CURSUL 2

CAPITOLUL 1.
CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA

1. Contractul individual de munca, izvor al raportului de munca.

In domeniul dreptului notiunea de izvor are doui acceptiuni. Cand vorbim de
izvoarele dreptului  notiunea desemneaza acele norme legale (legi, hotarari
guvernamentale, ordonante de urgenta etc.), care reglementeaza raporturile de munca.

Cel de-al doilea sens al termenului de izvor este actul sau faptul juridic care da
nastere raportului juridic concret. Faptele juridice care dau nastere unui raport juridic
sunt: nasterea, moartea, casdtoria, fapta delictuala (accident, contraventie sau infractiune).

Actele juridice care dau nastere unui raport juridic sunt in principal contractele.
Contractul reprezintd un acord de vointe intre doud sau mai multe persoane fizice sau
juridice. Codul civil reglementeaza nenumerate contracte. Pot fi date ca exemplu cele mai
frecvente contracte: vanzarea- cumpdrarea, schimbul, donatia, darul, inchirierea sau
transportul.

Contractul, ca notiune este sinonima cu conventia sau intelegerea. Esenta contractului
este intelegerea, intalnirea a doud vointe concordante, care se suprapun si se coroboreaza.
Conventiile de valoare mai mare se consemneaza in scris, pentru probatiune (dovedire).
In cazul unor contracte este necesard forma autenticd, adicid se necesiti autentificarea
notariald. Este cazul contractelor referitoare la instrdinarea de imobile, dar mai sunt si
contractele pentru care legea cere forma autentica in mod expres, cum ar fi donatia.

Contractul individual de muncd este un contract aparte, deoarece este singurul
contract care da nastere unor raporturi care alcatuiesc obiectul dreptului muncii. Pentru o
mai mare precizie si acuratete, ar fi cazul sa addugam, cad acest contract individual de
munca da nastere /a cele mai multe raporturi juridice de domeniul dreptului muncii, nu la
toate raporturile juridice de munca. Deci, in jurul acestui contract graviteaza dreptul
muncii, Insa legislatia muncii acopera si completeaza si alte feluri atipice de raporturi din
domeniul dreptului muncii (cazul functionarilor publici, magistratilor, demnitarilor
preotilor etc.).

Pentru a intelege mai bine domeniul dreptului muncii se necesitd un studiu aprofundat
al contractului individual de munci. Incheierea acestui contract di nastere la un raport
juridic, care, de obicei este de lunga durata si implica partile intr-o colaborare complexa.

2. Libertatea acordului de vointa.

Contractul de munca este un acord de vointa care implica libertatea partilor. Nimeni
nu poate fi obligat la muncd fortatd sau la relatii de servitute (aservire). Diferitele
organizatii internationale au eliberat directive care au ca scop stimularea statelor sa
asigure un climat economic, juridic si social de asigurare a realizarii dreptului la munca.
Cazul ideal este asigurarea unui loc de muncd pentru toti indivizii, iIn acord cu
aptitudinile, capacititile, studiile si experienta acestora.

Ceea ce se poate realiza efectiv, este reducerea somajului si crearea a cat mai multe
locuri de munca. Desigur, statele implicate trebuie sd fie prudente, ca si interesele
angajatorilor sd fie respectate.



Existd o piatd a fortei de munca. In faza precontractuald angajatorul oferd un loc de
muncd unor solicitanti, beneficiari necunoscuti si nedeterminati, prin diverse forme de
publicitate. Oferta va “nimeri” anumite cereri, va ajunge la cunostinta unor solicitanti
interesafi.

Desigur, se poate imagina si situatia inversd, aceea de lansarea ofertei din partea celui
dornic si se angajeze, din partea viitorului angajat. Insi, in conformitate cu realititile
economice actuale, angajatorul este ofertantul obisnuit.

Urmeaza faza negocierilor, faza in continuare precontractuald. De obicei are loc un
interviu, iar In cazul mai multor candidati doritori de ocupare a postului poate avea loc un
concurs. Potentialul salariat este protejat prin norme legislative imperative privind
salariul minim permis, protectia sandtatii, durata zilnica a contractului de munca, repausul
saptamanal obligatoriu, concediul si alte drepturi prevazute in favoarea lui.

3. Definitia si trasaturile contractului individual de munca.

Contractul de muncd este un contract numit, avand o definitie legald. Potrivit
articolului 10 din Codul muncii, contractul individual de muncd este contractul in
temeiul caruia o persoand fizica, denumita salariat, se obliga sa presteze munca pentru
si sub autoritatea unui angajator, persoand fizica sau juridicd, in schimbul unei
remuneratii denumite salariu.

Pe scurt trebuie sa se retind, cd continuitea prestarii muncii, precum si faptul ca
angajatul este intotdeauna o persoana fizica.

Definitia legala este sinteticd, contine doar elementele absolut esentiale, dar se omite,
ca pentru valabilitatea contractului individual de munca este necesara forma scrisa.
Regula este incheierea contractului individual de munca pe durata nedeterminata.

Legea nu interzice insd contractele pe durata determinatd, dimpotrivd asemenea
tipuri de contracte sunt reglementate de articolele 82-87 din Codul muncii. Regula este
contractul de munca cu timp normal, 8 ore pe zi si 40 de ore pe sdptadmana.

Exista si contracte individuale de munca cu timp partial de munca, in cazul acestora
programul zilnic de ore de munca este sub 8 ore.

Este importanta analizarea trasaturilor contractului individual de munca, pentru a
intelege mai bine natura ei juridica si cerintele esentiale de valabilitate. Aceste trasaturi
nu sunt legal prevazute, ci deduse de stiinta dreptului muncii din ansamblul
reglementarilor legale, atat din Codul civil, cat si din Codul muncii.

Contractul individual de munca are urmatoarele trasaturi:

a.)este un contract numit. In virtutea libertdtii contractuale oricine poate incheia
conventii prevazute sau neprevazute in Codul civil sau in alte legi, cu conditia respectarii
normelor imperative, a bunei morale si a libertatii altora.

Contractele prevazute si reglementate de lege sunt contracte numite si textele
legale prevad reguli potrivit carora conventiile respective decurg de obicei. De cele mai
multe ori partile pot conveni asupra unor clauze care contrazic reglementarile legale,
limitele fiind relativ lejere n domeniul dreptului civil.

In cazul contractului individual de muncd exista limitiri serioase ale libertatii
contractuale. De exemplu sunt interzise clauzele contrare drepturilor minimale salariale
prevazute in acte legale normative sau in contractele colective de munca.



b.) este un contract sinalagmatic. Drepturile si obligatiile partilor sunt reciproce si
interdependente. In principal, pentru munca prestata angajatul are dreptul la salariu. De
reguld, mai Intai se presteaza munca si dupa o luna se da salariul.

Conform regulilor Codului civil (care completeaza regulile de dreptul muncii), un
contract bilateral si sinalagmatic se poate rezilia, dacd da nastere unor prestatii succesive.
Se poate folosi si exceptia de neexecutare a contractului, fard apelare la instanta de
judecatd. De exemplu, angajatorul poate refuza salarizarea pentru zilele nelucrate.

c.) este un contract comutativ. Ce inseamni aceasta? Inseamna ca drepturile si
obligatiile partilor si intinderea acestora sunt previzibile, sau chiar sunt prevazute.
Contractele comutative se deosebesc de cele aleatorii, cum ar fi jocurile de noroc sau
asigurdrile, in cazul carora rezultatul deruldrii nu este previzibil.

d.) este esentialmente un contract cu titlu oneros. Opusul notiunii de “oneros”
este termenul de”gratuit”. Contracte cu titlu gratuit sunt de exemplu, donatia, darul
manual, comodatul (folosinta unui lucru al altuia fard platd) sau Tmprumutul fara
dobanda.

In cazul contractului de munca nu poate fi vorba de gratuitate. Salariatul primeste
o remuneratie, denumitad salariu, sub forma ei economicd cea mai purd si convertibila,
adica 1n bani. Dar, caracterul oneros al contractului individual de munca nu este dat de o
prestatie unilaterald, deoarece salariatul presteaza, la randul lui munca, plateste in natura.

e.) este un contract executare succesivd, nu se consuma instantaneu (ca de obicei
in cazul unei vanzari sau in cazul unui schimb). Efectele contractului de munca se
prelungesc in timp, executandu-se cu o anumitd regularitate.

f.) este un contract intuitu personae, adicd se incheie in considerarea persoanei
concrete. In ceea ce priveste angajatul salariat este vorba de studiile lui, de calificare
profesionald sau de experientd in muncd. Angajatorul in momentul incheierii contractului
individual de munca va avea nevoie de prestatia personala a angajatului.

Angajatul nu va putea sd cedeze, sa transmitda calitatea de salariat unei alte
persoane (unei terte persoane), nici la incheierea contractului si nici cu pcazia ulterioard a
executarii prestatiilor ulterioare.

g.) este un act solemn, nu este un contract consensual. Conform legii forma scrisa
este o conditie de validitate (de valabilitate) a contractului individual de munca.

h.) este un contract cu parti avand calitati si denumiri specifice. Este vorba de
angajator, cand ne referim la denumirea celui care coordoneazd munca si in folosul
caruia se presteaza. Cel care presteazd munca se numeste angajat.

i.) da nastere unui raport de subordonare. Angajatorul va exercita trei feluri
prerogative principale: organizatorice, normative si disciplinare.

J.) este un contract cu doua subiecte. Dreptul civil cunoaste o serie de contracte cu
pluraritate de subiecte, insa rapoturile de munca suporta doar doud subiecte. Nu conteaza
numarul angajatilor unei Intreprinderi, angajatorul (intreprinderea) va avea contract de
munca separat cu fiecare angajat, fiecare contract individual de muncd dand nastere la
raporturi juridice de munca diferite.

k.) este vorba de un contract pur si simplu. In dreptul civil, un contract pur si
simplu este opusul unui contract afectat de fermene si conditii. Desigur, teoretic este
afectat de un termen suspensiv, deoarece se semneaza intotdeauna inaintea primei zile
efective de munca, dar de obicei este vorba de un termen suspensiv nesemnificativ.



Cu titlu de exceptie se pot incheia contracte individuale de muncd cu termen
suspensiv cert (sigur) sau incert (nesigur). De exemplu, in caz de pandemie se incheie un
asemnea contract, cu termenul de intrare n vigoare la data ridicarii viitoare a restrictiilor.

Contractul individual de munca poate fi afectat si de o conditie suspensiva care
vizeaza obtinerea unei calificari din partea viitorului angajat.

Este de principiu cd angajatul nu poate renunta la drepturile oferite de lege sau
contractele colective de munca. Orice clauza de acest fel este lovitd de nulitate absoluta.

CAPITOLUL II.
INCHEIEREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA.

1.Conditiile generale ale incheierii contractelor civile.

Potrivit articolului 1.179 din Codul civil, conditiile esentiale pentru validitatea
unui contract sunt:

1. capacitatea de a contracta;

2. consimtamantul partilor;

3. un obiect determinat si licit;

4. o cauza licitd si morala.

La aceste conditii, in cazul unor contracte se adaugd si forma. Contractele care
trebuie sa imbrace forma scrisa sau autentica sunt expres prevazute de lege ( Codul civil
sau legi speciale).

Ca si orice contract valabil, contractul individual de munca trebuie sa intruneasca
cele patru conditii ale articolului 1.179 din Codul civil. In plus, in cazul acestui contract
se necesitd si forma scrisd, sub sanctiunea nevalabilitatii. Insa, aceasti conditie nu va
tratatd sub acest capitol, deoarece, va fi detaliatd cu ocazia analizei continutului
obligatoriu al acontractului individual de munca.

2. Capacitatea de a incheia contracte individuale de munca in

calitate de angajator persoana fizica.

Prin nastere persoana fizicd devine subiect de drepturi si obligatii potentiale,
dobandind automat capacitatea de folosinta. Aceastd capacitate de folosintd (ca si
capacitatea de exercitiu) Inceteaza prin deces.

Insa, capacitatea de folosinta este suficientd doar pentru dobandirea unor drepturi,
in calitate de beneficiar. Dar, numai persoana care are capacitate de folosinta poate fi
adevdratul subiect al unor raporturi juridice obligationale.

Capacitatea de folosinta a persoanei fizice se dobandeste, prin efectul legii, prin
implinirea varstei de 18 ani. Dupa implinirea acestei varste numai decesul sau punerea
sub interdictie judecdtoreasca pot stinge aceastd capacitate. Asadar, in principiu lipsa
capacitatii de exercitiu si, implicit lipsa capacitatii de munca este determinata de
minoritate.

Libertatea de a incheia contracte individuale de munca este data persoanelor fizice
care au implinit varsta de 18 ani. Codul civil defineste capacitatea de exercitiu ca
reprezentand aptitudinea persoanei de a incheia singura acte juridice civile (art. 37). Prin
acest articol se determind faptul dobanditor de capacitate contractuala Tmplinirea varstei
de 18 ani (eveniment, ca fapt juridic).



Cu titlu de exceptie, capaciatea deplina de folosintd se poate dobandi si inainte de
implinirea vdrstei de 18 ani. Este vorba de minorii casatoriti sau cei emancipati. Un
minor care a Tmplinit varsta de 16 ani se poate cdsatori, pentru motive temeinice, in
temeiul unui aviz medical, cu Incuviintarea parintilor sau a tutorelui si cu autorizarea
instantei de tutela.

Minorul casatorit poate incheia contracte valabile, intocmai ca orice persoand
majora, singurd. Raportat la domeniul nostru, o asemnea persoand poate incheia contracte
individuale de munca valabile, in calitate de angajator.

Minorul emancipat este o persoand care a mplinit varsta de 16 ani si, fard a se
cssstorii, pentru alte motive temeinice primeste recunoasterea din partea instantei de
tuteld a capacitatii depline de exercitiu. Se considera motiv temeinic de emancipare
situatia in care minorul de 16 ani are o afacere proprie, avand nevoie de capacitatea
juridicd de a incheia contracte de munca ca angajator. Un alt motiv temeinic de
emancipare este talentul artistic deosebit al minorului care are spectacole proprii, dar
emanciparea se poate acorda si in cazul 1n care minorul se gospodareste singur si doreste
sd angajeze personal menajer, prin contract individual de munca.

Trebuie sa accentuam, ca in cazurile in care persoana fizica este angajator, fara ca
el sd fie autorizat si inscris 1n registre oficiale ca profesionist, comerciant sau
intreprinzator, va avea o oarecare capacitate limitata. El va putea angaja persoane
salariate in vederea deservirii propriei persoane, de exemplu in calitate de sofer, de
menajer, de bucatar, de gradinar, etc.

3. Capacitatea angajatorului persoana fizica autorizata sau

intreprindere individuala.

Regula este cd activitatile profesioniste economice avand ca scop obtinerea de
profit se desfisoard de citre persoane fizice denumite societdti comerciale. insa, legea,
prin OUG nr. 44/2008 permite si reglementeazd desfasurarea unor asemenea activitati si
de catre persoane autorizate, fara ca asemenea persoane sa devina persoane juridice.

Este vorba de trei categorii de asemenea intreprinzatori profesionisti fara
personalitate juridica: persoana fizica autorizata (PFA), intreprinderea individuala si
intreprinderea familiald.

Inainte de aparitia OUG 44/2008, era permisi functionarea in calitate de
comerciant numai a persoanei fizice autorizate (PFA), care insa nu putea avea calitatea de
angajator. Dupa aparitia OUG 44/2008, PFA a devenit virtual angajator (facultativ). Pe
langa aceasta entitate s-a deschis posibilitatea activitatii economice si celor doud feluri de
intreprinderi individuale.

Trasatura comund a celor trei feluri de intreprinzatori fara personalitate juridica
este necesitatea autorizarii lor. Autorizarea se realizeaza prin inscrierea la oficiul
registrului comertului de pe ldnga tribunalul Tn a cérei raza teritoriald isi are sediul
intreprinzatorul. Asadar se necesitd un sediu destinat desfasurarii activitatii, precum si o
pregatire profesionald corespunzatoare activitatii desfasurate.

Persoana fizica autorizatd, intreprinderea individuald si cea familiala sunt forme
simple de desfasurare a unor activitati economice, constand in producerea, administrarea
ori instrainarea de bunuri sau in prestarea de servicii.

Persoana fizica autorizata poate presta activitati economice singura sau impreund
cu cel mult 3 persoane angajate. Deci, 1n acest caz este vorba de cel mult 4 persoane



lucratoare, din care unul este angajatorul autorizat (ca PFA), restul de trei persoane fiind
angajati.

Intreprinzatorul persoand fizica, adica intrepriderea individuald, in conformitate
cu art. 24, alin. 2 din OUG 44/2008 poate angaja cel mult § salariati.

Potivit art. 28 al aceluiasi act normativ, intreprinderea familiald nu are
capacitatea de a angaja terte persoane, prestatiile de munca fiind din partea membrilor de
familie ce alcatuiesc intreprinderea.

4.Capacitatea persoanei juridice ca angajator.

Persoana juridica este o persoand fictiva, care ia nastere in urma unei operatiuni
Jjuridice fictive, ca act de vointd a unor persoane fizice “creatoare”. Crearea unei persoane
juridice este si o modalitate (nu singura modalitate) de exprimare a dreptului fundamental
la libera asociere. Cu toate acestea, cu titlu de exceptie, in anumite situatii, chiar si o
singura persoana poate crea o persoand juridica, prin manifestare unilaterald de vointa.
Este cazul societdtii comerciale cu raspundere limitatd (SRL) cu asociat unic si cel al
fundatiei cu unic fondator.

Persoana juridica, Intocmai ca si persoana fizica trebuie sa dobandeasca un statut
in societate, In urma individualizarii. Persoana juridicd, intocmai ca un nou-ndscut va
avea un nume, in privinta ciruia folosim notiunea de denumire. In functie de activitatea
ulterioara, Intocmai ca si o persoana fizicd, denumirea sau marca persoanei juridice poate
deveni faimoasa pe plan mondial, plan local sau cunoscuta celor interesati de un anumit
domeniu.

Insa, persoana juridica va trebui sa posede un sediu, unde poate fi gasita si unde
sd fie cautat sau iInstiintat de autoritati si de partenerii cu care se afla in raporturi
contractuale.

Persoana juridicd va trebui sa se conformeze legilor, dar va trebui sa adopte un
statut, act scris care contine propriile reguli in baza carora va functiona. Statutul va
contine si obiectivul de activitate. Capacitatea de exercitiu a persoanei juridice va fi
determinatd de acest obiectiv de activitate, limitele ei vor trebui respectate. Desigur, o
persoana juridica poate avea mai multe obiecte de activitate.

Persoanele fizice au un cod numeric personal (CNP). in mod asemanitor, toate
persoanele juridice Fiecare in parte posedd un numar de inregistrare la Oficiul
Registrului Comertului si un numar de certificat unic de inregistrare (CUI sau CIF) la
ANAF (Autoritatea Nationala de Administrare Fiscala).

Cel mai frecvent angajator este persoana juridica. In cazul acestei persoane nu
existd limitd maxima in privinta numarului angajatilor. Singura limitare exista in functie
de obiectul de activitate. Persoana juridica, asadar va putea sa angajeze, antrenand in mod
legal capacitatea de exercitiu pe planul dreptului muncii numai angajati, care conform
fisei postului, conform contractului individual de munca si conform COR (Clasificarea
Ocupatiilor din Romania) presteaza munca in exercitarea i indeplinirea obiectului de
activitate inscris in statut.

Persoanele juridice dupa criteriul obiectului de activitate si a scopurilor urmarite
pot fi clasificate in trei mari domenii.

Societitile comerciale desfasoara activitati cu scop lucrativ, ceea ce inseamna ca
scopul lor este obtinerea de profit. Conform vechii reglementari (Codul comercial), toate
activitatile lucrative erau calificate activitati comerciale, nu numai actele de comert



propriu-zise, adica activitatile prin care un negutator cumpara marfuri la un anumit pret si
revinde aceste bunuri la un pret mai mare.

In prezent notiunea veche de acte de comert este sinonimi cu notiunea actuala de
activitati economice. Conform art. 3 din Noul Cod civil activitatea cu scop lucrativ consta
in producerea, administrarea ori instrainarea de bunuri sau in prestarea de servicii. La
punctul anterior, de mai sus, am aratat in ce conditii persoanele fizice pot sd desfasoare
asemenea activitati (este necesara autorizarea).

In cazul societatilor comerciale desfasurarea acestor activititi economice este de
esenta functionarii lor. Societatile comerciale desfasoara activititi economice diverse, de
exemplu de fabricare de alimente, depozitarea unor bunuri, magazinele de desfacere se
ocupd cu revanzarea bunurilor produse si depozitate de altii. In fine, sunt societiti
comerciale care desfasoara activitati de servicii. Toate activitatile economice posibile
sunt clasificate in nomenclatorul oficial denumit “Clasificarea Activitatilor Economice
Nationale” (CAEN). Este vorba de sute de activititi clasificate cu mare precizie. in
practicd, aproape toate societatile comerciale isi Inscriu in propriile statute foate
activitatile aratate in CAEN (de la comert cu amanuntul si pana la fabricarea de avione),
deoarece acest lucru nu are niciun efect cu privire la marimea taxei platite la ORC
(Oficiul Registrului Comertului) cu ocazia inmatriculdrii. Drept consecintd putem spune
ca aproape toate societdtile comerciale au capacitate de exercitiu de a desfasura foate
activitatile economice (cu exceptia celor pentru care legea cere avize, autorizatii sau
licente speciale). Drept consecintd toate societdtile comerciale (practic) au capacitate de
exercitiu ca angajator de a angaja personal salariat pentru orice activitate economica.

Societatile comerciale sunt urmatoarele:

- Societatea Tn nume colectiv (SNC);

- Societatea Tn comanditd simpla (SCS);

- Societatea In comanditd pe actiuni (SCA);

- Societatea comerciald cu raspundere limitata (SRL);

- Societatea pe actiuni (SA).

Primele trei categorii de societdti comerciale sunt foarte rare, nu sunt considerate
practice. Insd SRL si SA sunt forme des practicate. Averea care se constituie in beneficiul
lor din partea asociatilor sau actionarilor este o avere separatd. Ambele forme (SRL si
SA) sunt societati cu raspundere limitatd. Ele se autorizeaza ca persoane juridice prin
inscrierea la ORC. Autorizarea ORC este momentul dobandirii personalitatii juridice.

Composesoratele si cooperativele sunt persoane juridice care functioneaza
potrivit unor legi speciale. Aceste entitdti desfdsoara activitati economice specifice
(silvice, agriculturale, mestesugaresti, de diverse servicii etc.). Insa, nimic nu impiedica
asemenea persoane juridice sd inscrie in statutele proprii, o0 mare parte sau chiar
totalitatea activitatilor din CAEN. Drept consecintd, si aceste organisme private pot avea
capacitatea de exercitiu deplind si generald in calitate de angajatori.

Trebuie sd precizdm cd, in ceea ce priveste cooperativele, se urmareste
satisfacerea unor interese economice comune. De exemplu, cooperativele agricole de
productie sunt asociatii ale agricultorilor (fermierilor), care pun la dispozitia cooperativei
(la care sunt si asociati) terenurile proprii, fie in folosintd, fie in proprietate, ca aport in
naturda. Procedeazd in asa fel, ca sa formeze loturi mari, compacte de teren mai usor
cultivabile. Din aport banesc propriu sau din profit ei achizitioneaza utilaje (tractoare,
autocoase etc.) care asigurd rentabilitate sporitd. Membrii cooperatori au dreptul sa



lucreze periodic sau permanent, realizand tipicitatea unui raport de munca. Dar, ei nu
trebuie sa incheie contract individual de muncd, iar munca lor nu este consideratid ca
muncd la negru. Ei pot fi platiti in numerar (bani gheatd) sau in naturd. Cooperativa, pe
de alta parte are tot dreptul sa angajeze prin contract de munca, atdt membrii asociati, cat
si persoane din afara cooperativei (de exemplu, paznic, tractorist, mecanic de utilaje etc.)

Asociatiile si fundatiile cunoscute si sub denumirea de Organizatii
Neguvernamentale (ONG) sunt persoane juridice, care mai demult vizau realizarea unor
scopuri caritabile. Ulterior obiectul de activitate a acestor organizatii s-a largit si a
cuprins felurite activitdti de realizarea unor interese culturale, comunitare, locative (de
exemplu asociatiile de proprietari ai unor blocuri) etc. Prin legislatia dinaintea aparitiei
OG 26/2000 acestor persoane juridice le erau interzise activitdtile economice, adicd
activitatile cu scop lucrativ.

In doctrina se consideri ci aceste ONG-uri pot desfisura numai activiati fira scop
lucrativ dar si dintre aceste activititi numai cele inscrise ca obiective de activitate in
realizarea scopurilor cuprinse in statutele lor. In consecinta se considera ca ONG-urile ar
avea o capacitate de exercitiu mai restransa ca angajatori si cd nu ar putea sd angajeze
decat salariati cu activitdti care acopera dispozitiile statutare (in ceea ce priveste
obiectivele de activitate).

Spre deosebire de asemenea opinii suntem de pdrere ca asociatiile si fundatiile pot
sa desfasoare si activitati economice si au dreptul de a inscrie in statutele lor activitati
clasificate In CAEN. Asemenea activitdti nu pot fi considerate ca reprezentand fapte de
evaziune fiscald deoarece ei plitesc taxe si contributii aferente contractelor de munci. in
ceea ce priveste beneficiile activitdtilor lucrative acestea pot servi la sponzorizarea
activitatilor dezinteresate, dar o parte dintre beneficii pot fi folosite spre remunerarea
asociatilor cu ajutorul si prin intermediul unor state de plata. Din aceste remuneratii se
vor scadea taxele, impozitele si contributiile, intocmai ca in cazul unui contract de munca
(cu exceptia celor datorate in calitate de angajat).

Aceste persoane juridice se autorizeazad de judecatoriile in raza carora isi au sediul
si vor dobandi personalitatea juridica prin autorizarea statutelor in urma pronuntarii unor
incheieri judecdtoresti.

5. Capacitatea de incheia contracte de munca in calitate de

salariat.

De la bun Inceput trebuie sa precizam, ca salariat poate fi numai o persoana
fizica.

Spre deosebie de regula generala de drept civil, potrivit careia capacitatea deplina
de exercitiu se dobandeste prin Implinirea varstei de 18 ani, capacitatea de munca, adica
capacitatea de a incheia contracte individuale de muncd, singurd, intervine prin
implinirea vdrstei de 16 ani (art. 13, alin. 1 din Codul muncii). Este vorba despre o
dispozitie legald generala. Insi, trebuie precizat, ca intre varsta de 16 si 18 ani, minorul
va putea incheia contracte individuale de muncd doar pentru activitati potrivite cu
dezvoltarea sa.

Dupa cum vom vedea in cele ce urmeaza, examenul medical prealabil nceperii
prestarii muncii, este obligatoriu pentru toate persoanele indiferent de varsta. Minorii care
au Tmplinit varsta de 16 ani vor beneficia de o examinare atentd, pentru a se aprecia



aptitudinea lui de a presta munca la postul dorit. Deci, aceasta apreciere se face de catre
un specialist, medic specialist de dreptul muncii.

Prin exceptie de la reguld, legislatia muncii instituie o capacitate anticipata
(restrdnsd) de muncd, in favoarea minorului care a implinit varsta de 15 ani. Insa,
prestarea de munca in acest caz este conditionata de urmatoarele trei conditii:

a.) existd acordul prealabil sau concomitent incheierii contractuluial
parintilor sau reprezentantilor legali;

b.) se vor desfasura activititi potrivite cu dezvoltarea fizicd si psihica a
minorului;

c.) prin prestarea muncii bine determinate nu se pericliteaza dezvoltarea

fizica sau morala, precum si pregatirea profesionala.
Sufera de incapacitate totald de munca in conformitate cu dispozitiile art. 13 din
Codul Muncii persoanele care nu au implinit varsta de 15 ani, precum si persoanele puse
sub interdictie judecdatoreasca.

6. Consimtamantul.

Consimtamantul, care este, ca notiune sinonim cu “acordul” trebuie sa fie
exteriorizat, neechivoc (univoc), cu intentia de a produce efecte juridice, exprimat in
deplina cunostinta de cauza.

Consimtamantul nu se confunda cu capacitatea de exercitiu, desi sunt inrudite, in
sensul in care capacitatea, In sens de discernamdnt constituie baza, iar consimtamantul
“edificiul”.

Discernamant poseda o persoana care este in deplindtatea facultatilor mentale,
adicd are un nivel de inteligenta rationala suficient de dezvoltatd intre a intelege
diferenta dintre bine si rau la nivel uman, dar si un nivel de inteligenta emotionala
(include si empatia) suficientd pentru adaptabilitate sociala.

Insa, consimtimantul existd sau nu de la caz la caz. Chiar si o persoani deosebit
de inteligentd poate participa intr-un raport juridic cu consimtdmantul neserios sau dat in
glumad (jocandi causa), fara intentia producerii unor efecte juridice, fara seriozitate.

Dar, ce inseamna un consimtamant dat in deplina cunostinta de cauza? Suntem In
fata unei notiuni, a unei situatii in care nominalizarea nu acopera continutul. In cazul de
fatd vorbim de consimtamantul neviciat, ca sinonim al “consimtdmantului dat in
cunostintd de cauzd”. Viciile de consimtdmant pot afecta orice contract civil, dar si
contractul de munca.

Viciile de consimtamdnt sunt:

a. eroarea, care reprezintd o percepere gresitd a realitdtii si care poartd asupra
naturii sau obiectului contractului. Eroarea cu privire la calitdtile celeilalte parti
constituie viciu de consimtamant, cu consecinta anuldrii contractului. Eroarea-obstacol se
poate ivi asupra naturii contractului. De exemplu, o parte crede ca a incheiat un contract
civil, in timp ce cealalaltd parte crede ca se Incheie un contract de munca;

b. dolul reprezintd o eroare provocatd de una dintre parti, adicd o inselaciune, o
inducere in eroare, cu alte cuvinte. De exemplu, salariatul prezinta acte de studii false.
Dar dolul poate veni si din partea angajatorului, prin inducerea in eroare a salariatului cu
privire la conditiile sau felul muncii. Dolul, ca viciu de consimtimant poate imbraca si
forma ascunderii unor elemente esentiale, din partea uneia dintre partile contractante;



c. violenta se poate manifesta ca un rezultat al unei temeri justificate la adresa
persoanei care semneaza contractul sau cu privire la viata, onoare sau demnitatea unei
persoane apropiate. Poate imbraca forma santajului;

d. leziunea este un viciu de consimtdmant, care apare atunci cand existd un
dezechilibru vadit intre prestatiile partilor. Unul dintre parti, cel lezat se obligd la o
prestatie prea mare fatd de contraprestatia celeilalte parti.

In raporturile juridice de drept civil aceste vicii de consimtamant se dovedesc mai
usor sau mai greu in functie de natura si felul contractului, dar si in functie de situatia
concreta. De fiecare datd suntem in fata unei situatii diferite, iar judecatorul chemat sa
solutioneze un conflict determinat de aceste vicii de consimtamant va decide in functie de
starea de fapt dovedita. De la caz la caz.

In dreptul muncii, prin instituirea obligatiei de informare reciprocd, cazul viciilor
de consimtdmant a fost restrins (relativ), dar in orice caz (macar) aparitia acestor vicii
este mai usor de dovedit ( de dezvaluit prin probe).

7. Obiectul.

In afara de capacitatea de exercitiu de a angaja si de a fi angajat, si consimtamant,
cea de a treia conditic esentiali pentru validitatea unui contract este obiectul. In
raporturile de muncd, obiectul contractului constd in prestarea muncii pentru si sub
autoritatea unui angajator in schimbul unui salariu. Conform cerintelor codului civil (art.
1225-art. 1226) obiectul trebuie sa fie:

- determinat;

- licit;

- moral;

- posibil.

Obiectul contractului din partea salariatului este nu neaparat un anumit rezultat ce
trebuie atins, ci punerea la dispozitia angajatorului a fortei sale de munca. Trebuie sa fie
determinate, 1n scris, elementele esentiale cum ar fi: felul muncii, atributiile de serviciu si
fisa postului.

Angajatorul trebuie sa asigure un loc de munca in conditii de ocrotire a vietii si
sanatatii angajatului. Tot din punctul de vedere al angajatarolui obiectul contractului
constd in prestatie de platd a salariului, in bani si cu caracter de repetabilitate si
continuitate (lunard).

8. Cauza.

Cauza, reprezentand cea de-a patra conditie a validitatii oricarei conventii este
definita de art. 1235 din Codul civil. Spre deosebire de unele semnificatii cotidinie, cauza
reprezintd scopul urmarit de parti la incheierea si mai apoi (daca este cazul) executarea
contractelor. Deci, cauza, intocmai ca si obiectul trebuie sa fie bilaterald, in sensul cd nu
vorbim despre o cauza unica, deoarece fiecare parte are o motivatie aparte.

Cauza apare 1n acest context ca un scop, ca o motivatie si ca o intentie de
satisfacerea unor nevoi concrete. Conform art. 1235 din Codul civil, cauza, Intocmai ca si
obiectul trebuie sa fie licita si morala. Cauza care este ilicita contravine legii si ordinii
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publice. Cauza care este imorala incalca bunele moravuri. Art.15 din Codul muncii
contine aceleasi prevederi.

Art. 1239 contine doud prezumtii (presupuneri). Prima prezumtie este cea de
existenta a cauzei in cazul fiecarui contract. Cea de-a doua prezumtie presupune
valabilitatea cauzei. Dovada inexistentei acestor conditii trebuie facutd de catre cel care o
invoca. Dovada se poate face prin orice mijloce de proba, ceea ce inseamna ca ambele
prezumtii sunt relative.
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