facă  fără  

abateri  nejustificate  de  la  traseul  normal  şi,  de  asemenea,  transportul să se facă în 

condiţiile prevăzute de reglementările de securitate  şi sănătate în muncă sau de circulaţie 

în vigoare.   

 

⇒ Accidentele  de  muncă  se  clasifică,  în  raport  cu  urmările  produse  şi  cu  numărul persoanelor 

accidentate, în  (art. 31) din Legea nr. 319/2006):   

 

a) accidente care produc incapacitate temporară de muncă de cel puţin 3  zile calendaristice;   

b) accidente care produc invaliditate;   

c) accidente mortale;   
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d) accidente  colective,  când  sunt  accidentate  cel  puţin  3  persoane  în  acelaşi timp şi din aceeaşi 

cauză.   

 

⇒ Înregistrarea  accidentului  de  muncă  se  face  pe  baza  procesului-verbal  de  cercetare  (art. 

32 din Legea nr. 319/2006); 

⇒ Accidentul de muncă înregistrat de angajator se raportează de către acesta la  inspectoratul 

teritorial de muncă, precum şi la asigurător, potrivit legii.   

 

⇒ Afecţiunile suferite de elevi şi studenţi în timpul efectuării instruirii practice  sunt, de asemenea, 

boli profesionale  art. 33 din Legea nr. 319/2006).   

⇒ Declararea bolilor profesionale este obligatorie şi se face de către medicii din  cadrul 

autorităţilor de sănătate publică teritoriale şi a municipiului Bucureşti (art. 34 din Legea nr. 

319/2006).   

Categorii de asigurați   

Sunt asigurate obligatoriu prin efectul legii  art. 5):   

a) persoanele care desfăşoară activităţi pe baza unui contract individual de muncă, indiferent de 

durata acestuia, precum şi funcţionarii publici;  

b) persoanele  care  îşi  desfăşoară  activitatea  în  funcţii  elective  sau  care  sunt numite în cadrul 

autorităţii executive, legislative ori judecătoreşti, pe durata  mandatului,  precum  şi  membrii  

cooperatori  dintrUo  organizaţie  a  cooperaţiei  meşteşugăreşti,  ale  căror  drepturi  şi  obligaţii  

sunt  asimilate,  în  condiţiile  prezentei legi, cu ale persoanelor prevăzute la lit. a);  

c) şomerii,  pe  toată  durata  efectuării  practicii  profesionale  în  cadrul  cursurilor organizate 

potrivit legii;  

d) ucenicii,  elevii  şi  studenţii,  pe  toată  durata  efectuării  practicii  profesionale.  

e) angajaţii  români  care  prestează  muncă  în  străinătate  din  dispoziţia  angajatorilor români, în 

condiţiile legii  art.7).  

f) cetăţenii  străini  sau  apatrizii  care  prestează  muncă  pentru  angajatori  români, pe perioada în 

care au, potrivit legii, domiciliul sau reşedinţa în România  ( art. 7) 

Se pot asigura, pe bază de contract individual de asigurare, persoanele care  se află în una sau 

mai multe dintre următoarele situaţii  art. 6):  

a) asociat unic, asociaţi, comanditari sau acţionari;   

b) comanditaţi, administratori sau manageri;   

c) membri ai asociaţiei familiale;   

d) persoane autorizate să desfăşoare activităţi independente;  

e) persoane angajate în instituţii internaţionale;   

f) proprietari de bunuri şi/sau arendaşi de suprafeţe agricole şi forestiere;   

g) persoane  care  desfăşoară  activităţi  agricole  în  cadrul  gospodăriilor individuale sau activităţi 

private în domeniul forestier;  

h) membri  ai  societăţilor  agricole  sau  ai  altor  forme  de  asociere  din  agricultură;  
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i) alte  persoane  interesate,  care  îşi  desfăşoară  activitatea  pe  baza  altor  raporturi juridice decât 

cele menţionate anterior.  

 

⇒ Are calitatea de asigurător, potrivit prezentei legi, Casa Naţională de Pensii  Publice.   

⇒ Atribuţiile  specifice  de  asigurare  pentru  accidente  de  muncă  şi  boli  profesionale se exercită 

de casele teritoriale de pensii.   

⇒ Atribuţiile  specifice  de  asigurare  pentru  accidente  de  muncă  şi  boli  profesionale, în calitate 

de prestatori de servicii, pot fi realizate, în condiţiile  prezentei  legi,  şi  de  asociaţii  profesionale  

de  asigurare,  constituite  în  acest  scop  pe  sectoare  de  activitate  ale  economiei  naţionale.  

 

⇒ Raporturile de asigurare, rezultate în temeiul legii şi din contractele de  asigurare, se 

stabilesc între  art. 9):   

a) angajatori şi asigurător, pentru persoanele asigurate obligatoriu, prin  efectul legii;  

b) asiguraţi  şi  asigurător,  pentru  persoanele  asigurate  pe  baze  voluntare.  

 

⇒ Calitatea de asigurat se dobândeşte, iar raporturile de asigurare se stabilesc  la data: 

încheierii contractului individual de muncă, stabilirii raporturilor de  serviciu  în  cazul  

funcţionarilor  publici,  validării  mandatului  pentru  persoanele  care  desfăşoară  activităţi  în  

funcţii  elective,  numirii  în  cadrul  autorităţii executive, legislative ori judecătoreşti, depunerii 

adeziunii în cazul  membrilor  cooperatori,  începerii  practicii  profesionale  pentru  şomeri,  

ucenici,  elevi  şi  studenţi  sau  încheierii  contractului  individual  de  asigurare,  după caz.  

  

⇒ Persoana  asigurată  facultativ  odată  cu  încheierea  contractului  individual  de  asigurare, are 

obligaţia de a depune o declaraţie de venituri şi de a comunica, în termen de 15 zile, asigurătorului 

orice modificare intervenită cu privire la situaţia şi statutul ei  art. 11)  

Cota de contribuție  

⇒ Datorează  contribuţii  de  asigurare  pentru  accidente  de  muncă  şi  boli  profesionale următorii  

art. 80):   

a) angajatorii,  pentru  persoanele  asigurate  obligatoriu,  cu  excepția  elevilor, studenților și 

ucenicilor pe durata desfășurării practicii profesionale și a  șomerilor;  

b) asiguraţii, în cazul în care se asigură facultativ;   

c) ATOFM, din bugetul asigurărilor pentru șomaj, în cazul șomerilor.  

 

⇒ În  cazul  persoanelor  asigurate  obligatoriu ,  cota  de  contribuție  se datorează și se plătește 

de angajatori și este de 0,15% - 0,85%, diferențiată în funcție de tariful și clasa de risc.  

o Contribuţiile  se  stabilesc  în  funcţie  de  tarife  şi  clase  de  risc   art.  82).  
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o Tariful de risc se determină pentru fiecare sector de activitate  în  funcţie  de  riscul  de  

accidentare  şi  de  îmbolnăvire  profesională din cadrul sectorului respectiv. În cadrul tarifelor  de  

risc  diferenţierea  pe  categorii  de  activităţi  se  realizează  prin  clase de risc.   

 

⇒ Contribuţia de asigurări pentru accidente de muncă şi boli profesionale,  în  cazul  şomerilor,  se  

suportă  integral  din  bugetul  asigurărilor  pentru  şomaj, se datorează pe toată durata efectuării 

practicii profesionale în cadrul  cursurilor  organizate  potrivit  legii  şi  se  stabileşte  în  cotă  de  

1%  aplicată  asupra cuantumului drepturilor acordate pe perioada respectivă.   

⇒ Contribuţia de asigurări pentru accidente de muncă şi boli profesionale,  în cazul persoanelor 

asigurate facultativ se plătește de către acestea şi se  stabileşte  în  cotă  de  1%  aplicată  asupra  

venitului  lunar  asigurat,  indiferent de activitatea prestată. Venitul lunar asigurat nu poate fi mai  

mic decât valoarea salariului minim brut pe țară  art. 86).   

 

 Neplata  contribuţiei  de  asigurare  de  către  asiguraţi  la  termenul  stabilit  atrage  neacordarea  

drepturilor  la  prestaţii  şi  servicii  de  asigurare pentru accidente de muncă şi boli profesionale  

art. 91).   

 

 Neplata contribuţiei de asigurare de către asiguraţi pe o perioadă  de  3  luni  consecutive  

constituie  pentru  asigurător  motiv  de  reziliere de drept a contractului individual de asigurare.   

  

Categorii de prestații   

 

A. Tipuri de prestații  

Asiguraţii sistemului de asigurare pentru accidente de muncă şi boli profesionale  au dreptul la 

următoarele prestaţii şi servicii  art. 18):  

 

I. Reabilitare medicală şi recuperarea capacităţii de muncă;   

II. Reabilitare şi reconversie profesională;   

III. Indemnizaţie pentru incapacitate temporară de muncă;   

IV. Indemnizaţie  pentru  trecerea  temporară  în  alt  loc  de  muncă  şi  indemnizaţie pentru reducerea 

timpului de muncă;  

V. Compensaţii pentru atingerea integrităţii;   

VI. Despăgubiri în caz de deces;  

VII. Rambursări de cheltuieli.  

 

B. Condiții de acordare a prestațiilor  
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Drepturile de asigurare se acordă astfel:  

a) Pe  baza  procesului verbal  de  cercetare  a  accidentului  de  muncă,  întocmit de autoritatea 

competentă;   

b) Pe baza formularului de declarare finală a bolii profesionale, întocmit  de către autoritatea de 

sănătate publică teritorială.  

  

D. Cateva tipuri de prestații și servicii de asigurare  

 ! Indemnizația pentru incapacitate temporară de muncă  

 

⇒ Asiguraţii  beneficiază  de  o  indemnizaţie  pe  perioada  în  care  se  află  în  incapacitate 

temporară de muncă în urma unui accident de muncă sau a unei  boli profesionale  art. 32).   

 

⇒ În  cazul  bolilor  profesionale  sau  al  accidentelor  de  muncă,  certificatul  medical  se  vizează  

în  mod  obligatoriu,  prin  grija  angajatorului,  de  direcţiile  de  sănătate  publică  judeţene  şi  a  

municipiului  Bucureşti,  respectiv  de  casa  teritorială  de  pensii  în  a  cărei  rază  se  află  sediul  

angajatorului sau domiciliul asiguratului.   

 

⇒ Cuantumul  indemnizaţiei  pentru  incapacitate  temporară  de  muncă  reprezintă 80% din 

media veniturilor salariale brute realizate în ultimele 6  luni anterioare manifestării riscului  art. 

33).   

⇒ În  cazul  asiguraţilor  prevăzuţi  la  art.  6,  cuantumul  indemnizaţiei  pentru  incapacitate 

temporară de muncă reprezintă 80% din media venitului lunar  asigurat din ultimele 6 luni 

anterioare manifestării riscului.   

⇒ Cuantumul  indemnizaţiei  pentru  incapacitate  temporară  de  muncă  în  cazul  urgenţelor  

medico chirurgicale  este  de  100%  din  media  venitului  lunar  asigurat din ultimele 6 luni 

anterioare manifestării riscului.   

⇒ Indemnizaţia pentru incapacitate temporară de muncă în cazul accidentului  de muncă sau al 

bolii profesionale se suportă în primele 3 zile de incapacitate de către angajator,  iar din  a  4 a zi 

de incapacitate, din contribuţia de asigurare pentru accidente de muncă şi boli profesionale  art. 

34).  

⇒ Durata de acordare a indemnizaţiei pentru incapacitate temporară de muncă  este de 180 de 

zile în intervalul de un an, socotită din prima zi de concediu  medical  art. 35).   

⇒ În  situaţii  temeinic  motivate  de  posibilitatea  recuperării  medicale  şi  profesionale  a  

asiguratului  medicul  curant  poate  propune  prelungirea  concediului medical peste 180 de zile  

art. 36).   
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⇒ Medicul  asigurătorului  poate  decide,  după  caz,  prelungirea  concediului  medical  pentru  

continuarea  programului  recuperator,  reluarea  activităţii  în  acelaşi loc de muncă sau în alt loc 

de muncă ori poate propune pensionarea  de invaliditate.   

 

⇒ Prelungirea concediului medical peste 180 de zile se face pentru cel mult 90  de  zile,  în  funcţie  

de  evoluţia  cazului  şi  de  rezultatele  acţiunilor  de  recuperare, conform procedurilor stabilite 

de CNPAS.   

! Despăgubiri în caz de deces  

 

⇒ În  cazul  decesului  asiguratului,  ca  urmare  a  unui  accident  de  muncă  sau  a  unei boli 

profesionale, beneficiază de despăgubire în caz de deces o singură  persoană,  care  poate  fi,  după  

caz:  soţul  supravieţuitor,  copilul,  părintele,  tutorele, curatorul, moştenitorul, în condiţiile 

dreptului comun, sau, în lipsa  acesteia,  persoana  care  dovedeşte  că  a  suportat  cheltuielile  

ocazionate  de  deces  art. 45).   

 

⇒ Cuantumul  despăgubirii  în  caz  de  deces  este  de  4  salarii  medii  brute,  comunicate 

de Institutul Naţional de Statistică.   

⇒ Cererea  pentru  obţinerea  despăgubirii  în  caz  de  deces  se  depune  la  sediul  asigurătorului,  

însoţită  de  actele  din  care  rezultă  dreptul  solicitantului,  potrivit prezentei legi  art. 46).   

  

⇒ Admiterea sau respingerea cererii se face prin decizie emisă de asigurător în  termen de 20 de 

zile de la data depunerii cererii.   

⇒ Decizia  se  comunică  în  scris  solicitantului  în  termen  de  5  zile  de  la  data  emiterii ei  (art. 

47).   

 

⇒ Plata  despăgubirii  în  caz  de  deces  se  face  în  termen  de  15  zile  de  la  data  comunicării 

deciziei  (art. 48)   

Rambursări de cheltuieli  

⇒ Asigurătorul acordă rambursări de cheltuieli în următoarele situaţii  (art. 49):   

I. transportul  de urgenţă,  în  cazuri  temeinic  justificate,  când  salvarea victimei impune utilizarea 

altor mijloace decât cele uzuale;  

II. confecţionarea ochelarilor, a aparatelor acustice, a protezelor oculare,  în  situaţia  în  care  acestea  

au  fost  deteriorate  în  urma  unui  accident  de  muncă  soldat cu vătămări corporale;  

III. în cazul aplicării dispozitivelor medicale implantabile prin intervenţie  chirurgicală în vederea 

recuperării deficienţelor organice, funcţionale sau fizice  cauzate de accidente de muncă şi boli 

profesionale.  
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⇒ Costurile  suportate  de  asigurător  sunt  destinate  să  asigure  recuperarea  funcţionalităţii  

organismului  celui  asigurat,  iar  cuantumul  acestora  se  va  stabili anual prin decizie a 

preşedintelui CNPAS.   

Cap. VII - DELEGARE ȘI DETAȘARE 
 

1. Delegarea 

 

Definiție: 

 Delegarea, reprezintă: „Exercitarea temporară, din dispoziţia angajatorului, de către 

salariat, a unor lucrări sau sarcini corespunzătoare atribuţiilor de serviciu în afara locului său de 

muncă”.(Codul Muncii, art. 43).  

 

 Astfel, delegarea este obligatorie pentru salariat, dar trebuie să fie justificată de 

interesul serviciului. Ea nu trebuie să aibă un caracter abuziv pentru salariat. 

 

Condiții:  

 Pe întreaga perioadă a delegării, salariatul rămâne subordonat aceluiaşi angajator. 

Raportul de muncă nu se modifică pe perioada delegării. În cazul în care salariatul delegat ar 

produce prejudicii la unitatea unde acesta este delegat, reprezentantul legal al unităţii are două 

opţiuni, conform dreptului comun:  

(1) fie se îndreaptă împotriva angajatorului care a dispus delegarea pentru repararea prejudiciului, 

(2) fie se îndreaptă direct împotriva salariatului delegat. 

 

Termenul de delegare: 

 Delegarea poate fi dispusă pe o perioadă maximă de 60 de zile calendaristice în 12 luni, 

ea putându-se prelungi pentru perioade succesive de maximum 60 de zile calendaristice. 

 În cazul prelungirii delegării este nevoie de acordul salariatului. Refuzul acestuia nu poate 

constitui abatere disciplinară. Astfel, o prelungire a delegării nu mai reprezintă o modalitate 

de modificare, în mod unilateral, a locului muncii de către angajator, ci o modificare care 

poate intra în vigoare doar prin acordul părţilor (salariat şi angajator).  

Drepturi: 

Pe perioada delegării angajatul: 

 angajatul păstrază toate drepturile care decurg din contractul individual de muncă semnat cu 

angajatorul; 

  salariatul are dreptul, pe perioada delegării, şi la cheltuielile efectuate cu transportul şi cazarea, 

precum şi la o indemnizaţie de delegare. 
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2. Detaşarea 

 

Definiție:  

Detașarea reprezintă „Actul prin care se dispune schimbarea temporară a locului de muncă, din 

dispoziţia angajatorului, la un alt angajator, în scopul executării unor lucrări în interesul acestuia. 

În mod excepţional, prin detaşare se poate modifica şi felul muncii, dar numai cu consimţământul 

scris al salariatului.” (Codul Muncii la art. 45) 

 

Condiții:  

  

Detaşarea presupune trimiterea temporară a salariatului, din dispoziţia angajatorului, la 

un alt angajator pentru executarea unor lucrări ale angajatorului la care este detaşat salariatul. 

Detaşarea va reprezenta o „mutare”, cu caracter temporar, a salariatului de la angajatorul care 

este parte a contractului individual de muncă. Spre deosebire de delegare, contractul de muncă va 

fi suspendat la iniţiativa angajatorului. (conform art. 52 alin. 1 lit. d din Codul Muncii).  

 Pe durata delegării, respectiv a detaşării, salariatul îşi păstrează funcţia şi toate 

celelalte drepturi prevăzute în contractul individual de muncă. Mai mult pe durata 

detaşării salariatul beneficiază de drepturile care îi sunt mai favorabile, fie de drepturile 

de la angajatorul care a dispus detaşarea, fie de drepturile de la angajatorul la care este 

detaşat. Drepturile cuvenite salariatului detaşat se acordă de către angajatorul la care s-a dispus 

detaşarea. Angajatorul care dispune detașarea, trebuie să se asigure că angajatorul la care s-a 

detașat salariatul, își îndeplinește obligațiile față de angajatul detașat. În caz contrar, angajatorul 

care a dispus detașarea trebuie să îndeplinească el însuși obligațiile.   

 În cazul în care niciunul dintre cei doi angajatorui nu își îndeplinește obligațiile față 

de salariatul detașat, acesta are dreptul de a reveni la locul său de muncă de la angajatorul 

care l-a detaşat, de a se îndrepta împotriva oricăruia dintre cei doi angajatori şi de a cere 

executarea silită a obligaţiilor neîndeplinite.  

 Angajatorul poate modifica temporar locul şi felul muncii, fără consimţământul salariatului în 

următoarele situații: 

 situaţii de forţă majoră 

 cu titlu de sancţiune disciplinară 

 ca măsură de protecţie a salariatului 

 

Termen: 

 

 Detaşarea poate fi dispusă pe o perioadă de cel mult un an. În mod excepţional, perioada 

detaşării poate fi prelungită pentru motive obiective ce impun prezenţa salariatului la angajatorul 

la care s-a dispus detaşarea, cu acordul ambelor părţi, din 6 în 6 luni. 

http://lege5.ro/Gratuit/gi2tknjxgq/codul-muncii-din-2003#_blank
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 Salariatul poate refuza detaşarea dispusă de angajatorul său numai în mod excepţional şi 

pentru motive personale temeinice.  

 

Drepturi: 

Pe perioada detașării, angajatul detașat are următoarele drepturi: 

 decontarea cheltuielilor de transport, cazare s i are dreptul la o indemnizație de detașare; 

 Cheltuielile se vor deconta, ata t î n cazul detas a rii, ca t s i delega rii, î n baza decontului 

î ntocmit lunar s i a documentelor justificative (bilete de tren, avion, taxi, facturi de cazare, etc), ce 

fac obiectul î ntocmirii decontului. 

 

Cap. IX – Munca de noapte 
 

 Munca de noapte constituie munca prestata  î ntre orele  

22:00 – 6:00. 

 Este î ncadrat ca salariat care presteaza  munca  de noapte: 

  a) salariatul care efectueaza  munca  de noapte cel put in 3 ore 

din timpul sa u zilnic de lucru; 

  b) salariatul care efectueaza  munca  de noapte în proporție 

de cel puțin 30% din timpul său lunar de lucru. 

Atenție: durata normala  a timpului de lucru, pentru salariatul de noapte, nu va depăși o medie 

de 8 ore pe zi, calculata  pe o perioada  de referint a  de maximum 3 luni calendaristice, cu 

respectarea prevederilor legale cu privire la repausul sa pta ma nal. 

 Durata normala  a timpului de lucru pentru salariat ii de noapte a ca ror activitate se 

desfa s oara  î n condit ii speciale sau deosebite de munca  nu va depa s i 8 ore pe parcursul orica rei 

perioade de 24 de ore decât în cazul în care majorarea acestei durate este prevăzută în 

contractul colectiv de muncă aplicabil s i numai î n situat ia î n care nu contravine unor prevederi 

exprese stabilite î n contractul colectiv de munca  î ncheiat la nivel superior. 

Salariat ii sunt î ndrepta t iti la: 

 perioade de repaus compensatorii  echivalente; 

 compensare î n bani  a orelor de noapte lucrate peste durata de 8 ore 

Obligat ii ale angajatorului:  

 sa  informeze inspectoratul teritorial de munca ; 

 sa  supuna  angajat ii la un examen medical gratuit înainte de începerea activității și, după 

aceea, periodic, pentru a garanta securtatea și sănătatea angajaților la locul de muncă.  

 De a trece angajații care au probleme de sănătate recunoscute care pot fi afectate de munca 

de noapte, la munca de zi pentru care aceștia sunt apți 
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Salariaţii de noapte beneficiază: 

   a) fie de program de lucru redus cu o oră faţă de durata normală a zilei de muncă, pentru 

zilele în care efectuează cel puţin 3 ore de muncă de noapte, fără ca aceasta să ducă la scăderea 

salariului de bază; 

   b) fie de un spor pentru munca prestată în timpul nopţii de 25% din salariul de bază, 

dacă timpul astfel lucrat reprezintă cel puţin 3 ore de noapte din timpul normal de lucru. 

Interdicții: Persoane care nu pot presta munca de noapte: 

 tinerii care nu au împlinit vârsta de 18 ani; 

  Femeile gravide, lăuzele şi cele care alăptează nu pot fi obligate să presteze muncă de noapte.  

 Încălcarea prevederilor legale referitoare la munca de noapte constituie contravenție şi se 

sancţionează cu amendă de la 1.500 la 3.000 de lei (Potrivit art. 260 alin. 1 lit. l din Codul 

muncii).  În cazul legilor speciale sunt prevăzute amenzi contravenţionale ce vor fi aplicate cu 

prioritate faţă de cele stabilite de Codul muncii (exemplu: amenda de la 5.000 la 10.000 de lei, 

care poate fi aplicată pentru nerespectarea prevederilor art. 19 din O.U.G. nr. 96/2003, şi anume 

obligarea salariatelor gravide/lăuze/care alaptează la prestarea muncii de noapte). 

 

Cap. X - DISCRIMINAREA ÎN RELAȚIILE DE MUNCĂ 
 

 Ordonanța de Guvern nr. 137/2000 stabilește 

cadrul legal general în materia prevenirii și sancționării 

discriminarii, inclusiv la angajare și în relațiile de muncă. 

 Este interzis orice comportament activ ori 

pasiv care, prin efectele pe care le generează, favorizează 

sau defavorizează nejustificat ori supune unui tratament 

injust sau degradant: 

 o persoană, 

 un grup de persoane  

  o comunitate 

față de alte persoane, grupuri de persoane sau comunități.  

 În cadrul relaţiilor de muncă funcţionează principiul egalităţii de tratament faţă de toţi 

salariaţii şi angajatorii.  

 Potrivit Codului Munci, discriminare directă este caracterizată de actele şi faptele de 

excludere, deosebire, restricţie sau preferinţă, întemeiate pe unul sau mai multe dintre criteriile 

legate de: 

 sex, orientare sexuală, caracteristici genetice, vârstă, apartenenţă naţională, rasă, culoare, etnie, 

religie, opţiune politică, origine socială, handicap, situaţie sau responsabilitate familială, 

apartenenţă ori activitate sindicală  

http://lege5.ro/Gratuit/gi2tknjxgq/codul-muncii-din-2003#_blank
http://lege5.ro/Gratuit/gi2tknjxgq/codul-muncii-din-2003#_blank
http://lege5.ro/Gratuit/gq3tgmbw/ordonanta-de-urgenta-nr-96-2003-privind-protectia-maternitatii-la-locurile-de-munca#_blank
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care au ca scop sau ca efect neacordarea, restrângerea ori înlăturarea recunoaşterii, folosinţei sau 

exercitării drepturilor prevăzute în legislaţia muncii.  

 

în aceeași măsură constituie o formă de discriminare și ceea ce se numește „discriminare 

indirectă”, anume acele acte și fapte care în mod aparent sunt întemeiate pe criterii de echitate, 

dar care în realitate produc efectele unei discriminări. 

 Cele mai dese situații de discriminare realizate de către angajatori au fost reportate la 

momentul procedurii de recurtare în vederea ocupării unui loc de muncă.  

 Criteriile în funcție de care se precede la discriminare sunt cele legate de  sex, vârsta, etnie, 

domiciliu sau categorie socială. 

  Există și situații în care se creează aparența unui tratament egal, dar care, în realitate 

conferă unei anumite categorii un plus de șansă. Cu titlu de exemplu vorbim de discriminare în 

momentul în care angajatorul impune o anumită limită de vârstă pentru postul de vânzător, sau 

impune un anumit sex pentru a fi angajat, având de regulă o formulare :„de preferință de sex 

feminin/masculin”.  

 Criteriile stabilite de angajator pentru selecția și recrutarea candidaților trebuie să 

impună candidaților: 

 cerințele profesioanle adecvate pentru postul de muncă care este scos la conscurs; 

 Cerintețele impuse să fie necesare, justificate în mod obiectiv și să fie proporționale cu scopul 

urmărit. 

 

 Discriminarea în România conform unui studiu din 2007(Datele sunt  extrase din lucrarea 

Manifestări discriminatorii în procesul de angajare, Centrul pentru Dezvoltare Socială CEDES 

România, 2003): 

 26,16% din anunțuri conțin discriminări pe criteriul de gen; 

 13,45% impun limite de vârstă nejustificate pentru anumite locuri de muncă și profesii 

 34,33% cer experiență în prealabil candidatului în condițiile în care pentru anumite locuri de 

muncă nu este necesar.  

 10% din populația țării apreciază că a fost supusă unei forme de hărțuire sexuală minoră sau mai 

gravă, iar dintre acestea, aproximativ 62% se desfăşoară la locul de muncă. Datele sunt  extrase 

din lucrarea Cercetarea naţională privind violenţa în familie şi la locul de muncă, Centrul 

Parteneriat pentru Egalitate, România, 2003).  

Remediu:  

 Persoana care se consideră discriminată poate sesiza Consiliul Naţional de Combatere a 

Discriminării în termen de un an de la data săvârşirii faptei sau de la data la care putea să ia 

cunoştinţă de săvârșirea ei. 
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Cap. XI - MUNCA ÎN STRĂINĂTATE 
 

Dreptul la muncă este garantat, și nu poate fi 

îngrădit. 

 Orice persoana  este libera  î n alegerea locului 

de munca  s i a profesiei, meseriei sau activita t ii pe care 

urmeaza  sa  o presteze. 

 I n acest sens, nimeni nu poate fi obligat sa  

munceasca  sau sa  desfa s oare o anumita  activitate ori 

profesie î mpotriva voint ei acesteia. 

 Libertatea de deplasare s i libertatea alegerii unui loc de munca : 

 Ceta t enii roma ni sunt liberi sa  se î ncadreze î n munca , ata t î n Roma nia, ca t s i orice alt stat 

membru al Uniunii Europene, precum s i î n oricare alt stat din afara Uniunii Europene, cu 

respectarea normelor dreptului internat ional al muncii s i a tratatelor bilaterale la care Roma nia 

este parte. (art.9 din Legea 53/2003). 

Contractul de munca  î ncheiat î n vederea desfa s ura rii activita t ii î n stra ina tate trebuie sa  se bazeze 

pe aceleas i reguli s i principii care guverneaza  contractele individuale de munca  î ncheiate pentru 

pentru munca  desfa s urata  î n Roma nia. Dintre acestea, evident iem:  

 obligat ia de informare a angajatului/salariatului, asupra clauzelor esent iale ale contractului; 

 obligat ia de a î ncheia un contract de munca ; 

 contractul de munca  trebuie sa  exprime liberul consimt a ma nt al pa rt ilor; 

 consimt a ma ntul trebuie sa  fie dat î n cunos tint a  de cauza ; 

Obligația de informare din partea angajatorului: 

 I n cazul î n care persoana selectata  î n vederea angaja rii ori salariatul, dupa  caz, urmeaza  sa  

î s i desfa s oare activitatea î n stra ina tate, angajatorul are obligat ia de a-i comunica în timp util, 

înainte de plecare, următoarele informații: 

a. identitatea pa rt ilor; 

b. locul de munca  sau, î n lipsa unui loc de munca  fix, posibilitatea ca salariatul sa  

munceasca  î n diverse locuri; 

c. sediul sau, dupa  caz, domiciliul angajatorului; 

d. funct ia/ocupat ia conform specificat iei Clasifica rii ocupat iilor din Roma nia sau 

altor acte normative, precum s i fis a postului, cu specificarea atribut iilor postului; 

e. criteriile de evaluare a activita t ii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul 

angajatorului; 

f. riscurile specifice postului; 

g. data de la care contractul urmeaza  sa  î s i produca  efectele; 
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h. î n cazul unui contract de munca  pe durata  determinata  sau al unui contract de 

munca  temporara , durata acestora; 

i. durata concediului de odihna  la care salariatul are dreptul; 

j. condit iile de acordare a preavizului de ca tre pa rt ile contractante s i durata acestuia; 

k. salariul de baza , alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, precum s i 

periodicitatea pla t ii salariului la care salariatul are dreptul; 

l. durata normala  a muncii, exprimata  î n ore/zi s i ore/sa pta ma na ; 

m. indicarea contractului colectiv de munca  ce reglementeaza  condit iile de munca  ale 

salariatului; 

n. durata perioadei de proba . 

 Totodata , angajatului ce urmeaza  sa  î s i desfa s oare munca î n stra ina tate trebuie să îi fie 

comunicate și următoarele informații referitoare la: 

a. durata perioadei de munca  ce urmeaza  sa  fie prestata  î n stra ina tate; 

b. moneda î n care vor fi pla tite drepturile salariale, precum s i modalita t ile de plata ; 

c. prestat iile î n bani s i/sau î n natura  aferente desfa s ura rii activita t ii î n stra ina tate; 

d. condit iile de clima ; 

e. reglementa rile principale din legislat ia muncii din acea t ara ; 

f. obiceiurile locului a ca ror nerespectare i-ar pune î n pericol viat a, libertatea sau 

sigurant a personala ; 

g. condit iile de repatriere a lucra torului, dupa  caz. 

 Contractul de munca  al anagajatului ce urmeaza  sa  desfa s oare munca  î n stra ina tate, 

trebuie sa  includa  î n mod obligatoriu :durata perioadei de muncă, moneda în care vor fi plătite 

drepturile salariale, și care anume sunt acele prestații în bani și/sau în natură aferente 

desfășurării activității în străinătate. 

 

Sancțiuni în cazul nerespectării de către angajator a obligației de informare: 

 Obligat ia de informare este obligatorie pentru angajator, s i cuprinde totalitatea 

ment iunilor anterior specificate. 

 . I n cazul î n care angajatorul nu î s i respecta  obligat ia de informare, persoana selectata  î n 

vederea angaja rii sau salariatul, are dreptul să sesizeze în termen de 30 de zile de la data 

neîndelpinirii obligației, instanța de judecată competentă și să solicite despagubiri 

corespunzătoare prejudiciului pe care l-a suferit ca urmare a neexecuta rii de ca tre angajator a 

obligat iei de informare. 

 

 I n afara clauzelor esent iale anterior enumerate, mai pot fi negociate s i alte clauze specifice 

î ntre angajator s i angajat, cum ar fi: 

 clauza cu privire la formarea profesionala  
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 clauza de neconcurent a  

 clauza  de mobilitate 

 clauza  de confident ialitate 

Agențiile de ocupare a forței de muncă 

 Potrivit Legii nr. 156/2000, privind protecția cetățenilor români care lucrează în 

străinătate, pe teritoriul Roma niei pot desfa s ura, activita t i de mediere a angaja rii ceta t enilor 

roma ni î n stra ina tate: 

- societățile comerciale constituite î n temeiul Legii nr. 31/1990 privind societa t ile comerciale, 

republicata , și filialele societăților comerciale străine, înființate în România denumite în 

continuare „agenţi de ocupare a forţei de muncă”. 

 Agent ii de ocupare a fort ei de muncă desfășoară activități de mediere a angajării 

cetățenilor români cu domiciliul în România care solicită să lucreze pe baza ofertelor de 

locuri de muncă transmise din străinătate de persoane juridice, fizice și organizații 

patronale străine, după caz. I n vederea efectua rii activita t ii de mediere a angaja rii ceta t enilor 

roma ni î n stra ina tate agent ii de ocupare a fort ei de munca  î ncheie, î n forma scrisa , cu ceta t enii 

roma ni care solicita  sa  lucreze î n stra ina tate contracte de mediere. 

 Pentru efectuarea activita t ilor de mediere preva zute, agent ii de ocupare a fort ei de munca  

î n stra ina tate pot percepe un tarif de mediere care sa  acopere costurile acestora. 

 Agentiile care intermediaza  angajarea în străinătate nu au dreptul sa  perceapa  taxe 

pentru î nscrierea î n baza de date, nu pot face ret ineri din salariu s i nu pot solicita garant ii din 

partea aplicant ilor. 

 Pot apa rea doar costuri suplimentare î n cazul celui care obt ine locul de muna , cum ar fi: 

taxe pentru rezervarea caza rii s i biletelor de transport s i cele pentru traducerea documentelor. 

Cap. XII - CONCEDIUL ŞI INDEMNIZAŢIA DE 

CREŞTERE A COPILULUI (CCC) 

Domeniul de aplicare 

Prevederile OUG nr. 111/2010 se aplică: 

1. Persoanelor ale căror copii se nasc începând cu data de 1 ianuarie 2011; 

2. Persoanelor care au adoptat copilul sau cărora li s-a încredințat copilul spre adopție sau care 

au copilul în plasament ori în plasament de urgență, cu excepția asistentului maternal 

profesionist, care poate beneficia de aceste drepturi pentru copiii săi, precum și persoana care a 

fost numită tutore. 

Condiții pentru acordarea concediului și indemnizației pentru creșterea copilului 

Drepturile se acordă în situația în care solicitantul îndeplinește cumulativ următoarele condiții: 

I. Este cetățean român, cetățean străin sau apatrid; 

II. Are, conform legii, domiciliul sau reședința pe teritoriul României; 
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III. Locuiește în România împreună cu copilul/copiii pentru care solicită drepturile și se ocupă de 

creșterea și îngrijirea acestuia/acestora. 

Tipuri de concedii și indemnizații pentru creșterea copilului („CCC”) 

I. Concediul pentru creșterea copilului în vârstă de până la un 1 an, plătit; 

II. Concediul pentru creșterea copilului în vârstă de până la un 2 ani, plătit; 

III. Concediul pentru creșterea copilului cu handicap până la împlinirea vârstei de 3 ani, plătit; 

IV. Concediul fără plată pentru creșterea copilului între vârsta de 1 an și 2 ani; 

V. Concediul pentru îngrijirea copilului cu handicap până la împlinirea vârstei de 7 ani, plătit 

(diferit față de concediul pentru îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la 7 ani sau, în cazul 

copilului cu handicap, pentru afecțiunile intercurente, până la împlinirea vârstei de 18 ani). 

Obligația angajatorului de a aproba concediul pentru creșterea copilului 

- Angajatorul are obligația de a aproba efectuarea concediului pentru creșterea copilului, în 

toate formele pe care le poate îmbrăca. 

- Concediul pentru creșterea copilului reprezintă un caz de suspendare a contractului 

individual de muncă la inițiativa salariatului, întrucât acesta este liber să decidă dacă 

efectuează sau nu acest tip de concediu. 

- În cazul în care părintele/tutorele optează pentru concediul pentru creșterea copilului în vârstă 

de până la un an – poate beneficia de concediu fără plată pentru creșterea copilului până la 

împlinirea vârstei de 2 ani. 

- Opțiunea beneficiarului pentru unul din tipurile de concedii sus-menționate se realizează în scris, 

pe bază de cerere și nu poate fi schimbată pe parcursul acordării drepturilor. 

Stagiul de cotizare 

Pentru a beneficia de CCC, solicitanții trebuie să fi realizat, în ultimul an anterior nașterii copilului, 

timp de 12 luni venituri din salarii, venituri din activități independente, venituri din activități 

agricole supuse impozitului pe venit, potrivit Codului fiscal. 

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

a. Au beneficiat de indemnizaţie de şomaj, stabilită conform legii, sau au realizat perioade de 

stagiu de cotizare în sistemul public de pensii, în condiţiile prevăzute de actele normative cu 

caracter special care reglementează concedierile colective; 

b. S-au aflat în evidenţa agenţiilor judeţene pentru ocuparea forţei de muncă, respectiv a 

municipiului Bucureşti, în vederea acordării indemnizaţiei de şomaj; 

c. Au beneficiat de concedii şi de indemnizaţii de asigurări sociale de sănătate prevăzute de 

Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr. 158/2005 privind concediile şi indemnizaţiile de asigurări 

sociale de sănătate; 

d. Au beneficiat de concedii medicale şi de indemnizaţii pentru prevenirea îmbolnăvirilor şi 

recuperarea capacităţii de muncă, exclusiv pentru situaţiile rezultate ca urmare a unor 

accidente de muncă sau boli profesionale, în baza Legii nr. 346/2002 privind asigurarea 

pentru accidente de muncă şi boli profesionale, republicată; 

e. Au beneficiat de pensie de invaliditate, în condiţiile legii; 

f. Se află în perioada de întrerupere temporară a activităţii, din iniţiativa angajatorului, fără 

încetarea raportului de muncă, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau 

similare, potrivit legii; 

g. Au beneficiat de concediu şi indemnizaţie lunară pentru creşterea copilului; 

https://www.legalis.ro/legalis/document-view.seam?documentId=nr4f6mzugzptembqgi
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h. Au beneficiat de concediu şi indemnizaţie lunară pentru creşterea sau, după caz, pentru 

îngrijirea copilului cu handicap; 

i. Au beneficiat de concediu fără plată pentru creşterea copilului; 

j. Se află în perioada de 3 luni de la încetarea unui contract de muncă pe durată determinată 

şi începerea unui alt contract de muncă pe durată determinată, aşa cum este aceasta definită 

de Legea nr. 53/2003 – Codul muncii, cu modificările şi completările ulterioare; 

k. Au însoţit soţul/soţia trimis/trimisă în misiune permanentă în străinătate; 

l. Au efectuat sau efectuează serviciul militar pe bază de voluntariat, au fost concentraţi, 

mobilizaţi sau în prizonierat; 

m. Frecventează, fără întrerupere, cursurile de zi ale învăţământului preuniversitar, inclusiv 

în cadrul programului „A doua şansă“, sau, după caz, universitar la nivelul studiilor 

universitare de licenţă ori de master, precum şi ale învăţământului postuniversitar la nivel 

de masterat, organizate potrivit legii, în ţară sau în străinătate, într-un domeniu 

recunoscut de Ministerul Educaţiei, Cercetării, Tineretului şi Sportului, cu excepţia 

situaţiei de întrerupere a cursurilor din motive medicale; 

n. Au calitatea de doctorand, în condiţiile prevăzute de Legea educaţiei naţionale nr. 1/2011, cu 

modificările şi completările ulterioare; 

o. Se află în perioada cuprinsă între încheierea unei forme de învăţământ preuniversitar şi 

începerea, în acelaşi an calendaristic, a unei alte forme de învăţământ preuniversitar, 

cursuri de zi, organizate potrivit legii, frecventate fără întrerupere; 

p. Se află în perioada cuprinsă între absolvirea cursurilor de zi ale învăţământului 

preuniversitar, organizat potrivit legii, şi începerea învăţământului universitar, cursuri de 

zi, în acelaşi an calendaristic; 

q. Se află în perioada cuprinsă între încheierea unei forme de învăţământ universitar, cursuri 

de zi, cu sau fără examen de licenţă sau de diplomă, şi începerea, în acelaşi an calendaristic, 

a unei alte forme de învăţământ universitar, cursuri de zi, organizate potrivit legii, 

frecventate fără întrerupere; 

r. Se află în perioada cuprinsă între încheierea unei forme de învăţământ universitar, la nivelul 

studiilor universitare de licenţă sau de master, precum şi ale învăţământului postuniversitar la 

nivel de masterat, cursuri de zi, şi începerea, în acelaşi an calendaristic, a unei alte forme de 

învăţământ universitar la nivelul studiilor universitare de licenţă sau de master, cursuri de zi, 

organizate potrivit legii, frecventate fără întrerupere; 

s. Se află în perioada cuprinsă între încheierea unei forme de învăţământ postuniversitar, 

cursuri de zi, şi începerea, în acelaşi an calendaristic, a unei alte forme de învăţământ 

postuniversitar, cursuri de zi, organizate potrivit legii, frecventate fără întrerupere; 

t. Se află în perioada de 60 de zile de la finalizarea cursurilor învăţământului obligatoriu sau, 

după caz, de la absolvirea cursurilor de zi ale învăţământului preuniversitar, universitar la nivelul 

studiilor universitare de licenţă sau de master şi postuniversitar la nivel de masterat, organizate 

potrivit legii, cu sau fără examen de absolvire, în vederea angajării ori, după caz, trecerii în şomaj, 

calculate începând cu data de 1 a lunii următoare finalizării studiilor; 

u. Au beneficiat de concediu fără plată pentru a participa la cursuri de formare şi perfecţionare 

profesională din iniţiativa angajatorului sau la care acesta şi-a dat acordul, organizate în 

condiţiile legii; 

v. Se află în perioada cuprinsă între absolvirea cursurilor de zi ale învăţământului medical 

superior, organizat potrivit legii, cu examen de licenţă organizat în prima sesiune, şi 

începerea primului rezidenţiat după absolvire. 

 

https://www.legalis.ro/legalis/document-view.seam?documentId=nr4f6njtl4zdambt
https://www.legalis.ro/legalis/document-view.seam?documentId=mnxwi5lml5wxk3tdnfuq
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Baza de calcul a indemnizației de CCC 

Baza de calcul a indemnizațiilor:  

 Media veniturilor nete obținute în ultimele 12 luni anterioare nașterii copilului. 

Veniturile care se iau în calcul pentru stabilirea nivelului indemnizației pentru CC: 

a. Venitul din salarii 

 Suma încasată de persoana îndreptăţită, rezultată după: 

o Reținerea contribuțiilor sociale; 

o Plata contribuției la sistemul de pensii facultative; 

o Cotizația sindicală; 

 Aplicarea impozitului pe venit la suma astfel rezultată. 

 

 Suma încasată de persoana îndreptăţită, rezultată după aplicarea cotei de 16% asupra bazei de 

calcul al impozitului determinate ca diferenţă între venitul brut şi contribuţiile obligatorii pe 

fiecare loc de realizare a acestora, pentru veniturile obţinute în celelalte cazuri; 

 Suma încasată de persoana îndreptăţită, calculată potrivit legii de către plătitorul acesteia, pentru 

perioadele prevăzute la art. 2 alin. (5) şi (6); 

 Suma încasată de persoana îndreptăţită care realizează venituri supuse impozitului pe venit, dar 

care, potrivit legii, sunt scutite de plata acestuia sau sunt considerate neimpozabile. 

Pentru persoanele care realizează venituri din salarii, solde/salarii din funcţie, venitul brut 

reprezintă salariul de bază, indemnizaţii, sporuri, prime, orice alte sume sau avantaje de 

natură salarială ori asimilate salariilor acordate de angajator potrivit legii. 

 

b. Venituri din activități independente 

 suma rezultată după aplicarea cotei de impozitare asupra venitului net din activităţi independente 

determinat în condiţiile legii; 

 suma rezultată după aplicarea cotei de impozitare asupra venitului net din activităţi agricole 

determinat în condiţiile legii. 

 

În cazul în care o persoană realizează concomitent venituri supuse impozitului din mai multe 

surse, se vor lua în calcul toate veniturile lunare încasate de aceasta. Conform Hotărârii 

Guvernului nr. 685/2015 pentru modificarea si completarea Normelor metodologice de aplicare 

a prevederilor Ordonanței de urgenţă a Guvernului nr. 111/2010, persoana care obține 

concomitent venituri din mai multe surse poate obține concediul şi indemnizația pentru creșterea 

copilului in baza documentelor prin care face dovada suspendării a cel puțin uneia dintre 

activităţi, astfel încât sumele câştigate să nu depăşească 3.000 de lei intr-un an calendaristic. 

- În cazul în care o persoană realizează concomitent venituri supuse impozitului atât în ţară, cât şi 

în statele care aplică Regulamentul, se iau în calcul doar veniturile realizate în ţară. 

https://www.legalis.ro/legalis/document-view.seam?documentId=n52wox3hov3gk4toovwf6mjrgfptembrgawtcmrnga4f6yjs
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- În situaţia în care cele 12 luni anterioare datei naşterii copilului se constituie numai din 

perioadele asimilate stagiului de cotizare, fără venituri aferente acestora, cuantumul 

indemnizaţiei pentru creşterea copilului este de 1,2 ISR.  

- Dacă persoana realizează venituri o perioadă de câteva luni în interiorul celor 12 luni, baza 

de calcul pentru stabilirea cuantumului indemnizaţiei pentru creşterea copilului este 

reprezentată de suma totală a veniturilor realizate în aceste luni, împărţită la 12. 

- Dacă din calculul indemnizaţiei pentru creşterea copilului potrivit prevederilor rezultă un 

cuantum mai mic de 1,2 ISR, se acordă 1,2 ISR. 

Cuantumul indemnizației pentru creșterea copilului 

1. CCC în vârstă de până la 1 an: 85% din media veniturilor nete realizate în ultimele 12 luni și nu 

poate fi mai mică de 1,2 ISR (600 lei) și nici mai mare de 6,8 ISR (3400 lei). 

2. CCC în vârstă de până la 2 ani: 85% din media veniturilor nete realizate în ultimele 12 luni și nu 

poate fi mai mică de 1,2 ISR (600 lei) și nici mai mare de 2,4 ISR (1200 lei). 

3. CCC cu handicap în vârstă de până la 3 ani: 85% din media veniturilor nete realizate în ultimele 

12 luni și nu poate fi mai mică de 1,2 ISR (600 lei) și nici mai mare de 6,8 ISR (3400 lei). 

4. Concediu pentru îngrijirea copilului cu handicap: 0, 9 ISR (450 lei). 

Stimulentul de inserție 

- Persoanele care în perioada în care sunt îndreptățite se beneficieze de CCC obțin venituri supuse 

impozitului pe venit, au dreptul la un stimulent de inserție în cuantum de 1 ISR – 500 lei. 

- Pe durata în care o persoană beneficiază de stimulent de inserție, plata indemnizației se 

suspendă. 

Stabilirea și acordarea drepturilor 

- Cererile pentru acordarea indemnizației de CC sau a stimulentului de inserție, precum și 

documentele din care rezultă îndeplinirea condițiilor de acordare a acestora se depun la primăria 

comunei, orașului, municipiului, respectiv sectoarelor municipiului București pe raza căruia 

solicitantul își are domiciliul. 

- Primăriile au obligația, până la data de 5 a fiecărei luni, să transmită pe bază de borderou cererile 

înregistrate în luna anterioară, însoțite de documentele justificative, la agențiile pentru 

prestațiile sociale județene, respectiv a Municipiului București. 

- Cererile se soluționează în termen de 15 zile lucrătoare de la data înregistrării la agenția 

teritorială, prin decizie de admitere sau, după caz, de respingere, emisă de directorul 

executiv. 

- Decizia se comunică solicitantului în termen de 5 zile lucrătoare. 

 

Aspecte de ordin fiscal 

- Indemnizația de CC, precum și stimulentul de inserție nu pot fi executate silit decât pentru 

recuperarea sumelor încasate necuvenit cu acest titlu. 

- Sumele încasate necuvenit se recuperează de la beneficiarii acestora, pe baza deciziei emise de 

directorul executiv al agenției teritoriale pentru prestații sociale, cu respectarea termenului 

general de prescripție. 

- Decizia constituie titlu executoriu. 
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- Sumele rămase nerecuperate de pe urma beneficiarilor decedați nu se mai urmăresc. 

- Asupra acestor drepturi nu se datorează impozit și nici nu se plătesc contribuții sociale. 

- Contribuțiile: 

o La sănătate: se plătesc din bugetul de stat și se aplică asupra cuantumului indemnizației; 

o La pensii: constituie perioadă asimilată stagiului de cotizare; constituie perioadă de vechime 

în muncă și în serviciu. 

o La șomaj: constituie perioadă asimilată stagiului de cotizare; 

o Indemnizații și asigurări sociale de sănătate: constituie perioadă asimilată stagiului de 

cotizare. 

Interdicții de concediere 

Este interzis angajatorului să dispună încetarea raporturilor de muncă sau de serviciu în cazul: 

a. Salariatei/salariatului care se află, după caz, în concediu pentru creşterea copilului în vârstă de 

până la un an sau de până la 2 ani, respectiv 3 ani, în cazul copilului cu handicap; 

b. Salariatei/salariatului care se află în plata stimulentului de inserţie prevăzut la art. 7. 

Interdicţia se extinde o singură dată, cu până la 6 luni după revenirea definitivă a 

salariatei/salariatului în unitate. 

Aceste prevederi nu se aplică în cazul concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a 

reorganizării judiciare sau a falimentului angajatorului, în condiţiile legii. 
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„Fii informat, nu ignorat!” – Rolul autorităţilor publice 

Proiect pilot al asociației Liderjust dezvoltat de generația 6 de 

absolvenți ai programului „Lideri pentru Justiție” și sprijinit de 

Fundația Konrad Adenauer.  

 

Manager de proiect:  Luca Ciubotaru 

Realizatori conținut:  Bianca Constantin  

                                               Tudor Ciobanu  

                                               Cristina Brad  

Logistică:    Florina Macovei 

Anca Mihăescu 

 Comunicare:  Marian Mănescu, Cristina Crețu 

Suport:   Florina Macovei, Cristina Brad, Octavia 

Pripasu, Victor Fercea, Alexandru Constantin, Georgiana Lucache, 

Tudor Ciobanu, Adrian Neculiță. 

Infografice realizate de: 

  
         http://www.funkycitizens.org/  

 

Contact: www.liderjust.ro / liderjust@gmail.com 

http://www.funkycitizens.org/
http://www.liderjust.ro/
mailto:liderjust@gmail.com
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Un proiect marca  Liderjust, 

organizat de generația a 6-a de 

absolvenți ai programului „Lideri 

pentru Justiție”. 

 

 

Cu sprijinul: 

Fundației Konrad Adenauer 

Programul Statul de Drept pentru Europa de Sud-Est. 

 

și al 

Funky Citizens 

 

 

 

 

 

   


