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INTRODUCERE

Obiectivul general al studiului il constituie modul de aplicare
a Conventiilor Organizatiei Internationale a Muncii si a Directivelor
Uniunii Europene in legislatia interna.

Bazat pe date concrete, corelate cu dreptul european si
international, studiul de fata constituie un demers de sustinere
a nevoii de implementare fidela a normelor precizate in dreptul
national, desigur tindnd seama de specificul romanesc.

Studiul, fiind programat a se desfasura pe o perioada scurta
de timp (2 luni), a reprezentat o preocupare de valorificare a
doctrinei si a jurisprudentei chiar de la debutul normativitatii
muncii, iar actualitatea ei este garantata de dezvoltarea relatiilor
de munca si a procesului globalizarii, motiv pentru care in prezent
exista o economie libera a muncii, care se gaseste intr-o miscare
perpetua.

Sub aspect metodologic, studiul se dezvolta in acord cu
ordinea legislativa a procedurilor examinate si cu evidentierea
momentelor de sincronie sau de diacronie in evolutia cadrului
normativ aplicabil.

Studiul este alcatuit din 2 capitole care vizeaza, pe de o parte,
implementarea Conventiilor O.I.M. si a Directivelor UE, iar pe de
alta parte modul de reflectare a acestora in dreptul intern prin
analiza dispozitiilor nationale in vigoare care concretizeaza sau
dezvolta normele mentionate.

2 Modul de aplicare a Directivelor UE si a Conventiilor OIM privind relatiile de munca in legislatia romaneasca
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CAPITOLUL |

CONVENTIILE ORGANIZATIEI
INTERNATIONALE A MUNCII SI APLICAREA
LOR IN LEGISLATIA DIN ROMANIA

1. Preliminarii

Organizatia Internationald a Muncii (O.1.M.) este o institutie specializata a
Organizatiei Natiunilor Unite, constituita in anul 1919, prin Tratatul de pace de la
Versailles'.

Roménia este una dintre térile fondatoare a organizatiei. In prezent sunt mem-
bre ale acesteia un numar de 187 de state.

In Constitutia O.1.M. este inscris principiul conform céruia ,,0 pace universala si
durabild nu se poate stabili decat pe baza justitiei sociale”.

Activitatile desfasurate de O.I.M. se refera la:

— elaborarea de norme internationale pentru imbunatatirea conditiilor de mun-
ca si viata ale salariatilor;

— acordarea de asistenta tehnica statelor membre in domeniile muncii si secu-
ritatii sociale;

— pregatirea de personal, inclusiv prin finantarea unor cursuri cu participare
internationala;

— organizarea de reuniuni internationale in domenii care intrd in obiectul sau
de activitate;

— elaborarea de studii, cercetari, sinteze de legislatie in materie de munca si
securitate sociala;

- monitorizarea aplicarii si respectarii conventiilor internationale privind
drepturile omului in domeniile muncii, social, al libertatii de asociere sindicala.

Activitatea OIM se bazeaza pe structura sa tripartitd; la lucrarile sale participa,
din fiecare stat, cate doi reprezentanti ai guvernului, un reprezentant al sindicatelor
si un reprezentant al patronatelor (reprezentative). Insa, votarea conventiilor si re-
comandarilor, ca si a altor documente, nu se face pe delegatii ale statelor (ceea ce ar
insemna cate un vot pentru fiecare stat), ci individual (de catre fiecare reprezentant).

1 https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/lang--en/index.htm.
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Normele elaborate de O.I.M., in ceea ce priveste activitatea sa fundamentala,
alcatuiesc Codul International al Muncii.

Conventiile si recomandarile am un regim juridic diferit. Primele sunt supuse
ratificarii si daca sunt ratificate dau nastere la obligatii juridice pentru statele mem-
bre. Recomandarile nu sunt supuse acestei operatiuni si deci nu dau nastere direct la
obligatii de natura juridica; ele, conform denumirii lor, cuprind orientari, formuleaza
anumite variante de aplicare pentru statele membre.

Dar si ele, ca si conventiile, comporta angajamentul fiecarui stat membru de a
le supune autoritatilor nationale competente in scopul transformarii lor — eventual -
in acte normative sau al luarii de masuri in vederea aplicarii lor.

De regula, in aceeasi materie, 0 anumita recomandare insoteste o conventie,
concretizand-o si, uneori, completand-o. Dar, exista si o alta ipoteza: daca obiectul
unui viitor instrument international este dificil de acceptat de catre statele mem-
bre - datorita, in principal, nivelului diferit al dezvoltarii lor — se opteaza pentru o
recomandare de sine statatoare, fiind posibil ca, ulterior, continutul sau sa devina
conventie.

Constitutia O.I.M. reglementeaza un sistem coerent de urmarire a aplicarii de
catre statele membre a normelor de drept international al muncii.

Pentru verificarea modului de indeplinire a obligatiilor rezultand din conventii,
sunt prevazute doud mijloace: rapoartele si reclamatiile. In privinta conventiilor rati-
ficate, controlul se efectueaza cu ajutorul rapoartelor anuale furnizate de guverne si
prin intermediul pldngerilor examinate de catre o comisie de ancheta. De asemenea,
si in cazul conventiilor neratificate este instituita procedura rapoartelor examinate
de Conferinta Internationala a Muncii in cadrul Comisiei de norme, Comisie ce fiin-
teaza si ea in structura tripartita.

Normele O.I.M. (conventiile si recomandarile) pot fi grupate pe urmatoarele
categorii de probleme:

— ale raporturilor de munca propriu-zise (durata muncii, folosirea fortei de
munca, salarizarea, sanatatea si securitatea in munca);

— care vizeaza partenerii sociali (sindicate, patronat) inclusiv negocierea colec-
tiva si consultarile tripartite;

— privind munca in functie de varsta (copiii) sau de sex (femeile);

- privind anumite categorii profesionale (cum ar fi marinarii — peste 10 conven-
tii ratificate si de Romania);

— de securitate sociala;

— institutionale (cum sunt, spre exemplu, cele referitoare la inspectia muncii?).

2 Ion Traian Stefanescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii — editia a IV-a, revazuta si adaugita, Ed. Universul
Juridic, 2017, p. 69-71.
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2. Conventiile Organizatiei Internationale a Muncii

2.1. Enumerare si expunere grafica

Conventiile (C - in grafic) sunt reprezentate grafic in tabelul alaturat si im-
partite pe urmatoarele domenii: fundamentale (10 conventii); guvernare (prioritate)
(4 conventii); tehnice (176).

CONVENTIILE ORGANIZATIEI INTERNATIONALE A
MUNCII

TEHNICE - C001-028 C030-080 C082-086
C088-097 C099 C101-104 C106-110 C112- _
121 C123-128 C130-137 C139-143 C145-154

C156-181 C183-185 MLC2006 C188-C190

GUVERNARE - C081 C122 C129 C144 I

FUNDAMENTALE - C029 C087 C098 C100 I
C105 C111 C138 C155 C182 C187

0 50 100 150 200

Sursa: Grafic elaborat de autori

2.2. Conventii fundamentale

Un numar de 8 conventii sunt considerate ca au o importanta deosebita.

Acestea sunt urmatoarele:

- Conventia nr. 87 din anul 1948 privind libertatea de asociere si protectia
dreptului sindical;

— Conventia nr. 98 din anul 1949 privind dreptul de organizare si negociere
colectiva;

— Conventia nr. 29 din anul 1930 privind munca fortata;

— Conventia nr. 100 din anul 1951 privind egalitatea de remunerare;

— Conventia nr. 105 din anul 1957 privind eliminarea muncii fortate;

— Conventia nr. 111 din anul 1958 privind discriminarea in domeniul ocuparii
fortei de munca;

— Conventia nr. 138 din anul 1973 privind varsta minima;

— Conventia nr. 182 din anul 1999 privind cele mai grave forme ale muncii co-
piilor®.

3 Nicolae Voiculescu, Maria-Beatrice Berna, Tratat de drept social international si european, Ed. Universul Juridic,
2019, p. 75.
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2.3. Gradul de implementare a Conventiilor Organizatiei Internationale a Mun-
cii la nivel global si la nivelul Uniunii Europene

La nivel global, din cele expuse infra, prezentam, in sinteza, tarile care au un
grad ridicat de implementare a Conventiilor O.I.M.*

TARILE CU GRAD RIDICAT DE IMPLEMENTARE A
CONVENTIILOR O.I.M. LA NIVEL GLOBAL

160
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40
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o
Argentina EEEE————
Belgia I ——
Bosnia si...

Brazilia N
Bulgaria E—
Cuba E—
Finlanda I —

Franta
Germania
[talia ———
Luxemburg E——
Mexic NE——
Olanda TEEE————
Norvegia I
Panama I
Polonia ———
Portugalia EE————
Slovenia IEE——
Spania
Suedia
Regatul Unit —
Uruguay I

Sursa: Grafic elaborat de autori

In graficul de mai jos prezentdm implementarea Conventiilor O.1.M. la nivelul
Uniunii Europene. Gradul cel mai ridicat de implementare este detinut de Spania, cu
un numadr de 135 de conventii implementate, dintr-un total de 190 conventii. La polul
opus, se situeaza Estonia care a implementat un numar de 36 de conventii.

IMPLEMENTAREA CONVENTIILOR O.I.M. LA NIVELUL
UNIUNII EUROPENE

100%

140
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ST 22 P35 ESZZ3VELHTLSTELECESE 2R
OQEBWQE%‘GE g - 35 (@] g(_l:l.l.l
=) O a ©
a o

Sursa: Grafic elaborat de autori

4 Pentru o ierahizare completd a implementarii conventiilor la nivel global a se vedea Country profiles ce poate fi
accesat la urmatoarea adresa: https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:11003:::NO:::.

6 Modul de aplicare a Directivelor UE si a Conventiilor OIM privind relatiile de munca in legislatia romaneasca



A
CONSILIUL ECONOMIC SI SOCIAL CES

ROMANIA
[ B ] )

2.4. Conventiile ratificate de Romania - enumerare si expunerea grafica
Sunt reprezentate grafic in tabelul alaturat si impartite pe urmatoarele dome-
nii: fundamentale (8 conventii); guvernare (prioritate) (4 conventii); tehnice (44).

CONVENTIILE RATIFICATE DE ROMANIA

2 L —

Conventii Fundamentale Conventii Guvernare C081 Conventii Tehnice C001-11

C029 C087 C098 C100 C105 C122 C129 C144 C013-16 C022 C024 C027

C111C138C182 €059 C068 C088-89 €092

€095 C102 C108 C116-17

C127 C131 C133-37 C147
C150 C154 C163 C166 C168

C180 C183 MLC2006

Sursa: Grafic elaborat de autori

In graficul de mai jos prezentdm situatia conventiilor ratificate de tara noastra
care nu mai sunt in vigoare, astfel: tehnice (18); guvernare (prioritate) (0 conventii);
fundamentale (0 conventii).

CONVENTIILE RATIFICATE DE ROMANIA CARE NU
MAI SUNT IN VIGOARE

CONVENTII TEHNICE - C004 C0O05 C007 C008
C009 C010 C015 C016 CO22 CO59 CO68 C092

C133 C134 C147 C163 C166 C180

CONVENTII GUVERNARE ’

CONVENTII FUNDAMENTALE ’

0 5 10 15 20

Sursa: Grafic elaborat de autori
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2.5. Conventiile neratificate de Romania - enumerare si expunerea grafica
Sunt reprezentate grafic in tabelul alaturat si impartite pe urmatoarele dome-
nii: tehnice (132); guvernare (prioritate) (0 conventii); fundamentale (2 conventii).

CONVENTIILE ORGANIZATIEI
INTERNATIONALE A MUNCII NERATIFICATE
DE ROMANIA

0 20 40 60 80 100 120 140

TEHNICE 012 017-21 023 025 026 028 030-58 060-67 069-86 090-91 093-94 096-101
103-107 109-115 118-121 123-126 128 130 132 139-143 145 146 148 149 151-153
156-162 164 165 167 169-179 181 184-185 188-190

m GUVERNARE

B FUNDAMENTALE 155 187

Sursa: Grafic elaborat de autori

2.6. Propuneri de ratificare a unor noi conventii

Romania ar putea ratifica insa si alte conventii, de exemplu:

- nr. 141/1975 privind organizatiile lucratorilor rurali;

- nr. 151/1978 privind relatiile de munca in functia publica;

- nr. 173/1999 privind protectia creantelor salariatilor in cazul insolventei an-
gajatorului;

- nr. 187/2006 privind cadrul promotional al securitatii si sanatatii in munca;

-nr. 177/1996 privind munca la domiciliu;

- nr. 189/2011 privind munca domestica;

- nr. 190/2019 privind eliminarea violentei si hartuirii in lumea muncii.

3. Libertatea sindicala si negocierea colectiva

3.1. Prezentarea generala a normelor internationale

Reprezinta o materie reglementata prin mai multe norme ale O.I.M. insa, doua
conventii sunt de o deosebita importanta si anume: Conventia nr. 87 privind libertatea
sindicala si protectia dreptului indicai (1948) si Conventia nr. 98 privind dreptul de orga-
nizare si de negociere colectivad (1949).

Conventia nr. 87 prevede ca , muncitorii si patronii, fara nici o deosebire, au
dreptul, fara autorizare prealabild, sa constituie organizatii, la alegerea lor, precum
si sa se afilieze la aceste organizatii, cu singura conditie de a se conforma statutelor
acestora din urma” (art. 2).

In concretizarea acestui drept, ,,organizatiile de muncitori si patroni au dreptul
de a-si elabora regulamentele administrative, sa-si aleaga liber reprezentantii, sa-si or-
ganizeze gestiunea si activitatea si sa-si formuleze programul de actiune” (art. 3 par. 1)

8 Modul de aplicare a Directivelor UE si a Conventiilor OIM privind relatiile de munca in legislatia romaneasca
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»Autoritatile publice trebuie sa se abtina de la orice interventie de natura sa li-
miteze acest drept sau sa-i impiedice exercitarea legala” (art. 3 par. 2). Conventia sta-
bileste garantii menite sa permita organizatiilor sindicale sa-si desfasoare activitatea
in deplina independenta, cum ar fi aceea a imposibilitatii dizolvarii sau suspendarii
organizatiilor lucratorilor sau patronilor pe cale administrativa (art. 4).

Pe de alta parte, art. 8 al Conventiei prevede ca, in exercitarea acestor drepturi
care le sunt recunoscute, muncitorii si patronii i organizatiile ce-i reprezinta sunt ti-
nuti sa respecte legalitatea. Pe de alta parte, legislatia nationala si maniera in care ea
este aplicata nu trebuie, totusi, sa aduca atingere garantiilor prevazute de conventie.

Conventia nr. 98 are scopul de a garanta lucratorilor o protectie adecvata im-
potriva oricaror acte de discriminare care tind sa prejudicieze libertatea sindicald in
materie de angajare, mai ales in ceea ce priveste actele care au ca scop:

a) sa subordoneze angajarea unui muncitor conditiei de a nu se afilia unui sin-
dicat sau de a inceta sa faca parte dintr-un sindicat;

b) sa concedieze un muncitor sau sa i se aduca prejudicii prin oricare alte mij-
loace, din cauza afilierii sale sindicale sau participarii sale la activitati sindicale in
afara orelor de munca sau cu consimtamantul patronului, in timpul orelor de munca
(art. 1).

»Organizatiile de muncitori si de patroni trebuie sa beneficieze de o protectie
adecvata impotriva oricaror acte de ingerinta ale unora fata de celelalte, fie direct,
fie prin agentii sau membrii lor, in formarea, functionarea si administrarea lor (art. 2
pct. 1).

Sunt asimilate actelor de ingerintd masurile ce vizeaza ,,sa provoace crearea
unor organizatii de muncitori, dominate de un patron sau o organizatie de patroni
sau sa sprijine organizatii de muncitori prin mijloace financiare sau in alt mod, in
scopul de a pune aceste organizatii sub controlul unui patron sau al unei organizatii
de patroni” (art. 2 pct. 2).

Conventia solicitd luarea de masuri corespunzatoare conforme conditiilor nati-
onale pentru a incuraja si a promova dezvoltarea si folosirea cat mai larga a procedu-
rilor de negociere voluntara a contractelor colective (art. 4).

Conventia nr. 98 a fost conceputa sa statueze asupra relatiilor ,,pe orizontala”
intre organizatiile angajatorilor si cele ale lucratorilor. Cele doua categorii de organi-
zatii trebuie, in conceptia acestui instrument international, sa beneficieze de o pro-
tectie contra actelor de ingerinta ale unora fata de celelalte.

Lucratorii trebuie protejati fata de discriminarile antisindicale, in special im-
potriva refuzului de angajare pe considerente de afiliere sindicala sau de participare
a lor la activitati sindicale, ca si impotriva concedierii sau altor prejudicii ca urmare
a desfasurarii activitatilor respective. Protectia vizeaza si orice act prin care sar tinde
sa favorizeze dominarea, finantarea sau controlul organizatiilor lucratorilor de catre
patroni sau organizatiile patronale.

Conventia nr. 154 din anul 1981 privind negocierea colectiva promoveaza aceasta
negociere, libera si voluntara in toate domeniile de activitate, cu exceptia fortelor ar-
mate si politiei, care pot fi exceptate. In ceea ce priveste functia publica, tarile mem-
bre pot fixa modalitati de aplicare (art. 1).

Termenul de negociere colectiva ,,se aplica tuturor negocierilor care au loc intre
0 persoana care angajeaza, un grup de persoane care angajeaza sau una ori mai multe

Modul de aplicare a Directivelor UE si a Conventiilor OIM privind relatiile de munca in legislatia romaneasca 9
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organizatii ale lucratorilor, pe de alta parte, in vederea: a) fixarii conditiilor de munca
si angajarii; si/sau b) reglementarii relatiilor intre cei ce angajeaza lucratori; si/sau
c) reglementdrii relatiilor intre cei ce angajeazd sau organizatiile lor si una sau mai
multe organizatii ale lucratorilor”.

Conventia nr. 135 are drept obiectiv asigurarea protectiei acestora, ca si acor-
darea unor facilitati pentru indeplinirea mandatului lor. In esenta, reprezentantii lu-
cratorilor trebuie protejati impotriva oricarei masuri, inclusiv concedierea, care ar
putea fi motivate de calitatea pe care o au. Conventia nu face nicio distinctie intre
reprezentantii sindicali sau reprezentantii alesi de lucratori. Protectia prevazuta de
conventie acopera activitatea de reprezentanti, afilierea sindicala sau participarea
lucratorilor la activitati sindicale.

Angajatorul are obligatia sa acorde acele facilitati necesare pentru ca reprezentan-
tii lucratorilor sa-si poata indeplini rapid si eficient atributiile cu care au fost investiti.

Conventia nr. 141 din anul 1975 privind organizatiile lucratorilor rurali (nera-
tificata de Romania) are drept obiectiv reglementarea libertatii sindicale a acestora,
stimularea participarii lor la dezvoltarea economica si sociala. Potrivit conventiei,
toate persoanele ocupate in agricultura (salariati sau lucratori pe cont propriu in gos-
podaria personald) au dreptul de a se constitui in organizatii, la libera lor alegere, de a
se afilia la atare organizatii, cu respectarea cerintelor independentei, a constituirii lor
pe o baza voluntara, fara nicio ingerintd, constrangere sau masura represiva.

Conventia reia si nuanteaza la specificul agriculturii dispozitiile Conventiei nr.
87 din anul 1948 cu privire la exercitarea acestui drept in conditii de legalitate, inclu-
siv in ceea ce priveste dobandirea personalitatii juridice a sindicatelor.

Conventia nr. 151 din anul 1978 privind relatiile de munca in functia publica
(neratificatd de Romania) are ca obiect de reglementare protectia functionarilor pu-
blici care isi exercita dreptul sindical, promovarea principiului noningerintei autori-
tatilor publice, dreptul la negociere sau participarea la determinarea conditiilor de
munca, instituirea unor garantii pentru reglementarea diferendelor ce pot aparea pe
parcursul exercitarii functiei publice. Ea dispune ca agentii publici trebuie sa bene-
ficieze de o protectie adecvata contra oricaror acte de discriminare care ar putea sa
aduca atingere libertatii sindicale si dreptului la negociere colectiva.

Prin agent public sunt desemnate toate persoanele incadrate de autoritatile
publice, sub rezerva ca fiecare legislatie nationald poate determina masura in care
garantiile instituite prin conventie se vor aplica anumitor functionari cum ar fi per-
sonalul din fortele armate, politie, inaltii functionari publici sau demnitarii.

Organizatiile agentilor publici trebuie sa fie protejate contra oricdrei ingerinte
a autoritatilor publice in constituirea, functionarea si administrarea acestora, benefi-
ciind de o independenta deplina.

Statele sunt chemate sa incurajeze negocierile colective privind conditiile de
munca ale functionarilor publici sau sa identifice acele solutii prin care reprezentan-
tii acestora sa poata participa la determinarea acestor conditii’.

Avand in vedere ca libertatea sindicala are valoare de principiu fundamental, ea
face obiectul unui mecanism de control specific, si anume de Comitetul libertdtii sin-
dicale, care poate fi sesizat cu examinarea unor plangeri ale organizatiilor sindicale si
patronale referitoare la violarea drepturilor sindicale.

5 Alexandru Ticlea, Tratat de dreptul muncii — Legislatie. Doctrind. Jurisprudentd — Ed. Universul Juridic, 2016, p. 89-90.
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Este important sa remarcam ca aceasta procedura poate fi antamata impotriva
statelor chiar daca ele nu au ratificat conventiile O.I.M. referitoare la libertatea sindi-
cala, plecandu-se de la ideea mentionata conform careia libertatea sindicala este un
principiu fundamental prevazut in Constitutia Organizatiei Internationale a Muncii®.

3.2. Critici privind aplicarea normelor O.I.M. in dreptul intern

Aplicarea Conventiei nr. 98 privind dreptul de organizare si negociere colectiva
din anul 1949 in tara noastra a facut obiectul discutiilor si constatarilor Comisiei de
experti pentru aplicarea conventiilor si recomandadrilor 1a cea de a 110-a Conferinta In-
ternationala a Muncii din anul 20227.

Anterior, la Conferinta din anul 2021, s-a cerut Guvernului Romaniei sa furni-
zeze informatii asupra aplicarii art. 1-3 din Conventia nr. 87 cu privire la protectia im-
potriva actelor de discriminare sindicald si a celor de ingerintd in activitatea sindicatelor.

Anterior, in comentariile sale precedente, Comisia de aplicare a normelor a in-
vitat Guvernul:

— sa ia masuri pentru modificarea legislatiei in scopul ca actele de discriminare
antisindicala sa faca obiectul unor sanctiuni specifice si disuasive;

— sa indice cui 1i incumba sarcina de a proba in cazurile alegatiilor de discrimi-
nare antisindicald impotriva liderilor sindicali;

— de a furniza informatii statistice detaliate cu privire la numarul cazurilor de
discriminare antisindicala si de ingerinta a angajatorilor, precum si cu privire la sanc-
tiunile aplicate si reparatiile acordate in speta;

— de a veghea cu practicile antisindicale si, in special, masurile preventive sa
faca obiectul discutiilor tripartite.

Observatii au fost facute si asupra aplicarii art. 4 din Conventia nr. 98 care pri-
veste promovarea negocierii colective. Au fost relevate lacunele din legislatia noastra
nationala in materia respectiva, lacune constatate de Comitetul libertdtii sindicale, in
raportul sau din luna martie 2021.

Privind negocierea la nivel de unitate s-a remarcat ca exista numeroase aspecte
din Legea dialogului social care ridica probleme de compatibilitate cu conventia. S-a
luat hotararea ca exista un procent ridicat pentru reprezentativitatea sindicatelor la
nivelul respectiv, de 50% plus 1, a lucratorilor din unitate. Ca urmare a acestui pro-
cent extrem de ridicat, conform datelor statistice, 86% din numarul conventiilor co-
lective au fost incheiate de reprezentantii lucratorilor si doar 14% de catre sindicate.
De aceea, se impune reducerea procentului privind conditia de reprezentativitate la
nivelul unitatilor.

Cu privire la negocierea colectivd la nivel sectorial si national, s-a observat ca din
cauza restrictiilor legislative (introduse prin Legea nr. 62/2011) s-a diminuat drastic
numarul conventiilor sectoriale, iar negocierea la nivel national a fost interzisa.

De aceea, Comisia O.I.M. a indicat Guvernului sa revizuiasca, cu consultarea
partenerilor sociali reprezentativi, legea nationala astfel incat negocierea colecti-
va sa fie posibila in mod de efectiv la toate nivelurile, inclusiv la nivel sectorial si
national.

6 Nicolae Voiculescu, Maria-Beatrice Berna, op. cit., p. 75-76.

7  Organisation Internationale du Travail, Aplication des normes internationales du travail, 2022. Raport de la
Commision d’experts pour I’application des conventions et recomandation, Conférence internationale du Travail, 110°¢
session, 2022, p.316-319.
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In Raportul asupra dialogului social?, prezenta la conferinta O.1.M. la 110-a sesi-
une din anul 2022, s-a precizat ca negocierea colectiva este esenta dialogului social
pentru ca aceasta:

— furnizeaza modele de guvernanta a muncii care sunt reactive si permit par-
tilor sa adapteze regulile specificitatii lor si sa evolueze in functie de circumstante;

— faciliteaza o protectie inclusiva lucratorilor;

- intareste respectul normelor legale sau negociate;

— contribuire la asigurarea prezervarii locurilor de munca si a veniturilor lucra-
torilor.

3.3. Noua Lege a dialogului social nr. 367/2022

In urma observatiilor si recomandarilor cuprinse in Memorandumul elaborat de
catre Biroul International al Muncii si in considerarea constatarilor facute de Misiunea
tehnicd a O.I.M. in tara noastra, prin consultarea cu partenerii sociali si a discutiilor pur-
tate cu reprezentantii Ministerului Muncii si Solidaritatii Sociale, s-a convenit asupra
adoptarii unei noi reglementari in materie, ceea ce s-a concretizat in Legea nr. 367/2022°.

Privind activitatea sindicala, printre altele, s-a prevazut:

- ,Sunt interzise modificarea si/sau desfacerea contractelor individuale de
munca sau a raportului de munca ori de serviciu ale membrilor organizatiilor sindi-
cale, orice excludere a acestora din procesul de angajare, transfer, retrogradare, lip-
sire de oportunitati de formare, precum si orice alte actiuni sau inactiuni ce aduc
prejudicii membrilor organizatiilor sindicale pentru motive care privesc apartenenta
la sindicat sau activitatea sindicala” (art. 10 alin. 1);

- In unitatile unde nu sunt constituite organizatii sindicale, angajatorul are
obligatia ca, cel putin o data pe an, sa permita organizarea unei sesiuni publice de
informare privind drepturile individuale si colective ale angajatilor/lucratorilor, la
cererea federatiilor sindicale din sectorul de negociere colectiva al unitatii respecti-
ve, cu invitarea reprezentantilor acestor federatii” (art. 33 alin. 1);

- ,Membrii alesi in organele de conducere ale sindicatului, care lucreaza nemij-
locit in unitate in calitate de angajati/lucratori, au dreptul la reducerea programului
lunar de lucru pentru activitatea sindicala, proportional cu numarul de membri, in
conditiile negociate prin contractul sau acordul colectiv de munca la nivel de unitate
sau, in lipsa acestuia, prin negociere directa cu conducerea unitatii” (art. 38 alin. 1);

- ,Organizatiile sindicale nu pot fi dizolvate si nu li se poate suspenda activi-
tatea in baza unor acte normative si administrative ale autoritatilor administratiei
publice sau hotarari ale angajatorului/organizatiilor patronale” (art. 43 alin. 1);

- ,Sunt reprezentative organizatiile sindicale care indeplinesc cumulativ ur-
matoarele conditii:

B. La nivel de sector de negociere colectivd sau grup de unitati:

a) au statut legal de federatie sindicala;

b) au independenta organizatorica si patrimoniala;

) organizatiile sindicale membre cumuleaza un numar de membri de cel putin
5% din efectivul angajatilor/lucratorilor din sectorul de negociere colectiva sau din
grupul de unitati, dupa caz”.

8 Organisation Internationale du Travail, Rapport 2022 sur le dialog social. Résumé analytique, p. 1-2.
9 Publicata in M. Of. nr. 1238 din 22 decembrie 2022 O.U.G. nr. 42/2023 (publicata in M. Of. nr. 459 din 25 mai 2023).
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,,C. La nivel de unitate:

a) au statut legal de sindicat sau federatie sindicala;

b) au independenta organizatorica si patrimoniala;

¢) numarul de membiri ai sindicatului sau, dupa caz, ai sindicatelor componente
ale federatiei sindicale reprezinta cel putin 35% din numarul total de angajati/lucra-
tori aflati intr-un raport juridic de munca sau un raport de serviciu cu unitatea.”

»Federatiile sindicale pot fi reprezentative concomitent in mai multe sectoare
de negociere colectiva, la nivelul mai multor grupuri de unitati sau la nivelul mai
multor unitati daca indeplinesc cumulativ conditiile prevazute la alin. (1) lit. B sau C,
dupa caz, la nivelul mai multor sectoare de negociere colectiva, la nivelul mai multor
grupuri de unitati sau la nivelul mai multor unitati, dupa caz” (art. 54 alin. 2).

Consiliul National Tripartit a primit noi atributii principale. Acestea se refera la
(art. 85):

»j) reexaminarea la intervale adecvate a Conventiilor neratificate si a Reco-
mandarilor Organizatiei Internationale a Muncii carora nu s-a dat inca efect, pentru
adoptarea masurilor de promovare a implementarii si ratificarea acestora, dupa caz;

k) analizarea intrebarilor care decurg din rapoartele care urmeaza sa fie inain-
tate Biroului International al Muncii in temeiul art. 22 din Constitutia Organizatiei
Internationale a Muncii;

1) propuneri de denuntare a conventiilor ratificate”.

Cu privire la negocierea si incheierea contractelor colective de munca, printre
altele, se prevede:

- ,Contractele colective de munca se pot negocia la nivel de unitati, la nivel
de grupuri de unitati la nivel de sectoare de negociere colectiva si la nivel national”
(art. 96 alin. 2);

- ,Initiativa negocierii colective apartine oricaruia dintre partenerii sociali”
(art. 97 alin. 2);

- ,Clauzele contractelor colective de munca produc efecte dupa cum urmeaza:

a) pentru toti angajatii/lucratorii din unitate, in cazul contractelor colective de
munca incheiate la acest nivel;

b) pentru toti angajatii/lucratorii incadrati in unitatile care fac parte din grupul
de unitati pentru care s-a incheiat contractul colectiv de munca si care sunt semna-
tare ale contractului;

c) pentru toti angajatii/lucratorii incadrati in unitatile din sectorul de negocie-
re colectiva pentru care s-a incheiat contractul colectiv de munca la nivel de sector de
negociere colectiva si care fac parte din organizatiile patronale semnatare, respectiv
pentru toti angajatii/lucratorii incadrati in unitatile organizatiilor patronale si ale
angajatorilor din sectorul de negociere colectiva respectiv care au aderat ulterior la
contractul colectiv de munca sectorial;

d) pentru toti angajatii/lucratorii de la nivelul regiilor autonome, companiilor
nationale, societatilor cu unic actionar/asociat statul roman sau autoritatea admi-
nistratiei publice locale; pentru toti angajatii/lucratorii incadrati in unitatile aflate
in subordinea sau in coordonarea autoritatilor si institutiilor publice care au in sub-
ordine sau in coordonare alte persoane juridice care angajeaza forta de munca si care
au constituit grupul de unitati pentru care s-a incheiat contractul colectiv de munca
la nivel de grup de unitati;

Modul de aplicare a Directivelor UE si a Conventiilor OIM privind relatiile de munca in legislatia romaneasca
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e) pentru toti angajatii/lucratorii din unitatile din economia nationala pentru
care s-a incheiat contractul colectiv de munca la nivel national si care fac parte din
organizatiile patronale semnatare, respectiv pentru toti angajatii incadrati in unita-
tile organizatiilor patronale si ale angajatorilor care au aderat ulterior la contractul
colectiv de munca la nivel national.” (art. 101). Extrem de utile si de importante sunt
noile dispozitii ale Legii nr. 367/2022, rezultat al eforturilor insistente ale sindicatelor
reprezentative din tara noastra, cu ajutorul sindicatelor europene, in ceea ce priveste
reducerea procentului de reprezentativitate a sindicatelor de la nivelul unitatilor si
reintroducerea contractului colectiv de munca la nivel national.

4. Munca fortata

4.1. Norme O.I.M.

Munca fortata este interzisa prin doua conventii (nr. 29 din anul 1930 si nr. 105
din anul 1957).

Conventia nr. 29 din anul 1930 proclama ca obiectiv esential suprimarea (inter-
zicerea) muncii fortate sau obligatorie, sub toate formele.! In sensul sau, termenul
»~munca fortatd sau obligatorie” semnifica orice munca sau serviciu pretins unui in-
divid sau amenintarea unei pedepse oarecare si pentru care acesta nu s-a oferit de
bunavoie.

Ea nu se aplica, sub rezerva unor conditii si garantii, la mai multe genuri de
munca sau servicii obligatorii: serviciul militar, anumite obligatii civice, munca pe-
nitenciard, munca ceruta in caz de forta majora, munca executata in interesul direct
al colectivitatii (,muncile marunte de la sate”). Deci, conform conventiei, munca pre-
statd in timpul serviciului militar obligatoriu sau ca urmare a altor obligatii cetate-
nesti, munca penitenciara si munca prestata in conditii de fortd majora nu se consi-
dera munca fortata.

Un Protocol adoptat in anul 2014 la Conventia nr. 29 privind munca fortatd (1930)
se constituie intr-un nou instrument juridic care vizeaza progrese in activitatea de
prevenire, protectie si de perfectionare a masurilor de indemnizare, precum si sporirea
eforturilor de eliminare a formelor contemporane de sclavie. In Preambulul acestui
Protocol se surprind realitati nedorite, dar intalnite in prezent la nivel global, cum ar
fi aceea a unui numar ridicat de lucratori care sunt supusi unui regim de munca fortata
sau obligatorie in economia privatd, cu deosebire in anumite sectoare ale economiei si
anumite categorii de lucratori, in mod special migrantii. De aceea, se impune, printre
altele, instituirea unui sistem de educatie si informare pentru angajatori, pentru a evi-
ta ca acestia sa fie implicati in practicile de munca fortata sau obligatorie [art. 2 lit. b)].

Fiecare stat membru trebuie sa asigure conditiile ca toate victimele muncii for-
tate sau obligatorii, indiferent de prezenta sau statutul lor juridic pe teritoriul na-
tional, sa aiba acces in mod efectiv la cai de atac si de reparatie eficiente, cum ar fi
acordarea de indemnizatii (art. 4 par.1.).

Conventia nr. 105 din anul 1957 interzice recurgerea la munca fortata sau obli-
gatorie!l, sub toate formele sale. Ratificand-o, statele se obliga sa aboleasca munca
fortata sau obligatorie si de a nu recurge la ea sub nicio forma:

10 Ratificatd de Roménia prin Decretul nr. 213/1957 (publicat in B. Of. nr. 4 din 18 ianuarie 1958).
11 Ratificata de Romania prin Legea nr. 140/1998 (publicata in M. Of., nr. 249 din 6 iunie 1998).
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a) ca masura de constrangere sau de educare politica ori ca sanctiune la adresa
persoanelor care au exprimat sau exprimd anumite opinii politice ori isi manifesta
opozitia ideologica fata de ordinea politica, sociala si economica stabilita;

b) ca metoda de mobilizare si de utilizare a mainii de lucru in scopuri de dez-
voltare economica;

¢) ca masura de disciplina a muncii;

d) ca pedeapsa pentru a fi participat la greva;

e) ca masura de discriminare rasiala, sociala, nationala sau religioasa.

4.2. Reglementari nationale

In consens cu normele O.1.M. precitate, legiuitorul roman a statornicit ca ,,mun-
ca fortata este interzisa” (art. 42 alin. 1 din Constitutia Romaniei; art. 4 alin. 1 din
Codul muncii). A fost definit totodata termenul de munca fortata: ,,orice munca sau
serviciu impus unei persoane sub amenintare ori pentru care persoana nu si-a expri-
mat consimtamantul in mod liber” (art. 4 alin. 2 din Codul muncii) si s-a prevazut ca:
»Nu constituie munca fortata munca sau activitatea impusa de autoritatile publice:

a) in temeiul legii privind serviciul militar obligatoriu;

b) pentru indeplinirea obligatiilor civice stabilite prin lege;

c) in baza unei hotarari judecatoresti de condamnare, ramasa definitiva, in con-
ditiile legii;

d) in caz de forta majord, respectiv in caz de razboi, catastrofe sau pericol de
catastrofe precum: incendii, inundatii, cutremure, epidemii sau epizootii violente,
invazii de animale sau insecte si, in general, in toate circumstantele care pun in pe-
ricol viata sau conditiile normale de existenta ale ansamblului populatiei ori ale unei
parti a acesteia” (art. 4 alin. 3).

In temeiul Legii nr. 395/2005 privind suspendarea pe timp de pace a serviciului
militar obligatoriu si trecerea la serviciul militar pe baza de voluntariat'?, numai ,,pe
baza starii de razboi, a starii de mobilizare, precum si pe timpul starii de asediu execu-
tarea serviciului militar devine obligatorie” (art. 3). Prin urmare, numai in asemenea
imprejurari munca sau activitatea impusa de autoritatile publice are un caracter legal.

Nu constituie munca fortata etc. nici cea care consta in indeplinirea obligatiilor
civice, adica a obligatiilor cetatenilor in anumite situatii stabilite prin lege.

Prestarea unei munci sau activitati impuse de autoritatile publice este posibi-
la atat in materie penala, cat si in materie contraventionala. Astfel, potrivit art. 63
din Codul penal, daca persoana condamnata, cu reacredinta, nu executa pedeapsa
amenzii, in tot sau in parte, numarul zilelor-amenda neexecutate se inlocuieste cu un
numar corespunzator de zile cu inchisoare. Tot astfel, asemanator, art. 9 alin. (3) din
Ordonanta Guvernului nr. 2/2001 cu privire la regimul juridic al contraventiilor, ,In
cazul in care contravenientul persoana fizica nu a achitat amenda in termen de 30 de
zile de la ramanerea definitiva a sanctiunii si nu exista posibilitatea executarii silite,
organul de specialitate al unitatii administrativ-teritoriale prevazut la art. 39 alin. (2)
lit. a) in a carui raza teritoriala domiciliaza contravenientul va sesiza instanta jude-
catoreasca in a carei circumscriptie domiciliaza acesta, in vederea inlocuirii amenzii
cu sanctiunea obligarii contravenientului la prestarea unei activitati in folosul comu-
nitatii, tinandu-se seama de partea din amenda care a fost achitata”.

12 Publicata in M. Of. nr. 1155 din 20 decembrie 2005, modificata ulterior.
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Este permisa, totodatd, munca sau activitatea impusa de autoritatile publi-
ce in caz de fortd majord, adica a acelui ,eveniment extern, imprevizibil, absolut
invincibil si inevitabil” [art. 1351 alin. (2) Cod civil]. In textul de la lit. d) sunt enu-
merate situatiile care se inscriu in notiunea de forta majora, inclusiv epidemiile si
epizootiile violente. Potrivit Dictionarului explicativ al limbii romane (DEX), epidemia
consta in ,extinderea unei boli contagioase intr-un timp scurt, prin contaminare,
la un numar mare de persoane dintr-o localitate, regiune etc” (p.388). Corespunde
acestei descrieri situatia creata de coronavirusul SARSCoV2, care din epidemie s-a
transformat in pandemie, de vreme ce s-a extins in multe tari si continente (DEX,
p. 846). Epizootia prezinta aceleasi caracteristici ca si epidemia, numai ca ea se refe-
ra la animale (DEX, p. 389).

Precizam cad art. 212 din Codul penal, incrimineaza infractiunea de ,,Supunere
la munca fortata sau obligatorie”: ,Fapta de a supune o persoana, in alte cazuri decat
cele prevazute de dispozitiile legale, la prestarea unei munci impotriva vointei sale
sau la o munca obligatorie se pedepseste cu inchisoarea de la unu la 3 ani”.

5. Egalitatea de sanse si tratament

5.1. Norme O.I.M.

Actul juridic cel mai important in aceasta materie este Conventia nr. 111 din anul
1958 privind discriminarea in domeniul ocupdrii fortei de muncd si exercitdrii profesiei'.

In sensul conventiei, prin termenul de discriminare se intelege:

a) orice diferentiere, excludere sau preferinta intemeiata pe rasa, culoare, sex,
religie, convingeri politice, ascendenta nationala sau origine sociala, care au ca efect
sa suprime sau sa stirbeasca egalitatea de posibilitati sau de tratament in materie de
ocupare a fortei de munca sau de exercitarea profesiei;

b) orice alta diferentiere, excludere sau preferinta avand ca efect suprimarea
sau stirbirea egalitatii de posibilitati sau de tratament in materie de ocuparea fortei
de munca si exercitare a profesiei (art. 1).

Se prevede ca ,orice stat membru care aplica prezenta conventie trebuie, prin
metode adaptate conditiilor si uzantelor nationale:

a) sa se straduiasca sa obtina colaborarea organizatiilor celor care angajeaza si
a organizatiilor lucratorilor, precum si a altor organisme competente, pentru a favo-
riza acceptarea si aplicarea acestei politici;

b) sa adopte legi si sa incurajeze programe de educare capabile sa asigure ac-
ceptarea si aplicarea acestei politici;

c) sa abroge orice dispozitie legislativa si sa modifice orice dispozitie sau prac-
tica administrativa care este incompatibild cu politica mentionata;

d) sa urmeze aceasta politica in ceea ce priveste ocupatiile supuse controlului
direct al unei autoritati nationale;

e) sa asigure aplicarea acestei politici in activitatea serviciilor de orientare pro-
fesionala, de pregatire profesionala si de plasare, supuse controlului unei autoritati
nationale;

f) sd indice, in rapoartele sale anuale asupra aplicarii conventiei, masurile luate
in conformitate cu aceasta politica si rezultatele obtinute” (art. 3).

13 Ratificata de Romania prin Decretul 284/1973 (publicat in B. Of. nr. 81 din 6 iulie 1973).
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»NUu sunt considerate discriminari masurile ce afecteaza individual o persoana
banuitd in mod legitim ca desfasoara o activitate care prejudiciaza securitatea statu-
lui sau in privinta careia s-a stabilit ca desfasoara in fapt aceasta activitate, cu condi-
tia ca persoana in cauza sa aiba dreptul sa apeleze la o instanta competenta stabilita
conform practicii nationale” (art. 4).

Conventia nr. 156 din anul 1981 privind muncitorii avand responsabilitati fami-
liale proclama principiul egalitatii efective de sanse si de tratament pentru muncito-
rii de ambele sexe si care au responsabilitati familiale.

Se prevede ca luarea acelor masuri compatibile cu conditiile si posibilitatile
nationale pentru a permite lucratorilor sa-si exercite liber dreptul la alegerea unui
loc de munca, in raport de nevoile lor, inclusiv prin actiunea colectivitatilor locale si
regionale chemate sa dezvolte si sa promoveze servicii comunitare de genul creselor
si gradinitelor pentru copii sau alte forme de ajutor familial.

Conventia mai prevede necesitatea informarii si educarii cetatenilor pentru o
buna intelegere a principiului egalitatii de sanse pentru muncitorii de ambele sexe si
a problemelor celor ce au raspunderi familiale.

Raportul global prezentat in anul 2007 la Conferinta Organizatiei Internationale
a Muncii mentioneaza progresele majore in lupta contra discrimindrii in munca, dar
si inegalitatile existente inca in materie de salarizare, in ceea ce priveste rata femei-
lor si a persoanelor cu handicap etc. De asemenea, un rol insemnat in aceasta materie
1-a avut Declaratia din anul 1998 privind principiile si drepturile fundamentale in
munca, eliminarea discriminarii in munca si profesie.

5.2. Reglementari nationale

Potrivit art. 16 alin. (1) din Constitutie ,Cetatenii sunt egali in fata legii si a
autoritatilor publice fara privilegii si fara discriminari”.

Art. 5 din Codul muncii, in consens cu normele internationale si europene, pre-
vede:

»In cadrul relatiilor de munca functioneaza principiul egalitatii de tratament
fata de toti salariatii si angajatorii” (alin. 1);

»Orice discriminare directd sau indirecta fata de un salariat, discriminare prin
asociere, hartuire sau fapta de victimizare, bazata pe criteriul de rasa, cetatenie, et-
nie, culoare, limba, religie, origine sociala, trasaturi genetice, sex, orientare sexuala,
varstd, handicap, boala cronica necontagioasa, infectare cu HIV, optiune politica, si-
tuatie sau responsabilitate familiald, apartenenta ori activitate sindicald, apartenen-
ta la o categorie defavorizata, este interzisa” (alin. 2);

»Constituie discriminare directa orice act sau fapta de deosebire, excludere, re-
strictie sau preferintd, intemeiat(a) pe unul sau mai multe dintre criteriile prevazute
la alin. (2), care au ca scop sau ca efect neacordarea, restrangerea ori inlaturarea recu-
noasterii, folosintei sau exercitarii drepturilor prevazute in legislatia muncii” (alin. 3);

»Constituie discriminare indirecta orice prevedere, actiune, criteriu sau practi-
ca aparent neutra care are ca efect dezavantajarea unei persoane fata de o alta per-
soana in baza unuia dintre criteriile prevazute la alin. (2), in afara de cazul in care
acea prevedere, actiune, criteriu sau practica se justifica in mod obiectiv, printr-un
scop legitim, si daca mijloacele de atingere a acelui scop sunt proportionale, adecvate
si necesare” (alin. 4).

Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
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formelor de discriminare'* defineste discriminarea: “orice deosebire, excludere, re-
strictie sau preferinta, pe baza de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie
sociala, convingeri, sex, orientare sexuala, varsta, handicap, boala cronica neconta-
gioasa, infectare HIV, apartenenta la o categorie defavorizata, precum si orice alt cri-
teriu care are ca scop sau efect restrangerea, inlaturarea recunoasterii, folosintei sau
exercitarii, in conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertatilor fundamentale
sau a drepturilor recunoscute de lege, in domeniul politic, economic, social si cultural
sau in orice alt domeniu al vietii publice” (art. 2 alin. 1).

In art. 3 din Ordonanta sunt enumerate domeniile in care este interzisa discri-
minarea, inclusiv in ceea ce priveste ,conditiile de incadrare In munca, criteriile si
conditiile de recrutare, selectare si promovare, accesul la toate formele si nivelurile
de orientare, formare si perfectionare profesionald” (lit. a).

Acest act normativ prevede sanctiunile contraventionale in cazul incdlcdrii ega-
litatii de tratament in activitatea economicd si in materie de angajare si profesie.

Este vorba de:

- ,conditionarea participarii la o activitate economica a unei persoane ori a
alegerii sau exercitarii libere a unei profesii de apartenenta sa la o anumita rasa, nati-
onalitate, etnie, religie, categorie sociala, respectiv de convingerile, de sexul sau ori-
entarea sexuala, de varsta sau de apartenenta sa la o categorie defavorizata” (art. 6);

- ,discriminarea unei persoane pentru motivul ca apartine unei anumite rase,
nationalitati, etnii, religii, categorii sociale sau unei categorii defavorizate, respectiv
din cauza convingerilor, varstei, sexului sau orientarii sexuale a acesteia, intr-un ra-
port de munca si protectie sociala, cu exceptia cazurilor prevazute de lege, manifes-
tata in urmatoarele domenii:

a) incheierea, suspendarea, modificarea sau incetarea raportului de munca;

b) stabilirea si modificarea atributiilor de serviciu, locului de munca sau a sa-
lariului;

¢) acordarea altor drepturi sociale decat cele reprezentand salariul;

d) formarea, perfectionarea, reconversia si promovarea profesionala;

e) aplicarea masurilor disciplinare;

f) dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilitatile acordate de acesta;

g) orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare” (art. 7);

— ,refuzul unei persoane fizice sau juridice de a angaja in munca o persoana
pentru motivul ca aceasta apartine unei anumite rase, nationalitati, etnii, religii, ca-
tegorii sociale sau unei categorii defavorizate ori din cauza convingerilor, varstei, se-
xului sau orientarii sexuale a acesteia, cu exceptia cazurilor prevazute de lege” (art. 8
alin. 1);

- ,conditionarea ocuparii unui post prin anunt sau concurs, lansat de angajator
ori de reprezentantul acestuia, de apartenenta la o anumita rasa, nationalitate, etnie,
religie, categorie sociald sau la o categorie defavorizata, de varsta, de sexul sau orien-
tarea sexuala, respectiv de convingerile candidatilor, cu exceptia situatiei” in care se
impune protejarea unor persoane sau grupuri defavorizate (art. 8 alin. 2);

- neaplicarea unui tratament egal de catre persoanele fizice si juridice ,,tuturor
persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca; acestea vor asigura accesul liber si
egal la consultarea cererii si ofertei de pe piata muncii, la consultanta cu privire la

14 Republicata in M.Of. nr. 166 din 7 martie 2014, modificata ulterior.
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posibilitatile de ocupare a unui loc de munca si de obtinere a unei calificari si vor re-
fuza sprijinirea cererilor discriminatorii ale angajatilor. Angajatorii vor asigura confi-
dentialitatea datelor privitoare la rasa, nationalitatea, etnia, religia, sexul, orientarea
sexuala sau a altor date cu caracter privat care privesc persoanele aflate in cautarea
unui loc de munca” (art. 8 alin. 3);

- ,discriminarea angajatilor de catre angajatori, in raport cu prestatiile sociale
acordate, din cauza apartenentei angajatilor la o anumita rasa, nationalitate, origine
etnica, religie, categorie sociala sau la o categorie defavorizata ori pe baza varstei,
sexului, orientarii sexuale sau convingerilor promovate de ei” (art. 9).

La randul ei, Legea nr. 202/2002 interzice discriminarea dintre femei si barbati
in relatiile de munca.

Privind egalitatea de sanse si tratament, in aceasta materie ,,se intelege accesul
nediscriminatoriu la:

a) alegerea ori exercitarea libera a unei profesii sau activitati;

b) angajare in toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate nivelu-
rile ierarhiei profesionale;

¢) venituri egale pentru munca de valoare egala;

d) informare si consiliere profesionald, programe de initiere, calificare, perfec-
tionare, specializare si recalificare profesionala, inclusiv ucenicia;

e) promovare la orice nivel ierarhic si profesional;

f) conditii de incadrare in munca si de munca ce respecta normele de sanatate
si securitate in munca, conform prevederilor legislatiei in vigoare, inclusiv conditiile
de concediere;

g) beneficii, altele decat cele de natura salariala, precum si la sistemele publice
si private de securitate sociala;

h) organizatii patronale, sindicale si organisme profesionale, precum si la be-
neficiile acordate de acestea;

i) prestatii si servicii sociale, acordate in conformitate cu legislatia in vigoare”
(art. 7 alin. 1).

Dispozitiile Legii nr. 202/2002 se aplica tuturor persoanelor angajate, functio-
narilor publici, personalului ,,contractual din sectorul public si privat, inclusiv din in-
stitutiile publice, cadrelor militare din sectorul public, precum si celorlalte categorii
de persoane al caror statut este reglementat prin legi speciale” (art. 7 alin. 3).

In scopul prevenirii si eliminarii oricarei forme de discriminare bazata pe criteriul
de sex, angajatorii sunt obligati sa ia mai multe masuri printre care se afla introducerea
de dispozitii in regulamentele interne si regulamentele de ordine interioara pentru
interzicerea acestui gen de discriminare si sanctionarea angajatilor care incalca demni-
tatea personala a altor angajati prin crearea de medii degradante de intimidare, de os-
tilitate sau ofensatoare. De asemenea, au obligatia sa informeze permanent, inclusiv in
locuri vizibile, asupra drepturilor pe care angajatii ,le au in ceea ce priveste respectarea
egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munca” (art. 8).

Se interzice angajatorului sa utilizeze practici ,,care dezavantajeaza persoanele
de un anumit sex, in legatura cu relatiile de munca referitoare la:

a) anuntarea, organizarea concursurilor sau examenelor si selectia candidatilor
pentru ocuparea posturilor vacante din sectorul public sau privat;

b) incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului juridic de
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munca ori de serviciu;

c) stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului;

d) stabilirea remuneratiei;

e) beneficii, altele decat cele de natura salariala, precum si la securitate sociala;

f) informare si consiliere profesionala, programe de initiere, calificare, perfec-
tionare, specializare si recalificare profesionala;

g) evaluarea performantelor profesionale individuale;

h) promovarea profesionala;

i) aplicarea masurilor disciplinare;

j) dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilitatile acordate de acesta;

k) orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare” (art. 9
alin. 1).

Maternitatea nu poate constitui un motiv de discriminare. De aceea ,este in-
terzis sa i se solicite unei candidate, in vederea angajarii, sa prezinte un test de gra-
viditate si/sau sa semneze un angajament ca nu va ramane insarcinata sau ca nu va
naste pe durata de valabilitate a contractului individual de munca” (art. 10 alin. 4)".

Din dispozitiile precitate, constatam ca tara noastra nu doar ca a implementat
normele internationale respective, dar le-a si dezvoltat potrivit specificului national.

6. Ocuparea fortei de munca si combaterea somajului

6.1. Norme O.I.M.

In aceastd materie au fost adoptate urmatoarele norme importante:

— Conventia nr. 88 din anul 1948 privind serviciile de ocupare'®;

— Conventia nr. 122 din anul 1964 privind politica ocuparii'’;

— Conventia nr. 142 din anul 1975 privind punerea in valoare a resurselor uma-
ne (neratificata de Romania);

— Conventia nr. 159 din anul 1983 cu privire la readaptarea profesionala si ocu-
parea persoanelor handicapate (neratificatd de Romania);

— Conventia nr. 168 din anul 1988 referitoare la promovarea ocuparii si protec-
tia somajului;

— Conventia nr. 181 din anul 1997 privind agentiile private de ocupare a fortei
de munca (neratificata de Romania).

— Recomandarea nr. 198 din anul 2006 privind relatiile de munca (de angajare)®.

Conventia nr. 122 din anul 1964 privind politica ocuparii solicita statelor mem-
bre sa formuleze si sa aplice o politica activa care sa promoveze ocuparea deplina a
fortei de munca in vederea stimularii cresterii si dezvoltarii economice, a ridicarii
nivelului de trai, de a raspunde nevoilor fortei de munca si de a rezolva problema so-
majului. Trebuie sa se tinda spre garantarea unui loc de munca pentru toate persoa-
nele disponibile si in cautare de munca, o activitate cat mai productiva si liber aleasa.

Conventia nr. 88 din anul 1948 privind serviciile de ocupare cere statelor ce o
ratifica sa instituie si sa intretind un serviciu public si gratuit de ocupare cu sarcina

15 Alexandru Ticlea, Adelina Dutu, Jurisdictia raporturilor de munca. Legislatie, doctrind si jurisprudentd, Ed. Universul
Juridic, 2021, p. 274-272.

16 Ratificata de Romania prin Decretul 284/1973 (publicat in B. Of. nr. 81 din 6 iulie 1973).

17 Ratificata de Romania prin Decretul 284/1973 (publicat in B. Of. nr. 81 din 6 iulie 1973).

18 Recomandarea nr. 198 din anul 2006, este reprodusa in ,,Revista romana de dreptul muncii” nr. 6/2007, p. 219-224.
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de a realiza cea mai buna organizare posibila a pietei muncii.

In privinta cooperarii cu partenerii sociali, conventia promoveaza ideea consti-
tuirii unor comisii consultative de ocupare. Ea defineste, atributiile acestor servicii de
plasare precum si statutul personalului lor.

Conventia nr. 142 din anul 1975 privind punerea in valoare a resurselor umane
reglementeaza principiul instituirii de politici si programe de orientare si formare
profesionala in stransa corelatie cu politica de ocupare a fortei de munca.

Conventia nr. 159 din anul 1983 cu privire la readaptarea profesionala si ocu-
parea persoanelor handicapate statueaza principiul asigurarii participarii acestor
persoane, in conditii de egalitate, exercitarea unei munci convenabile si insertia lor
sociala. Politica de readaptare profesionala trebuie elaborata de state ce ratifica con-
ventia, cu consultarea partenerilor sociali si a organizatiilor neguvernamentale ce se
ocupa de persoanele cu dizabilitati.

La cea de a 109-a sesiune din anul 2020 a Conferintei Internationale a Muncii
a fost prezentat si discutat Studiul Promovarea locului de munca si a muncii decente
intr-o lume in mutatie.

Cu aceasta ocazie, Comisia de experti pentru aplicarea conventiilor si reco-
mandarilor a declarat ca studiul respectiv va fi util guvernelor, partenerilor sociali,
inclusiv grupurilor specifice de persoane si altor parti interesate, ca si organizatiilor
internationale, profesionistilor etc. Comisia a sperat, totodata, ca studiul va servi ca
un ghid pentru adoptarea de politici si programe, tinand seama de nevoile personale
si ale intreprinderilor.

S-aretinut ca locurile de munca reprezinta un obiectiv strategic esential. Con-
ventia nr. 122 din anul 1964 si Recomandarea nr. 169 privind politica in materie furni-
zeaza orientari de fond pentru formularea de politici si de programe nationale axate
pe promovarea muncii, reducerea saraciei si ameliorarea nivelului de viata a tuturor.

In studiu s-a precizat ca in pofida schimbarilor rapide operate in lumea muncii
si a consecintelor acestora, deplina ocupare a fortei de munca, productiv si liber alea-
sd, ramane un obiectiv realizabil.

Au fost formulate cerintele:

— invatamantul, formarea profesionala si ucenicia pe tot parcursul vietii sunt
indispensabile pentru intrarea pe piata muncii si adaptarea la evolutia acesteia;

- politicile nationale in domeniu trebuie sa fie globale;

— Conventia nr. 122 din anul 1964 consacra o mare suplete si lasa guvernelor
sarcina de a determina masurile, programele si metodele de adoptat pentru a formula
si a pune in valoare politicile nationale;

— aceste politici trebuie sa fie fructul unui dialog social constructiv;

- intreprinderile sunt principalele creatoare de locuri de munca;

— politicile nationale in domeniul trebuie sa fie elaborate tindnd seama de evo-
lutiile tehnologice si de alternarea efectelor negative ale lor, precum si de schimbarile
climatice;

— relatia de munca, sub toate formele sale si in permanenta evolutie, este fun-
damentul protectiei muncii;

— o politica nationala trebuie sa permita revizuirea periodicad a reglementarii
relatiilor de munca;

— o astfel de politica trebuie sa furnizeze orientari si sa acopere diferitele forme
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ale relatiilor de munca, ca si pe cele deghizate sau ambigue si sa garanteze o protectie
eficace a lucratorilor in mod special afectati de incertitudine;

6.2. Reglementari nationale

Actul normativ principal in materie este Legea nr. 76/2002 privind sistemul asi-
gurarilor pentru somaj si stimularea ocuparii fortei de munca®.

Potrivit acestei legi, masurile pentru stimularea ocuparii fortei de munca vi-
zeaza®:

— cresterea sanselor de ocupare a persoanelor in cautarea unui loc de munca;

— stimularea angajatorilor pentru incadrarea in munca a somerilor si crearea de
noi locuri de munca;

— promovarea participarii pe piata muncii a tinerilor cu risc de marginalizare
sociala.

Cresterea sanselor pentru incadrarea in muncd a solicitantilor se realizeaza, in
principiu, prin?!:

- informarea si consilierea profesionala;

— medierea muncii;

— formarea profesionala;

— consultanta si asistenta pentru inceperea unei activitati independente sau
pentru initierea unei afaceri;

— completarea veniturilor salariale ale angajatilor;

— stimularea mobilitatii fortei de munca (art. 53).

Stimularea angajatorilor pentru incadrarea in munca a somerilor,? se realizeaza
prin:

— subventionarea locurilor de munca;

—acordarea de credite in conditii avantajoase in vederea credrii de noi locuri de
munca (art. 77).

Angajatorii care incadreaza in munca, pe durata nedeterminatd, absolventi ai
unor institutii de invatamant primesc lunar, pe o perioada de 12 luni, pentru fiecare
absolvent incadrat, o suma in cuantum de 2.250 lei (art. 80).

Tot astfel, se dispune acordarea de credite in conditii avantajoase — cu dobanda
de 50% din taxa oficiald a scontului stabilita de Banca Nationala a Romaniei - pentru
crearea de noi locuri de munca prin infiintarea sau dezvoltarea de intreprinderi mici

19 Publicata in M. Of. nr. 103 din 6 februarie 2002, modificata ulterior.

In aplicarea acestei legi au fost adoptate Normele metodologice, aprobate prin Hotdrarea Guvernului nr. 174/2002
(publicata in M. Of. nr. 181 din 18 martie 2002), modificata ulterior.

20 Pentru amanunte, a se vedea, Alexandru Ticlea, Mdsuri de prevenire a somajului, in,, Revista romana de dreptul
muncii” nr. 3/2007, p. 1951.

21 Asevedea art. 57 din Legea nr. 76/2002, modificata ulterior.

22 Conform art. 23 din Legea nr. 384/2006 privind statutul soldatilor si gradatilor profesionisti, angajatorii care
incadreaza in munca pe durata nedeterminata soldati sau gradati voluntari disponibilizati, primesc lunar, pe o
perioada de 12 luni, pentru fiecare persoana angajata din aceasta categorie, o suma egald cu un salariu de baza
minim brut pe tara in vigoare si contributia la bugetul asigurarilor de somaj datorata de angajator, aferenta aces-
tuia, cu obligatia mentinerii raporturilor de munca sau de serviciu cel putin 3 ani.

De asemenea, in temeiul dispozitiilor Legii nr. 72/2007 privind stimularea incadrarii in munca a elevilor si stu-
dentilor (publicata in M. Of. nr. 217 din 30 martie 2007), modificata ulterior, angajatorul care incadreazd in munca
elevi si studenti pe perioada vacantelor beneficiaza de un stimulent financiar lunar egal cu 50% din valoarea in-
dicatorului social de referinta al asigurarii pentru somaj si stimularii ocuparii fortei de munca in vigoare prevazut
de Legea nr. 76/2002, pe fiecare elev si student (art. 1).

Perioada maxima de acordare a acestui stimulent (din bugetul asigurarilor pentru somaj — art. 2) este de 60 de zile
lucratoare intr-un an calendaristic (art. 3).
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si mijlocii, unitati cooperatiste, asociatii familiale, precum si activitati independen-
te desfasurare de persoane fizice autorizate. Printre conditiile cerute de lege pentru
acordarea acestor credite se numara si cea ca personalul incadrat sa fie mentinut in
activitate 3 ani (art. 86).

Se mai prevede ca facilitate pentru angajatorii care incadreaza in munca per-
soane din randul somerilor, pe care le mentin in activitate pe o perioada de cel putin
6 luni de la data angajarii, reducerea sumei reprezentand contributia de 5% datorata
bugetului asigurarilor pentru soma;j*.

~Promovarea participdrii pe piata muncii a tinerilor cu risc de marginalizare so-
ciala, prevazuti la art. 5 punctul IV?, se realizeaza de catre Agentia Nationala pentru
Ocuparea Fortei de Munca prin:

a) acompaniament social personalizat;

b) activitati de informare si promovare a intereselor tinerilor cu risc de margi-
nalizare sociala in randul angajatorilor;

¢) subventionarea locului de munca (art. 93')”.

Legea nr. 446/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu
handicap* defineste aceste persoane ca cele carora mediul social, neadaptat deficien-
telor fizice, senzoriale, psihice, mentale si/sau asociate, le impiedicd total sau le limiteazd
accesul cu sanse egale la viata societdtii, necesitand masuri de protectie in sprijinul inte-
grarii si incluziunii sociale (art. 2).

Printre drepturile de care beneficiaza persoanele cu handicap se numara:

— educatia si formarea profesionala (art. 6);

— ocuparea si adaptarea locului de munca, orientarea si reconversia profesionala.

In ceea ce priveste orientarea si formarea profesionald, se prevede ca orice per-
soana cu handicap care doreste sd se integreze sau sa se reintegreze in munca are
acces gratuit la evaluare si orientare profesionala, indiferent de varsta, tipul si gradul
de handicap (art. 16).

Persoana cu handicap participa activ in procesul evaludrii si orientarii profesi-
onale, are acces la informare si la alegerea activitatii, conform dorintelor si aptitudi-
nilor sale (art. 18).

7. Salarizarea

7.1. Norme O.I.M.

Organizatia Internationala a Muncii, inca de la infiintarea sa (in anul 1919), a
militat pentru garantarea unui salariu care sa asigure conditii de viata convenabile
pentru toti lucratorii. Cu ocazia Conferintei de la Philadelphia din anul 1944 s-a preva-
zut obligatia acestei organizatii de a ajuta toate tarile lumii in elaborarea si aplicarea
unor programe cu privire la un salariu minim vital?.

23 Asevedea si art. 5985 din Normele metodologice de aplicare a Legii nr. 76/2002, aprobate prin Hotararea Gu-
vernului nr. 174/2002, modificata ulterior, inclusiv prin Hotararea Guvernului nr. 113/2011 (publicata in M. Of.
nr. 133 din 22 februarie 2011), precum Procedurile privind accesul la masurile pentru stimularea ocuparii fortei de
munca, modalitatile de finantare si institutiile de implementare a acestora, aprobate prin Hotararea Guvernului
nr. 377/2002 (publicata in M. Of. nr. 310 din 10 mai 2002), modificate ulterior.

24 Republicatd in M. Of. nr. 1 din 3 ianuarie 2008, modificata ulterior; inclusiv prin Legea nr. 193/2020 (publicata in
M. Of nr. 767 din 2 august 2020).

25 Prin Conventia nr. 26 si Recomandarea nr. 30 din anul 1930 s-a prevazut, pentru prima data, obligatia instituirii
metodelor de fixare a salariului minim in industrie si comert, iar prin Conventia nr. 99 si Recomandarea nr. 80
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In aceasta materie, au fost adoptate trei importante conventii.

Conventia nr. 95 din anul 1949 privind protectia salariului* precizeaza ca ter-
menul salariu inseamna, ,,oricare i-ar fi denumirea sau modul de calcul, remunerarea
sau castigurile susceptibile de a fi evaluate in bani si stabilite prin acordul partilor
sau de catre legislatia nationald, pe care cel care angajeaza le datoreaza unui lucrator
in baza unui contract de munca, scris sau verbal, fie pentru munca efectuata sau care
urmeaza a fi efectuatd, fie pentru serviciile prestate sau care urmeaza a fi prestate”
(art. 1).

»Contractele colective sau hotararile arbitrale pot permite plata partiala in na-
tura a salariului in industriile sau profesiile unde acest mod de plata se practica in
mod curent sau este preferat datorita naturii industriei sau profesiei in cauza” (art. 4
pct. 1).

Statele membre trebuie sa ia masuri corespunzatoare pentru ca, pe de o par-
te, prestatiile in natura sa foloseasca personal lucratorului si familiei sale si sa fie
conforme cu interesele acestora, iar, pe de alta parte, valoarea acestor prestatii sa fie
justa si rezonabila.

Conventia instituie obligatia platii rapide si integrale a salariului prin evitarea
practicilor care sunt de natura sa sporeasca peste masura dependenta salariatilor fata
de patron.

Salariile platite in bani vor fi achitate exclusiv in moneda avand curs legal, iar
plata sub forma de bilete de ordin, bonuri, cupoane sau sub orice forma considerata
ca reprezinta moneda, avand curs legal, este interzisa.

Se va putea permite ori sa de prevada plata salariului prin cec tras asupra unei
banci sau prin CEC ori mandat postal, atunci cand acest mod de plata se practica
curent sau se face necesar datorita unor imprejurari speciale, cand este prevazut in
contractul colectiv, sau cand, in lipsa unei astfel de dispozitii lucratorul consimte
expres (art. 4 pct. 2).

Art. 8 al Conventiei prevede ca ,Retinerile din salariu nu vor fi autorizate decat
in conditiile si limitele prescrise de legislatia nationald sau stabilite printr-un con-
tract colectiv ori o hotarare arbitrala”.

De retinut este si ca salariul, ,,constituie o creanta privilegiata care trebuie pla-
tit integral mai inainte ca creditorii ordinari sa poata revendica cota-parte ce li se
cuvine”.

Conventia nr. 131 din anul 1970 privind metodele de fixare a salariilor minime?*’,
in special in ce priveste tarile in curs de dezvoltare, prevede pentru statele ce o ratifi-
ca obligatia de a stabili un sistem de salarii minime de natura sa protejeze toate gru-
purile de salariati ale caror conditii de munca sunt de asemenea natura incat acestor
salariati trebuie sa li se asigure o protectie corespunzatoare. Autoritatea competenta
din fiecare tara, de acord cu organizatiile reprezentative ale celor ce angajeaza si ale
lucratorilor interesati, daca acestea exista sau dupa deplina consultare a lucratorilor,
va stabili grupurile de salariati care trebuie protejati.

Salariile minime trebuie stabilite prin lege si, sub pragul stabilit de aceasta, nu

din anul 1951, in agriculturd. In anul 1970 au fost elaborate Conventia nr. 131 si Recomandarea nr. 135 privind
salariul minim.

26 Ratificatd de Romania prin Decretul Consiliului de Stat al RSR nr. 284 din 11 mai 1973, publicat in B. Of. nr. 81 din
6 iunie 1973.

27 Ratificata prin Decretul nr. 83/1975 (publicata in B. Of. nr. 86 din 2 august 1975).
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se poate negocia, nici individual si nici colectiv

Conventia nr. 95 din anul 1949 instituie plata rapida si periodica a salariilor,
statuand masuri pentru inlaturarea unor practici abuzive in materie. Salariul trebuie
platit, in conditii normale direct salariatului, de catre cel ce angajeaza.

Salariile platite in bani vor fi achitate exclusiv in moneda avand curs legal, iar
plata sub forma de bilete de ordin, bonuri, cupoane sau sub orice forma considerata
ca reprezinta moneda, avand curs legal, este interzisa.

Se va putea permite ori sa de prevada plata salariului prin cec tras asupra unei
banci sau prin CEC ori mandat postal, atunci cand acest mod de plata se practica cu-
rent sau se face necesar datorita unor imprejurari speciale, cand este prevazut in con-
tractul colectiv, sau cand, in lipsa unei astfel de dispozitii lucratorul consimte expres.

In legislatia nationald, contractele colective sau hotararile arbitrale pot permite
plata in natura a salariului in industriile sau profesiile unde acest mod de plata se prac-
tica in mod curent sau este preferat datorita naturii industriei sau profesiei in cauza.

Salariul trebuie platit la intervale regulate, numai in zilele lucratoare si la locul
de munca sau in apropierea acestuia.

Conform art. 3 din Conventia nr. 131 si cap. II pct. 2 din Recomandarea nr. 135
din anul 1970 asupra fixarii salariului minim, ale Organizatiei Internationale a Muncii,
cu ocazia determinarii salariilor minime, trebuie sa se tind, pe cat posibil, seama de
urmatoarele criterii:

a) nevoile salariatilor si familiilor lor;

b) nivelul general al salariilor din tara;

c) costul vietii si fluctuatiile acestui cost;

d) prestatiile de securitate sociala;

e) nivelul de viata al altor grupuri sociale;

f) factorii de ordin economic, inclusiv exigentele dezvoltarii economice, pro-
ductivitatea si interesul de atinge si a mentine un inalt nivel al ocuparii fortei de
munca.

Conventia nr. 173 din anul 1992 asupra protectiei creantelor lucratorilor in caz
de insolvabilitate a patronului este chemata sa dezvolte Conventia nr. 95 din anul
1949 care, prin forta lucrurilor, doar enunta acest principiu. Statele ce o ratifica se
obliga sa protejeze creantele lucrarilor cu titlu de salariu, fie prin intermediul acor-
darii titlului de creante privilegiate, fie prin instituirea unei garantii, fie prin aceste
doua mijloacele combinate.

7.2. Reglementari nationale

Normele O.I.M. se regasesc, in principal, in Codul muncii

Constitutia Romaniei prevede ,instituirea unui salariu” (art. 41) ,de natura sa
asigure cetatenilor un nivel de trai decent” [art. 47 alin. (1)]*. Curtea Constitutionala
»a statuat® ca nivelul de trai decent este un concept relativ, ceea ce inseamna ca, in
stabilirea sau definirea acestuia legiuitorul are un rol preponderent in functie de ca-
pacitatea economica si financiara a tarii”.

Art. 164 din Codul muncii dispune:

— ,Salariul de baza minim brut pe tard garantat in plata, corespunzator pro-

28 Dupa republicarea Constitutiei (in M. Of., nr. 767 din 31 octombrie 2003), art. 38 a devenit art. 41, iar art. 43 a
devenit art. 47), si se utilizeaza terminologia ,salariu minim brut pe tara”.
29 Decizia nr. 545/2012 (publicata in M. Of., nr. 440 din 2 iulie 2012).
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gramului normal de munca, se stabileste prin hotarare a Guvernului, dupa consulta-
rea sindicatelor si a patronatelor. In cazul in care programul normal de munca este,
potrivit legii, mai mic de 8 ore zilnic, salariul de baza minim brut orar se calculeaza
prin raportarea salariului de baza minim brut pe tara la numarul mediu de ore lunar
potrivit programului legal de lucru aprobat” (alin. 1);

- ,Angajatorul nu poate negocia si stabili salarii de baza prin contractul indivi-
dual de munca sub salariul de baza minim brut orar pe tara” (alin. 2);

- ,Angajatorul este obligat sa garanteze in plata un salariu brut lunar cel putin
egal cu salariul de baza minim brut pe tara. Aceste dispozitii se aplica si in cazul in
care salariatul este prezent la lucru, in cadrul programului, dar nu poate sa isi desfa-
soare activitatea din motive neimputabile acestuia, cu exceptia grevei” (alin. 3).

Se prevede ca ,Pentru salariatii carora angajatorul, conform contractului co-
lectiv sau individual de munca, le asigura hrana, cazare sau alte facilitati, suma in
bani cuvenita pentru munca prestata nu poate fi mai mica decat salariul minim brut
pe tard prevazut de lege” (art. 165). Insa, ,,Plata in natura a unei parti din salariu, in
conditiile stabilite la art. 165 este posibila numai daca este prevazuta expres in con-
tractul colectiv de munca aplicabil sau in contractul individual de munca” (art. 166
alin. 3).

In consens cu normele O.1.M., se dispune:

— ,Salariul se plateste in bani cel putin o data pe luna, la data stabilita in con-
tractul individual de munca, in contractul colectiv de munca aplicabil sau in regula-
mentul intern, dupa caz” (art. 166 alin. 1);

— ,Plata salariului se poate efectua prin virament intr-un cont bancar” (alin. 2),
desigur daca angajatul consimte in acest sens;

—,Nicio retinere din salariu nu poate fi operata, in afara cazurilor si conditiilor
prevazute de lege” (art. 169 alin. 1).

Legea nr. 200/2006* are ca obiect de reglementare constituirea si utilizarea
fondului de garantare pentru plata creantelor salariale.

Aceste creante sunt ,,drepturile salariale si alte drepturi banesti datorate si ne-
platite salariatului, care au fost stabilite in contractul individual de munca si/sau in
contractul colectiv de munca” [art. 4 lit. d)].

Din Fondul de garantare se asigura plata creantelor salariale ce rezulta din con-
tractele individuale si colective de munca incheiate de salariati cu angajatorii im-
potriva cdrora au fost pronuntate hotarari judecatoresti definitive de deschidere a
procedurii insolventei si fata de care a fost dispusa masura ridicarii totale sau partiale
a dreptului de administrare (art. 2)3.

Cea mai importanta resursa financiara a Fondului o constituie contributia an-
gajatorilor [definiti la art. 4 lit. a)], intr-o cota de 0,25%, aplicata asupra sumei veni-
turilor care constituie baza de calcul a contributiei individuale la bugetul asigura-
rilor pentru somaj realizate de salariatii incadrati cu contract individual de munca
(art. 7)%.

30 Publicata in M. Of. nr. 453 din 25 mai 2006, modificata ulterior.

31 De mentionat este ca potrivit art. 161 pct. 3 din Legea nr. 85/2014 privind procedura de prevenire a insolventei si
de insolventa (publicaté in M. Of. nr. 466 din 25 junie 2014) modificata ulterior, creantele izvorate din raporturile
de munca se afld pe ordinea doi in ceea ce priveste plata lor in cazul falimentului (dupa taxele, timbrele sau orice
alte cheltuieli aferente procedurii respective).

32  Asevedeaart. 211 Cod fiscal - Legea nr. 227/2015 (publicata in M. Of. nr. 688 din 10 septembrie 2015), modificata
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Din resursele Fondului se suporta, urmatoarele categorii de creante salariale:

a) salariile restante;

b) compensatiile banesti restante, datorate de angajatori pentru concediul de
odihna neefectuat de salariati, dar numai pentru maximum un an de munca;

c) platile compensatorii restante, in cuantumul stabilit in contractul colectiv
de munca si/sau in contractul individual de munca, in cazul incetarii raporturilor de
munca;

d) compensatiile restante pe care angajatorii au obligatia de a le plati, potrivit
contractului colectiv de munca si/sau contractului individual de munca, in cazul ac-
cidentelor de munca sau al bolilor profesionale;

e) indemnizatiile restante, pe care angajatorii au obligatia, potrivit legii, de a le
plati pe durata intreruperii temporare a activitatii (art. 13).

Prin Legea nr. 67/2006% este reglementata protectia drepturilor salariatilor in
cazul transferului intreprinderii, al unitatii sau al unor parti al acestora.

8. Timpul de munca

8.1. Norme O.I.M.

Durata muncii a reprezentat intotdeauna un subiect de importanta vitala pen-
tru activitatea normativa a Organizatiei Internationale a Muncii. Afirmatia este con-
firmata de faptul ca prima Conventie (nr. 1 din anul 1919) priveste durata muncii in
industrie.

Chiar in preambulul Constitutiei acestei organizatii s-a prevazut necesitatea
reglementarii orelor de munca, fixarea unei durate maxime a duratei zilnice si sapta-
manale de lucru.

Prin art. 2 al Conventiei nr. 1 a fost stabilita regula conform careia ,,durata mun-
cii personalului nu va putea trece de opt ore pe zi si patruzeci si opt ore pe saptama-
na”. Aceasta limita ,,va putea fi depasita in caz de accident intamplat sau iminent sau
in caz cand sunt de efectuat lucrari urgente la masini si la utilaje ori in caz de forta
majora, dar numai in masura necesara pentru a evita pricinuirea vreunei tulburari
serioase in mersul normal al stabilimentului” (art. 3). De asemenea, limita va putea
fi depasita in lucrarile a caror functionare neintrerupta, din cauza naturii lucrarilor
trebuie sa fie asigurata prin echipe succesive, cu conditia ca orele de lucru sa nu de-
paseasca in medie cincizeci si sase de ore pe saptamana (art. 4).

Ulterior, prin Conventia nr. 47 din anul 1935 si Recomandarea nr. 116 din anul
1962 a fost incurajat principiul saptamanii de munca de 40 de ore fara reducerea sa-
lariului. Desi Romania nu a ratificat conventia amintita, aceasta regula a saptamanii
de 40 de ore este inscrisa in Codul muncii (art. 112 alin. 1).

In afara de cele 2 conventii, au mai fost adoptate, de exemplu: Conventia nr. 30
din anul 1930 asupra duratei muncii (comert si birouri); Conventia nr. 43 din anul
1934 privind reducerea duratei muncii (sticldrii); Conventia nr. 46 din anul 1933 asu-
pra duratei muncii (mine de carbuni); Conventia nr. 51 din anul 1936 de reducere a
duratei muncii (lucrari publice); Conventia nr. 61 din anul 1937 de reducere a duratei
muncii (textile); Conventia nr. 67 din anul 1939 de reducere a duratei muncii (trans-

ulterior.
33 Publicatd in M. Of. nr. 176 din 28 martie 2006.
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porturi rutiere).

8.2. Reglementari nationale

Actul normativ principal in materie (Codul muncii) contine dispozitii conforme
cu normele O.I.M.:

- ,Pentru salariatii angajati cu norma intreaga durata normald a timpului de
munca este de 8 ore pe zi si de 40 de ore pe sdptamana” (art. 112 alin. 1);

- ,In functie de specificul unitatii sau al muncii prestate, se poate opta si pen-
tru o repartizare inegald a timpului de munca, cu respectarea duratei normale a tim-
pului de munca de 40 de ore pe saptamana” (art. 113 alin. 2);

- ,Munca suplimentara nu poate fi efectuata fara acordul salariatului, cu excep-
tia cazului de forta majora sau pentru lucrari urgente destinate prevenirii producerii
unor accidente ori inlaturarii consecintelor unui accident” (art. 120 alin. 2).

De precizat este ca durata normala a zilei de lucru in medie de 8 ore pe zi este
si o dispozitie constitutionala (art. 41 alin. 3).

Siin cazul diferitelor categorii de personal se prevede aceeasi durata normala a
zilei de lucru de 8 ore pe zi si 40 de ore pe saptamana, in cazul:

— functionarilor publici (art. 419 alin. 1 din Codul administrativ);

- personalului didactic (art. 262 alin. 2 din Legea educatiei nationale nr. 1/2011);

— judecatorilor si procurorilor (art. 89 alin. 1 din Regulamentul propriu, respec-
tiv art. 202 alin. 1);

— politistilor (art. 39 alin. 1 din Legea nr. 360/2002);

— politistilor de penitenciare (art. 116 alin. 1 din Legea nr. 145/2019).

9. Timpul de odihna

9.1. Norme O.I.M.

La sesiunea a 93-a a Conferintei Internationale a Muncii din 2005, analizandu-se
raportul Comisiei de experti pentru aplicarea conventiilor si recomanddrilor inclusiv a
Conventiei nr. 1 si Conventiei nr. 30 s-a precizat ca viata umana nu se rezuma numai
la munca si fiecare om trebuie sa beneficieze de o protectie efectiva contra oboselii
fizice si mentale excesive si pentru a avea posibilitatea sa se relaxeze, sa duca o viata
sociala si familiala. Durata muncii si perioadele de odihna reprezintd o dimensiune
esentiala a oricarei relatii individuale de munca*.

Repausul saptamanal a reprezentat obiect de reglementare al Conventiei nr. 14
din anul 1921 privind repausul saptdmdnal in industrie si Conventiei nr. 106 din anul
1957 privind repausul saptamanal pentru comert si birouri (neratificata de Romania).

Potrivit Conventiei nr. 14, ,,intreg personalul ocupat in orice stabiliment indus-
trial public ori particular sau in dependintele sale, sub rezerva exceptiilor prevazute
in articolele de mai jos, sa se bucure, in cursul fiecarei perioade de 7 zile, de un repaus
cuprinzand cel putin 24 de ore consecutive” (art. 2 pct. 1). ,Acest repaus se va acorda,
pe cat posibil, in acelasi timp intregului personal” (art. 2 pct. 2).

Statele membre pot autoriza exceptii de la regula de mai sus, totale sau parti-
ale, cu consultarea partenerilor sociali (art. 4), prevazandu-se perioade de repaus ca

34 Conférence Internationale du Travail, 93¢ session, 2005, Durée du Travail, Vers plus de flexibilité?, Bureau
international du Travail, Genéve, 2005, p. 109.
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o compensare a suspendarilor sau diminuarilor repausului saptamanal prevazut la
art. 2 pct. 1 (art. 5).

Concediul anual platit face obiectul: Conventiei nr. 52 din anul 1936, Recomanda-
rii nr. 98 din anul 1954, Conventiei nr. 101 din anul 1952 (pentru agricultura) si Reco-
mandarii nr. 93 din anul 1952 (pentru agricultura) si al Conventiei cu caracter general
nr. 132 din anul 1970 (revizuita). Organizatia Internationala a Muncii a elaborat si
Conventia nr. 140 din anul 1974, respectiv Recomandarea nr. 148 din 1974 referitoare
la concediul de studii platit.

Desi Conventiile nr. 52 si 101 au fost revizuite prin Conventia nr. 132, acestea
raman inca in actualitate pentru statele care le-au ratificat (54, respectiv, 46 ratifi-
cari). Conventia nr. 101 este inca deschisa ratificarilor pentru statele care nu sunt in
masura sa accepte dispozitiile referitoare la agricultura din Conventia nr. 132.

Conventia nr. 132 din anul 1970 privind concediul platit (revizuita) instituie
principiul unui concediu anual platit trei saptamani sau mai mult (neratificata de
Romania).

Concediul se acorda proportional cu timpul lucrat. Conventia nu exclude posi-
bilitatea ca legea interna sa conditioneze acest drept de o activitate depusa anterior
de minimum 6 luni.

Absentele datorate bolii, accidentului, concediului de maternitate sau alte cau-
ze independente de vointa lucratorului trebuie luate in calculul perioadei de activita-
te. In raport de conditiile specifice fiecarui stat, perioadele de incapacitate in munca
datorate bolii sau accidentului pot fi, ca exceptie, sa nu fie luate in consideratie in
stabilirea duratei concediului de odihna.

Sarbatorile legale nu intra in calculul zilelor de concediu.

Conventia contine dispozitii referitoare la remunerarea lucratorului pe durata
concediului sau.

Concediul anual de odihna platit poate fi acordat si fractionat, o portiune insa
trebuind sa corespunda unei perioade neintrerupte de cel putin doua saptamani.

Cu acordul salariatului, concediul de odihna poate fi amanat, in conditiile limi-
tative stabilite prin legea nationala.

Pentru fixarea perioadei concediului, conventia recomanda sa se tina cont de
necesitatile serviciului, ca si de posibilitatile de odihna si de destindere (vara, iarna).

In cazul incetarii raportului de munca, lucratorul care a prestat o activitate de
cel putin sase luni va beneficia, fie de un concediu proportional cu timpul lucrat, fie
de o indemnizatie compensatorie, fie un credit de concediu echivalent.

Conventia statueaza asupra nulitatii clauzei prin care sar renunta la dreptul la
concediu anual platit, chiar daca sar prevedea, in schimb, o indemnizatie sau un alt
avantaj. Cu alte cuvinte, concediul de odihna trebuie efectuat, in principiu, in natura.

Conventia nr. 140 din anul 1974 (neratificata de tara noastra) obliga statele ce
o ratifica sa-si formuleze si sa aplice o politica de natura sa promoveze concediul de
studii platit in perioada orelor de munca. Acest concediu nu poate fi refuzat pe niciun
criteriu, ci dimpotriva, trebuie acordat, fara nicio discriminare de rasa, culoare, sex,
religie, opinie politica, ascendenta nationala ori origine sociala. Perioada lui trebuie
asimilata cu perioada de activitate (de munca) efectiva pentru determinarea dreptu-
rilor la prestatii sociale si a altor drepturi ce deriva din relatia de munca®.

35 Alexandru Ticlea, Tratat..., p. 96.
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9.2. Reglementari nationale

Dispozitiile legii noastre merg mai departe decat normele internationale (din
care unele neratificate) si stabilesc si timpul de odihnd intre 2 zile de muncd. Este vorba
de un repaus care nu poate fi mai mic de 12 ore consecutive (art. 135 alin. 1 din Codul
muncii).

Repausul saptamanal este conform normei internationale de 48 de ore consecu-
tive, de reguld, sambata si duminica (art. 137 alin. 1 din Codul muncii).

Privind concediul de odihnd (desi Romania nu a ratificat Conventia nr. 132), s-a
prevazut totusi ca durata minimd a acestuia este de 20 de zile lucratoare, durata efec-
tiva stabilindu-se ,,prin contractul individual de munca cu respectarea legii si a con-
tractelor colective de munca aplicabile” (art. 145). Pe durata concediului, salariatul
beneficiaza de o indemnizatie care nu poate fi mai mica decat salariu de baza, in-
demnizatiile si sporurile cu caracter permanent cuvenite pentru perioada respectiva
(art. 150 alin.1). Compensarea in bani a concediului neefectuat este permisa numai in
cazul incetarii raportului de munca (art. 146 alin. 1).

Totodata, Codul muncii reglementeaza sdrbdtorile legale (art. 139), concediile
pentru formare profesionald, cu platd sau fard plata (art. 154), concediile fard plata pen-
tru rezolvarea unor situatii personale ale salariatilor (art. 153).

10. Protectia tinerilor si a copiilor

10.1. Norme O.I.M.

In aceastd materie au fost adoptate 7 conventii privind varsta minima, 3 con-
ventii privind munca de noapte, 3 conventii privind examenul medical si o recoman-
dare privind munca in subteran, toate urmarind o protectie adecvatd a minorilor si
tinerilor. Aceste norme sunt concentrate in trei directii: stabilirea unei varste minime
pentru admiterea in munca, realizarea unui examen medical la incadrarea in munca
si limitarea, respectiv, interzicerea muncii de noapte a tinerilor.

Varsta minima de admitere in munca a facut obiectul: Conventiei nr. 5 din anul
1919 asupra varstei minime (industrie); Conventiei nr. 39 din anul 1937 (revizuita)
asupra varstei minime (industrie); Conventiei nr. 33 din anul 1932 si Recomandarii nr.
41/1932 asupra varstei minime (munci neindustriale); Conventiei nr. 60 din anul 1937
asupra varstei minime (munci neindustriale); Conventiei nr. 10 din anul 1921 asupra
varstei minime (agricultura); Conventiei nr. 123 din anul 1965 si Recomandarii nr. 124
din anul 1965 asupra varstei minime (munci subterane); Conventiei nr. 138 din anul
1973 si Recomandarii nr. 146 din anul 1973 asupra varstei minime; Conventiei nr. 182
din anul 1999 privind interzicerea celor mai grave forme ale muncii copiilor si actiu-
nea imediata in vederea eliminarii lor.

Normele O.I.M., ca regula, interzic lucrul copiilor sub 14 ani in stabilimen-
tele industriale (art. 2 din Conventia nr. 5), munca de noapte a tinerilor sub 18 ani
(art. 4 din Conventia nr. 6), intrebuintarea tinerilor mai mici de 18 ani (si a femei-
lor) la lucrarile de pictura industriala la care se face uz de ceruza, sulfat de plumb
si de toate produsele ce contin pigmenti (art. 3 pct. 1 din Conventia nr. 16 din anul
1921) etc.

Examenul medical al tinerilor face obiectul Conventiilor nr. 77 din anul 1946,
nr. 78 din anul 1946 si nr. 124 din anul 1965.
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Munca tinerilor a facut obiectul unei discutii generale cu ocazia Conferintei In-
ternationale a Muncii din 1986, urmare a unei rezolutii din 1983 privind tinerii si con-
tributia Organizatiei la Anul international al tineretului. O rezolutie asupra locurilor
de munca pentru tineri a fost adoptata in 1998. Problema muncii si formarii lor s-a
mai discutat in anul 2000 cu ocazia analizei asupra resurselor umane. Ulterior, O.I.M.
a actionat in scopul promovarii muncii tinerilor si a sprijinit statele membre pentru
elaborarea si punerea in valoare a planurilor nationale cu o asemenea tema.

La Conferinta internationald din anul 2005 a fost dezbatut Raportul Comisiei pri-
vind munca tinerilor, luandu-se masurile care se impun in acest domeniu’®, iar la Con-
ferinta din anul 2006 s-a prezentat raportul , Eliminarea muncii copiilor: un obiectiv ce
poate fi realizat”. In Raportul Directorului General prezentat la cea dea 99a Conferinta a
Organizatiei Internationale a muncii din 2010%, s-a insistat pe ,intensificarea luptei
impotriva muncii copiilor”. S-a relevat astfel, ca desi situatia copiilor la nivel mondial
se afla in scadere, totusi, 250 de milioane de copii continua sa lucreze. Aproximativ
150 de milioane presteaza munci periculoase. La nivel mondial, baietii obligati sa
lucreze sunt cu 40 de milioane mai multi ca fetele?®.

10.2. Reglementari nationale

Normele de protectie a tinerilor sunt prevazute in Codul muncii®, Hotararea
Guvernului nr. 600/2007 privind protectia tinerilor la locul de munca® si Hotararea
Guvernului nr. 867/2009 privind interzicerea muncilor periculoase pentru copii*'.

Art. 13 din Codul muncii dispune:

- ,incadrarea in munca a persoanelor sub varsta de 15 ani este interzisa”
(alin. 1);

- incadrarea in munca in locuri de munca grele, vatamatoare sau periculoase se
poate face dupa implinirea varstei de 18 ani (alin. 5).

Potrivit art. 128 alin. (1) din acelasi act normativ, ,Tinerii care nu au implinit
varsta de 18 ani nu pot presta munca de noapte”, iar durata timpului lor de munca
este de 6 ore pe zi si de 30 de ore pe saptamana (art. 112 alin. 2).

Hotararea Guvernului nr. 600/2007 se aplica oricarei persoane in varsta de pana
la 18 ani incadrata cu contract individual de munca*? in sectorul formal, iar Hotararea
Guvernului nr. 867/2009 se aplica atat sectorului formal, cat si celui informal*>. Dispozi-

36 Conférence internationale du travail, Compte rendu provisoire, Quatrevingttroisiéme. Sixiéme question a ’emploi
des jeunes (discussion générale fondé sur un approche intégrée), Rapport de la Commision de ’emploi de jeunes,
Geneve, 2005, p. 20/2.

37 Raportul este reprodus in sinteza, in ,,Revista romana de dreptul muncii” nr. 5/2010, p. 218-262.

38 Raportul se refera si la impactul negativ asupra copiilor din tara noastra, ca urmare a emigrarii unui numar mare
de romani. Cei lipsiti de scoald si servicii sociale sunt tot mai numerosi; unii dintre ei au fost incredintati institu-
tiilor de stat.

39 Asevedea Loredana Steliana Doseanu, Razvan Viorel Doseanu, Protectia juridicd a tinerilor la locul de muncd, in
»Revista romana de dreptul muncii” nr. 2/2015, p. 26.

40 Publicata in M. Of. nr. 473 din 13 iulie 2007.

41 Publicata in M. Of. nr. 568 din 14 august 2009.

42 Art. 2 din Hotararea Guvernului nr. 600/2007 privind protectia tinerilor la locul de munca.

43 Potrivit art. 2 lit. d) si e) din Hotararea Guvernului nr. 867/2009 prin sector formal se intelege ,,sectorul in care
activitatea sau munca prestata de un copil pentru persoane juridice sau fizice se realizeaza in baza unei forme
contractuale reglementate de lege corespunzator varstei sale”, iar prin sector informal se intelege ,sectorul in care
activitatea desfagurata de un copil pentru persoane fizice se realizeaza fara o forma contractuald reglementata
de lege, cum ar fi: activitatile domestice in gospodariile proprii sau in alte gospodarii, activitatile din agricultura,
activitatile de pe strada: spalatul geamurilor in intersectii, inchirierea unui loc de parcare, distribuirea de pliante/
reviste si altele asemenea, piete, gari si porturi, activitatile traditionale: topirea metalelor neferoase, fabricarea
caramizilor si altele”.
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tiile sale se aplica tuturor categoriilor de angajatori, persoane fizice autorizate, asocia-
tiilor familiale, precum si persoanelor fizice care utilizeaza munca copiilor in sectorul
informal si cel formal [art. 1 alin. (2)]. Ele se aplica in domeniul muncii, educatiei, sa-
natatii, precum si in oricare alt domeniu cu incidenta asupra copilului [art. 2 alin. (3)].

Potrivit Hotararii Guvernului nr. 867/2009 sunt interzise si eliminate muncile
periculoase pentru copii, care, prin natura lor sau prin conditiile in care se exercita,
dauneaza sanatatii, securitatii sau moralitatii copiilor.

Sunt asemenea munci interzise cele periculoase si cele intolerabile.

In conformitate cu art. 2 lit. b) din actul normativ mai sus mentionat, sunt mun-
ci periculoase — toate activitatile din sectoarele formal si informal, desfasurate de ca-
tre copil sau realizate prin implicarea nemijlocita a copilului, care, prin natura lor
sau prin conditiile in care se exercita, dauneaza sanatatii, securitatii, dezvoltarii sau
moralitatii copiilor, avand urmatoarele caracteristici: se desfagoara in sectoare eco-
nomice periculoase sau in ocupatii periculoase in care munca copiilor este interzisa
prin lege; au o frecventd, durata si/sau intensitate care impiedica frecventarea inva-
tamantului obligatoriu, participarea la programe de orientare sau de formare profe-
sionala aprobate de autoritatea competenta sau capacitatea copilului de a beneficia
de instruire.

Sunt munci intolerabile — activitatile desfasurate de catre copil sau realizate
prin implicarea nemijlocita a copilului, care, prin natura lor sau conditiile in care se
exercita, dauneaza sanatatii, securitatii, dezvoltarii sau moralitatii copiilor, si anume:
toate formele de sclavie sau practicile similare — vanzarea de sau comertul cu copii,
servitutea pentru datorii si munca de servitor — precum si munca fortata sau obliga-
torie, inclusiv recrutarea fortata sau obligatorie a copiilor in vederea utilizarii lor in
conflictele armate; utilizarea, recrutarea sau oferirea unui copil in scopul practicarii
prostitutiei, productiei de material pornografic sau de spectacole pornografice; utili-
zarea, recrutarea sau oferirea unui copil in scopul unor activitati ilicite, mai ales pen-
tru productia si traficul de stupefiante, asa cum le definesc conventiile internationale
[art. 2 1it. ¢)].

11. Protectia femeilor

11.1. Norme O.I.M.

Preocuparile Organizatiei Internationale a Muncii in aceasta materie s-au ori-
entat in timp, in doud mari directii: asigurarea egalitatii in drepturi a femeilor cu
barbatii si asigurarea protectiei muncii femeilor.

In privinta primei directii, reamintim, Conventia nr. 100 din anul 1951 asupra
egalitatii de remunerare si Recomandarea nr. 123 din anul 1965 asupra muncii femeilor
avand responsabilitati familiale care se regaseste in spiritul sau si in legislatia noastra.

Cealalta directie s-a canalizat in protectia maternitatii, a limitarii si, treptat, a
interzicerii muncii de noapte si in subteran a femeilor.

Protectia maternitatii face obiectul Conventiei nr. 3 din anul 1919, respectiv
a Conventiei nr. 103 din anul 1952, conventie la care neam referit anterior. Sunt de
retinut, si Recomandarile nr. 12 din anul 1921 privind protectia maternitatii (agri-
cultura), respectiv nr. 95 din anul 1952 asupra protectiei maternitatii (revizuita prin
Conventia nr. 183 din anul 2000).
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Munca de noapte este, prevazuta de Conventia nr. 89 din anul 1948 (revizuitad),
conventie ratificata si de tara noastrd. In acest domeniu pentru statele care leau ra-
tificat, raman in vigoare si Conventiile nr. 4 din anul 1919 si nr. 41 din anul 1934. Ro-
mania ratificand norma superioara a Conventiei nr. 89, a denuntat ratificarea facuta
anterior Conventiei nr. 4 din anul 1919.

0.I.M. a luat masuri suplimentare prin Conventia nr. 183 din anul 2000.

Cu ocazia Conferintei Organizatiei Internationale a Muncii din iunie 2009, s-a
recunoscut* inca odata ca egalitatea de sanse intre femei si barbati, in relatiile de
lucru reprezinta o valoare fundamentala. S-a afirmat totodata, ca persista inca o dis-
criminare din cauza saraciei si a maternitatii, o segregare pe orizontala si verticala
pe piata fortei de munca. Femeile predomina in locuri de munca cu timp partial, iar
in pofida unei imbunatatiri a nivelului de invatamant/instruire, ele sunt reprezenta-
tive in locuri de munca slab platite, sunt slab reprezentate in munci de conducere si
tehnice; lucreaza in conditii proaste, sunt supuse hartuirii si violentei sexuale etc.
La Conferinta Internationald a Muncii din 2011 s-a relevat ca diferentele dintre casti-
gurile femeilor comparativ cu barbatii era de 22,9%. In Uniunea Europeana, femeile
castiga pe ora, in medie cu 17,1% mai putin decat barbatii. De aceea, se impune inla-
turarea discriminarii dintre femei si barbati, egalitatea intre sexe fiind o chestiune de
justitie sociala.

11.2. Reglementari nationale

In considerarea si anormelor europene* nu doar a celor internationale, Romania
a adoptat dispozitii relevante privind protectia maternitatii la locul de munca.

Cu caracter general, art. 128 alin. (2) din Codul muncii dispune: ,Femeile gra-
vide, lduzele si cele care alapteaza nu pot fi obligate sa presteze munca de noapte”.

Prin acte normative speciale sunt reglementate concediul de risc maternal,
concediul de maternitate, concediul pentru cresterea copilului etc.

Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 96/2003 privind protectia maternitatii
la locurile de munca* prevede evitarea expunerii salariatelor la riscurile evidentiate
conform recomandarilor medicului de medicina a muncii sau a medicului de familie.
Daca riscurile cu privire la sanatatea si securitatea in munca pun in pericol angajatele
sau exista repercursiuni asupra sarcinii si aldptarii, angajatorii trebuie sa ia masurile
necesare pentru modificarea conditiilor de munca, a programului de lucru sau sa evi-
te expunerea lor la aceste riscuri, inclusiv sa dispuna repartizarea in alte posturi fara
riscuri (art. 9).

Totodata, salariatele au dreptul la concediu de risc maternal care se poate
acorda, in intregime sau fractionat pe o perioada ce nu poate depasi 120 zile, pe
baza certificatului eliberat de catre medicul de familie sau de catre medicul specia-
list (art. 10).

Pe durata concediului, salariata are dreptul la o indemnizatie de risc maternal
(art. 31 din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 158/2005 privind concediile si in-
demnizatiile de asigurari sociale de sanatate*’).

44 Raportul intitulat Egalitatea intre femei si barbati. Esenta muncii decente, este reprodus, in extras, in ,,Revista
roména de dreptul muncii” nr. 5/2009, p. 239-252.

45 A se vedea Raluca Dimitriu, Prezenta femeilor pe piata muncii, in ,,Revista romana de dreptul muncii” nr. 9/2016,
p.16-18.

46 Publicata in M. Of. nr. 750 din 27 octombrie 2003, modificata ulterior.

47 Publicata in M. Of. nr. 1074 din 29 noiembrie 2005, modificata ulterior.
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Acest din urma act normativ reglementeaza dreptul angajatelor, in scopul pro-
tejarii mamei si copilului, la concediu pentru sarcind si lduzie de 126 de zile, din care 63
de zile inainte de nastere si 63 de zile dupa acest moment (art. 23). Pe perioada conce-
diului de maternitate se acorda o indemnizatie in cuantum de 85% din baza de calcul.

Art. 51 alin. 1 din Codul muncii prevede suspendarea contractului individual de
munca din initiativa salariatelor in urmatoarele situatii:

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

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

Concediul pentru cresterea copilului in varstd de pand la 2 ani sau, in cazul copilu-
[ui cu handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani; este reglementat de Ordonanta de
urgenta a Guvernului nr. 111/2010 privind concediul si indemnizatia lunara pentru
cresterea copilului.*

Art. 2 din Ordonanta prevede cd, persoanele care, in ultimii 2 ani anteriori datei
nasterii copilului, au realizat timp de cel putin 12 luni venituri din salarii si asimilate
intelectuala, venituri din activitati agricole, silvicultura si piscicultura, supuse impo-
zitului, beneficiaza de concediu si de o indemnizatie lunara pentru cresterea copilu-
lui in varsta de pana la 2 ani, respectiv 3 ani, in cazul copilului cu handicap.

Cuantumul indemnizatiei lunare pentru cresterea copilului este de 85% din
media veniturilor nete realizate in ultimele 12 luni din ultimii 2 ani anteriori datei
nasterii copilului.

Concediul si indemnizatia pentru ingrijirea copilului bolnav sunt reglementate de
Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 158/2005 privind concediile si indemnizatiile
de asigurari sociale de sanatate.

Conform art. 26 din Ordonantd, asiguratii au dreptul la concediu si indemniza-
tie pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani, iar in cazul copilului
cu handicap, pentru afectiunile intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani.
Indemnizatia se acorda pe baza certificatului de concediu medical eliberat de medicul
curant si a certificatului pentru persoanele cu handicap (art. 28).

Durata de acordare a indemnizatiei este de maximum 45 de zile calendaristice
pe an pentru un copil, cu exceptia situatiilor in care copilul este diagnosticat cu boli
infectocontagioase, este imobilizat in sisteme de imobilizare specifice aparatului
locomotor sau este supus unor interventii chirurgicale; durata concediului medical
in aceste cazuri va fi stabilita de medicul specialist, iar dupa depasirea termenului de
90 de zile, cu aprobarea medicului expert al asigurarilor sociale (art. 29). Daca durata
internarii copilului cuprinde perioade din doua sau mai multe luni calendaristice,
medicul curant poate acorda certificatul de concediu medical la externare sau lunar
(art. 29Y).

Cuantumul brut lunar al indemnizatiei pentru ingrijirea copilului bolnav este
de 85% din baza de calcul (art. 30).

48 Publicata in M.Of. nr. 830 din 10 decembrie 2010, modificata ulterior inclusiv prin 0.U.G. nr. 26/2021 (publicata in
M. Of. nr. 363 din 8 aprilie 2021).
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12. Securitatea si sanatatea in munca

12.1. Norme O.I.M.

In materia securitatii si sanatatii la locul de munca au fost adoptate peste 40
de conventii si un numar mai ridicat de recomandari, ceea ce demonstreaza interesul
major al Organizatiei pentru protectia lucratorilor la locul de munca®.

Conventia nr. 155 din anul 1981 privind securitatea si sanatatea lucratorilor (ne-
ratificata de Romania) prevede ca statele care o ratifica trebuie sa defineasca, sa puna
in aplicare si sa reexamineze periodic o politica nationald coerenta in materie de
securitate, sanatate a lucratorilor si de mediu de munca, urmarindu-se prevenirea
accidentelor de munca, a bolilor profesionale, a oricaror atentate la sanatatea lu-
cratorilor. Angajatorul este obligat sa puna la dispozitia lucratorilor imbracaminte
si echipament de protectie si sa faca tot posibilul ca locurile de munca, masinile,
utilajele, materialele, substantele, procedeele utilizate etc. sa se afle sub un strict
control pentru a nu prezenta niciun risc pentru securitatea si sanatatea lucratorilor.
O alta dispozitie importanta, este aceea potrivit careia lucratorul care paraseste locul
de munca pentru ca avea un motiv rezonabil de a gandi ca acesta prezinta un pericol
iminent pentru viata sau sanatatea sa, trebuie protejat contra unor consecinte sau
masuri nejustificate ce pot fi luate impotriva lui.

Conventia nr. 161 din anul 1985 privind serviciile de sanatate in procesul muncii
(neratificata de Romania) promoveaza ideea favorizarii sanatatii fizice si intelectuale
a tuturor lucratorilor prin mentinerea unui mediu de munca sigur, sanatos, adecvat,
prin actiunea unui serviciu preventiv de consiliere a tuturor lucratorilor si prin adop-
tarea unei politici nationale coerente in materie. Supravegherea sanatatii lucratorilor
trebuie sa fie gratuita si efectuata, pe cat posibil, in timpul orelor de munca, fara ca
prin acestea sa se afecteze cuantumul salariului.

Conventia nr. 174 din anul 1993 referitoare la prevenirea accidentelor indus-
triale majore (neratificata de Romania), are ca obiectiv, asa cum {i este denumirea,
prevenirea accidentelor industriale, reducerea la minimum a riscurilor de accidente
si reducerea efectelor unor astfel de accidente.

Dea lungul timpului, au fost mai multe conventii, de natura sa protejeze lu-
cratorii contra unor riscuri cum sunt saturnismul (Conventia nr. 13 din anul 1921),
radiatiile ionizante (Conventia nr. 115 din anul 1960), intoxicatiile datorate benzenului
(Conventia nr. 136 din anul 1971), cancerul profesional (Conventia nr. 139 din anul
1974), amianta (Conventia nr. 162 din anul 1986), bolile profesionale si leziunile profe-
sionale generate de produsele chimice (Conventia nr. 170 din anul 1990).

Conventia nr. 170 din anul 1990 privind securitatea in utilizarea produsilor chi-
mici (neratificata de Romania) este considerata de referinta pentru protectia contra
unor riscuri particulare.

Organizatia Internationala a Muncii a elaborat conventii ce au ca obiect si pro-
tectia lucratorilor ce utilizeaza masini si utilaje (Conventia nr. 119 din anul 1963), care
transporta greutati manuale (Conventia nr. 127 din anul 1967) sau care sunt expusi la
poluarea aerului, zgomot, vibratii la locul de munca (Conventia nr. 148 din anul 1977).

Sunt si conventii ce privesc materia securitatii si igiena muncii ce reglementeaza,
protectia in cazul unor ramuri de activitate particulare. Este cazul Conventiei nr. 120

49 Nicolae Voiculescu, Maria-Beatrice Berna, op. cit., p. 63.
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din anul 1964 care are ca obiect securitatea si igiena muncii in comert si birouri, Con-
ventia nr. 167 din anul 1988 care priveste activitatea din constructii, precum si Con-
ventiile nr. 27 din anul 1929 si nr. 152 din anul 1979 care privesc activitatea din porturi.

In 1995, a fost adoptatd Conventia nr. 176 privind securitatea si sanatatea in
mine (neratificata de Romania) care obliga statele ce o ratifica sa formuleze si sa puna
in aplicare, de comun acord cu organizatiile interesate cele mai reprezentative ale pa-
tronilor si lucratorilor, o politica coerenta in materie de securitate si sanatate in mine
si o legislatie adecvata. Conventia contine dispozitii referitoare la responsabilitatea
patronilor, precum si la drepturile si obligatiile lucratorilor si ale delegatiilor acestora.

La cea de a 95-a Conferinta Internationala a Muncii, care s-a desfasurat la Gene-
va, in perioada 31 mai 16 iunie 2006, a fost adoptata Conventia privind cadrul promo-
tional pentru securitate §i sandtate in muncd (nr. 187/2006).

In art. 2 din aceasta Conventie se cere fiecarui membru care o ratifica de a pro-
mova imbunatatirea continud a securitatii si sanatatii in munca, cu scopul de a pre-
veni accidentele si bolile profesionale si decesele la locul de munca, prin elaborarea,
prin consultare cu patronatele si sindicatele reprezentative, a unei politici nationale,
a unui sistem national si a unui program national.

De asemenea, trebuie sa ia masuri active in vederea realizarii treptate a unui
mediu de munca sigur si sanatos, prin intermediul unui sistem national §i a unor
programe nationale de securitate si sdnatate in munca, tinand cont de principiile
enuntate in instrumentele Organizatiei, legate de cadrul de promovare a securitatii
si sdnatatii in munca.

La cea dea 96-a sesiune, care a avut loc in perioada 30 mai — 15 iunie 2007,
unde s-a prezentat Raportul ,Munca decenta in serviciul dezvoltarii durabile”, au fost
adoptate Conventia nr. 188 (neratificatd de Romania)si Recomandarea nr. 199/2007
privind munca in domeniul piscicol’'. Normele astfel adoptate urmaresc sa garanteze
conditii de munca decente pentru lucratorii din acest sector si anume:

— conditii minime sanitare si de securitate a muncii;

— timp de odihna suficient (durata acestuia sa nu fie mai mica de 10 ore la un
interval de 24 de ore si 77 de ore la un interval de 7 zile);

— incheierea unui contract de imbarcare;

— acelasi statut privind securitatea sociala ca si pentru ceilalti lucratori.

De semnalat este ca varsta minima pentru munca la bordul navelor de pescuit
este de 16 ani, aceeasi ca si cea stabilita prin Conventia nr. 138/1973 privind varsta
minima2.

12.2. Reglementari nationale

Desi Romania nu s-a preocupat in mod special de ratificarea conventiilor O.I.M.
in materia securitatii si sanatatii in munca, totusi tara noastra a respectat aceste nor-
me, actualizate conform standardelor Uniunii Europene, standarde care au un ca-
racter actual circumscris statelor membre, caracter diferit de cel global, prezentat de
Organizatia Internationala a Muncii.

50 Aceasta conventie (neratificata de Romania), este reprodusa in ,,Revista romana de dreptul muncii” nr. 2/2006,
p. 200-203.
A se vedea si Cristina Mihes, Documente recente ale Organizatiei Internationale a Muncii, in aceeasi revista,
p. 204-206.

51 http://www.ilo.org/public/french/standards/relm/ilc/ilc96/reports.htm

52 Alexandru Ticlea, Tratat.., p. 97-98.
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Art. 41 alin. (2) din Constitutie dispune ca ,salariatii au dreptul la masuri
de protectie sociala. Acestea privesc securitatea si sanatatea salariatilor, regimul
de munca al femeilor si al tinerilor, instituirea unui salariu minim brut pe tara,
repausul saptdmanal, concediul de odihna platit, prestarea muncii in conditii
deosebite sau speciale, formarea profesionald, precum si alte situatii specifice,
stabilite prin lege”.

Potrivit art. 175 din Codul muncii, ,angajatorul are obligatia sa asigure securi-
tatea si sanatatea lor in toate aspectele legate de munca [alin. (1)]. Acest act normativ
consacra sanatatii si securitatii muncii Titlul V (art. 175-191).

Actul normativ special — Legea nr. 319/2006 a securitatii si sanatatii in munca®
»stabileste principii generale referitoare la prevenirea riscurilor profesionale, pro-
tectia sanatatii si securitatea lucratorilor, eliminarea factorilor de risc si accidentare,
informarea, consultarea, participarea echilibrata, instruirea lucratorilor si a repre-
zentantilor lor, precum si directiile generale pentru implementarea acestor principii”
[art. 1 alin. (2)]. Aceasta lege se aplica in toate sectoarele de activitate, atat publice,
cat si private (art. 3 alin. 1).

In afara de actele normative sus-citate, materia este reglementata si de*:

— Legea nr. 346/2002 privind asigurarea pentru accidente de munca si boli pro-
fesionale®;

— Legea nr. 418/2004 privind Statutul profesional specific al mediului de medi-
cina a muncii®;

— Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 99/2000 privind masurile ce pot fi
aplicate in perioadele cu temperaturi extreme pentru protectia persoanelor incadrate
in munca®’;

— Hotararea Guvernului nr. 1025/2003 privind metodologia si criteriile de inca-
drare a locurilor de munca in conditii speciale’;

— Hotararea Guvernului nr. 305/2017 privind stabilirea unor masuri de punere
in aplicare a Regulamentului (UE) 2016/425 al Parlamentului European si al Consiliu-
lui din 9 martie 2016 privind echipamentele individuale de protectie si de abrogare a
Directivei 89/686/CEE a Consiliului®’;

— Hotararea Guvernului nr. 1875/2005 privind protectia sanatatii si securitatii
lucratorilor fata de riscurile datorate expunerii la azbest®;

— Hotararea Guvernului nr. 1876/2005 privind cerintele minime de securitate si
sanatate referitoare la expunerea lucratorilor la riscurile generate de vibratii®';

— Hotararea Guvernului nr. 300/2006 privind cerintele minime de securitate si
sandtate pentru santierele temporare sau mobile®?;

53 Publicata in M. Of. nr. 646 din 26 iulie 2006, modificata ulterior.

54 Alexandru Ticlea, Tratat.., p. 627-629.

55 Republicatad in M. Of. nr. 251 din 8 aprilie 2014, modificata ulterior.

56 Publicata in M. Of. nr. 998 din 29 octombrie 2004, modificata ulterior.

57 Publicata in M. Of. nr. 304 din 4 iulie 2000, aprobata cu modificari prin Legea nr. 436/2001 (publicata in
M. Of. nr. 404 din 20 iulie 2001).
In aplicarea acestei ordonante au fost emise Normele metodologice aprobate prin Hotdrarea Guvernului
nr. 580/2000 (publicata prin M. Of. nr. 315 din 7 iulie 2000).

58 Publicata in M. Of. nr. 645 din 10 septembrie 2003, modificata ulterior.

59 Publicata in M. Of. nr. 351 din 12 mai 2017.

60 Publicata in M. Of. nr. 64 din 24 ianuarie 2006, modificata ulterior.

61 Publicata in M. Of. nr. 81 din 30 ianuarie 2006, modificata ulterior.

62 Publicata in M. Of. nr. 252 din 21 martie 2006, modificata ulterior.
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— Hotararea Guvernului nr. 493/2006 privind cerintele minime de securitate si
sanatate referitoare la expunerea lucratorilor la riscurile generate de zgomot®?;

— Hotararea Guvernului nr. 971/2006 privind cerintele minime pentru semnali-
zarea de securitate si/sau sanatate la locul de munca®;

— Hotararea Guvernului nr. 1007/2006 privind cerintele minime de securitate si
sanatate referitoare la asistenta medicald la bordul navelor®;

— Hotararea Guvernului nr. 1028/2006 privind cerintele minime de securitate si
sanatate in munca referitoare la utilizarea echipamentelor cu ecran de vizualizare®;

— Hotararea Guvernului nr. 1048/2006 privind cerintele minime de securitate si
sanatate pentru utilizarea de catre lucratori a echipamentelor individuale de protec-
tie la locul de munca®’;

— Hotararea Guvernului nr. 1049/2006 privind cerintele minime pentru asigurarea
securitatii si sanatatii lucratorilor din industria extractiva de suprafata sau subteran®;

— Hotararea Guvernului nr. 1050/2006 privind cerintele minime pentru asigura-
rea securitatii i sanatatii lucratorilor din industria extractiva de foraj*;

— Hotararea Guvernului nr. 1051/2006 privind cerintele minime de securitate si
sanatate pentru manipularea manuala a maselor care prezinta riscuri pentru lucra-
tori, in special de afectiuni dorsolombare™;

— Hotararea Guvernului nr. 1058/2006 privind cerintele minime pentru imbu-
natatirea securitatii si protectia sanatatii lucratorilor care pot fi expusi unui potential
risc datorat atmosferelor explozive’;

— Hotararea Guvernului nr. 1091/2006 privind cerintele minime de securitate si
sanatate pentru locul de munca;

— Hotararea Guvernului nr. 1092/2006 privind protectia lucratorilor impotriva
riscurilor legate de expunerea la agenti biologici”;

— Hotararea Guvernului nr. 1093/2006 privind cerintele minime de securitate si
sanatate pentru protectia lucratorilor impotriva riscurilor legate de agentii canceri-
geni sau mutageni la locul de munca™;

— Hotararea Guvernului nr. 520/2016 privind cerintele minime de securitate si
sanatate referitoare la expunerea lucratorilor la riscuri generate de campuri electro-
magnetice’;

— Hotararea Guvernului nr. 1135/2006 privind cerintele minime de securitate si
sanatate la bordul navelor de pescuit’;

— Hotararea Guvernului nr. 1146/2006 privind cerintele minime de securitate si
sanatate pentru utilizarea in munca de catre lucratori a echipamentelor de munca’;

63 Publicata in M. Of. nr. 380 din 3 mai 2006, modificata ulterior.
64 Publicata in M. Of. nr. 683 din 9 august 2006, modificata ulterior.
65 Publicata in M. Of. nr. 696 din 15 august 2006.

66 Publicatd in M. Of. nr. 710 din 18 august 2006.

67 Publicatd in M. Of. nr. 722 din 23 august 2006.

68 Publicatd in M. Of. nr. 727 din 25 august 2006.

69 Publicatd in M. Of. nr. 737 din 29 august 2006.

70 Publicatd in M. Of. nr. 713 din 21 august 2006.

71 Publicatd in M. Of. nr. 737 din 29 august 2006.

72 Publicatd in M. Of. nr. 739 din 30 august 2006.

73 Publicata in M. Of. nr. 762 din 7 septembrie 2006.

74 Publicata in M. Of. nr. 757 din 6 septembrie 2006, modificata ulterior.
75 Publicata in M. Of. nr. 576 din 28 iulie 2016, modificata ulterior.
76 Publicata in M. Of. nr. 772 din 12 septembrie 2006.

77 Publicata in M. Of. nr. 815 din 3 octombrie 2006.
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- Hotararea Guvernului nr. 1218/2006 privind stabilirea cerintelor minime de
securitate si sanatate pentru asigurarea protectiei lucratori impotriva riscurilor lega-
te de prezenta agentilor chimici’;

- Normele metodologice de aplicare a prevederilor Legii nr. 319/2006, aprobata
prin Hotararea Guvernului nr. 1425/20067°;

— Normele metodologice de aplicare a Legii nr. 346/2002 privind asigurarea
pentru accidente de munca si boli profesionale®;

— Hotararea Guvernului nr. 355/2007 privind supravegherea sanatatii lucrato-
rilor®!;

— Hotararea Guvernului nr. 557/2007 privind completarea masurilor destinate
sa promoveze imbunatatirea securitatii si sanatatii la locul de munca pentru salariatii
incadrati in baza unui contract individual de munca pe durata determinata si pentru
salariatii temporari incadrati la agenti de munca temporara®?;

— Hotararea Guvernului nr. 600/2007 privind protectia tinerilor la locul de
munca®s;

— Hotararea Guvernului nr. 1014/2015 privind metodologia de reinnoire a avi-
zelor de incadrare a locurilor de munca in conditii deosebite®;

— Normele generale de aparare impotriva incendiilor® etc.

13. Inspectia Muncii

13.1. Norme O.I.M.

In aceastd materie, sunt relevante:

— Conventia nr. 81 din anul 1947 privind inspectia muncii in industrie si co-
mert®;

— Conventia nr. 129 din anul 1969 privind inspectia muncii in agricultura®’.

Sarcinile inspectiei muncii statornicite de aceste conventii sunt:

a) sa asigure aplicarea dispozitiilor legale referitoare la conditiile de munca si la
protectia lucratorilor in exercitarea profesiei lor, cum sint dispozitiile privind durata
muncii, salarizarea, securitatea si igiena muncii, conditiile de trai, folosirea copiilor
si a tinerilor si altele conexe, In masura in care inspectorii de munca sint insarcinati
sa asigure aplicarea acestor dispozitii;

b) sa furnizeze celor care angajeaza si lucratorilor informatii si indrumari teh-
nice asupra mijloacelor cele mai eficace de respectare a dispozitiilor legale;

c) sa aduca la cunostinta autoritatii competente deficientele sau abuzu-
rile care constituie incalcari ale dispozitiilor legale in vigoare (art. 3, respectiv
art. 6 pct. 1).

78 Publicatad in M. Of. nr. 845 din 13 octombrie 2006, modificata ulterior.

79 Publicata in M. Of. nr. 882 din 30 octombrie 2006, modificata ulterior.

80 Aprobata prin Ordinul nr. 825/2006 al ministrului muncii solidaritatii sociale si familiei si nr. 450/2006 al minis-
trului sanatatii (publicate in M. Of. nr. 708 din 17 august 2006).

81 Publicata in M. Of. nr. 332 din 17 mai 2007, modificata ulterior.

82 Publicata in M. Of. nr. 407 din 18 iunie 2007.

83 Publicata in M. Of. nr. 473 din 13 iulie 2007, modificata ulterior.

84 Publicata in M. Of. nr. 986 din 31 decembrie 2015.

85 Aprobate prin Ordinul 163/2007 al ministrului administratiei si internelor (publicat in M. Of. nr. 216 din 29 martie
2007).

86 Ratificata prin Decretul Consiliului de Stat nr. 284/1973 (publicat in B. Of. nr. 81 din 6 iunie 1973).

87 Ratificata prin Decretul Consiliului de Stat nr. 83/1975 (publicat in B. Of. nr. 86 din 2 august 1975).
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Personalul inspectiei va fi format din functionari publici al caror statut si condi-
tii de serviciu le asigura stabilitatea in functie si independenta fata de orice schimbare
guvernamentala si orice influenta neprevazuta din afara (art. 6, respectiv. art. 8 pct. 1).

Inspectorii de munca vor fi autorizati:

a) sa patrunda liber, fara incunostintare prealabild, la orice ora din zi si din
noapte, in orice intreprindere supusa inspectiei;

b) sa patrunda, ziua, in toate localurile pe care au motive temeinice sa le con-
troleze;

) sa procedeze la orice cercetari, controale sau anchete considerate necesare
pentru a se asigura ca dispozitiile legale sint efectiv respectate, si in special:

i) sa interogheze, singuri sau in prezenta martorilor, pe cel care angajeaza sau
personalul intreprinderii, asupra tuturor problemelor referitoare la aplicarea dispo-
zitiilor legale;

ii) sa ceara sa li se prezinte toate inscrisurile, registrele si documentele a caror
detinere este prevazuta de legislatia referitoare la conditiile de munca, in scopul verifi-
carii conformitatii acestora cu dispozitiile legale si pentru a le copia sau scoate extrase;

iii) sa pretinda afisarea instructiunilor prevazute de dispozitiile legale;

iv) sa ia pentru analiza mostre din materiile si substantele utilizate sau mani-
pulate, cu conditia ca cel care angajeaza sau reprezentantul acestuia sa fie incunos-
tintat ca materiile sau substantele respective au fost luate in acest scop (art. 12 pct. 1,
respectiv art. 16 pct. 1).

13.2. Reglementari nationale

Actul normativ principal in materie este Legea nr. 108/1999 pentru infiintarea
si organizarea Inspectiei Muncii®.

In art. 1 alin. 4 din lege se precizeaza ca autoritatea actioneaza pentru asigu-
rarea protectiei sociale a muncii, in baza prevederilor art. 41 din Constitutia Roma-
niei, si, respectiv, a prevederilor Conventiei Organizatiei Internationale a Muncii nr.
81/1947 privind inspectia muncii in industrie si comert, ratificata prin Decretul Con-
siliului de Stat nr. 284/1973 si ale Conventiei Organizatiei Internationale a Muncii
nr. 129/1969 privind inspectia muncii in agriculturad, ratificata prin Decretul Consi-
liului de Stat nr. 83/1975.

In art. 6 alin. 1, Legea nr. 108/1999 enumera atributiile generale ale Inspectiei
Muncii, $i anume:

a) controlul aplicarii prevederilor legale, generale si speciale, in domeniile rela-
tiilor de munca, securitatii si sanatatii in munca si supravegherii pietei;

b) furnizarea de informatii angajatorilor si salariatilor cu privire la mijloacele
de aplicare a prevederilor legale in domeniile de competenta;

c) informarea autoritatilor competente despre deficientele sau abuzurile legate
de aplicarea dispozitiilor legale in vigoare;

d) prestarea de servicii specifice domeniului sau de activitate;

e) initierea de propuneri pentru imbunatatirea cadrului legislativ din domeniile
sale de activitate, pe care le inainteaza Ministerului Muncii si Solidaritati Sociale.

In alin. 2 al art. 6 sunt stabilite atributiile specifice ale autoritatii respective in
domeniul relatiilor de munca (lit. A) si al securitatii si sanatatii in munca (lit. B).

88 Republicata in M. Of. nr. 290 din 3 mai 2012, modificata ulterior.
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In consens cu normele O.1.M., se prevede ca inspectorii de munca sunt functi-
onari publici cu statut special (statornicit de Legea nr. 337/2018%) si ca beneficiaza
de stabilitate in functie si independenta fata de orice schimbare guvernamentala si
influenta neprevazuta din afara (art. 16 alin. 1 si 3).

In art. 19 din Legea nr. 108 din 1999 sunt enumerate atributiile pe care acestia
le au, astfel:

»a) sa aiba acces liber, permanent si fara instiintare prealabila in sediul oricarui
angajator si in orice alt loc de munca organizat de persoane fizice sau juridice;

b) sa identifice, pe baza actelor care dovedesc identitatea sau pe baza altor do-
cumente, persoanele aflate in locurile de munca sau in alte locuri supuse controlului
sau cercetarii evenimentelor si sd impuna completarea fisei de identificare;

c) sa solicite angajatorului sau reprezentantului legal al acestuia, precum si
salariatilor, singuri ori in prezenta martorilor, documentele si informatiile necesare
pentru realizarea controlului sau pentru efectuarea cercetarii evenimentelor;

d) sa li se puna la dispozitie de catre entitatea controlata copii de pe documen-
tele care au legatura cu controlul efectuat sau cu cercetarea evenimentului;

e) sa ia declaratii scrise, singuri sau in prezenta martorilor, salariatilor, angaja-
torilor si/sau, dupa caz, reprezentantilor legali ai acestora, precum si altor persoane
care pot da informatii cu privire la obiectul controlului efectuat sau al evenimentului
cercetat;

f) sa preleveze, in vederea efectuarii de analize in laboratoare specializate sau
in vederea administrarii de probe, mostre de produse, materiale ori substante fabri-
cate, utilizate, depozitate, manipulate si sa instiinteze detinatorul sau angajatorul
despre aceasta;

g) sa dispuna angajatorului efectuarea de masuratori, determinari si experti-
ze pentru prevenirea unor evenimente sau pentru stabilirea cauzelor evenimentelor
produse, precum si verificarea, prin organisme abilitate, a incadrarii nivelului noxelor
profesionale in limite admisibile la locurile de munca;

h) sa preleveze mostrele necesare din produse pentru care desfasoara actiuni de
supraveghere a pietei, iar in cazul in care considera necesar, sa dispuna distrugerea
sau scoaterea din uz a produselor care prezinta un risc grav;

i) sa dispuna angajatorului masuri, in vederea remedierii intr-un timp determi-
nat a neconformitatilor constatate;

j) sa dispuna interzicerea, restrictionarea, retragerea unui produs de pe piata
sau rechemarea acestuia, cu precizarea motivelor care stau la baza acestei decizii;

k) sa dispuna sistarea activitatii sau oprirea din functiune a echipamentelor de
munca, in cazul in care constata o stare de pericol grav si iminent de accidentare ori
de imbolnavire profesionala, si sa sesizeze, dupa caz, organele de urmarire penala;

1) sa dispuna suspendarea sau retragerea autorizatiei de functionare;

m) sd aplice semne distinctive cu valoare de sigiliu, in conditiile prevazute de
lege, in virtutea autoritatii de stat cu care este investit, pe timpul si in legatura cu
indeplinirea atributiilor de serviciu;

n) sa sesizeze organele de urmarire penala cu privire la cazurile sau la situatiile
de incalcare a dispozitiilor legale in domeniu, cand existd indicii de savarsire a unei
infractiuni;

89 A sevedea Dan Top, Statutul inspectorului de muncd, in ,,Revista romana de dreptul muncii” nr. 1/2019, p. 22-29.
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0) sa constate contraventii si sd aplice sanctiuni prevazute de legislatia in vi-
goare;

p) sd solicite si sa primeasca neconditionat sprijin de la autoritati si institutii de
ordine publica si protectie, dupa caz, in desfasurarea controlului”.

14. Concluzii

Putem aprecia cd, intr-o oarecare masura, conventiile O.I.M. ratificate au fost
preluate in dreptul nostru, e adevarat cu oarecari sincope, retinute in cele ce preced.

Din pacate, Romdnia se situeaza printre ultimele tari europene cu un procent de
implementare de aproximativ 40% din Conventii.

Ar trebui, in aceasta privinta, ca Romania sa preia exemplul tarilor cu o econo-
mie sociald de piata avansata (Spania, Franta, Italia, Belgia) unde procentul de imple-
mentare a normelor internationale depaseste 80% si se apropie chiar de 100%.

In acest context, am mentionat necesitatea stringentd, ca intr-o prima etapa, sa
fie ratificate cele 8 conventii indicate la pct. 2.2. din studiul de fatd, iar tara noastra sa
respecte cu fidelitate si strictete, in special, cele doua conventii fundamentale — Con-
ventia nr. 87 si Conventia nr. 98 — pentru care a fost criticata mai multi ani la rand de
catre structurile specializate ale O.I.M.
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CAPITOLUL II

NORMELE UNIUNII EUROPENE SI
IMPLEMENTAREA LOR IN LEGISLATIA
MUNCII DIN ROMANIA

1. Preliminarii

1.1. Uniunea Europeana

Actul de nastere al Uniunii Europene il reprezinta Tratatul de la Maastricht din
anul 1992. Prin Tratatul de la Lisabona din anul 2007, termenul de ,Comunitate” a
fost inlocuit cu cel de ,,Uniune”.

Tratatul privind Uniunea Europeana (TUE) a instituit modelul social european,
avand ca principale obiective:

— promovarea pacii, a valorilor Uniunii si bunastarea popoarelor sale;

— coeziunea economica, sociala si teritoriala;

— promovarea progresului tehnic si stiintific;

— respectul pentru diversitatea culturala si lingvistica, salvarea si dezvoltarea
patrimoniului cultural;

— lupta impotriva excluziunii sociale si a discriminarii, justitie sociald, solida-
ritatea intre generatii;

— promovarea valorilor si intereselor sale si protectia cetatenilor sai, in relatiile
sale cu restul comunitatii internationale;

- dezvoltarea unei economii sociale de piata cu grad ridicat de competitivitate,
ocuparea deplina a fortei de munca si progres social.

In Preambulul Tratatului privind functionarea Uniunii Europene (TFUE) este
inscrisa hotararea statelor membre de a asigura prin actiunea loc comuna progresul
economic si social al statelor in scopul ameliorarii constante a conditiilor de viata si
munca a natiunilor lor.

Se dispune ca, Uniunea ,,combate excluziunea sociala si discriminarile si pro-
moveaza justitia si protectia sociala, egalitatea intre femei si barbati, solidaritatea
intre generatii, protectia drepturilor copilului” si ca ,promoveaza coeziunea econo-
micad, sociala si teritoriala, precum si solidaritatea intre statele membre”. (art.3 TUE)

Uniunea Europeana sustine si completeaza actiunea statelor membre in dome-
niile enumerate de art. 153 TFUE, dupa cum urmeaza:

a) imbunatatirea, in special, a mediului de munca, pentru a proteja sanatatea si
securitatea lucratorilor;
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b) conditiile de munca;

c) securitatea sociala si protectia sociala a lucratorilor;

d) protectia lucratorilor in caz de reziliere a contractului de munca;

e) informarea si consultarea lucratorilor;

f) reprezentarea si apararea colectiva a intereselor lucratorilor si angajatorilor,
inclusiv administrarea comuna;

) conditiile de munca pentru resortisantii din tarile terte care sunt rezidenti
legali pe teritoriul Uniunii;

h) integrarea persoanelor excluse de pe piata fortei de munca.

Printre categoriile de izvoare principale ale dreptului derivat unional se afla
regulamentele si directivele.

Regulamentele contin dispozitii generale si impersonale; ele sunt direct apli-
cabile si produc efecte in ordinea juridica a statelor membre fara ca acestea sa le
integreze in dreptul national prin norme interne.

Directivele nu sunt de aplicabilitate imediata, ci trebuie transpuse in dreptul
intern, in considerarea particularitatilor nationale.

Conform art.52 din Protocolul la Tratatul de aderare, Romania a devenit, ince-
pand cu data de 1 ianuarie 2007, destinatara legilor-cadru, regulamentelor si decizi-
ilor europene, directivelor si deciziilor din Tratatul privind Uniunea Europeana, prin
urmare si a normelor privind munca si securitatea sociala, materii la care ne vom
referi in continuare.

1.2. Carta sociala europeana

Ne referim la acest document al Consiliului Europei deoarece o mare parte a
drepturilor fundamentale sociale inscrise in Carta sunt preluate in normele specifice
ale Uniunii Europene.

»La 3 mai 1996 a fost adoptata Carta sociala europeana revizuita, ratificata si de
Romania prin Legea nr. 74 din 3 mai 1999, care inlocuieste Carta sociala din 1961.
Textul reuneste drepturile garantate de Carta din 1961, cu un numar de amendamen-
te, drepturile garantate de Protocolul aditional din 1988, cat si o serie de noi drepturi,
care ating, in redactarea din 1999, un numar de 31.

Carta sociala europeana a fost apreciata pozitiv si pentru ca, in esenta ei, este
o sintezd a dreptului international al muncii, drept elaborat in principal in cadrul Or-
ganizatiei Internationale a Muncii, avand in vedere ca reuneste. intr-un document
unic, principii generale afirmate disparat intr-o multitudine de conventii ale acestei
organizatii.

Pe de alta parte, cele 31 de articole ale Cartei sociale europene (revizuite) re-
flecta intr-un fel conceptia Consiliului Europei asupra drepturilor fundamentale so-
ciale. Dupa cum vom vedea in capitolele respective, multe dintre drepturile pe care le
vom enumera mai jos le vom regasi dezvoltate prin norme specifice ale Uniunii Eu-
ropene, marturie a complementaritatii sistemelor europene si in aceasta materie.”.”

Art. 1 - Dreptul la munca

Art. 2 - Dreptul la conditii de munca echitabile

Art. 3 - Dreptul la securitate si la igiend in munca

Art. 4 - Dreptul la o salarizare echitabila

90 Nicolae Voiculescu, Maria-Beatrice Berna, op. cit., p. 131.
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Art. 5 - Dreptul sindical

Art. 6 - Dreptul de negociere colectivi

Art. 7 - Dreptul copiilor si adolescentilor la protectie

Art. 8 - Dreptul lucratoarelor la protectia maternitatii

Art. 9 - Dreptul la orientare profesionala

Art. 10 - Dreptul la formare profesionald

Art. 11 - Dreptul la protectia sanatdtii

Art. 12 - Dreptul la securitate sociald

Art. 13 - Dreptul la asistenta sociala si medicala

Art. 14 - Dreptul de a beneficia de servicii sociale

Art. 15 - Dreptul persoanelor cu handicap la autonomie, integrare sociald si parti-
cipare la viata comunitatii

Art. 16 - Dreptul familiei la protectie sociald, juridica si economicd

Art. 17 - Dreptul copiilor si adolescentilor la protectie sociald, juridicd si economicd

Art. 18 - Dreptul la exercitarea unei activitdti lucrative pe teritoriul celorlalte parti

Art. 19 - Dreptul muncitorilor ndjranti si al familiilor lor la protectie si asistentd

Art. 20 - Dreptul la egalitate de sanse si tratament in materie de angajare si profe-
sie, fard discriminare bazatd pe sex

Art. 21 - Dreptul la informare si consultare

Art. 22 - Dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca
si a mediului de munca

Art. 24 - Dreptul la protectie in caz de concediere

Art. 25 - Dreptul lucratorilor la protectia propriilor creante in caz de insolvabilitate
a patronului acestora

Art. 26 - Dreptul la demnitate in muncd

Art. 27 - Dreptul lucrdtorilor cu responsabilitdti familiale ia egalitate de sanse si
tratament

Art. 28 - Dreptul reprezentantilor lucrdtorilor la protectie in intreprindere si facili-
tatile acordate acestora

Art. 29 - Dreptul la informare si la consultare in procedurile de concediere colectiva

Art. 30 - Dreptul la protectie impotriva sdrdciei si excluderii sociale

Art. 31 - Dreptul la locuintd

1.3. Pilonul european al drepturilor sociale®!

In 2017, Comisia Europeand a prezentat o comunicare prin care a instituit
asa-numitul Pilon european al drepturilor sociale. Pilonul social - al carui scop este
de a asigura un trai mai bun si conditii de munca mai bune in UE - stabileste 20 de
principii esentiale si drepturi ce se inscriu in trei categorii, astfel.

a) egalitate de sanse si de acces la piata fortei de munca (de exemplu, compe-
tente, educatie si invatare pe tot parcursul vietii, egalitate de sanse, egalitate de gen
si sprijin activ pentru ocuparea fortei de munca);

b) conditii de munca echitabile (de exemplu, locuri de munca sigure si adapta-
bile, salarii, informatii despre conditiile de angajare si protectia in caz de concediere,
dialog social si echilibru intre viata profesionala si cea personala);

91 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=LEGISSUM%3Aeuropean_pillar_of social_
rights &lang1=RO &from=EN &lang3=RO &lang2=RO & _csrf=4015f459-e156-4094-8a95-3e5d33d49c94
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c) protectie si incluziune sociala (de exemplu, ingrijirea copilului, venit mi-
nim, indemnizatii de somaj, incluziunea persoanelor cu handicap, asistenta pentru
persoanele fara adapost, acces la servicii esentiale, asistenta medicala si ingrijire pe
termen lung).

La summitul social desfasurat la Goteborg in noiembrie 2017, Parlamentul Eu-
ropean, Consiliul si Comisia si-au demonstrat angajamentul comun adoptand o pro-
clamatie comuna privind Pilonul european al drepturilor sociale. Acesta serveste drept
cadru de referinta pentru a monitoriza performantele politicilor de ocupare a fortei de
munca si ale politicilor sociale ale tarilor UE cu ajutorul unui tablou de bord social si in-
corporeaza o abordare noua pentru integrarea prioritatilor sociale in toate politicile UE.

La 4 martie 2021, Comisia a adoptat Planul de actiune privind Pilonul european
al drepturilor sociale. Planul de actiune propune trei obiective principale si un set de
actiuni in ceea ce priveste locurile de munca mai numeroase si de mai buna calitate,
competentele si egalitatea, precum si protectia si incluziunea sociala. Planul de acti-
une este insotit de o propunere de actualizare a tabloului de bord social.

2. Libera circulatie a lucratorilor

2.1. Norme europene

Directiva 2014/54/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 16 aprilie
2014 privind masurile facilitare a exercitarii drepturilor conferite lucratorilor in con-
textul liberei circulatii a lucratorilor.®

Intrucat libera circulatie a lucrétorilor este una dintre libertatile fundamentale
ale cetatenilor Uniunii si un element esential pentru dezvoltarea unei veritabile piete
a muncii a Uniunii, a fost adoptata Directiva 2014/54/UE a Parlamentului European si a
Consiliului din 16 aprilie 2014 privind masurile facilitare a exercitarii drepturilor con-
ferite lucratorilor in contextul liberei circulatii a lucratorilor, care stabileste dispozitii
care faciliteaza aplicarea si asigurarea respectarii, in mod uniform, a drepturilor con-
ferite prin art. 45 din TFUE si prin articolele 1-10 din Regulamentul UE nr. 492/2011.

Sunt vizate astfel, aspecte care tin de libera circulatie a lucratorilor, mentionate
la articolele 1-10 din Regulamentul UE 492/2011, respectiv:

—accesul la locurile de munca;

— conditiile de munca si de incadrare in munca;

— accesul la avantajele sociale si fiscale;

— afilierea la organizatii sindicale si dreptul de a fi ales in organele reprezenta-
tive ale lucratorilor;

— accesul la formare, locuinte, educatie, la cursurile de ucenici si de formare
profesionala pentru copiii lucratorilor din Uniune;

— asistenta acordata de oficiile fortelor de munca.

In aplicarea prezentei Directive, statele membre se asigurd de existenta unor
proceduri judiciare la care pot apela toti lucratorii Uniunii si membrii familiilor aces-
tora care au suferit de pe urma unor restrictii si obstacole nejustificate in calea drep-
tului lor la libera circulatie sau care se considera nedreptatiti prin neaplicarea prin-
cipiului egalitatii de tratament, si de existenta unor structuri sau organisme care vor
promova, analiza, monitoriza si sustine egalitatea de tratament pentru toti lucratorii

92 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L. 128/8 din 30.04.2014.
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din Uniune si pentru membrii familiilor lor.

In sfera de competentd a organismelor mai sus mentionate, trebuie s intre:

— furnizarea sau asigurarea furnizarii de asistenta juridica independenta si/sau
alte tipuri de asistenta pentru lucratorii din Uniune si membrii familiilor lor;

— activitatea de punct de contact fata de punctele de contact echivalente din
alte state membre in vederea cooperarii si schimbului de informatii;

— desfasurarea sau comandarea unor studii si analize independente privind re-
strictiile si obstacolele nejustificate in calea dreptului la libera circulatie sau discri-
minarea pe motiv de cetatenie cu care se confrunta lucratorii din Uniune si membrii
familiilor lor;

— asigurarea publicarii de rapoarte independente si elaborarea de recomandari
privind orice problema legata de astfel de restrictii si obstacole sau discriminari;

— publicarea informatiilor relevante referitoare la aplicarea la nivel national a
normelor Uniunii privind libera circulatie a lucratorilor.

Directiva 2014/36/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 26 februa-
rie 2014 privind conditiile de intrare si de sedere a resortisantilor tarilor terte in sco-
pul ocuparii unui loc de munca in calitate de lucratori sezonieri.”

In vederea instituirii treptate a unui spatiu de libertate, securitate si justitie,
Tratatul privind functionarea Uniunii Europene (TFUE) prevede adoptarea unor ma-
suri in materie de azil, imigratie si protectia drepturilor resortisantilor tarilor terte.
Se urmareste astfel, dezvoltarea de catre Uniune a unei politici comune in materie
de imigratie, menita sa asigure, in toate etapele, gestionarea eficienta a fluxurilor
migratoare si un tratament echitabil pentru resortisantii din tari terte in situatie
de sedere legala in statele membre. Prin adoptarea prezentelor directive s-a urma-
rit gestionarea eficace a fluxurilor de migratie pentru categoria specifica a migratiei
temporare sezoniere, respective de lunga durata si asigurarea unor conditii decente
de munca si de viata pentru lucratori, prin instituirea unor norme corecte si transpa-
rente privind admisia si sederea si prin definirea drepturilor lucratorilor, oferind in
acelasi timp stimulente si garantii pentru a preveni depasirea perioadei permise de
sedere sau transformarea sederii temporare in sedere pe termen lung.

Astfel, Directiva 2014/36/UE stabileste conditiile de intrare si de sedere a re-
sortisantilor tarilor terte in scopul ocuparii unui loc de munca in calitate de lucratori
sezonieri si defineste drepturile lucratorilor sezonieri. Sunt reglementate criteriile
si cerintele de admisie pentru ocuparea unui loc de munca a lucratorilor sezonieri
pentru sederi care nu depasesc 90 de zile, cat si pentru perioade mai lungi de timp,
fara insa a aduce atingere dreptului unui stat membru de a stabili contingentele de
admisie de resortisanti provenind din tari terte care intra pe teritoriul sau in scopul
ocupdrii unui loc de munca sezonier. Statele membre vor asigura solicitantilor acce-
sul cu usurinta la informatiile referitoare la toate documentele justificative necesare
si vor pune la dispozitie informatii referitoare la intrare si sedere, inclusiv in legatura
cu drepturile si obligatiile si garantiile procedurale ale lucratorului sezonier.

Aspecte importante:

— Directiva prevede cd fiecare tara a UE trebuie sa intocmeasca o lista a sec-
toarelor care depind de conditii sezoniere (de exemplu, turismul estival si recoltarea
anumitor culturi);

93 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L. 94/375 din 28.03.2014.
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— Pentru a fi admisi sa lucreze in UE, lucratorii trebuie sa se asigure ca solici-
tarile lor de permis includ un contract de munca sau o oferta ferma de angajare cu
mentionarea remunerdrii, a programului de lucru si a altor conditii;

— Tarile UE trebuie sa fixeze o duratd maxima de sedere pentru lucratorii sezo-
nieri cuprinsa intre cinci si noud luni in orice interval de 12 luni;

— Lucratorii sezonieri au dreptul la tratament egal in raport cu resortisantii ta-
rii-gazda in ceea ce priveste conditiile de incadrare in munca, cum ar fi varsta minima
de angajare, conditiile de munca (precum remunerarea si concedierea, programul de
lucru, concediul si zilele libere), precum si reglementarile in materie de sanatate si
siguranta la locul de munca.

Directiva 2014/66/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 26 februa-
rie 2014 privind conditiile de intrare si de sedere a resortisantilor tarilor terte in con-
textul unui transfer in cadrul aceleiasi companii.**

Directiva stabileste conditiile de intrare si de sedere pe o perioada mai mare de
90 de zile pe teritoriul statelor membre a resortisantilor tarilor terte si a membrilor
de familie a acestora, precum si drepturile lor, in contextul unui transfer in cadrul
aceleiasi companii.

Aspecte importante:

— Directiva prevede un mecanism prin care persoana transferata isi poate des-
fagura atributiile in mai multe tari ale UE fara intrerupere si fara a fi necesar sa soli-
cite admiterea de fiecare data cand schimba tara;

— Membrii familiei se pot aldtura persoanei transferate si pot munci ca lucratori
independenti sau ca angajati;

- Persoanele transferate trebuie sa fi lucrat pentru o anumita perioada de timp in
cadrul companiei inainte de a fi transferate. Acestea trebuie sa aiba un contract de munca
si sa faca dovada ca se vor putea transfera inapoi in afara UE la incheierea detasarii lor in
UE. Angajatii stagiari trebuie sa prezinte dovada unei diplome universitare. De aseme-
nea, este posibil ca acestia sa trebuiasca sa prezinte un acord de formare profesionala;

— Plata unei persoane transferate trebuie sa nu fie mai mica decat cea acordata
unui cetatean al UE care indeplineste o functie comparabila;

— Durata maxima a unui transfer trebuie sa nu fie mai mare de trei ani pentru
cadrele de conducere si specialisti si de un an pentru stagiari;

— Autoritatile nationale pot insista ca persoana transferata sa dispuna de resur-
se financiare suficiente pentru sine si familia sa fara a fi nevoita sa apeleze la sistemul
de asistenta sociala local;

— Oricdrei persoane considerate a reprezenta o amenintare pentru politica publi-
cd, siguranta publica sau sanatatea publica i se poate refuza admiterea pe teritoriul UE;

— De asemenea, o cerere poate fi refuzata, de exemplu, daca angajatorul sau
compania gazda nu si-a respectat diversele obligatii juridice si fiscale sau daca face
obiectul unei proceduri de lichidare.

Directiva 96/71/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 16 decembrie
1996 privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii.”

Prin intermediul acestui act normativ se intocmeste o listd a conditiilor de
munca care trebuie prevazute pentru lucratorii care sunt detasati temporar in strai-

94  Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L. 157/1 din 27.05.2014.
95 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L. 18/1 din 21.01.1997.

48 Modul de aplicare a Directivelor UE si a Conventiilor OIM privind relatiile de munca in legislatia romaneasca



A

CES

CONSILIUL ECONOMIC SI SOCIAL ROMANIA

natate de catre angajatorul lor, de catre tara in care sunt detasati (tara gazda). Scopul
sau este de a garanta protectia lucratorilor, precum si de a oferi conditii de concuren-
ta echitabile pentru furnizorii de servicii.

Aspecte importante:

— Directiva 96/71/CE se aplica intreprinderilor care, in contextul furnizarii de
servicii la nivel transnational, detaseaza lucratori pe teritoriul unei tari din UE, cu
conditia sd existe un raport de munca intre intreprinderea care efectueaza detasarea
si lucratorul respectiv pe durata detasarii;

- Pentru a proteja drepturile sociale ale lucratorilor detasati atunci cand com-
paniile isi exercita libertatea de a furniza servicii si pentru a facilita exercitarea
libertatii respective, Directiva 96/71/CE contine conditii de incadrare in munca fun-
damentale care trebuie aplicate in cazul lucratorilor detasati in tara-gazda, cum ar fi
perioadele de munca maxime si perioadele de odihna minime, concediul anual platit
minim, salariile minime aplicabile, inclusiv plata orelor suplimentare si sanatatea,
siguranta si igiena la locul de munca.

In cursul anului 2018, a fost adoptata Directiva 2018/957/UE de modificare
a Directivei 96/71/CE privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii,
publicata in Jurnalul Oficial al Comunitatilor Europene L/173 din 09.07.2018 care
actualizeaza, in ceea ce priveste libertatea de a presta servicii si protectia lucratorilor
detasati, cadrul de reglementare stabilit prin Directiva 96/71/CE, respectand, in ace-
lasi timp, diversitatea relatiilor intre partenerii sociali la nivel national.

Directiva 2014/67/EU a Parlamentului European si a Consiliului din 15 mai
2014 privind asigurarea respectarii aplicarii Directivei 96/71/CE privind detasarea
lucratorilor in cadrul prestarii de servicii si de modificare a Regulamentului (UE)
nr. 1024/2012 privind cooperarea administrativa prin intermediul Sistemului de in-
formare al pietei interne (,Regulamentul IMI”).%

Obiectivul principal al acestei directive il reprezinta imbunatatirea punerii in
practica si a aplicarii Directivei 96/71/CE. Aceasta abordeaza probleme precum abu-
zul si eludarea normelor de detasare, raspunderea comuna in lanturile de subcon-
tractare si schimbul de informatii intre tarile UE.

Aspecte importante:

Cu privire la imbunatatirea prevenirii, a monitorizarii si a sanctionarii oricaror
abuzuri privind normele aplicabile:

— Pentru a contribui la combaterea abuzurilor si a eludarii normelor, Directiva
2014/67/UE contine o lista de elemente faptice cu ajutorul carora sa se poata evalua
mai usor daca o anumita situatie poate fi considerata o detasare reala;

- Pentru o securitate juridica sporita, Directiva 2014/67/UE prevede o lista de
masuri nationale de control considerate justificate si proportionale si care pot fi apli-
cate pentru a monitoriza respectarea Directivei 96/71/CE si a insesi directivei privind
aplicarea (Directiva 2014/67/UE);

— Pentru a spori protectia drepturilor lucratorilor in cadrul lanturilor de subcon-
tractare, tarile UE trebuie sa se asigure ca lucratorii detasati in domeniul construc-
tiilor pot trage la raspundere contractantul aflat intr-o relatie de subcontractant
direct pentru orice remuneratie neta restanta aferenta salariilor minime nete, in plus
fata de angajator sau in locul acestuia. In locul acestor norme privind raspunderea,

96 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L. 159/11 din 28.05.2014.
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tarile UE pot lua alte masuri de executare adecvate.

Cu privire la imbunatatirea accesului la informatii:

— Pentru a spori constientizarea si transparenta, tarile UE sunt obligate sa puna
la dispozitie gratuit, prin intermediul unui site internet oficial national unic, infor-
matii privind clauzele si conditiile de incadrare in munca si contractele colective
aplicabile lucratorilor detasati. Informatiile trebuie sa fie facute publice in limba ofi-
ciala (limbile oficiale) a (ale) tarii-gazda si in limbile cele mai relevante, tinand cont
de cererea de pe propriile piete ale muncii.

— Cu privire la, intensificarea cooperarii administrative:

— Directiva 2014/67/UE contine, de asemenea, norme mai clare pentru imbuna-
tatirea cooperarii administrative dintre autoritatile nationale care raspund de moni-
torizarea conformitatii, inclusiv termene-limita pentru furnizarea de informatii. In
acest caz se aplica Regulamentul privind piata interna (IMI). Sistemul IMI este un
instrument electronic care permite autoritatilor nationale, regionale si locale sa co-
munice rapid si usor cu omologii lor din UE, Islanda, Liechtenstein si Norvegia despre
legislatia privind piata interna a UE;

— Directiva 2014/67/UE garanteaza ca sanctiunile si amenzile administrative
impuse furnizorilor de servicii pentru nerespectarea normelor aplicabile intr-o anu-
mita tara din UE pot fi executate si recuperate in alta.

Directiva 2005/36/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 07 septem-
brie 2005 privind recunoasterea calificarilor profesionale.”

Aceasta Directiva instituie un sistem pentru recunoasterea calificdrilor profe-
sionale in UE si isi propune oferirea de acces la pietele muncii pentru profesionistii
din alte tari ale UE, facilitarea in continuare a furnizarii de servicii transfrontaliere
si simplificarea procedurilor administrative. De asemenea, prevede norme privind re-
cunoasterea reciproca a calificarilor profesionale intre tarile UE, tarile SEE/AELS si
Elvetia, a introdus o evaluare reciproca a reglementarilor nationale privind profesiile
si un exercitiu de transparenta (adica examinarea restrictiilor privind profesiile si
evaluarea necesitatii acestora) si contine obligatii permanente de transparenta care
impun tuturor tarilor UE sa raporteze cu privire la profesiile pe care le reglementea-
za si sa comunice Comisiei Europene motivele pentru care se considera ca cerintele
existente sau noi sunt conforme cu principiile nediscriminarii i proportionalitatii.

Aspecte importante:

— Profesionistii isi pot oferi serviciile intr-o alta tara a UE, temporar si ocazio-
nal, de la locul de stabilire din tara lor de origine;

— Tara de destinatie poate solicita o declaratie prealabila, dar acestia nu sunt
obligati sa treaca prin procedurile de recunoastere;

— Directiva prevede trei sisteme de recunoastere a calificarilor;

— Directiva a introdus principiul accesului partial la o profesie in care activita-
tile acoperite de o profesie reglementata difera de la o tara la alta;

— Directiva permite doar tarilor-gazda sa efectueze controale lingvistice siste-
matice pentru profesiile care au implicatii asupra sigurantei pacientilor;

— Aceasta directiva modificata prin Directiva 2013/55/UE (aplicabila in tarile
UE incepand cu 18 ianuarie 2016) prevede posibilitatea crearii unui card profesional
european (CPE) pentru anumite profesii.

97 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L 255/22 din 30.09.2005.
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2.2. Reglementari nationale

In dreptul intern, regisim in diferite acte normative reglementari aplicabile
privind egalitatea de tratament a tuturor angajatilor care lucreaza pentru un angaja-
tor ce functioneaza pe teritoriul Romaniei, cu privire la libertatea de asociere, accesul
efectiv la instantele judecatoresti sau la alte mecanisme de solutionare a litigiilor,
informarea lucratorilor sau existenta unor institutii pentru promovarea, analiza, mo-
nitorizarea si sustinerea egalitatii de sanse pentru toti lucratorii sau membrii fami-
liilor lor.

Cu privire la egalitatea de tratament privind accesul cetatenilor statelor
membre UE la un loc de munca la un angajator ce functioneaza pe teritoriul Ro-
maniei, Constitutia Romaniei prevede la art.18 ca ,cetatenii straini si apatrizii care
locuiesc in Romania se bucura de protectia generala a persoanelor si a averilor,
garantatd de Constitutie si de alte legi”. Articolele 41 si 42 din acelasi act normativ,
stabilesc ca dreptul la munca nu poate fi ingradit, ca salariatii au dreptul la ma-
suri de protectie sociala si este enuntat si principiul egalitatii de gen in relatiile de
muncd, ,,la munca egala, femeile au salariu egal cu barbatii”, cat si faptul cd munca
fortata este interzisa.

Ordonanta de Urgentd a Guvernului nr. 102/2005 privind libera circulatie pe
teritoriul Romaniei a cetatenilor statelor membre ale Uniunii Europene, Spatiului
Economic European si a cetatenilor Confederatiei Elvetiene, republicata, defineste
cetateanul Uniunii Europene si stabileste conditiile de exercitare a dreptului la libera
circulatie, de rezidenta si de rezidentd permanenta pe teritoriul Romaniei, precum si
limitele exercitarii acestor drepturi din motive de ordine publicd, securitate nationala
sau sanatate publica pentru cetatenii Uniunii Europene si ai statelor membre ale
Spatiului Economic European si membrii acestora de familie, care ii insotesc sau li
se alatura.

Legea 53/2003 - Codul muncii, dispune la art. 5-6 ca in cazul relatiilor de
munca functioneaza principiul egalitatii de tratament fata de toti salariatii si
angajatorii, orice discriminare directd sau indirecta fata de un salariat fiind interzisa
si se statuteaza faptul ca orice salariat care presteaza o munca beneficiaza de conditii
de munca adecvate, de protectie sociald, de sanatate si securitate in munca si de
respectarea demnitatii si a constiintei sale, fara nicio discriminare. De asemenea,
Ordonanta Guvernului 137/2000, privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare,
consolideaza spectrul legislativ privind antidiscriminarea, stabilind ca prevederile
acesteia se aplica tuturor persoanelor fizice sau juridice, publice sau private, precum
si institutiilor publice cu atributii in ceea ce priveste conditiile de incadrare in
munca, criteriile si conditiile de recrutare, selectare si promovare, accesul la toate
formele si nivelurile de orientare, formare si perfectionare profesionald, protectia si
securitatea sociald, serviciile publice sau alte servicii, accesul la bunuri si facilitati,
sistemul educational. Articolele 6 — 9 din actul normativ mai sus mentionat stabilesc
comportamentele care constituie contraventie si ca persoanele fizice si juridice cu
atributii in medierea si repartizarea in munca vor aplica un tratament egal tuturor
celor aflati in cautarea unui loc de munca, vor asigura tuturor persoanelor aflate in
cautarea unui loc de munca accesul liber si egal la consultarea cererii si ofertei de
pe piata muncii, la consultanta cu privire la posibilitatile de ocupare a unui loc de
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munca si de obtinere a unei calificari si vor refuza sprijinirea cererilor discriminatorii
ale angajatilor.

Cu privire la libertatea de asociere si recunoasterea efectiva a dreptului la ne-
gociere, Constitutia Romaniei, republicata, dispune la art. 40 ca cetatenii se pot aso-
cia liber in partide politice, in sindicate, in patronate, si in alte forme de asociere iar
Legea 53/2003 — Codul muncii, la art. 7, prezinta un alt principiu al dreptului muncii
potrivit cdruia salariatii si angajatorii se pot asocia liber pentru apararea drepturilor
si promovarea intereselor lor profesionale, economice si sociale si interzice, potrivit
art. 218, orice act de ingerinta al patronilor sau al organizatiilor patronale, fie direct,
fie prin reprezentantii sau membrii lor, in constituirea organizatiilor sindicale sau in
exercitarea dreptului lor.

In Roménia, accesul la instantele judecatoresti sau la alte mecanisme de soluti-
onare a litigiilor, fie direct, fie prin intermediul unui reprezentant, in conditii care sa
nu fie mai putin favorabile decat cele prevazute pentru toti lucratorii, este garantat.
In conflictele de munca, potrivit art. 267 din Legea 53/2003, republicatd, cu modifi-
carile si completarile ulterioare, pot fi parti salariatii, precum si orice alta persoana
titulara a unui drept sau a unei obligatii in temeiul prezentului cod, al altor legi sau
al contractelor colective de munca; angajatorii — persoane fizice si/sau persoane ju-
ridice; agentii de munca temporara, utilizatorii, precum si orice alta persoana care
beneficiaza de o munca desfasurata in conditiile Legii nr.53/2003, republicata, cu
modificarile si completarile ulterioare; sindicatele si patronatele; alte persoane ju-
ridice sau fizice care au aceasta vocatie in temeiul legilor speciale sau al Codului de
procedura civila. Referitor la competenta materiala si teritoriala, la art. 269 din Le-
gea 53/2003 — Codul muncii, se dispune ca judecarea conflictelor de munca este de
competenta instantelor stabilite conform Codului de procedura civila, iar cererile se
adreseaza instantei competente in a carei circumscriptie reclamantul isi are domici-
liul sau resedinta ori, dupa caz, sediul.

Protectia lucratorilor se realizeaza prin existenta unor mecanisme de contes-
tatie si a unor mijloace eficiente si accesibile, astfel Legea 53/2003 — Codul muncii,
republicata, cu modificdrile si completarile ulterioare, prevede la art. 266 ca ,,jurisdic-
tia muncii are ca obiect solutionarea conflictelor de munca cu privire la incheierea,
executarea, modificarea, suspendarea si incetarea contractelor individuale sau, dupa
caz, colective de munca, precum si a cererilor privind raporturile juridice dintre par-
tenerii sociali, stabilite potrivit prezentului cod”.

In conflictele de muncd, pot fi parti salariatii — orice altd persoana titulara a
unui drept sau a unei obligatii consfintita de lege, angajatorii - persoane fizice si/sau
persoane juridice - agentii de munca temporara, utilizatorii, orice altd persoana care
beneficiaza de o munca desfasuratd in conditiile Legii nr. 53/2003 — Codul muncii,
precum si sindicatele si patronatele.

Legea 53/2003 - Codul muncii, republicata, cu modificarile si completarile ul-
terioare, stabileste de asemenea ca cererile referitoare la judecarea conflictelor de
muncd se adreseazd instantei competente in a carei circumscriptie reclamantul isi
are domiciliul sau resedinta ori, dupa caz, sediul (art. 269) si ca acestea sunt scutite de
taxa judiciara de timbru si de timbrul judiciar (art. 270). Totodata, cererile referitoare
la solutionarea conflictelor de munca se judeca in regim de urgenta iar termenele de
judecata nu pot fi mai mari de 15 zile (art. 271).
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Monitorizarea si sustinerea egalitatii de tratament pentru toti lucratorii sau
membrii familiilor lor, fara discriminare pe motiv de cetatenie sau nationalitate, se
realizeaza corespunzator de institutii specializate ale statului roman. Cu caracter
general, Legea nr. 53/2003, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare,
prin dispozitiile art. 237-240 dispune ca aplicarea reglementarilor generale si
speciale in domeniul relatiilor de munca, securitatii si sanatatii in munca este
supusa controlului Inspectiei Muncii, ca organism specializat al administratiei
publice centrale, cu personalitate juridica, in subordinea Ministerului Muncii si
Solidaritatii Sociale.

Printre obiectivele principale ale activitatii Inspectiei Muncii, asa cum se rega-
sesc acestea la art. 5 din Legea nr. 108/1999 pentru infiintarea si organizarea Inspec-
tiei Muncii, republicata, regasim:

— controlul aplicarii prevederilor legale referitoare la relatiile de munca, la se-
curitatea si sanatatea in munca, la protectia salariatilor care lucreaza in conditii de-
osebite si a prevederilor legale referitoare la asigurarile sociale;

- competente despre deficientele legate de aplicarea corecta a dispozitiilor le-
gale in vigoare;

— furnizarea de informatii celor interesati despre cele mai eficace mijloace de
respectare a legislatiei muncii;

— asistarea tehnica a angajatorilor si angajatilor, pentru prevenirea riscurilor
profesionale si a conflictelor sociale.

Conform art. 6 din Legea nr. 108/1999, republicata, in domeniul stabilirii re-
latiilor de munca, Inspectia Muncii are urmatoarele atributii de control, in vederea
indeplinirii obiectivelor amintite anterior:

- incadrarea in munca si incetarea activitatii persoanelor care desfasoara orice
activitate in temeiul unui contract individual de munca sau al unei conventii civile de
prestari de servicii;

— stabilirea si respectarea duratei timpului de lucru;

— stabilirea si acordarea drepturilor salariale, precum si a celorlalte drepturi
decurgand din munca prestata;

— accesul fara nici o discriminare pe piata muncii al tuturor persoanelor apte
de munca, respectarea normelor specifice privind conditiile de munca ale tinerilor,
femeilor, precum si ale unor categorii de persoane defavorizate;

— respectarea celorlalte prevederi cuprinse in legislatia muncii si a clauzelor
contractelor colective de munca.

Transpunerea Directivelor 2014/36/UE si 2014/66/UE in legislatia nationala s-a
realizat prin adoptarea Ordonantei nr. 25 din 24 august 2016 pentru modificarea si
completarea unor acte normative in domeniul strainilor, prin intermediul careia s-au
modificat:

— Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 194/2002 privind regimul strainilor
din Romania;

— Legea nr. 122/2006 privind azilul in Romania;

— Ordonanta Guvernului nr. 25/ 2014 privind incadrarea in munca si detasarea
strainilor pe teritoriul Romaniei si pentru modificarea si completarea unor acte nor-
mative privind regimul strainilor in Romania.
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Conform PSN, realizat de KPMG in septembrie 2016, principalele schimbari si
modificari pe care Ordonanta nr. 25/2016 le aduce in legislatia nationala vizeaza de-
tasarea lucratorilor si obtinerea avizului de munca, astfel®®:

— Introducerea si definirea unor termeni noi, precum notiunea de lucrator ICT
- persoana transferata in cadrul aceleiasi companii, care este definita ca fiind strainul
care locuieste intr-o tara terta la data depunerii cererii pentru avizul de detasare si
care face obiectul unui transfer in cadrul aceleiasi companii;

— Se introduc clarificari cu privire la definirea si conditiile pe care trebuie sa le
indeplineasca grupul de intreprinderi si beneficiarul prestarii de servicii;

— Transferul in cadrul aceleiasi companii este definit ca fiind detasarea tempo-
rard in scopul desfasurarii unei activitati profesionale sau al formarii, in calitate de
cadru de conducere, specialist sau angajat temporar, a unui strain care locuieste in-
tr-o tara tertd la data depunerii cererii pentru avizul de detasare, de la intreprinderea
stabilita intr-o tara terta, la care strainul este si ramane angajat cu contract de munca
valabil, la una sau mai multe entitati care apartin acelei intreprinderi sau aceluiasi
grup de intreprinderi cu intreprindere la care se face detasarea, dintre care cel putin
una este stabilitd pe teritoriul Romaniei;

— Specialistul este definit ca fiind strainul cu experienta profesionala de cel pu-
tin 3 ani, cu relevanta pentru domeniile de activitate, tehnicile sau gestionarea enti-
tatii gazda. Pentru a le fi aplicate prevederile mentionate anterior, strainii ce urmeaza
a fi detasati trebuie sa aiba in cadrul aceleiasi intreprinderi sau grup de intreprinderi
o vechime in munca de minim 6 luni neintrerupte, in cazul cadrelor de conducere si
al specialistilor, si de cel putin 3 luni neintrerupte, in cazul angajatilor stagiari;

— Introducerea posibilitatii obtinerii avizului de detasare pentru lucratorii ICT
din alte state ale Uniunii Europene care urmeaza a fi detasati pe teritoriul Romaniei
pe o perioada de 90 de zile in orice perioada de 180 de zile, situatie denumita mobili-
tate pe termen scurt, ori pentru o perioada mai mare de 90 de zile, situatie denumita
mobilitate pe termen lung, daca documentele prezentate dovedesc faptul ca entitatea
din Romania apartine intreprinderii care face detasarea ori ca aceasta este parte a
aceluiasi grup de intreprinderi;

- Se introduc notiunile de ,permis ICT”(definit ca permis pentru persoana
transferatd in cadrul aceleiasi companii care atestd dreptul acestuia de sedere si
munca pe teritoriul Romaniei in calitate de lucrator ICT) si ,,mobile ICT”(permis pen-
tru mobilitate pe termen lung, care atesta strainului dreptul de sedere si munca pe
teritoriul Romaniei in calitate de lucrator ICT in cadrul mobilitatii pe termen lung);

— Se prevede ca durata maxima a transferului poate fi de pana la 3 ani, pentru
strainii care au calitatea de cadru de conducere ori specialist, si nu mai mult de 1 an
pentru strainii care au calitatea de angajat stagiar;

- Introducerea obligativitatii de a notifica Inspectoratul General pentru Imi-
grari (IGI), in cazul mobilitatii pe termen scurt, a detasarii strainului, posesor al unui
permis emis de un alt stat UE. Notificarea se va face in numele intreprinderii din UE
de catre societatea din Romania unde strainul este detasat;

— Se prevede posibilitatea ca strainii, titulari ai unui permis ICT eliberat de un
alt stat membru al UE, sa poata desfasura activitati in munca pe teritoriul Romaniei
in calitate de lucratori ICT de la data depunerii de catre societatea din Romania a ce-

98 People Services Newsflash, KPMG, septembrie 2016.
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rerii de eliberare a avizului de detasare sau pana la solutionarea acestuia;

— Facilitati in procesul de reintregirea familiei pentru posesorii de permise ICT
care pot solicita reintregirea familiei chiar daca valabilitatea permisului de sedere
temporara este mai mica de 1 an;

— Facilitati pentru strainii titulari ai dreptului de sedere temporara in scop de
munca, incadrati in munca pe teritoriul Romaniei cu contract individual de munca cu
norma intreaga, si care pot fi incadrati in munca pe teritoriul Romaniei la un alt an-
gajator, fara aviz de angajare, numai cu contract individual de munca cu timp partial,
cu durata muncii de maxim 4 ore pe zi;

— Exceptii de la obligativitatea obtinerii vizei de munca pentru strdinii titulari
ai unui permis de sedere temporara in scop de munca in calitate de lucratori sezonieri
sau ai unui drept de sedere temporara in scop de detasare, care solicita prelungirea
dreptului de sedere temporara in scop de munca, in calitate de lucratori permanenti;

— Ordonanta mai prevede ca in cazul in care raportul de munca al strainului
inceteaza inainte de expirarea perioadei pentru care a fost eliberat permisul unic sau
Cartea albastra a UE, documentul ramane valabil pana la expirarea perioadei pentru
care a fost eliberat, dar nu mai mult decat perioada in care strainul beneficiaza de
indemnizatie de somaj sau nu mai mult de 90 de zile de la data inregistrarii incetarii
raportului de munca daca strainul nu beneficiaza de indemnizatie de somaj;

— Majorari ale sanctiunilor pentru primirea la munca a unui strain fara aviz de
angajare sau de detasare, ori aflandu-se in sedere ilegala, cu sau fara contract indivi-
dual de munca in forma scrisa.

Directiva 96/71/CE se aplica intreprinderilor infiintate intr-un stat membru
care, in cadrul prestarii de servicii transnationale, detaseaza lucratori pe teritoriul
unui stat membru al UE.

In Romania, Directiva 96/71/CE a Parlamentului European si a Consiliului pri-
vind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii a fost transpusa prin Legea
nr. 344 din 19 iulie 2006, privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii
transnationale, publicatd in Monitorul Oficial nr. 636 din 24 iulie 2006 si prin Hotara-
rea de Guvern nr. 104 din 31 ianuarie 2007 pentru reglementarea procedurii specifice
privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale pe terito-
riul Romaniei, cu modificarile si completarile ulterioare.

Ulterior, Legea nr. 344/2006 a fost abrogata prin adoptarea Legii nr. 16/2017
privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale.

Directiva 2014/67/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 15 mai 2014
are ca scop clarificarea si imbunatatirea transpunerii, aplicarii si asigurarii respecta-
rii Directivei 96/71/CEE privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii
transnationale.

In scopul transpunerii in legislatia nationald a prevederilor Directivei 2014/67/
UE, a fost adoptata Legea nr. 16/2017 privind detasarea salariatilor in cadrul presta-
rii de servicii transnationale. Legea nr. 16/2017 a preluat totodata dispozitiile Legii
nr. 344/2006, pe care a abrogat-o, asigurand astfel transpunerea printr-un singur act
normativ a prevederilor Directivei 96/71/UE si pe cele ale Directivei 2014/67/UE.

Directiva 2005/36/CE reuneste toate normele europene adoptate pana la data
respectiva privind recunoasterea calificarilor profesionale, respectiv Directiva 89/49/
CEE, Directiva 92/51/CEE si Directivele sectoriale care reglementeaza formarea si
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exercitarea profesiilor reglementare (medic, medic dentist, farmacist, asistent me-
dical generalist, moasa, medic veterinar, arhitect) si urmareste simplificarea cadrului
normativ european privind recunoasterea calificarilor profesionale in vederea facili-
tarii liberei circulatii a persoanelor in cadrul UE.

In perioada de preaderare la Uniunea Europeand, au fost transpuse in legis-
latia nationala Directivele privind sistemul general de recunoastere, prin Legea nr.
200/2004 privind recunoasterea diplomelor si calificarilor profesionale pentru profe-
siile reglementate din Roménia. In privinta Directivelor sectoriale, in ceea ce priveste
exercitarea profesiei, acestea au fost transpuse prin acte normative specifice, de catre
autoritatile competente pentru profesiile in cauza iar in ceea ce priveste formarea, care
conduce la obtinerea calificarilor specifice profesiei respective, prin H.G. 1477/2003
pentru aprobarea criteriilor minime obligatorii de autorizare si acreditare pentru in-
stitutiile de Invatamant superior din domeniile: medicina, medicina dentara, farmacie,
asistenti medicali, moase, medicina veterinara, arhitecturd, precum si pentru colegiile
de asistenti medicali generalisti, pentru formarea de baza. Directiva 2005/36/CE a fost
transpusa prin amendarea legislatiei existente, care a transpus directivele anterioare,
Legea 200/2004 fiind modificata pentru a corespunde noilor prevederi.

3. Informare, consultare, comitet de intreprindere

3.1. Norme europene

Directiva 2002/14/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 11 martie
2002 de stabilire a unui cadru general de informare si consultare a lucratorilor din
Comunitatea Europeana.”

Directiva stabileste principiile generale privind cerintele minime ale drepturi-
lor la informare si consultare ale lucratorilor in intreprinderile care isi au sediul in
Uniunea Europeana.!®
Aspecte importante:

Tarile membre ale Uniunii Europene pot:

a) sa aleaga daca legislatia se aplica intreprinderilor cu cel putin 50 sau unita-
tilor cu cel putin 20 de lucratori;

b) sa stabileasca norme speciale pentru intreprinderile implicate in mod esen-
tial in scopuri politice, de organizare profesionala, confesionale, caritabile, educati-
onale, stiintifice sau artistice;

c) sa stabileasca faptul ca angajatorii nu trebuie sa informeze sau sa se consul-
te cu reprezentantii lucratorilor in cazul in care acest lucru ar dauna grav functionarii
intreprinderii.

Informarea si consultarea acopera date despre intreprindere cu privire la:

a) evolutia recenta si evolutia probabila a activitatilor si a situatiei economice;

b) structura si evolutia probabila a ocuparii fortei de munca, in special daca
exista o amenintare la adresa locurilor de munca;

) deciziile care ar putea duce la modificari importante in modalitatea de orga-
nizare a muncii sau in relatiile contractuale.

99 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L. 080/29 din 23.03.2002.
100 Sinteza pusa la dispozitie de EUR-Lex: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/LSU/?uri=CELEX:32002L0014
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Consultarea trebuie sa aiba loc:

a) intr-un moment, intr-un mod si cu un continut considerate corespunzatoare;

la nivelul relevant al conducerii si de reprezentare a lucratorilor, in functie de
subiectul discutat;

b) pe baza informatiilor furnizate de angajator si a avizului reprezentantilor
lucratorilor;

astfel incat sa permita reprezentantilor lucratorilor sa se intalneasca cu angaja-
torul si sa primeasca un raspuns la orice aviz pe care il pot formula;

c¢) in vederea obtinerii unui acord asupra deciziilor care ar putea duce la modi-
ficari importante in modalitatea de organizare a muncii sau in relatiile contractuale.

Directiva 2009/38/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 6 mai 2009
privind instituirea unui comitet european de intreprindere sau a unei proceduri de
informare si consultare a lucratorilor in intreprinderile si grupurile de intreprinderi
de dimensiune comunitara (reformare).!%!

Obiectivul directivei este de a garanta drepturile de informare si consultare pri-
vind aspectele transnationale pentru personalul din intreprinderile de dimensiune
comunitara (cu cel putin 1 000 de lucratori) sau grupuri de intreprinderi de dimensi-
une comunitara. Actul realizeaza acest lucru prin instituirea unui comitet european
de intreprindere sau a altor proceduri corespunzatoare.'®

Aspecte importante:

Prin intermediul comitetelor europene de intreprindere, lucratorii sunt infor-
mati si consultati la nivel transnational de catre conducere cu privire la evolutia acti-
vitatilor intreprinderii si la orice decizii semnificative care i-ar putea afecta.

Conducerea unitatii are responsabilitatea de a furniza informatiile care sa per-
mita negocieri pentru instituirea unui comitet european de intreprindere sau proce-
duri de informare si consultare.

Detaliile sunt stabilite de catre conducerea unitatii impreuna cu reprezentantii
lucratorilor reuniti intr-un organism special de negociere.

Reprezentantii lucratorilor, sau orice experti care ii asistd, nu au permisiunea
de a dezvalui informatiile care le-au fost comunicate expres cu titlu confidential.

Membrii comitetului european de intreprindere trebuie sa dispuna de mijloa-
cele de aplicare a drepturilor care decurg din legislatie. Acestea includ cursuri de for-
mare a reprezentantilor angajatilor, fara pierderi salariale.

Definitii:

a) Informare: transmiterea de date de catre angajator reprezentantilor lucrato-
rilor pentru a le permite sa inteleaga un aspect si sa evalueze impactul acestuia.

b) Consultare: dialog intre conducerea centrala si reprezentantii lucratorilor
care sa le permita celor din urma sa emita un aviz.

¢) Intreprindere de dimensiune comunitara: una cu cel putin 1 000 de lucratori
in mai mult de o tard a UE si 150 de lucratori in cel putin doua dintre acestea.

d) Grup de intreprinderi de dimensiune comunitara: un grup cu un total de cel
putin 1 000 de lucratori, doua intreprinderi in tari UE diferite si 150 de lucratori in cel
putin doua dintre acestea.

101 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L 122/28 din 16.05.2009.
102 Sinteza pusa la dispozitie de EUR-Lex: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/LSU/?uri=celex:32009L0038
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3.2. Reglementari nationale

Directivele enuntate supra (punctul 3.1. cu privire la informarea si consultarea
lucratorilor, precum si instituirea unui comitet european de intreprindere) sunt re-
glementate la nivel national, astfel:!®

Codul muncii, art. 8 alin (2) prevede ca ,Pentru buna desfasurare a relatiilor de
munca, participantii la raporturile de munca se vor informa si se vor consulta reci-
proc, in conditiile legii si ale contractelor colective de munca.”

Legea nr. 367/2022 a dialogului social, stabileste, in mod general, ca dialogul
social reprezinta toate formele de negociere, consultare sau schimbul de informatii
intre reprezentantii Guvernului, ai angajatorilor si ai angajatilor/lucratorilor, in pro-
bleme de interes comun privind politica economica si sociala.

Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului general de informare si consulta-
re a angajatilor'™ care reglementeaza cadrul general de stabilire a cerintelor minime
ale dreptului la informare si consultare a angajatilor.

Aceasta lege se aplica intreprinderilor cu sediul in Romania care au cel putin 20
de angajati si instituie obligatia angajatorului de informare -consultare cu reprezen-
tantii angajatilor, cu privire la:

a) evolutia recenta si evolutia probabila a activitatilor si situatiei economice a
intreprinderii;

b) situatia, structura si evolutia probabila a ocuparii fortei de munca in cadrul
intreprinderii, precum si cu privire la eventualele masuri de anticipare avute in vede-
re, in special atunci cand exista o amenintare la adresa locurilor de munca;

¢) deciziile care pot duce la modificari importante in organizarea muncii, in
relatiile contractuale sau in raporturile de munca, inclusiv cele vizate de legislatia ro-
mana privind procedurile specifice de informare si consultare in cazul concedierilor
colective si al protectiei drepturilor angajatilor, in cazul transferului intreprinderii.

Modalitatile de informare si consultare a angajatilor pot fi definite in mod liber
si in orice moment, in contractele si acordurile colective de munca, incheiate conform
legii.

Reprezentantii angajatilor beneficiaza de protectie si garantii care sa le permita
sa-si indeplineasca corespunzator obligatiile ce le-au fost incredintate, in conformi-
tate cu prevederile legislatiei romane, pe toata durata exercitarii mandatului.

Legea nr. 217/2005 privind constituirea, organizarea si functionarea comitetu-
lui european de intreprindere, republicata.!®s

,In principiu, acest act normativ se aplicd intreprinderilor de dimensiune co-
munitara!® si grupurilor de intreprinderi de dimensiune comunitara!®” care au con-

103 A se vedea, Capitolul I, punctul 3 al prezentului studiu.

104 Publicata in in M. Of. nr.1006 din 18 decembrie 2006.

105 Publicata in in M. Of. nr. 889 din 15 decembrie 2011.

106 Intreprindere de dimensiune comunitard este intreprinderea care angajeazd minimum 1.000 de salariati in
statele membre si, in cel putin doud state membre diferite, cel putin 150 de salariati in fiecare dintre acestea
(art. 4 pct. 4).

107 Grupul de intreprinderi de dimensiune comunitara este grupul de intreprinderi care indeplineste cumulativ
urmatoarele conditii:
a) angajeaza cel putin 1.000 de salariati in statele membre;
b) contine cel putin doud intreprinderi membre ale grupului in state membre diferite;
¢) cel putin o intreprindere membra a grupului angajeaza minimum 150 de salariati intr-un stat membru si
cel putin o alta intreprindere membra a grupului angajeaza minimum 150 de salariati intr-un alt stat membru
(art. 4 pct. 6).
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ducerea centrald in Romania, intr-un alt stat membru al Uniunii Europene sau al Spa-
tiului Economic European [art. 7 alin. (1)].”'%

Aceasta lege se aplica:

a) intreprinderilor de dimensiune comunitara si grupurilor de intreprinderi de
dimensiune comunitara care au conducerea centrala in Romania sau intr-un alt stat
membru al Uniunii Europene sau al Spatiului Economic European;

b) intreprinderilor de dimensiune comunitara si grupurilor de intreprinderi de
dimensiune comunitara a caror conducere centrald nu este situata intr-un stat mem-
bru, dar si-a desemnat un reprezentant in Romania;

c) intreprinderilor de dimensiune comunitara si grupurilor de intreprinderi de
dimensiune comunitara a caror conducere centrala nu este situata intr-un stat mem-
bru si nici nu si-a desemnat un reprezentant intr-un stat membru, atunci cand filiala,
sucursala sau orice alt sediu secundar al unei astfel de intreprinderi ori, dupa caz,
intreprinderea membra a grupului care angajeaza cel mai mare numar de salariati
intr-un stat membru este situata in Romania.

Conducerea centrala are obligatia crearii conditiilor si mijloacelor necesare
pentru constituirea comitetului european de intreprindere sau pentru instituirea
procedurii de informare si consultare in intreprinderile ori grupurile de intreprinderi
de dimensiune comunitard, cu respectarea dispozitiilor prevazute de prezenta lege.

4. Egalitate de sanse si de tratament si combaterea hartuirii si a violen-
tei la locul de munca

4.1. Norme europene

Directiva 2000/78/CE a Consiliului Uniunii Europene din 27 noiembrie 2000 de
creare a unui cadru general in favoarea egalitatii tratament in ceea ce priveste inca-
drarea in munca si ocuparea fortei de munca.!®’

Prezenta directiva instituie un cadru general pentru garantarea egalitatii de
tratament a persoanelor din Uniunea Europeana la locul de munca, indiferent de
apartenenta religioasa sau de convingeri, handicap, varsta sau orientare sexuald.!!°

Obiectivul directivei este de a asigura ca persoanele cu o anumita apartenenta
religioasa sau cu anumite convingeri, cu un anumit handicap sau cu o anumita varsta
sau orientare sexuala nu sufera din cauza discriminarii, ci se bucura de egalitate de
tratament la locul de munca.

Directiva se refera atat la discriminarea directa (tratamentul diferentiat pe baza
unei caracteristici specifice), cat si la discriminarea indirecta (orice dispozitie, crite-
riu sau practica aparent neutra, dar care pune persoanele din categoriile de mai sus
in dezavantaj in raport cu alte persoane). Hartuirea, care creeaza un mediu ostil, este
consideratd o forma de discriminare.

Directiva se aplica in cazul tuturor persoanelor, indiferent daca lucreaza in sec-
torul public sau in cel privat, in ceea ce priveste:

a) conditiile de acces la activitati salariate sau nesalariate, inclusiv criteriile de
selectie si conditiile de recrutare si inclusiv in materie de promovare;

108 Alexandru Ticlea, Tratat..., p. 201-203.

109 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L 303/16 din 02.12.2000.

110 Sinteza pusa la dispozitie de EUR-Lex: https://eur-lex.europa.eu/RO/legal-content/summary/equal-treatment-
in-employment-and-occupation.html
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b) formarea profesionala;

c) conditiile de incadrare si de munca (inclusiv conditiile de concediere si de
remunerare);

d) afilierea la si angajarea intr-o organizatie a lucratorilor sau a patronatului,
sau orice alta organizatie ai carei membri exercitd o anumita profesie.

Tarile UE au obligatia de a se asigura ca procedurile judiciare si/sau administra-
tive sunt accesibile tuturor persoanelor care se considera lezate prin nerespectarea
fata de ele a principiului egalitatii de tratament. Acest lucru este valabil chiar si dupa
ce au incetat relatiile in care discriminarea se presupune a se fi produs. Mai multe de-
talii despre caile de recurs si aplicarea dreptului pot fi citite in capitolul II al directivei.

Directiva 2000/43/CE a Consiliului Uniunii Europene din 29 iunie 2000 de pu-
nere in aplicare a principiului egalitatii de tratament intre persoane, fara deosebire
de rasa sau origine etnica.!!!

Directiva vizeaza in general, combaterea discriminarii pe motiv de origine rasi-
ala sau etnica. Aceasta stabileste cerintele minime pentru punerea in aplicare a prin-
cipiului egalitatii de tratament intre persoane in Uniunea Europeana (UE).!!?

Aspecte importante:

Directiva se bazeaza pe principiul egalitatii de tratament intre persoane. Aceas-
ta interzice atat discriminarea directa si indirecta, hartuirea, instigarea la discrimi-
nare si persecutiile.

Orice persoana care se considera o victima a discriminarii pe baza rasei sau ori-
ginii etnice trebuie sa aiba acces la proceduri judiciare si/sau administrative. Asocia-
tiile sau alte persoane juridice interesate pot, de asemenea, sa intreprinda proceduri
in numele sau in sprijinul reclamantului.

Fiecare tara a Uniunii Europene trebuie sa stabileasca cel putin un organism
dedicat combaterii discriminarii, care sa fie responsabil, in special, de ajutorarea vic-
timelor si realizarea unor studii independente.

Directiva 75/117/CE a Consiliului Uniunii Europene din 10 februarie 1975 pri-
vind apropierea legislatiilor statelor membre referitoare la aplicarea principiului
egalitatii de remunerare intre lucratorii de sex masculin si cei de sex feminin.!!®

Principiul egalitatii de remunerare intre lucratorii de sex masculin si cei de sex
feminin, prevazut la articolul 119 din tratat, denumit in continuare ,,principiul egali-
tatii de remunerare”, implica, pentru aceeasi munca sau pentru o munca socotita de
valoare egala, eliminarea oricarei discriminari pe criterii de sex, cu privire la toate
elementele si conditiile de remunerare.!!*

In special in cazul in care se foloseste un sistem de clasificare a ocupatiilor
pentru stabilirea remuneratiei, acest sistem trebuie sa se bazeze pe criterii comune
lucratorilor de sex masculin si celor de sex feminin si sa fie stabilit astfel incat sa ex-
cluda orice discriminare pe criterii de sex.

Statele membre introduc in ordinile lor juridice interne masurile necesare pen-
tru a permite oricarui lucrator care se considera lezat prin neaplicarea principiului
egalitatii de remunerare sa isi realizeze drepturile pe cale judiciara, dupa ce a recurs,
eventual, la alte autoritati competente.

111 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L 180/22 din 19.07.2000.

112 Sinteza pusa la dispozitie de EUR-Lex: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/LSU/?uri=celex:32000L0043
113 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L. 45/19 din 19.02.1975.

114 Sinteza pusa la dispozitie de EUR-Lex: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/ALL/?uri=CELEX:31975L0117
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Statele membre vor lua masuri ca prezenta directiva, precum si dispozitiile in
materie deja in vigoare sa fie aduse la cunostinta lucratorilor prin toate mijloacele
corespunzatoare, de exemplu prin informare la locul de munca.

Directiva 76/207/CE a Consiliului Uniunii Europene din 9 februarie 1976 pri-
vind punerea in aplicare a principiului egalitatii de tratament intre barbati si femei
in ceea ce priveste accesul la incadrarea in munca, la formarea si la promovarea pro-
fesionald, precum si conditiile de munca.!’®

Scopul prezentei directive il reprezinta punerea in aplicare in statele membre a
principiului egalitatii de tratament intre barbati si femei in ceea ce priveste accesul la
incadrarea in munca, inclusiv la promovare, si la formarea profesionald, precum si in
ceea ce priveste conditiile de munca.!'®

Aplicarea principiului egalitatii de tratament presupune inexistenta oricarei
discriminari pe criterii de sex in privinta conditiilor de angajare, inclusiv a criteriilor
de selectie, in toate locurile sau posturile de munca, indiferent de sectorul sau ramu-
ra de activitate, si la toate nivelurile ierarhiei profesionale.

Aplicarea principiului egalitatii de tratament in privinta accesului la toate ti-
purile si la toate nivelurile de orientare profesionala, formare profesionala, perfecti-
onare si recalificare profesionala.

Aplicarea principiului egalitatii de tratament in privinta conditiilor de munca,
inclusiv a conditiilor care reglementeaza concedierea, presupune ca barbatilor si fe-
meilor li se garanteaza aceleasi conditii, fara discriminare pe criterii de sex.

Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si Consiliului din 5 iulie 2006
privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de trata-
ment intre barbati si femei in materie de incadrare in munca si de munca (reforma).!'’

Scopul acestei directive este consolidarea mai multor directive privind egalita-
tea de sanse intre femei si barbati prin simplificarea, modernizarea si imbunatatirea
legislatiei Uniunii Europene (UE) privind egalitatea de tratament intre femei si bar-
bati in materie de incadrare in munca.!!®

Aceasta directiva interzice discriminarile directe sau indirecte intre femei si
barbati in ceea ce priveste conditiile de recrutare, de acces la incadrarea in munca sau
la activitatile nesalariale;

Statele membre ale Uniunii Europene trebuie sa incurajeze angajatorii sa com-
bata orice discriminare (atat directa, cat si indirectd) bazata pe sex, precum si hartu-
irea, inclusiv hartuirea sexuala.

Statele membre trebuie sa puna in aplicare cai de atac pentru lucratorii care sunt
victime ale discriminarii, cum ar fi procedurile de conciliere si procedurile judiciare.
Statele membre adopta, de asemenea, masurile necesare pentru a proteja lucratorii si
reprezentantii acestora impotriva oricarui tratament defavorabil din partea angajatoru-
lui ca reactie la o plangere formulata la nivelul intreprinderii sau la o actiune in justitie.

Statele membre desemneaza organisme imputernicite sa promoveze, sa anali-
zeze si sa supravegheze principiul egalitatii de tratament si sd asigure monitorizarea
legislatiei si sa ofere ajutor independent victimelor discriminarii.

115 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L 39/40 din 14.02.1976.

116 Sinteza pusa la dispozitie de EUR-Lex: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/
ALL/?uri=CELEX%3A319761.0207

117 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L 204/23 din 26.07.2006.

118 Sinteza pusa la dispozitie de EUR-Lex: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/LSU/?uri=celex:32006L0054
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Directiva 97/80/CE Consiliului Uniunii Europene din 15 decembrie 1997 privind
sarcina probei in cazurile de discriminare pe motive de sex. !°

Obiectivul prezentei directive este de a garanta o mai mare eficientd a masuri-
lor adoptate de statele membre pentru punerea in aplicare a principiului egalitatii de
tratament si pentru a permite tuturor persoanelor care se considera lezate prin nea-
plicarea acesteia sa urmareasca valorificarea drepturilor lor pe cale judiciara, dupa ce
au recurs, eventual, la alte autoritati competente.'?

Statele membre iau masurile necesare, in conformitate cu sistemele lor judi-
ciare, pentru ca, in cazurile in care persoanele care se considerd nedreptatite prin
nerespectarea principiului egalitatii de tratament demonstreaza, in fata unei instan-
te judecatoresti sau a altui organ competent, fapte pe baza carora se poate prezuma
existenta unei discriminari directe sau indirecte, paratul sd aiba obligatia de a dovedi
ca nu a avut loc o incalcare a principiului egalitatii de tratament.

Comunicarea Comisiei din data de 08.11.2007 catre Consiliu si Parlamentul Eu-
ropean prin care se transmite Acordul cadru european privind hartuirea si violenta la
locul de munca.'?! ,Acest acord a fost semnat la 26 aprilie 2007 de Confederatia Euro-
peana a Sindicatelor (CES), Uniunea Europeana a intreprinderilor mestesugaresti si a
intreprinderilor mici si mijlocii (BUSINESSEUROPE, UEAPME) si Centrul european al
intreprinderilor mici si mijlocii cu participare publica (CEEP).!22

Obiectivul acordului este prevenirea si, daca este cazul, gestionarea probleme-
lor referitoare la cazurile de intimidare, hartuire sexuala si violenta fizica la locul
de munca. Acordul condamna toate formele de hartuire si violenta si confirma res-
ponsabilitatea angajatorului de a proteja lucratorii impotriva acestora. Companiile
din Europa sunt invitate sa adopte o politica de toleranta zero fata de un astfel de
comportament si sa defineasca proceduri pentru rezolvarea eventualelor cazuri de
hartuire si violenta.”'?

4.2. Reglementari nationale

Directivele enuntate supra (punctul 4.1. cu privire la egalitatea de sanse si de
tratament si combaterea hartuirii si a violentei la locul de munca) sunt reglementate
la nivel national, astfel:'**

Constitutia Romaniei, art. 16 alin. (1) care prevede ca ,Cetatenii sunt egali in
fata legii si a autoritatilor publice fara privilegii si fara discriminari”.

Codul muncii, art. 5 care stabileste ca ,In cadrul relatiilor de munca functio-
neaza principiul egalitatii de tratament fata de toti salariatii si angajatorii” (alin. 1)
si care interzice orice forma de discriminare, directa sau indirecta, inclusiv victimiza-
rea, precum si hartuirea sub toate formele ei.

Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, defineste discriminarea si domeniile in care este interzisa
discriminarea, inclusiv in ceea ce priveste ,conditiile de incadrare in munca, criteriile

119 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L 14/6 din 20.01.1998.

120 Sinteza pusa la dispozitie de EUR-Lex: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/
TXT/?uri=celex%3A31997L0080

121 COM (2007) 686, Bruxelles, 8.11.2007, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/
ALL/?uri=CELEX:52007DC0686

122 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/ALL/?uri=CELEX:52007DC0686

123 Alexandru Ticlea, Tratat..., p. 124-125.

124 A se vedea, Capitolul I, punctul 5.2 al prezentului studiu.
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si conditiile de recrutare, selectare si promovare, accesul la toate formele si nivelu-
rile de orientare, formare si perfectionare profesionala” (lit. a), precum si sanctiuni-
le contraventionale aplicate in cazul incalcarii egalitatii de tratament in activitatea
economica si in materie de angajare si profesie.

Legea nr. 202/2002 interzice discriminarea dintre femei si barbati in relatiile de
munca. Potrivit acestei legi, in scopul prevenirii si eliminarii oricarei forme de dis-
criminare bazata pe criteriul de sex, angajatorii sunt obligati sa ia mai multe masuri
printre care se afla introducerea de dispozitii in regulamentele interne si regulamen-
tele de ordine interioara pentru interzicerea acestui gen de discriminare si sanctio-
narea angajatilor care incalcd demnitatea personala a altor angajati prin crearea de
medii degradante de intimidare, de ostilitate sau ofensatoare. De asemenea, au obli-
gatia sa informeze permanent, inclusiv in locuri vizibile, asupra drepturilor pe care
angajatii “le au in ceea ce priveste respectarea egalitatii de sanse si de tratament intre
femei si barbati in relatiile de munca” (art. 8).

5. Protectia tinerilor in munca

5.1. Norme europene

La nivel european, cea mai importantd directiva privind protectia tinerilor in
munca este Directiva Consiliului 94/33/CE din 22 iunie 1994 privind protectia tineri-
lor la locul de munca'®.

Munca adolescentilor trebuie sa fie strict reglementata si protejata in confor-
mitate cu conditiile stabilite de Directiva.

In acest sens, art. 8 din Directiva 94/33/CE prevede cd statele membre trebuie si
ia masurile necesare pentru limitarea timpului de lucru al copiilor, dupa cum urmeaza:

»a) la 8 ore pe zi sila 40 de ore pe sdptadmana pentru copiii care fac obiectul unui
sistem de formare in alternanta sau de stagiu in intreprindere;

b) la 2 ore pe zi de scoala si la 12 ore pe saptamana pentru muncile efectuate
pe durata perioadei scolare, in afara orelor de scoald, in masura in care legislatiile si
practicile nationale nu interzic acest lucru. In niciun caz, timpul zilnic de lucru nu
poate depasi 7 ore; aceasta limita poate fi extinsa la 8 ore pentru copiii care au atins
varsta de 15 ani.

c)la 7 ore pe zi si la 35 de ore pe saptamana pentru lucrarile efectuate pe durata
unei perioade de inactivitate scolara de cel putin o saptamanad; aceste limite pot fi
extinse la 8 ore pe zi si la 40 de ore pe saptdmana pentru copiii care au atins varsta
de 15 ani;

d) la 7 ore pe zi si la 35 de ore pe saptamana pentru muncile usoare efectuate
de copiii care nu mai fac obiectul scolarizarii obligatorii pe baza de program integral,
impusa de legislatia nationala.

(2) Statele membre iau masurile necesare pentru limitarea timpului de lucru al
adolescentilor la 8 ore pe zi si la 40 de ore pe saptamana”.

Timpul necesar pentru pregatirea in cadrul unui sistem de formare teoretica si
practica in alternanta sau de stagiu in intreprindere este inclus in timpul de munca.
In situatia cumulului la mai multi angajatori, timpul de munca se cumuleaza.

125 Publicata in JO L 216/12 din 20 august 1994. Code annoté européen du travail, 5¢éd., Groupe Revue Fiduciaire,
2011, pp. 545-554.
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De la aceste norme de protectie, statele membre pot deroga, prin acte cu putere
de lege sau prin norme administrative, cu titlu exceptional sau in cazul unor motive
obiective care ar justifica derogarea, stabilind si limitele si modalitatile de punere in
aplicare.

Directiva stabileste o serie de obligatii generale ale patronilor menite sa garan-
teze tinerilor conditii de munca adaptate varstei lor. Tinerii trebuie sa fie protejati
impotriva exploatarii economice si impotriva oricarei munci care ar putea sa dauneze
securitatii, sanatatii sau dezvoltarii lor fizice, psihice, morale sau sociale sau care ar
putea sa le compromita educatia.

Angajatorii trebuie sa ia masurile necesare pentru protectia securitatii si sa-
natatii tinerilor pe baza unei evaluari a riscurilor existente pentru tineri si aferente
muncii lor.

5.2. Reglementari nationale

Directiva 94/33/CE a fost transpusa in legislatia romana prin Hotararea Guver-
nului nr. 600/2007 privind protectia tinerilor la locul de munca'*, cu modificarile si
completarile ulterioare.

Sub aspect terminologic, norma interna vizeaza protectia copiilor, fiind inte-
grati in aceastd notiune si adolescentii, precum si tinerii. Astfel, potrivit art. 3 lit. a) si
b) din Hotararea Guvernului nr. 600/2007 prin copil se intelege ,,orice persoana care
nu a atins varsta de 15 ani sau orice tanar in varsta de cel putin 15 ani si de cel mult
18 ani care face inca obiectul scolarizarii obligatorii pe baza de program integral,
stabilit de lege”, iar prin ,tanar” ,orice persoanad in varsta de cel putin 15 ani si de cel
mult 18 ani”.

Sub aspectul transpunerii, se poate constata ca adolescentii sunt asimilati ti-
nerilor, iar pe cei care fac inca obiectul scolarizarii obligatorii pe baza de program
integral copiilor. Aceasta solutie a legiuitorului roman nu corespunde intrutotul sco-
pului Directivei care face o distinctie de tratament intre tinerii cu varsta intre 15 si
18 ani in functie de existenta sau nu a unui contract sau un raport de munca si de
cuprinderea lor sau nu intr-un program de scolarizare obligatorie. Pe de altd parte,
prin nereglementarea notiunii de adolescent, norma interna a create standard mai
favorabile decat cele din directive europeana.

Conform art. 5 din Hotararea Guvernului nr. 600/2007, este interzisa incadrarea
in munca a copiilor. Prin derogare de la aceasta prevedere, copiii in varsta de cel putin
16 ani, care fac obiectul scolarizarii obligatorii, pe baza de program integral, pot in-
cheia, in conditiile legii, un contract individual de munca in calitate de salariat pentru
desfasurarea de munci usoare. Copilul care face obiectul scolarizarii obligatorii pe
baza de program integral poate incheia un contract individual de munca si la implini-
rea varstei de 15 ani, cu acordul parintilor sau al reprezentantilor legali, pentru des-
fasurarea de activitati potrivite cu dezvoltarea fizica, aptitudinile si cunostintele sale,
daca astfel nu ii sunt periclitate sanatatea, dezvoltarea si pregatirea profesionala.

Aceste dispozitii sunt concordante si cu cele cuprinse in art. 13 din Codul mun-
cii si in art. 49 alin. (4) din Constitutie.

Aplicand exigentele prescrise de Directiva, art. 6 impune angajatorului obli-
gatia de a lua masurile necesare pentru asigurarea securitatii si protejarea sanatatii

126 Publicata in M.Of. nr. 473 din 13 iulie 2007.
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tinerilor, tinand seama, in special, de riscurile specifice. Evaluarea trebuie efectuata
inainte ca tinerii sa inceapa munca si la orice modificare semnificativa a conditiilor
de munca. Evaluarea trebuie sa priveasca o serie de elemente si sa fie asigurata la
intervale regulate, in mod gratuit si adecvat.

Potrivit art. 9, angajatorul are obligatia de a proteja tinerii impotriva riscurilor
specifice pentru securitatea, sanatatea si dezvoltarea lor, riscuri care rezulta din lipsa
lor de experientd, din constientizarea insuficienta a riscurilor existente sau poten-
tiale ori din faptul ca tinerii sunt inca in dezvoltare. Din aceasta perspectiva este de
subliniat ca Directiva 94/33 instituie aceasta obligatie in sarcina statelor membre, iar
nu a angajatorilor. In acceptiunea normei europene, responsabilitatea protejarii im-
potriva riscurilor specifice apartine statelor membre reprezentate prin toate institu-
tiile competente. Asa cum s-a subliniat, restrangerea de catre Hotararea Guvernului
nr. 600/2007 numai la nivelul angajatorului este in masura sa diminueze garantiile
concretizarii normei cu atat mai mult cu cat actul normative nu contine norme sanc-
tionatorii'?’.

In ceea ce priveste durata timpului de munca pentru tineri, art. 10 din Hotara-
rea Guvernului nr. 600/2007 stabileste o durata a timpului de munca de maximum 6
ore/zi si 30 de ore/saptamana. In situatia in care tdndrul cumuleaza mai multe functii
in baza unor contracte individuale de munca, timpul de munca efectuat se insumeaza
si nu poate depasi, cumulat, durata mentionatd. Din aceasta perspectiva, observam
ca norma interna este mai favorabila decat cea europeana care prevede o durata a
timpului de munca de 35-40 ore pe saptamana.

Tinerii nu pot presta munca suplimentara (art. 11) si nici munca de noapte (art.
12), iar copiii care fac obiectul scolarizarii obligatorii angajati prin derogare de la
prevederile art. 5 nu pot presta munca intre orele 20:00-06:00 si din acest punct de
vedere, constatam ca norma interna este mai favorabila decat cea europeana care
permite, cu respectarea anumitor conditii, munca de noapte a adolescentilor.

In ceea ce priveste timpul de odihna, normele interne sunt concordante cu cele
europene.

6. Protectia femeilor

6.1. Norme europene

Directiva 92/85/CE a Consiliului Uniunii Europene din 19 octombrie 1992 pri-
vind introducerea de masuri pentru promovarea imbunatatirii securitatii si a sanata-
tii la locul de munca in cazul lucratoarelor gravide, care au nascut de curand sau care
alapteaza.'®

Acesta directiva isi propune sa protejeze sanatatea si siguranta femeilor la locul
de munca in timpul sarcinii sau dupa ce au nascut recent, precum si a femeilor care
alapteaza.'®®

Definitii:

a) Lucratoare in timpul sarcinii: o femeie gravida care isi informeaza angajato-
rul despre starea sa, in conformitate cu legislatiile si/sau practicile nationale.

127 Nicolae Voiculescu, Maria-Beatrice Berna, Tratat..., p. 374.

128 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L 348/1 din 28.11.1992.

129 Sinteza pusa la dispozitie de EUR-Lex: https://eur-lex.europa.eu/RO/legal-content/summary/protecting-
pregnant-workers-and-new-mothers.html
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b) Lucratoare care a nascut de curand: o femeie care a nascut de curand, astfel
cum este definita in legislatia si/sau practica nationala, si care isi informeaza angaja-
torul asupra starii sale, in conformitate cu aceste legislatii si/sau practici.

¢) Lucratoare care alapteaza: o femeie care alapteaza, astfel cum este definit in
legislatia nationala si/sau practica nationala, si care isi informeaza angajatorul asu-
pra starii sale, in conformitate cu aceste legislatii si/sau practici.

Aspecte importante:

a) Statele membre ale UE trebuie sa informeze angajatorii si lucratoarele cu
privire la orientdrile Comisiei Europene referitoare la riscurile pentru sanatate si se-
curitate legate de prezenta substantelor si a proceselor industriale periculoase;

b) In cazul in care se acorda concediu, angajatorul trebuie sa garanteze dreptu-
rile de munca si plata unei indemnizatii adecvate pentru a compensa orice pierdere
de venit;

¢) Daca se acorda zile libere, angajatorul trebuie sa asigure respectarea drep-
turilor legate de contractul de munca si sa acorde o indemnizatie corespunzatoare
pentru a compensa pierderea oricarui venit;

d) Lucratoarele insarcinate nu sunt obligate sa lucreze in ture de noapte, cu
conditia depunerii unui certificat medical;

e) Lucratoarele gravide au dreptul la dispense remunerate pentru a efectua
consultatii medicale prenatale in timpul programului de lucru;

f) Directiva stabileste un concediu de maternitate de 14 saptamani, dintre care
2 saptamani de concediu prenatal;

g) Femeile nu vor fi concediate de la locul de munca pe motive de sarcina si
maternitate.

6.2. Reglementari nationale

Aceasta directiva se aplica de la 24 noiembrie 1992, iar statele membre UE au
avut obligatia de a o transpune in legislatia nationala pana la 24 noiembrie 1994.

In Romania directiva a fost transpusa prin urmatoarele acte normative:

Legea 53/2003 — Codul muncii, republicata care prevede la art.128 alin. (2) ca
»Femeile gravide, lauzele si cele care alapteaza nu pot fi obligate sa presteze munca
de noapte.” Astfel, cu toate ca munca de noapte nu afecteaza diferit persoanele in
functie de sexul acestora, in cazul femeilor gravide, lauze sau care alapteaza, angaja-
torul nu poate impune desfasurarea activitatii pe timp de noapte peste vointa aces-
tora.

Cu privire la interdictia de a concedia femeia gravida sau care alapteaza, art. 60
alin. (1) lit. ¢) din actul normativ anterior mentionat, prevede ca , pe durata in care
femeia salariata este gravida, in masura in care angajatorul a luat cunostinta de acest
fapt anterior emiterii deciziei de concediere”, concedierea nu poate fi dispusa.

Prin Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei
si barbati, cu modificarile si completarile ulterioare,'* au fost transpuse prevederi-
le art. 10 si 12 din Directiva 92/85/CEE. Potrivit art. 10 alin. (1) si alin. (6) lit. a) din
Legea nr. 202/2002, ,Maternitatea nu poate constitui un motiv de discriminare”, iar
,Concedierea nu poate fi dispusa pe durata in care salariata este gravida sau se afla in
concediu de maternitate”.

130 Publicata in M. Of. nr. 326 din 05 iunie 2013.
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De asemenea, Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 96/2003 privind protectia
maternitatii la locurile de munca,'* aprobata cu modificari si completari prin Legea
nr. 25/2004, cu modificarile si completarile ulterioare, transpune prevederi ale Direc-
tivei 92/85/CEE, si reglementeaza masuri de protectie sociala pentru salariate gravide
si mame, lauze sau care aldpteaza, de cetatenie romana ori a unui stat membru al
Uniunii Europene si din Spatiul Economic European, care au raporturi de munca sau
raporturi de serviciu cu un angajator, printre altele art. 21 alin. (1) lit. a) interzicand
angajatorului sa dispuna incetarea raporturilor de munca sau de serviciu in cazul sa-
lariatei gravide, salariatei care a nascut recent si salariatei care alapteaza din motive
care au legatura directa cu starea sa.

7. Echilibrul dintre viata profesionala si cea privata a parintilor si ingri-
jitorilor

7.1. Norme europene

Directiva 2019/1158 a Parlamentului European si a Consiliului din 20 iunie
2019 privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privata a parintilor si ingriji-
torilor si de abrogare a directivei 2010/18/UE a Consiliului.'*

Directiva urmareste sa asigure egalitate de gen in ceea ce priveste oportuni-
tatile de pe piata muncii si tratamentul la locul de munca in intreaga UE, facilitand
echilibrul dintre viata profesionala si cea privata a parintilor si ingrijitorilor.'*

Aspecte importante:

Directiva prevede drepturi individuale minime cu privire la urmatoarele:

a) concediu de paternitate,

b) concediu pentru cresterea copilului si concediu de ingrijitor;

c) formule flexibile de lucru pentru lucratorii care sunt parinti sau ingrijitori;

d) protectie legala pentru cei care solicita sau fac uz de concedii din motive
familiale si formule flexibile de lucru.

Tarile membre ale Uniunii Europene pot alege sa introduca sau sa mentina re-
guli care sunt mai favorabile lucratorilor, dupa cum urmeaza:

Concediul de paternitate

a) Tatii sau al doilea parinte echivalent au dreptul la concediu de paternitate de
10 zile lucratoare la nasterea unui copil.

b) Concediul de paternitate trebuie sa fie platit la nivelul national de remune-
rare al concediului medical.

¢) Dreptul la concediul de paternitate nu trebuie conditionat de o cerinta privind
perioada de calificare in cadrul muncii sau a unei cerinte privind vechimea in munca.

d) Tarile UE pot acorda dreptul la o plata sau o indemnizatie sub rezerva perioa-
delor de angajare anterioare, care nu trebuie sa depaseasca sase luni imediat inainte
de data scontatd a nasterii copilului.

Concediul pentru cresterea copilului

a) Fiecare lucrator are un drept individual la un concediu pentru cresterea copi-
lului de patru luni, dintre care doua luni sunt netransmisibile intre parinti.

131 Publicata in M. Of. nr. 750 din 27 octombrie 2003.

132 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L 188/79 din 12.07.2019.

133 Sinteza pusa la dispozitie de EUR-Lex: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/
ALL/?uri=LEGISSUM%3A4413650
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b) Cel putin doua luni de concediu pentru cresterea copilului al fiecarui parinte
trebuie sa fie platite la un nivel adecvat.

c) Tarile UE pot sa conditioneze dreptul la concediu pentru cresterea copilului
de o perioada de calificare in munca sau de o perioada de vechime in munca ce nu
poate depasi un an.

d) Tarile UE trebuie sa se asigure ca lucratorii au dreptul de a solicita sa efectu-
eze concediul pentru cresterea copilului in formule flexibile, cum ar fi cu norma par-
tiala sau in perioade alternative de concediu separate prin perioade de munca.

Concediul de ingrijitor

a) Directiva introduce reguli pentru ingrijitori, si anume lucratorii care au grija
de rude care necesita sprijin din motive grave medicale. Aceste reguli acopera, de
asemenea, ingrijirea pentru o persoana care locuieste in aceeasi gospodarie ca si lu-
cratorul.

b) Fiecare ingrijitor are dreptul la cinci zile lucratoare pe an.

Formule flexibile de lucru

a) Lucratorii cu copii pana la o anumita varsta, de cel putin opt ani, precum si
ingrijitorii, au dreptul de a solicita formule flexibile de lucru in scopuri de ingrijire.

b) Aceste formule includ utilizarea unor modalitati de lucru la distanta, formule
flexibile de lucru sau o reducere a programului de lucru.

c) Angajatorii trebuie sa faca fata acestor solicitari intr-un termen rezonabil si
sa ofere motive pentru refuzul sau amanarea acestor formule.

d) Tarile UE pot sa conditioneze dreptul de a solicita formule flexibile de lucru
de o perioada de calificare in munca sau de o perioada de vechime in munca. Aceasta
perioada nu trebuie sa depaseasca sase luni.

Protectia juridica

Tarile UE trebuie sa introducd norme pentru a se asigura ca:

a) lucratorii sunt protejati impotriva discriminarii si concedierii pe motiv ca au
solicitat sau au luat concedii din motive familiale sau formule flexibile de lucru;

b) lucratorii care considera ca au fost concediati pe baza faptului ca si-au exer-
citat aceste drepturi pot solicita angajatorului sa furnizeze motive intemeiate pentru
concediere;

¢) munca anterioara si drepturile dobandite sau in curs de a fi dobandite inainte
de concediu de catre lucrator sunt mentinute dupa concediu.

7.2. Reglementari nationale

In legislatia nationala au fost aduse ample modificari Codului muncii care tran-
spun prevederile directivei, astfel:

a) Se stabileste dreptul salariatului de a absenta de la locul de munca in situatii
neprevazute, determinate de o situatie de urgenta familiala cauzata de boala sau de
accident, care fac indispensabild prezenta imediata a salariatului, in conditiile infor-
marii prealabile a angajatorului si cu recuperarea perioadei absentate pana la acope-
rirea integrala a duratei normale a programului de lucru a salariatului.

b) Angajatorul are obligatia acordarii concediului de ingrijitor salariatului in
vederea oferirii de catre acesta de ingrijire sau sprijin personal unei rude sau unei
persoane care locuieste in aceeasi gospodarie cu salariatul si care are nevoie de in-
grijire sau sprijin ca urmare a unei probleme medicale grave, cu o durata de 5 zile
lucratoare intr-un an calendaristic, la solicitarea scrisa a salariatului.
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c) Concediul de ingrijitor este concediul acordat salariatilor in vederea oferirii
de ingrijire sau sprijin personal unei rude sau unei persoane care locuieste in aceeasi
gospodarie cu salariatul si care are nevoie de ingrijire sau sprijin ca urmare a unei
probleme medicale grave.

d) Se stabileste obligatia angajatorului de a acorda concediul paternal la solici-
tarea scrisa a salariatului.

Legea nr. 210/1999 - a concediului paternal prevede acordarea tatalui copilu-
lui nou-nascut, un concediu paternal platit de 10 zile lucratoare, iar in cazul in care
acesta obtine atestatul de absolvire a cursului de puericulturd, durata concediului
paternal se majoreaza cu inca 5 zile lucratoare.!>

Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 111/2010 privind concediul si indemniza-
tia lunara pentru cresterea copiilor a fost modificata prin Ordonanta de urgenta nr.
164/2022 si stabileste ca:'*

a) veniturile realizate atat in tara, cat si in statele in care se aplica Regulamen-
tul, fara suprapunerea perioadelor de activitate, se iau in calcul veniturile realizate
in ambele tari;

b) persoanelor care realizeaza venituri din activitati independente, din drep-
turi de proprietate intelectuala, din activitati agricole, silvicultura si piscicultura,
cuantumul indemnizatiei lunare stabilit prin decizia de acordare a indemnizatiei se
recalculeaza in baza actelor doveditoare eliberate de organele competente privind
veniturile efectiv realizate in perioada pentru care s-a luat in calcul venitul estimat
in vederea platii anticipate a impozitului sau, dupa caz, pentru care s-a completat
declaratia pe propria raspundere.

c) daca ambii parinti indeplinesc cerintele de acordare a concediului pentru
cresterea copilului, acesta se acorda astfel incat:

— cel putin 2 luni de concediu pentru cresterea copilului sa se efectueze de pa-
rintele care nu a solicitat initial acordarea acestui drept;

— in situatia in care parintele care nu a solicitat initial acordarea concediului
pentru cresterea copilului pentru cel putin 2 luni, desi indeplineste cerintele preva-
zute in prezenta ordonanta de urgenta, celalalt parinte nu poate beneficia de dreptul
la concediu in locul acestuia.

8. Transparenta si previzibilitate

8.1. Norme europene

Directiva 2019/1152 a Parlamentului European si a Consiliului din 20 iunie
2019 privind transparenta si previzibilitatea conditiilor de munca in Uniunea Euro-
peana.!s®

Directiva isi propune sd imbunatateasca conditiile de munca prin promovarea
unor locuri de munca mai transparente si previzibile, asigurand in acelasi timp adap-
tabilitatea pe piata muncii. Aceasta introduce drepturi minime si actualizeaza regu-
lile privind informatiile care trebuie furnizate lucratorilor cu privire la conditiile lor
de munca.'’

134 Publicata in M. Of. nr. 654 din 31 decembrie 1999.

135 Publicata in M. Of. nr. 1173 din 7 decembrie 2022.

136 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L. 186/105 din 11.07.2019.

137 Sinteza pusa la dispozitie de EUR-Lex: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/LSU/?uri=CELEX:32019L1152
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Aspecte importante:

Angajatorii trebuie sa informeze lucratorii in scris si cel tarziu in termen de o
saptamana din prima zi lucratoare despre elementele de baza ale relatiei de munca,
inclusiv cu privire la:

a) identitatea partilor in relatia de munca, locul de munca si natura activitatii;

b) data de incepere si, daca este o durata determinatd, data de incheiere, pre-
cum si durata si conditiile oricarei perioade de proba;

c) plata de baza, orice alta componenta a remuneratiei, inclusiv orele supli-
mentare si frecventa si metoda de plata;

d) durata zilei normale de munca sau a saptamanii cand ritmul de lucru este
previzibil;

e) in cazul in care modelul de munca este imprevizibil, angajatorii trebuie sa
informeze lucratorii despre orele si zilele de referinta in care pot fi chemati sa lucreze,
notificarea minima inainte de inceperea lucrului si numarul de ore platite garantate.

Pentru informatii suplimentare, asa cum este indicat mai jos, termenul limita
pentru care angajatorii trebuie sa informeze lucratorii este de cel tarziu o luna din
prima zi lucratoare cu privire la:

a) durata concediului platit;

b) orice drept de formare;

c) orice acord colectiv care reglementeaza conditiile lucratorului;

d) identitatea organismului de securitate sociala care primeste contributii so-
ciale, acolo unde este responsabilitatea angajatorului;

e) perioadele de preaviz in care se incheie relatia de munca sau metoda de de-
terminare a acestor perioade de notificare;

f) pentru lucratorii prin agent de munca temporara, identitatea intreprinderi-
lor utilizatoare (adica cele care utilizeaza serviciile lucratorilor agentiei), cand si cat
mai curand posibil dupa ce sunt cunoscute.

Pentru lucratorii care sunt detasati intr-o alta tara a UE sau intr-o tara din afara
UE, angajatorii trebuie sa furnizeze cel putin urmatoarele informatii suplimentare:

a) tarile in care isi vor desfasura activitatea si durata preconizata a acesteia;

b) moneda de plata;

c) daca este cazul, beneficii in numerar sau natura legate de misiunile de munca;

d) informatii despre conditiile de repatriere si conditiile aplicabile.

e) remuneratia aplicabila in conformitate cu legislatia tarii UE gazda;

f) daca este cazul, orice alocatii specifice detasarii si orice modalitati de ram-
bursare a cheltuielilor pentru cheltuielile de calatorie si cazare.

De asemenea, directiva stabileste:

a) durata maxima a perioadei de proba de sase luni, cu exceptia cazului in care
este in interesul lucratorului sau cand activitatea o justifica;

b) dreptul lucratorilor a lucra pentru un alt angajator in afara programului de
lucru stabilit, fara tratament nefavorabil, cu exceptia cazului in care restrictiile de
incompatibilitate sunt justificate din motive obiective;

¢) pentru lucratorii al caror model de munca este decis de angajator si este
imprevizibil, in totalitate sau in mare parte, dreptul de a refuza o activitate de munca
in afara orelor si zilelor de referinta definite anterior, fara a suferi consecinte nefa-
vorabile;
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d) dreptul de a solicita, dupa sase luni de munca cu acelasi angajator, un loc de
munca cu conditii de munca mai previzibile si sigure;

e) dreptul de a primi costuri de formare gratuite, atunci cand angajatorul este
solicitat de legislatia UE sau nationala sau de conventiile colective pentru a oferi o
astfel de formare.

Tarile membre care permit utilizarea contractelor la cerere sau a contractelor
de munca similare (de exemplu, contracte cu ,zero ore”) trebuie sa ia masuri pentru
a evita practicile abuzive, precum:

a) limitarea utilizarii contractelor la cerere sau a contractelor similare;

b) stabilirea unui numar garantat de ore platite bazate pe orele lucrate intr-o
perioada de referinta anterioara.

Tarile membre ale Uniunii Europene trebuie:

a) sase asigure cd lucratorii care nu au primit informatiile relevante la timp au
acces la cel putin una dintre urmatoarele doud masuri: dreptul de a depune o plan-
gere la o autoritate competenta si de a primi reparatii in timp util si eficient sau ca
beneficiaza de prezumtii legale favorabile;

b) sa se asigure ca lucratorii, inclusiv cei a caror relatie de munca s-a incheiat,
au acces la solutionarea eficienta si impartiala a litigiilor si au dreptul la o cale de
atac™®;

c) sd introducd masuri de protectie a lucratorilor impotriva oricarui tratament
negativ din partea angajatorului si a oricaror consecinte nefavorabile care rezulta din
plangerea depusa la angajator;

d) sa ia masuri pentru a interzice concedierea lucratorilor, deoarece au exerci-
tat drepturile subliniate in directiva.

8.2. Reglementari nationale

In dreptul intern directiva a fost transpusa prin Legea nr. 283/2022 pentru mo-
dificarea si completarea Legii nr. 53/2003 — Codul muncii, precum si a Ordonantei de
urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ.'*

Astfel, legea stabileste obligatia angajatorilor de a informa candidatul, dupa
caz, salariatul, cu privire la clauzele esentiale pe care intentioneaza sa le inscrie in
contract sau sa le modifice.

Unele informatii au caracter de noutate pentru legislatia muncii din Romania cu
privire la:

a) deplasarea intre locurile de munca daca este asigurata sau decontata de ca-
tre angajator;

b) conditiile perioadei de proba;

¢) dreptul si conditiile privind formarea profesionala oferita de angajator;

d) suportarea de catre angajator a asigurarii medicale private, a contributiilor
suplimentare la pensia facultativa sau la pensia ocupationala a salariatului, in con-
ditiile legii, precum si acordarea, din initiativa angajatorului, a oricaror alte drepturi,
atunci cand acestea constituie avantaje in bani acordate sau platite de angajator sa-
lariatului ca urmare a activitatii profesionale a acestuia, dupa caz;

e) stabilirea unui model cadrul al contractului de munca publicat pe site-ul
inspectiei muncii;

138 Publicata in M. Of. nr.1013 din 19 octombrie 2022.
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f) prevederile regulamentului intern care pot fi comunicate pe suport hartie
sau in format electronic, cu conditia ca, in acest din urma caz, documentul sa fie ac-
cesibil salariatului si sa poata fi stocat si printat de catre acesta.

De asemenea, legea nr. 283/2022 stabileste noi drepturi ale salariatilor, astfel:

a) posibilitatea angajatilor de a sesiza Inspectia muncii in cazul in care angaja-
torul nu isi respecta obligatia de informare;

b) posibilitatea angajatului de a munci la angajatori diferiti sau la acelasi an-
gajator, in baza unor contracte individuale de munca, fara suprapunerea programului
de munca;

c) dreptul de a solicita trecerea pe un post vacant care ii asigura conditii de
munca mai favorabile daca si-a incheiat perioada de proba si are o vechime de cel
putin 6 luni la acelasi angajator;

d) obligatiile angajatorului de a raspunde in scris si motivat la solicitarile salari-
atului care au ca obiect conditii de munca mai favorabile, programe de lucru flexibile.

e) protectia salariatilor care beneficiaza de concediul de ingrijitor sau absen-
teaza de la locul de munca in situatii neprevazute determinate de urgente familiale;

f) dreptul angajatilor de a solicita programe individualizate de organizare a
muncii: flexibil, individualizat, in schimburi, telemunca, timp partial;

In cazul raporturilor juridice de muncd neintemeiate pe un contract individual de
muncd, reglementate prin legi speciale, angajatorul are obligatia de a comunica in scris
persoanei care isi desfasoard activitatea in cadrul respectivului raport de muncd cel putin
urmadtoarele:

a) identitatea partilor raportului de munca;

b) locul de munca sau, in lipsa unui loc de munca fix, posibilitatea desfasurarii
activitatii in locuri de munca diferite, precum si daca deplasarea intre acestea este
asigurata sau decontata de catre angajator, dupa caz;

¢) sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului;

d) unul din urmatoarele elemente, la alegerea angajatorului:

(i) denumirea, gradul, felul muncii sau categoria activitatii profesionale pen-
tru care este angajata persoana sau o scurta caracterizare sau descriere a muncii;

e) data de la care incepe raportul de munca;

f) in cazul unui raport de munca pe durata determinata, data la care inceteaza
sau durata preconizata a acestuia;

g) durata si conditiile perioadei de proba, daca exista;

h) dreptul si conditiile privind formarea profesionala oferita de angajator;

i) durata concediului de odihna platit;

j) procedura si conditiile de acordare a preavizului de catre partile contractante
si durata acestuia;

k) drepturile salariale, cu mentionarea elementelor componente, daca sunt
aplicabile alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, mentionate separat,
periodicitatea platii acestora si metoda de plata;

1) durata normald a muncii, exprimata in ore/zi si/sau ore/sdptamand, conditiile
de efectuare si de compensare a orelor suplimentare, precum si, daca este cazul, mo-
dalitatile de organizare a muncii in schimburi;

m) contractul colectiv de munca sau acordul colectiv de munca aplicabil,
daca exista;
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n) asigurare medicald privatd, contributii suplimentare la pensia facultativa
sau la pensia ocupationald a persoanei suportate de angajator, in conditiile legii, pre-
cum si orice alte beneficii sociale, acordate din initiativa angajatorului, atunci cand
acestea constituie avantaje in bani sau in natura acordate sau platite de angajator
persoanei ca urmare a activitatii profesionale a acesteia, dupa caz.

In cazul functionarilor publici legea nr. 283/2022 stabileste cd raporturile de servi-
ciu ale functionarilor publici se pot exercita in regim de telemuncd precum si/sau in regim
de munca la domiciliu, in urmdtoarele conditii:

— Conducatorii autoritatilor si institutiilor publice stabilesc prin act adminis-
trativ structurile din cadrul acestora, activitatile, precum si posturile pentru care se
poate aproba desfasurarea activitatii in regim de telemunca.

— Durata activitatii desfasurate in regim de telemunca nu poate depasi 5 zile pe
luna.- Desfasurarea activitatii in regim de telemunca se poate aproba pentru:

a) functionarii publici care au copii cu varsta de pana la 11 ani;

b) functionarii publici care acorda ingrijire unei rude, in acceptiunea art. 1531
alin. (4) din Legea nr. 53/2003, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare,
cu care locuieste in aceeasi gospodarie;

¢) functionarii publici care au o stare de sanatate care nu le permite deplasarea
la sediul autoritatii sau institutiei publice, din cauze determinate de unele boli grave,
ori in situatie de graviditate, dovedite prin adeverinta medicala;

d) functionarii publici care desfasoara activitati dintre cele stabilite de condu-
catorul autoritatii sau institutiei publice ca putand fi realizate in regim de telemunca.

Functionarii publici care isi desfdsoard activitatea in regim de telemuncd au urmd-
toarele obligatii:

a) sa dispuna de toate mijloacele necesare indeplinirii atributiilor care le revin
potrivit fisei postului;

b) sa raspunda la orice solicitare referitoare la activitatea profesionala primita
de la superiorii ierarhici, in timpul programului de lucru, transmisa prin mijloace de
comunicare la distanta;

c) sa respecte normele cuprinse in Regulamentul de organizare si functionare
al institutiei, Regulamentul intern, normele cu privire la protectia datelor cu caracter
personal si alte norme si proceduri specifice aplicabile, dupa caz.

Autoritatile si institutiile publice la nivelul cdrora existd functionari publici care isi
desfdasoard activitatea in regim de telemuncd au urmdtoarele obligatii:

a) sa verifice activitatea functionarilor publici, in principal prin utilizarea teh-
nologiei informatiei si comunicatiilor;

b) sa asigure modalitatea de evidentiere a orelor de munca prestate in regim de
telemunca de catre functionarii publici;

¢) sa se asigure ca functionarii publici detin mijloacele aferente tehnologiei in-
formatiei si comunicatiilor si echipamentele de munca functionale, sigure si necesare
prestarii muncii sau sa puna la dispozitia functionarilor publici aceste mijloace si
echipamente;

d) sa se asigure ca functionarii publici primesc o instruire suficienta si adecvata
in domeniul securitatii si sanatatii in munca, in special sub forma de informatii si
instructiuni de lucru privind utilizarea echipamentelor.
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Informatii referitoare la raportul de serviciu al functionarului public

Persoana care are competenta legala de numire sau, dupa caz, conducatorul
autoritatii sau institutiei publice trebuie sa informeze functionarul public cu privire
la urmatoarele elemente:

a) dreptul la formare si perfectionare profesionala, asigurat de autoritatea sau
institutia publica;

b) durata concediului de odihna;

c) conditiile de acordare a preavizului si durata perioadei de preaviz;

d) data platii salariului si metoda de plata a salariului;

e) modalitatea de efectuare a orelor suplimentare, remuneratia acestora sau,
dupa caz, compensarea prin ore libere platite;

f) acordurile colective incheiate de autoritatea sau institutia publica, in condi-
tiile art. 487, cu sindicatul reprezentativ al functionarilor publici la nivel de autoritate
sau institutie publica, sindicatul afiliat la o federatie reprezentativa la nivelul secto-
rului de activitate din care face parte autoritatea sau institutia publica sau sindicatul
afiliat la o federatie reprezentativa la nivelul grupului de unitati din care face parte au-
toritatea sau institutia publicd, dupa caz, ori cu reprezentantii functionarilor publici;

g) contributii suplimentare la pensia facultativa sau la pensia ocupationald a
functionarului public suportate de autoritatea sau institutia publica, in conditiile legii;

h) Regulamentul de organizare si functionare al autoritatii sau institutiei pu-
blice si regulamentul intern al autoritatii sau institutiei publice.

Informatiile prevazute supra trebuie sa se comunice functionarului public sub
forma unui document, in termen de maximum 5 zile lucratoare de la data la care
incepe sa exercite functia publica sau, dupa caz, de la data modificarii raportului de
serviciu. Documentul se comunica functionarului public in scris sau in format elec-
tronic, cu conditia ca acesta sa fie accesibil si stocat de functionarul public.

9. Munca cu fractiune de norma

9.1. Norme europene

Acordul-cadrul privind munca cu fractiune de norma incheiat intre UCIPE, CEIP
si CES a avut ca obiectiv formularea principiilor generale si a prescrierilor minimale
cu privire la incadrarea in munca cu fractiune de norma. Obiectivul Acordului a fost
unul clar, acela de a facilita accesul la angajarea cu norma redusa, in special cu scopul
»de a pregadti pensionarea, de a echilibra viata profesionald cu cea de familie si de a pro-
fita de posibilitdtile de educatie si de formare”. Acordul prevede favorizarea angajarii cu
norma redusa insa sub rezerva unei reguli de principiu privind nediscriminarea intre
angajatii cu norma intreaga si angajatii cu norma redusa. Acestea sunt cele doua ele-
mente distincte ale Acordului-cadru. Acordul-cadru cu privire la munca pe fractiune
de norma a fost preluat in Directiva 97/81/CE'®. Potrivit preambulului, acordul-cadru
areprezentat o contributie la strategia generala europeana privind ocuparea fortei de

139 Code annoté européen du travail, 5¢ éd., loc. cit., 2010, pp. 364-371.
Pentru analiza Directivei a se vedea si Roger Blanpain, European Labour Law, 14" ed., loc. cit., 2014, p. 540 si
urm.; Pierre Rodiére, Droit social de I’Union Européenne, 2¢ éd., loc. cit., 2014, pp. 509-510; Andrei Popescu,
Dreptul international si european al muncii, ed. a Ila, loc. cit., 2008, p. 399 si urm.; Luminita Dima, Relatii de muncd
si industriale in Uniunea Europeand, loc. cit., 2012, pp. 102-109; Nicolae Voiculescu, Dreptul social european, loc.
cit., 2014, pp. 200-201; Ovidiu Tinca, Drept social comunitar, loc. cit., 2002, pp. 142-144.
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munca avand in vedere cd munca pe fractiune de norma a avut un impact semnifica-
tiv asupra ocuparii fortei de munca.

Recunoscand diversitatea situatiilor din statele membre si admitand ca munca
pe fractiune de norma reprezinta o caracteristica a ocuparii fortei de munca in anu-
mite sectoare si activitati, acordul-cadru stabileste principiile generale si cerintele mi-
nimale legate de munca pe fractiune de norma. Astfel, a fost stabilit un cadru general
pentru eliminarea discrimindrii impotriva lucratorilor pe fractiune de normad si pentru a
sprijini dezvoltarea posibilitdtilor de muncd pe fractiune de normd pe o bazd acceptabild
atat pentru angajatori, cat si pentru lucratori.

Pe de o parte de a elimina discriminarea lucratorilor cu fractiune de norma si
de a imbunatati calitatea acestor lucratori si pe de alta parte de a facilita dezvoltarea
muncii cu fractiune de norma pe baza voluntara si organizarea flexibild a timpului de
munca intr-o maniera care sa ia in calcul exigentele angajatorilor si dorintele lucra-
torilor (clauza 1).

Acordul-cadru se aplica lucratorilor cu fractiune de norma, care au un contract
de munca sau un raport de munca, conform definitiei data de lege, acorduri colective
sau de practica, aplicabile in fiecare stat membru.

»Lucratorul pe fractiune de norma” este definit ca fiind un salariat al carui pro-
gram normal de lucru, calculat pe o baza saptamanala sau ca medie pe o perioada de
incadrare in munca de pana la un an, este mai mic decat programul normal de lucru
al unui lucrator cu norma intreaga comparabil.

,Lucrator cu norma intreaga comparabil” reprezinta un lucrator cu norma in-
treaga din aceeasi unitate care are acelasi tip de contract de munca sau raport de
munca, care este incadrat in aceeasi munca sau activitate ori intr-o munca sau activi-
tate asemanatoare, avand in vedere si alte consideratii care pot include vechimea in
munca si calificarea sau aptitudinile celui in cauza.

In cazul in care nu existd un lucrator cu norma intreaga comparabil in aceeasi
unitate, comparatia se face prin referinta la conventia colectiva aplicabila sau, in ca-
zul in care nu exista o conventie colectiva aplicabild, in conformitate cu legislatia,
conventiile colective sau practicile colective la nivel national (clauza 3).

9.2. Reglementari nationale

Normele europene au fost transpuse in ordinea juridica romaneasca in art.
103107 Codul muncii.

In plus fatd de Directiva, Codul muncii prevede aceleasi conditii de incetare a
contractului individual cu timp partial, ca si in cazul celui cu norma intreaga si durata
nedeterminata.

Legiuitorul roman a reglementat cu privire la contractual de muncd cu fractiune de
normd un regim juridic mai strict raportat la norma europeand care sustine incheierea
contractelor de muncd cu fractiune de normd. Desi, existd o viziune flexibild a legiuitoru-
Iui roman, aceasta poate fi imbunatdtitd.

10. Munca pe durata determinata

10.1. Norme europene
Ca si in cazul muncii pe fractiune de norma, Acordul-cadru asupra muncii pe
durata determinata incheiat intre UCIPE, CEIP si CES a fost preluat de Directiva
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99/70/CE™°, Sub mai multe aspecte, acest Acord se aseamana cu cel privind munca
pe fractiune de norma, si anume: enunta principiile generale si prescrierile mini-
male privind incadrarea in munca pe durata determinata lasand in seama dreptului
national precizarea modalitatilor concrete de aplicare, cu luarea in considerare a si-
tuatiilor specifice sectoriale si sezoniere; urmareste realizarea echilibrului necesar
intre flexibilitatea si securitatea raportului de munca; nu aduce atingere normelor
europene care se refera la egalitatea de tratament si de sanse intre barbati si femei;
precizarea informarii cu prioritate a partenerilor sociali asupra eventualelor dificul-
tati de interpretare a acordului'*'.

Obiectivul Acordului-cadru este:

— de a imbunatati calitatea muncii pe durata determinatd, asigurand aplicarea
principiului nediscriminarii;

— de a stabili un cadru pentru impiedicarea abuzurilor care pot rezulta din folo-
sirea raporturilor sau contractelor de munca pe durata determinata succesive.

In sensul Directivei, conform clauzei 3 din Acordul-cadru:

- ,Jucratorul pe durata determinata” este persoana care are un contract sau un
raport de munca pe durata determinata, incheiat intre angajator si lucrator, in care
incetarea contractului sau raportului de munca este determinata de conditii obiecti-
ve, cum ar fi implinirea termenului, indeplinirea unei sarcini determinate sau produ-
cerea unui eveniment determinat;

— ,lucrator pe durata nedeterminata comparabil” este lucratorul care are un
contract sau un raport de munca pe duratd nedeterminata, in cadrul aceleiasi unitati,
cu aceeasi munca sau ocupatie, tinandu-se cont de calificare sau competente.

Daca nu exista un lucrator cu contract pe durata nedeterminata comparabil in
aceeasi institutie, comparatia se face prin referire la conventia colectiva aplicabila,
sau daca aceasta nu exista, in conformitate cu legislatia, conventiile colective sau
practicile nationale.

10.2. Reglementari nationale

Cadrul legal de reglementare al contractului individual de munca pe durata de-
terminata este stabilit de art. 8287 Codul muncii care sunt, in general, corelate cu
normele Directivei, transpunerea dispozitiilor europene facandu-se cu respectarea
limitelor generale. Trebuie subliniat faptul ca legiuitorul roman a recunoscut princi-
piul suprematiei contractelor incheiate pe durata nedeterminata.

11. Munca prin agent de munca temporara

11.1. Norme europene
Spre deosebire de modul de adoptare a reglementarilor privind munca pe frac-
tiune de norma si munca pe durata determinatd, in cazul muncii prin agent de munca

140 Code annoté européen du travail, 5¢ éd., loc. cit., 2010, pp. 232-246.
Pentru analiza Directivei si a jurisprudentei CJUE in materie a se vedea si
Roger Blanpain, European Labour Law, 14% ed., loc. cit., 2014, pp. 558-575; Pierre Rodiere, Droit social de I’"Union
Européenne, 2¢ éd., loc. cit., 2014, pp. 510-513; Nicolae Voiculescu, Dreptul social european, loc. cit., 2014, pp.
300-302; Luminita Dima, Relatii de muncd si industriale in Uniunea Europeand, loc. cit., 2012, pp. 84-95; Andrei
Popescu, Dreptul international si european al muncii, ed. a II-a, loc. cit., 2008, pp. 401-402; Ovidiu Tinca,
Comentarii referitoare la contractul individual de muncd pe duratd determinatd, in RDC nr. 1/2007; Ovidiu Tinca,
Drept social comunitar, loc. cit., 2002, pp. 145-148.

141 Roger Blanpain, European Labour Law, 14" ed., loc. cit., 2014, p. 558.
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temporara, negocierea dintre partenerii sociali la nivel european a esuat. Prin urma-
re, Directiva 2008/104 din 19 noiembrie privind munca prin agent de munca tem-
porara'*? nu este urmarea unui acord al partenerilor sociali europeni, ci este opera
organelor legislative ale Uniunii Europene.

Obiectivele generale ale Directivei sunt: adoptarea unei noi forme de organiza-
re a muncii care sa combine flexibilitatea cu securitatea, concilierea vietii private si
a celei profesionale, egalitatea de tratament intre lucratorul temporar si lucratorii
incadrati la unitatea care foloseste munca temporara, stabilirea unui cadru cores-
punzator pentru utilizarea muncii temporare in vederea contribuirii in mod efectiv
la crearea de locuri de munca si la dezvoltarea unor forme de munca flexibile. In pre-
ambulul sau, Directiva reafirma ca incadrarea lucratorilor pe baza unor contracte sau
raporturi de munca nedeterminata constituie forma generala a relatiilor de munca.

Incadrandu-se in politicile sociale ale Uniunii, Directiva impune exigente mini-
male, dand posibilitatea statelor membre de a intari protectia lucratorilor temporari
prin dispozitii mai favorabile!'®.

Directiva se aplica lucratorilor care au incheiat un contract de munca sau se afla
intr-un raport de munca cu un agent de munca temporara si care sunt pusi la dispo-
zitia unor intreprinderi utilizatoare pentru a lucra temporar sub supravegherea si
conducerea acestora; se aplica si intreprinderilor publice si private care sunt agenti
de munca temporara sau intreprinderi utilizatoare angajate in activitati economice,
indiferent daca au sau nu un scop lucrativ. Prin exceptie, dupa consultarea parte-
nerilor sociali, statele membre pot stabili ca Directiva sa nu se aplice raporturilor
sau contractelor de munca incheiate in cadrul unui anumit program public sau care
beneficiaza de ajutor public, de formare profesionald, integrare sau reconversie pro-
fesionala.

Art. 3 din Directiva, defineste termenii care sunt folositi, dupa cum urmeaza:

- ,lucrator inseamna orice persoana care, in statul membru respectiv, este prote-
jata ca lucrator in cadrul dreptului national al muncii;

- agent de munca temporara inseamna orice persoana fizica sau juridica ce, in
conformitate cu legislatia nationala, incheie contracte de munca sau raporturi de
munca cu lucratori temporari pentru ai pune la dispozitia unor intreprinderi utili-
zatoare, pentru a lucra cu titlu temporar sub supravegherea si conducerea acestora;

— lucrator temporar inseamna un lucrator care a incheiat un contract de mun-
ca sau se afla intr-un raport de munca cu un agent de munca temporara in vederea
punerii sale la dispozitia unei intreprinderi utilizatoare pentru a lucra temporar sub
supravegherea si conducerea acesteia;

- intreprindere utilizatoare inseamna orice persoana fizica sau juridica pentru
care si sub supravegherea si conducerea careia munceste temporar un lucrator tem-
porar;

— misiune de munca temporara inseamna perioada in care lucratorul temporar

142 Code annoté européen du travail, 5¢éd., loc. cit., 2011, pp. 246-253.

143 Pentru analiza Directivei a se vedea si Nicolae Voiculescu, Dreptul social european, loc. cit., 2014, pp. 211-214;
Luminita Dima, Relatii de muncd si industriale in Uniunea Europeand, loc. cit., 2012, pp. 95-102; Roger Blanpain,
European Labour Law, 14 ed., loc. cit., 2014, pp. 576-580; Pierre Rodiére, Droit social de I’Union Européenne, 2°
éd., loc. cit., 2014, pp. 513-515; Alexandru Ticlea, Noi norme ale Uniunii Europene, in RRDM nr. 1/2009, pp. 11-19;
N. Voiculescu, Norme noi in dreptul comunitar al si impactul lor asupra legislatiei autohtone, in RRDM nr. 2/2009,
pp. 12-13.
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este pus la dispozitia intreprinderii utilizatoare pentru a lucra temporar sub suprave-
gherea si conducerea acesteia;

- conditii de baza de munca si de angajare inseamna conditiile de munca si de
angajare stabilite prin legislatie, reglementari, dispozitii administrative, conventii
colective si/sau alte dispozitii generale obligatorii in vigoare in intreprinderea utili-
zatoare cu privire la: durata timpului de lucru, orele suplimentare, pauzele, perioade-
le de repaus, munca pe timp de noapte, concediile, sarbatorile legale si remuneratia”.

Directiva 2008/104/CE nu aduce atingere legislatiei nationale in ceea ce priveste
definitiile remuneratiei, contractului de munca, raporturilor de munca sau lucrato-
rului. Asadar, Directiva se aplica situatiilor in care un lucrator incheie un contract de
munca cu un agent de munca temporard, fiind pus de acesta din urma la dispozitia
unei intreprinderi utilizatoare pentru a efectua, sub controlul si supravegherea aces-
teia, o misiune.

Desi Directiva propune ca obiectiv incurajarea incadrarii in munca a personalului
temporar, ca forma de flexibilizare a muncii, in cadrul acesteia regasim si alta preve-
dere notabila: interdictiile si restrictiile privind utilizarea muncii temporare trebuie
sa fie justificate de ratiuni de interes general privind, in special, protectia lucratorilor
temporari, cerintele privind siguranta si sanatatea la locul de munca sau necesitatea
de a asigura functionarea corespunzatoare a pietei muncii si prevenirea abuzurilor.

11.2. Reglementari nationale

Sediul materiei se afla in Codul muncii - art. 88102 - si Hotararea Guvernului
nr. 1256/2011 privind conditiile de infiintare si functionare, precum si procedura de
autorizare a agentului de munca temporard, cu modificarile si completarile ulterioa-
re'*. Desi, in linii generale, reglementarea interna este concordanta cu cea europea-
na, raman unele aspecte care nu sunt armonizate.

Legiuitorul roman nu a prevazut expres obligatia utilizatorului de a informa
lucratorii temporari despre existenta unor locuri de munca vacante pe care lear pu-
tea ocupa, asa cum prevede art. 6 alin. (1) din Directiva. Totusi - fard a exista aceasta
reglementare — conform normei europene, art. 99 alin. (1) Codul muncii prevede po-
sibilitatea incheierii unui contract individual de munca intre salariatul temporar si
utilizator, la incetarea misiunii temporare.

Legiuitorul roman nu a luat in considerare norma europeana care permite sta-
telor membre sa prevada ca lucratorii temporari sunt luati in considerare la calcula-
rea pragului peste care se formeaza organismele care 1i reprezinta pe lucratori (sta-
bilite prin legislatia comunitara si nationala si prin conventiile colective), la nivelul
intreprinderii utilizatoare, in acelasi fel ca si in cazul in care acestia ar fi lucratori
angajati direct de intreprinderea utilizatoare pe aceeasi perioada - art. 7 alin. (2) din
Directiva.

Codul muncii roman nu a stabilit norme derogatorii cu privire la raporturile
sau contractele de munca incheiate in cadrul unui anumit program public sau care
beneficiaza de ajutor public, de formare profesionald, integrare sau reconversie pro-
fesionald, posibilitate prevazuta de art. 1 alin. (3) din Directiva.

144 Publicata in M.Of. nr. 5 din 04.01.2012.
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12. Protectia lucratorilor in cazul insolventei angajatorului

12.1. Norme europene

Avand in vedere intentia de apropiere a legislatiilor statelor membre ale Uniunii
Europene in vederea asigurarii unei protectii lucratorilor in cazul insolvabilitatii anga-
jatorului, in temeiul art. 114'* din TFUE a fost adoptata Directiva 80/987/CEE din 20
octombrie 1980 privind protectia lucratorilor in cazul insolventei angajatorului. Sco-
pul declarat al acestei reglementari a fost de a permite plata creantelor salariale in
ciuda dificultatilor angajatorului prin intermediul unei institutii de garantie finantata
de angajator, dar independenta de acesta. Directiva a facut obiectul unei revizuiri im-
portante prin Directiva 2002/74/CEE de modificare a Directivei 80/987/CEE a Consiliu-
lui privind apropierea legislatiilor statelor membre referitoare la protectia lucratorilor
salariati in cazul insolvabilitatii angajatorului'*®, prin care a fost redefinit domeniul de
aplicare, suma garantata si a acoperit unele lacune privind situatiile transnationale.
Datorita modificarilor succesive care au intervenit, pentru claritate si rationalizare a
fost necesara codificarea acestei directive, adoptandu-se Directiva 2008/94 privind pro-
tectia lucratorilor salariati in cazul insolventei angajatorului'¥’ din 22 octombrie 2008.

12.2. Reglementari nationale

Normele de drept intern relevante sunt cuprinse in urmatoarele acte normative:

- Codul muncii, art. 161 prevede: ,salariile se platesc inaintea oricaror alte
obligatii banesti ale angajatorului”; art. 172: ,constituirea si utilizarea fondului de
garantare pentru plata creantelor salariale se vor reglementa prin lege speciala”.

— Legea nr. 85/2014 privind procedurile de prevenire a insolventei si de insol-
ventd;

— Legea nr. 200/2006 privind constituirea si utilizarea Fondului de garantare
pentru plata creantelor salariale'*;

— Normele metodologice de aplicare a Legii nr. 200/2006'*.

13. Transferul de intreprindere, unitati sau parti de intreprindere

13.1. Norme europene

La nivelul Uniunii Europene, aspectele ce tin de protectia drepturilor lucrato-
rilor in cazul transferului de intreprindere au fost pentru prima oara codificate prin
Directiva 77/187/CEE privind apropierea legislatiilor statelor membre referitoare la
mentinerea drepturilor lucratorilor in caz de transferuri de intreprindere, stabili-
mente sau parti de stabilimente!®. Directiva 77/187 CEE prevedea cd, in cazul in care
are loc transferul unei intreprinderi sau parti de intreprinderi, drepturile si obligati-
ile cedentului, ce decurg din contractele sau raporturile individuale sau colective de
munca in vigoare la data transferului, vor fi transferate cesionarului. Directiva a fost
modificata prin Directiva 98/50/CE din 29 iunie 19981

145 Fostul art. 100 devenit art. 94 din TCE.

146 Publicata in JO L 270/10 din 23 martie 2002.

147 Publicata in JO L 283/36 din 28 octombrie 2008.

148 Publicata in M. Of. nr. 453 din 25 mai 2006, cu modificarile si completarile ulterioare.

149 Normele metodologice au fost adoptate prin Hotararea Guvernului nr. 1850/2006, publicata in M. Of. nr. 1038 din
28 decembrie 2006.

150 Publicatd in JO L 061 din 5 martie 1977.

151 Publicata in JO L 201 din 17 iulie 1998.
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Avand in vedere modificarile survenite, jurisprudenta CJUE, dar si tendinta sta-
telor membre de a institui masuri de protectie a intreprinderilor aflate in dificultate
economica, Directiva a fost codificata, adoptandu-se Directiva 2001/23/CE privind
apropierea legislatiei statelor membre referitoare la mentinerea drepturilor lucra-
torilor in cazul transferului de intreprinderi, unitati sau parti de intreprinderi sau
unitati din 12 martie 2001,

Scopul Directivei a fost acela de a asigura mentinerea contractelor de munca in
cazul transferului de intreprindere, impunand cesionarului respectarea drepturilor
oferite de cedent si mentinerea modalitatii preexistente de reprezentare a lucratori-
lor; in plus, Directiva cuprinde proceduri de informare si consultare a reprezentanti-
lor lucratorilor'.

13.2. Reglementari nationale

Transpunerea in dreptul intern a normelor Uniunii Europene privind transferul
de intreprindere a fost realizata prin Legea nr. 67/2006 privind protectia drepturilor
salariatilor in cazul transferului intreprinderii, al unitatii sau al unor parti ale acesto-
ra'**. Art. 173-174 din Codul muncii cuprind norme privind aceasta institutie.

14. Salarizarea

14.1. Norme europene

Directiva 2022/2041 a Parlamentului European si a Consiliului din 19 octom-
brie 2022 privind salariile minime adecvate in Uniunea Europeana.'*®

Statele membre, constiente de drepturile sociale fundamentale precum cele
enuntate in Carta sociala europeana (CSE), au ca obiective, printre altele, promovarea
ocuparii fortei de munca, imbunatatirea conditiilor de trai si de munca, permitand
armonizarea acestora in conditii de progres, o protectie sociala adecvata si dialogul
social. Uniunea recunoaste dreptul fiecarui lucrator la conditii de munca care sa res-
pecte sdandtatea, securitatea si demnitatea sa, dreptul lucratorilor la informare si la
consultare cat si dreptul lucratorilor de a negocia si de a incheia conventii colective
la nivelurile corespunzatoare si dreptul la egalitatea intre femei si barbati in toate
domeniile, inclusiv in ceea ce priveste incadrarea in munca, munca si remunerarea.

Obiectivul Directivei 2022/2041 este acela de a institui un nivel de trai cores-
punzator si de a imbunatati conditiile de munca din cadrul UE, in special a gradului
de adecvare al salariilor minime pentru lucratori, in vederea reducerii convergentei
sociale ascendente si inegalitatii salariale, instituind un cadru pentru un grad cores-
punzator de adecvare a salariilor minime legale, cu scopul de a asigura conditii de trai
si de munca decente si promovarea negocierilor colective pentru stabilirea salariilor.

152 Publicata in JO L 82 din 22 martie 2001.

153 Code annoté européen du travail, 5¢ éd., loc. cit., 2011, pp. 260-276.
Pentru analiza Directivei, dar si a jurisprudentei relevante a CJUE, a se vedea si: Roger Blanpain, European Labour
Law, 14™ ed., loc. cit., 2014, pp. 843-885; Pierre Rodiére, Droit social de I’'Union Européenne, 2¢ éd., loc. cit., 2014,
pp. 422-440; Nicolae Voiculescu, Dreptul social european, loc. cit., 2014, pp. 253-258; A.M. Vlasceanu, Protectia
drepturilor salariatilor in cazul transferului de intreprindere, unitdti sau pdrti ale acestora, teza de doctorat,
Universitatea din Bucuresti, Facultatea de Drept, 2014; Luminita Dima, Relatii de munca si industriale in Uniunea
Europeand, loc. cit., 2012, pp. 227-245; Andrei Popescu, Dreptul international si european al muncii, ed. a II-a, loc.
cit., 2008, pp. 431-433; Ovidiu Tinca, Drept social comunitar — Drept comparat. Legislatie romand, loc. cit., 2006,
pp. 186-190.

154 Publicata in M. Of. nr. 276 din 28 martie 2006.

155 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L 275/33 din 25.10.2022.
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Salariile minime sunt considerate adecvate dacad sunt echitabile in raport cu
distributia salariilor in statul membru in cauza si daca ofera un nivel de trai decent
pentru lucratori. In acest sens, Directiva stabileste ci statele membre care au regle-
mentate salarii minime legale vor stabili procedurile necesare pentru fixarea si actu-
alizarea acestora.

Criteriile de adecvare, care vor fi stabilite in mod clar, trebuie sa fie determinate
in conformitate cu practicile nationale din legislatia interna si cu deciziile organe-
lor competente sau ale acordurilor tripartite si sa includa cel putin urmatoarele ele-
mente: puterea de cumparare a salariului minim legal, costul vietii la nivel national,
cuantumul general al salariilor si repartizarea acestora, ritmul de crestere a salariilor,
nivelurile si evolutia productivitatii la nivel national.

De asemenea, Directiva prevede ca statele membre se asigura ca actualizarea
regulata si in timp util a salariului minim legal este efectuata cel putin o data la doi
ani sau la patru ani, in functie de mecanismul de calcul utilizat de fiecare stat in parte
si ca va exista o cooperare stransa intre autoritati si partenerii sociali.

14.2. Reglementari nationale

Directiva 2022/2041 privind salariile minime adecvate in Uniunea Europeana
nu a fost inca transpusa in legislatia nationala, insd o dezvoltare a normelor interne
privind salariul minim brut pe tara a fost expusa la Capitolul I, punctul 7.2 al
prezentului studiu. In acest context, salariul de bazd minim brut pe tard garantat
in plata, corespunzator programului normal de munca, se stabileste, in continuare
prin Hotarare a Guvernului, dupa consultarea sindicatelor si a patronatelor. In
cazul in care programul normal de munca este, potrivit legii, mai mic de 8 ore
zilnic, salariul de baza minim brut orar se calculeaza prin raportarea salariului de
baza minim brut pe tara la numarul mediu de ore lunar potrivit programului legal
de lucru aprobat.

15. Timpul de munca si timpul de odihna

15.1. Norme europene!*¢

Timpul de munca este reglementat de Directiva 2003/88 din 4 noiembrie 2003,
care a inlocuit Directiva 93/104. Timpul de munca este definit ca orice perioadd in care
lucratorul se afla la locul de muncd, la dispozitia angajatorului §i isi exercitd activitatea
sau functiile, in conformitate cu legislatiile si practicile nationale; perioadele de repaus
nu constituie timp de munca (art. 2.1). Directiva defineste, totodata, munca de noapte
si munca in schimburi.

Prin urmare, timpul de munca, pentru a fi calificat astfel, trebuie sa cumuleze
cele trei elemente: prezenta fizica a lucratorului la locul de munca, disponibilitatea
acestuia in favoarea angajatorului si exercitarea activitatii.

Conform Curtii de Justitie a Uniunii Europene, in cazul lucratorilor care nu au
un loc de munca fix sau obisnuit, ,timpul de deplasare pe care acesti lucratori il con-
sacra deplasarilor zilnice de la domiciliul la locurile in care se afla primul, si, respec-
tiv, ultimul client desemnati de angajator constituie timp de lucru” (Cauza C-266/14,
Hotararea din 10 septembrie 2015).

156 Alexandru Ticlea, Tratat..., p. 118.
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In Directiva 2003/88 se regasesc idei fundamentale, directoare ale Uniunii Eu-
ropene cu privire la politica sociala:

— dreptul la repaus zilnic, saptdmanal si la concediu anual platit;

— dreptul la conditii satisfacatoare de protectie a sanatatii si securitatii muncii;

— limitarea duratei muncii de noapte, ca si a numarului de ore suplimentare;

- persoanelor care lucreaza noaptea trebuie sa li se recunoasca dreptul la o eva-
luare gratuita a sanatatii, atat la angajare, cat si ulterior, la intervale regulate de timp;

— ameliorarea securitatii, igienei si sanatatii lucratorilor reprezinta un obiectiv
prioritar al Uniunii Europene;

— prevederile directivei in ce priveste perioada de repaus - zilnic, sdptdmanal si
anual — sunt minimale;

— principiile si instrumentele Organizatiei Internationale a Muncii referitoare
la organizarea timpului de munca, inclusiv cele privind munca de noapte, trebuie
avute — in egala masura - in vedere in legislatiile interne ale statelor membre.

Directiva 2003/88 se aplica tuturor sectoarelor de activitate, private sau publi-
ce, in sensul dat de art. 2 al Directivei 89/391/CEE, din 12 iunie 1989 privind punerea
in practica a unor masuri care sa promoveze in special ameliorarea securitatii si sa-
natatii lucratorilor in munca.

Pentru unele sectoarele de activitate, exista reglementari specifice. De pilda,
in domeniul transporturilor rutiere, timpul de munca si de odihna sunt statornicite
de Regulamentul (CE) nr. 561/2006 al Parlamentului european si al Consiliului din
15 martie 2006 privind armonizarea unor dispozitii ale legislatiei sociale in dome-
niul transporturilor rutiere, ce a modificat regulamentele (CEE) nr. 3821/85 si (CE)
nr. 2136/98 al Consiliului si a abrogat Regulamentul (CEE) nr. 380/85 al Consiliului.

Privind timpul de odihna'*’, Consiliul Europei, prin Carta Sociald Europeand (re-
vizuita din 1996)'%, in art. 2, sub marginala ,Dreptul la conditii de munca echitabile”
se refera la fixarea unei durate rezonabile a zilei de munca si a sdptdmanii de lucru, la
zile de sdrbdtoare pldtite si la un concediu anual de cel putin 4 saptamani.

Directiva Parlamentului European si a Consiliului nr. 2003/88/CE din 4 noiem-
brie 2003 privind anumite aspecte ale organizarii timpului de munca contine printre
normele sale pe cea conform careia lucratorii din Uniunea Europeand trebuie sa be-
neficieze de perioade minimale de repaus zilnic, sdptdmanal si anual, precum si de
perioade de pauza adecvate.

Perioada de repaus este definitd ca orice perioadd care nu este timp de lucru (art. 2
pct. 2).

Directiva reglementeaza perioadele minime de:

— repaus zilnic — perioada minima de 11 ore consecutive (art. 3);

— timpul de pauzd — este prevazut in cazul lucratorilor al caror timp de munca
este mai mare de 6 ore; durata si conditiile de acordare trebuie stabilite prin conven-
tii colective sau acorduri incheiate intre partenerii sociali sau, in lipsa acestora, prin
legislatia nationala (art. 4);

— repausul saptamanal: ,in cursul fiecarei perioade de 7 zile, o perioadd minima
de repaus neintrerupta de 24 ore, carora li se adauga 11 ore de repaus zilnic” (art. 5).

157 Alexandru Ticlea, Tratat privind timpul de munca si timpul de odihna. Legislatie, doctrind, jurisprudentd,
Ed. Universul Juridic, 2019, p. 190.
158 Ratificatd de Roménia in anul 1999.
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Perioada de referinta prevazuta nu poate depasi 14 zile [art. 16 lit. a)].

Directiva instituie, totodata, dreptul lucratorilor la concediul anual platit de
cel putin patru saptamani in conformitate cu conditiile de obtinere si de acordare a
concediilor prevazute de legislatiile si practicile nationale. Dreptul la concediul anu-
al nu poate fi inlocuit printr-o indemnizatie financiara, cu exceptia cazului incetarii
relatiei de munca [art. 7 alin. (1) si (2)].

15.2. Reglementari nationale

Normele de drept intern relevante sunt cuprinse in urmatoarele acte normative:

— Codul muncii (art. 111 - art. 128);

— Codul administrativ (art. 418);

— In conformitate cu dispozitiile art. 41 alin. (2) din Constitutia Roméniei, prin-
tre masurile de protectie sociala la care au dreptul salariatii, se afla repausul sapta-
manal si concediul de odihna platit.

— Codul muncii, reglementeaza repausurile periodice (art. 133-134), precum si
concediile (art. 144-158).

— Codul administrativ (aprobat prin O.U.G nr. 57/2019) prevede dreptul functio-
narilor publici la concediu de odihna, la concedii medicale si la alte concedii (art. 421).

— Hotararea Guvernului nr. 250/1992 reglementeaza concediul de odihna si alte
concedii ale salariatilor din administratia publicd, din regiile autonome cu specific
deosebit din unitatile bugetare'*.

16. Securitatea si sanatatea in munca

16.1. Norme europene

Directiva 89/391/CE a Consiliului Uniunii Europene din 12 iunie 1989 privind
punerea in aplicare de masuri pentru promovarea imbunatatirii securitatii si sanata-
tii lucratorilor la locul de munca.*®®

Aceasta directiva introduce masuri de imbunatatire a sanatatii si securitatii oa-
menilor la locul de munca, stabileste obligatiile angajatorilor si ale angajatilor in acest
domeniu cu scopul de a reduce accidentele si bolile profesionale la locul de munca.'®!

Aspecte importante:

Directiva se aplica tuturor sectoarelor de activitate publica si privata (indus-
triale, agricole, comerciale, administrative, de servicii, educative, culturale, de agre-
ment si altele) si prevede ca angajatorii:

a) au obligatia sa asigure sanatatea si securitatea propriei forte de munca.
Aceasta obligatie include evaluarea si evitarea riscurilor, elaborarea unei politici glo-
bale de securitate in munca si asigurarea instruirii adecvate a personalului;

b) desemneaza o persoana responsabila cu prevenirea riscurilor la locul de
munca;

¢) adopta masurile preventive necesare de prim ajutor, de stingere a incendiilor
si de evacuare;

d) evalueaza riscurile cu care s-ar putea confrunta anumiti lucratori si asigura

159 Republicata in M. Of. nr. 118 din 13 iunie 1995, modificata ulterior.

160 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L 183/1 din 29.06.1989.

161 Sinteza pusa la dispozitie de EUR-Lex: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/
LSU/?uri=CELEX:31989L.0391 &qid=1670821004973
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aplicarea masurilor de protectie necesare;

e) asigura angajatilor si/sau reprezentantilor acestora toate informatiile rele-
vante cu privire la riscurile posibile in materie de sanatate si securitate in munca si
masurile adoptate pentru prevenirea acestora;

f) consulta angajatii si/sau reprezentantii acestora si ii implica in toate discu-
tiile referitoare la sanatatea si securitatea la locul de munca;

g) au grija ca fiecare angajat sa beneficieze de instruire adecvata cu privire la
sanatate si securitate in munca, relevanta pentru locul de munca respectiv.

De asemenea, directiva prevede ca fiecare angajat este responsabil sa se ingri-
jeasca, pe cat posibil, de sanatatea si securitatea proprie si a colegilor.

Defintii:

a) Angajat: orice persoana care lucreaza pentru un angajator, inclusiv stagiarii
si ucenicii, exclusiv personalul menajer.

b) Angajator: orice persoana care are un raport de munca cu alta persoana si
responsabilitate pentru activitatea profesionala.

16.2. Reglementari nationale

Romania a transpus directiva privind securitatea si sanatatea lucratorilor la lo-
cul de munca, prin multiple acte normative, astfel:!¢?

Art. 41 alin. (2) din Constitutie dispune ca ,salariatii au dreptul la masuri de
protectie sociala. Acestea privesc securitatea si sanatatea salariatilor, regimul de
munca al femeilor si al tinerilor, instituirea unui salariu minim brut pe tara, repausul
saptamanal, concediul de odihna platit, prestarea muncii in conditii deosebite sau
speciale, formarea profesionald, precum si alte situatii specifice, stabilite prin lege”.

Potrivit art. 175 din Codul muncii, ,angajatorul are obligatia sa asigure securi-
tatea si sanatatea lor in toate aspectele legate de munca [alin. (1)]. Acest act normativ
consacra sanatatii si securitatii muncii Titlul V (art. 175-191).

Actul normativ special — Legea nr. 319/2006 a securitatii si sanatatii in munca!®®
»stabileste principii generale referitoare la prevenirea riscurilor profesionale, pro-
tectia sanatatii si securitatea lucratorilor, eliminarea factorilor de risc si accidentare,
informarea, consultarea, participarea echilibrata, instruirea lucratorilor si a repre-
zentantilor lor, precum si directiile generale pentru implementarea acestor principii”
[art. 1 alin. (2)]. Aceasta lege se aplica in toate sectoarele de activitate, atat publice,
cat si private (art. 3 alin. 1).

Aceasta lege speciala are Norme metodologice de aplicare aprobate prin Hota-
rarea Guvernului nr. 1425/2006'%4;

In afara de actele normative sus-citate, materia este reglementata si de'®s:

— Legea nr. 346/2002 privind asigurarea pentru accidente de munca si boli pro-
fesionale!¢®;

- Normele metodologice de aplicare a Legii nr. 346/2002 privind asigurarea
pentru accidente de munca si boli profesionale!*’;

162 A se vedea Capitolul I, punctul 12.2 al prezentului studiu.

163 Publicata in M. Of. nr. 646 din 26 iulie 2006, modificata ulterior.

164 Publicata in M. Of. nr. 882 din 30 octombrie 2006, modificata ulterior.

165 Alexandru Ticlea, Tratat.., p. 627-629.

166 Republicata in M. Of. nr. 251 din 8 aprilie 2014, modificata ulterior.

167 Aprobata prin Ordinul nr. 825/2006 al ministrului muncii solidaritatii sociale si familiei si nr. 450/2006 al minis-
trului sanatatii (publicate in M. Of. nr. 708 din 17 august 2006).
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- Hotararea Guvernului nr. 355/2007 privind supravegherea sanatatii lucrato-
rilor's;

— Hotararea Guvernului nr. 557/2007 privind completarea masurilor destinate
sa promoveze imbunatatirea securitatii si sanatatii la locul de munca pentru salariatii
incadrati in baza unui contract individual de munca pe durata determinata si pentru
salariatii temporari incadrati la agenti de munca temporara'*’;

— Hotararea Guvernului nr. 600/2007 privind protectia tinerilor la locul de
munca'’’;

— Hotararea Guvernului nr. 1014/2015 privind metodologia de reinnoire a avi-
zelor de incadrare a locurilor de munca in conditii deosebite!";

17. Concedieri colective

17.1. Norme europene

Directiva 98/59/CE a Consiliului Uniunii Europene din 20 iulie 1998 privind
apropierea legislatiilor statelor membre cu privire la concedierile colective.!™

»Prin concedieri colective, se inteleg acele concedieri efectuate de un angajator
pentru unul sau mai multe motive ce nu tin de persoana lucratorilor, in cazul in care,
numarul celor afectati este:

— cel putin egal cu 10 in unitatile care angajeaza in mod obisnuiti mai mult de
20 si mai putin de 100 de lucratori;

— cel putin egal cu 10% din numarul lucratorilor din unitatile care angajeaza in
mod obisnuit cel putin 100, dar nu mai putin de 300 de lucratori;

— cel putin egal cu 30 in unitatile care angajeaza in mod obisnuit cel putin 300
de lucratori;

— pentru o perioada de 90 de zile, cel putin egal cu 20, oricare ar fi numarul lu-
cratorilor angajati in mod obisnuit in unitatile respective.

Directiva impune obligatia angajatorilor de a declansa, in timp util, consultari
cu reprezentantii lucratorilor pentru analizarea posibilitatilor de atenuare a conse-
cintelor prin recurgerea la masuri sociale in scopul redistribuirii si reconversiei lucra-
torilor disponibilizati. Angajatorul trebuie sa furnizeze reprezentantilor lucratorilor
o serie de informatii utile privind motivele proiectului de concediere, numarul si ca-
tegoriile de lucratori care urmeaza sa fie disponibilizati, criteriile preconizate pentru
alegerea lucratorilor care urmeaza sa fie disponibilizati etc.”'”

Aspecte importante:

— Directiva nu se aplica in cazul concedierilor colective efectuate in cadrul con-
tractelor de munca incheiate pe perioade de timp limitate sau pentru sarcini specifi-
ce, cu exceptia cazurilor in care aceste concedieri au loc inainte de data expirarii sau
realizarii acestor contract si in cazul lucratorilor din administratia publica sau din
institutiile de drept public;

— Drepturile angajatilor in cazul schimbarii proprietatii asupra unei intreprin-

168 Publicata in M. Of. nr. 332 din 17 mai 2007, modificata ulterior.

169 Publicata in M. Of. nr. 407 din 18 iunie 2007.

170 Publicata in M. Of. nr. 473 din 13 iulie 2007, modificata ulterior.

171 Publicata in M. Of. nr. 986 din 31 decembrie 2015.

172 Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, L 225/16 din 12.08.1998.
173  Alexandru Ticlea, Tratat..., p. 125-126.
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deri sau in cazul in care intreprinderea devine insolvabila fac obiectul altor norme ale
Uniunii Europene;

— Orice angajator care ia in calcul posibilitatea unor concedieri colective trebu-
ie sa desfasoare in timp util consultari cu reprezentantii lucratorilor pentru a ajunge
la un acord,;

— Tarile UE pot lua masuri care sa le permita reprezentantilor lucratorilor sa
apeleze la serviciile unor experti, in conformitate cu normele nationale iar angaja-
torul trebuie sa le furnizeze reprezentantilor lucratorilor toate informatiile utile pe
parcursul consultarilor si sa le comunice in scris;

— Angajatorul trebuie sa urmeze procedura de concediere instituitd de prezenta
Directiva.

17.2. Reglementari nationale

Directiva a fost transpusa in tara noastra prin Legea nr. 53/2003 — Codul muncii,
republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare, care in Sectiunea 5 reglemen-
teaza concedierea colectiva, informarea, consultarea salariatilor si procedura conce-
dierii colective, astfel:

a) A fost definita concedierea colectiva stabilind numarul salariatilor concedi-
ati si perioada de referinta in concordanta cu prevederile directivei;

b) A fost stabilita procedura consultarii prealabile cu partenerii sociali in sco-
pul atenuarii consecintelor concedierii;

c) A fost stabilita procedura notificarii institutiilor cu atributii in domeniu,
ITM si AJOFM;

d) A fost stabilit dreptul salariatului concediat prin concediere colectiva de a fi
reangajat cu prioritate pe postul reinfiintat in aceeasi activitate, fara examen, con-
curs sau perioada de proba;

e) A fost stabilit dreptul salariatului concediat prin concediere colectiva la un
preaviz ce nu poate fi mai mic de 20 de zile lucratoare;

f) A fost stabilita obligatia angajatorului de a include in decizia de concediere
motivele reale si serioase care determina concedierea.

18. Concluzii

Putem aprecia ca, intr-o oarecare masura, directivele europene cu impact in
relatiile de munca au fost preluate in dreptul nostru, e adevarat cu unele deficiente,
retinute in cele ce preced.

Din pacate, Romania se situeaza printre tarile europene care transpun directi-
vele in ultimul moment, (uneori chiar cu depasirea termenelor de transpunere, vezi
directivele 1152/2019 si 1158/2019), fapt ce creeaza ,terenul propice” pentru erori
cauzate fie de traducerea neconforma, fie de graba cu care au fost scrise textele, fie de
timpul foarte scurt de negociere cu partenerii sociale si dezbatere publica.

In acest context, mentiondam transpunerea defectuoasd a Directivei
nr. 1152/2019, prin Legea nr. 283/2022, care face relatia de munca greu de gestionat,
asa vom arata in cele ce urmeaza.
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Legea nr. 283/2022, de modificare a Codului muncii aduce unele elemente de
noutate absoluta care par a fi imposibil de transpus in practica, astfel:

a) Pe de-o parte se stabilesc drepturi ale salariatilor ce trebuiesc excluse din con-
tinutul contractului de munca (art. 17 alin. (4)), pe de alta parte aceleasi drepturi sunt
reintroduse in modelul cadru al contractului individual de muncd(art. 17 alin. (9));

b) Se stabileste dreptul salariatului de a munci la angajatori diferiti, prin cumul
de functii, fara suprapunerea programului de lucru, dar nu creeaza si instrumentul de
control, fapt ce goleste de eficientd norma legald;

c) Stabileste dreptul salariatului de a solicita trecerea pe un post vacant care ii
asigura conditii de munca mai favorabile daca si-a incheiat perioada de proba si are
o vechime de cel putin 6 luni la acelasi angajator, fara sa defineasca conditiile mai
favorabile. Aici observam o neconcordantd cu directiva care instituie dreptul dreptul sa-
lariatului de a solicita trecerea pe un post care ii asigurd conditii mai previzibile;

d) Stabileste ca drepturile dobandite de salariat anterior momentului acordarii
concediului de ingrijitor ori absentarii de la locul de munca pentru urgente familiale
se mentin pe toata durata concediului, respectiv a perioadei de absenta, farad sa dis-
tingd dacd acest concediu este sau nu pldatit de angajator;

e) Defineste modul de organizare flexibil a timpului de lucru ca fiind, indivi-
dualizat, telemunca, timp partial si chiar FLEXIBIL (sic!!!). Apreciem ca este o eroare
materiald si nu o dorintd a legiutorului de a face imposibila utilizarea acestui mod de
organizare a muncii.

f) stabileste are dreptul salariatului de a absenta de la locul de munca in situ-
atii neprevazute, determinate de o situatie de urgenta familiala cauzata de boala sau
de accident, care fac indispensabild prezenta imediata a salariatului, in conditiile in-
formarii prealabile a angajatorului si cu recuperarea perioadei absentate pana la aco-
perirea integrala a duratei normale a programului de lucru a salariatului. Constatdam
cd norma este aproape imposibil de aplicat si lipsita de predictibilitate pentru angajator
care nu poate sd-si calibreze forta de muncd necesara desfasurarii activitatii si care ridicd
multiple semne de intrebare:

— ce se intampla cand salariatul nu isi da acordul pentru recuperarea orelor
absentate?

— cum definim urgenta familiala?

— care este dovada ce ar trebui prezentata de salariat in sustinerea absentelor?

— care este perioada in care se vor recupera orele absentate?

— ce se intampla in cazul in care salariatul demisioneaza dupa perioada de ab-
senta pentru urgenta familiala si prin urmare nu mai poate recupera absentele?

— daca exista doua persoane la acelasi loc de munca pot absenta amandoi in-
vocand aceeasi urgenta familiala (doi frati invocand un accident domestic al mamei
lor)?

De asemenea, consideram necesar ca Romdania sa transpuna in cel mai scurt
timp Directiva 2022/2041 privind salariile minime adecvate in Uniunea Europeana
pentru a putea crea partenerilor sociali posibilitatea de a negocia colectiv la nivel
sectorial si/sau national.
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Membru fondator al Aseciatiei Internationale a Consiliilor Economice si Sociale si Institutiilor Similare (AICESIS)
Membru al Uniunii Consiliilor Economice si Sociale si Institutiilor Similare Francofone (UCESIF)

,.Consiliul Economic si Social este organ consultativ al Parlamentului si al Guvernului in domeniile de specialitate
stabilite prin legea sa organici de infiintare, organizare si functionare.” (4rt. 141 din Constitutia Romdniei revizuild)

HOTARAREA NR. 34
A PLENULUI
CONSILIULUI ECONOMIC SI SOCIAL
din data de 15.02.2022

In temeiul prevederilor art. 20 lit a) si art. 21 din Legea nr. 248/2013 privind
organizarea si functionarea Consiliului Economic si Social, republicatd, cu modificarile si
completirile ulterioare, precum i ale art.29 lit. j) si art. 33 din Regulamentul de
organizare si functionare al Consiliului Economic si Social,

Avand in vedere Hotirarea Plenului nr. 3/04.01.2022, precum si prevederile art.15
din Regulamentul de Organizare si Functionare al CES,

Plenul C.E.S., intrunit in sedintd statutara in sistem de videoconferintd in data de
15.02.2022

HOTARASTE:

Art.1 Se aprob3 infiintarea unei comisiei temporare in vederea realizérii studiului
cu tema ” Modul de aplicare al Directivelor Uniunii Europene si a Conventiilor
Organizatiei Internationale a Muncii (OIM) privind relatiile de munca in legislatia
romineasci.”, propus de partea sindicala reprezentata in CES.

Art.2 Comisia temporard va fi formatd dintr-un numéir de 5 membri dupd cum

urmeaza:
a) din partea confederatiilor patronale reprezentate in CES:
- dl Mihalache Dragos

b) din partea confederatiilor sindicale reprezentate in CES.:
- dl Baciu Iacob
- dl Teoroc Stefan

- dl Florescu Victor
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¢) din partea organizatiilor societitii civile reprezentate In CES:

- dl Mihai Dragos

Art.3 Presedintele comisiei care va coordona realizarea studiului previzut la art.1
este domnul Baciu Iacob din partea reprezentantilor partii sindicale reprezentate in CES.

Art.4 Raportorul comisiei previzute la art.2 este domnul Teoroc Stefan din partea
reprezentantilor partii sindicale reprezentate in CES.

Art.5 Comisia temporard formata din membri desemnati la art.2 isi va desfisura
activitatea Incepand cu data prezentei Hotarari.

PRESEDINTE C.E.S. °

Bogdan SIMION //J )
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Membru fondator al Asociatici Internationale a Consiliilor Economice si Sociale si Institutiilor Similare (AICESIS)
Membru al Uniunii Consiliilor Economice si Sociale si Institutiilor Similare Francofone (UCESIF)

..Consiliul Economic si Social este organ consultativ al Parlamentului si al Guvernului in domeniile de specialitate
stabilite prin legea sa organici de infiintare, organizare si functionare.” (Art. 141 din Constitutia Romdniei revizuitd)

HOTARAREA NR.146
A PLENULUI
CONSILIULUI ECONOMIC SI SOCIAL
din data de 23.08.2022

In temeiul prevederilor art. 21 din Legea nr. 248/2013 privind organizarea si functionarea
Consiliului Economic si Social, republicatd, cu modificirile i completérile ulterioare, precum si
ale art.15 alin.(5), art.29 lit. i) si art. 33 din Regulamentul de organizare si functionare al
Consiliului Economic si Social,

Avand in vedere adresa dlui Stefan Teoroc raportor al comisiei temporare constituita in
vederea realizirii studiului cu tema * Modul de aplicare al Directivelor Uniunii Europene si
a Conventiilor Organizatiei Internationale a Muncii (OIM) privind relatiile de munca in
legislatia roméineasca”, inregistrat cu nr. 5269/22.08.2022,

Luéand in considerare Hotardrea Plenului nr.34/15.02.2022,

Tinand seama de Hotérarea Biroului Executiv nr. 59/23.08.2022,

Plenul C.E.S., intrunit in sedintd statutard in sistem de videoconferintd in data de
23.08.2022

HOTARASTE:

Articol Unic — Se aprobd Anexa nr.3 a Minutei inregistratd cu nr.5122/16.08.2022
privind resursele financiare necesare in vederea realizérii studiului cu tema ” Modul de
aplicare al Directivelor Uniunii Europene si a Conventiilor Organizatiei Internationale a
Muncii (OIM) privind relatiile de munca in legislatia roméineasca.”

PRESEDINTE CES .
Bogdan SIMION 7 e
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Membru fondator al Asociatiei Internationale a Consiliilor Economice si Sociale si Institutiilor Similare (AICESIS)
Membru al Uniunii Consiliilor Economice si Sociale si Institutiilor Similare Francofone (UCESIF)

,.Consiliul Economic si Social este organ consultativ al Parlamentului si al Guvernului in domeniile de specialitate
stabilite prin legea sa organica de infiintare, organizare si functionare.” (4rt. 141 din Constitutia Romdaniei revizuitd)

HOTARAREA NR.44
A PLENULUI
CONSILIULUI ECONOMIC SI SOCIAL
din data de 22.03.2023

In temeiul prevederilor art. 21 din Legea nr. 248/2013 privind organizarea si functionarea
Consiliului Economic gi Social, republicatd, cu modificérile si completérile ulterioare, precum si
ale art.29 lit. j) si art. 33 din Regulamentul de organizare si functionare al Consiliului Economic si
Social,

Avénd in vedere adresa dlui Iacob Baciu presedinte al comisiei temporare constituitd in
vederea elabordrii studiului cu tema ”Modul de aplicare al Directivelor Uniunii Europene §i a
Conventiilor Organizatiei Internationale a Muncii (OIM) privind relafiile de muncd in
legislatia romdneascd.”, inregistratd la CES cu nr. 1829/21.03.2023, prin care acesta supune
avizdrii Biroului Executiv gi aprobdrii Plenului CES forma finald a studiului rezultat din lucrérile
comisiei,

Luénd in considerare Hotarirea Biroului executiv nr.24/22.03.2023,

Tindnd seama de Hotdrdrea Plenului C.E.S. nr.86/17.05.2022 privind procedura de
desfasurare a sedintelor Plenului CES precum si a Comisiilor de specialitate in sistem de
videoconferinti,

Plenul CES, intrunit in sedintd statutara in sistem de videoconferintd in data de 22.03.2023

HOTARASTE

Articol unic - Se aproba forma finald a studiului elaborat de cétre comisia temporard CES
avand ca temd "Modul de aplicare al Directivelor Uniunii Europene si a Conventiilor
Organizatiei Internationale a Muncii (OIM) privind relatiile de munca in legislatia
romdneascd’.
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