CURSUL 3

CAPITOLUL I.
CONDITIILE SPECIFICE PREMERGATOARE INCHEIERII
CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA.

1. Examenul medical.

Examenul medical este una dintre conditiile specifice obligatorii si indispensabile
ale incheierii contractului de muncd. Acest examen trebuie sd se efectueze cu ocazia
tuturor angajarilor si Tnainte sau simultan cu semnarea contractului de munca, cu
mentiunea ca documentul intitulat contract individual de munca este semnat cu cel putin
0 zi inaintea Tnceperii prestarii muncii.

Dovada examinarii medicale efectuate se face prin certificat medical. Acest
certificat medical este obligatoriu nu numai cu ocazia incheierii contractului individual
de munca, ci si in toate cazurile previzute de art. 28 din Codul muncii. In literatura de
specialitate, cazurile de examinare prevazute de articolul 28 din Codul muncii Se numesc
reexaminari medicale periodice.

Conform art. 28 din Codul muncii: ”Certificatul medical este obligatoriu si in
urmatoarele situatii:

a) la reinceperea activitatii dupa o intrerupere mai mare de 6 luni, pentru locurile
de munca avand expunere la factori nocivi profesionali, si de un an, in celelalte situatii;

b) in cazul detasarii sau trecerii in alt loc de munca ori in alta activitate, daca se
schimba conditiile de munca;

c) la inceperea misiunii, in cazul salariatilor incadrati cu contract de munca
temporara;

d) in cazul ucenicilor, practicantilor, elevilor si studentilor, in situatia in care
urmeaza sa fie instruiti pe meserii si profesii, precum si in situatia schimbarii meseriei pe
parcursul instruirii;

e) periodic, in cazul celor care lucreaza in conditii de expunere la factori nocivi
profesionali, potrivit reglementarilor Ministerului Sanatatii si Familiei;

f) periodic, in cazul celor care desfasoara activitati cu risc de transmitere a unor
boli si care lucreazd in sectorul alimentar, zootehnic, la instalatiile de aprovizionare cu
apa potabild, in colectivitdfi de copii, In unitdfi sanitare, potrivit reglementdrilor
Ministerului Sanatatii si Familiei;

g) periodic, in cazul celor care lucreaza in unitati fara factori de risc, prin
examene medicale diferentiate in functie de varstd, sex si stare de sandtate, potrivit
reglementdrilor din contractele colective de munca.”

Importanta si caracterul obligatoriu a examindrii medicale este accentuatd si de
fiecare angajat trebuie sd corespunda din punct de vedere medical si psihologic sarcinilor
impuse de fisa postului.

Pentru a iesi din ceata ideilor generale si abstracte, sa vedem céteva exemple
concrete. Profesorii din invatamantul preuniversitar si universitar vor fi examinati sub
aspectul tensiunii vasculare, cardiologic, si dermatologic. La examenele periodice vor fi
examinati in vederea depistarii varicelor, care poate fi o boala profesionalda in cazul



profesorilor. Cei suspecti de tuberculoza (dar numai cei suspecti) vor fi examinati prin
radiologie pulmonara.

In cazul celor care lucreaza in sectorul alimentatiei (fabricare depozitare sau
comercializare) va avea loc o analizd suplimentard de coproculturd. Cei care lucreaza in
domeniul sanatatii publice vor fi supusi unei analize de sange in vedrea depistarii
eventualelor cauze de sifilis (examinare VDRL).

In cazul in care munca se desfisoard la indltime (de exemplu, in constructii),
pentru viitorul angajat se efectueazd un ECG (electrocardiograma), dar si un examen
diabetologic. Un asemenea viitor salariat va da si o declaratie pe propria raspundere, care
atesta faptul ca nu sufera de epilepsie. Epilepsia este o boala care nu poate fi depistatd cu
ocazia examindrii, de aceea medicul de medicina muncii se va baza pe declaratia
angajatului, pornind de la prezumtia (presupunerea) minimei responsabilitati a persoanei
privind protejarea vietii proprii. O asemenea declaratie va da si viitorul bucdatar, avandu-
se In vedere ca lucreazd cu cutite ascutite si in apropierea focului. Intrarea in criza
epilepticd a unor asemenea persoane pot prezenta pericol nu numai pentru viata lor, ci si
la adresa vietii si integritatii fizice a altora.

Pentru cei care presteazd munca de noapte, sau in trei schimburi este obligatorie si
examinarea diabetologica (de stabilire a nivelului de glicemie), ECG
(electrocardiograma) si examinarea psihologica.

Toate aceste examinari, care pornesc de la ”pachetul minimal” ardtat in cazul
profesorilor (la care se adauga de la caz la caz altele), se efectueaza nu de medicul de
familie, ci la modul imperativ de specialistul Th medicina muncii, in cadrul unor unitati
medicale care dispun si de aparatura de specialitate. O asemenea cerinta legala imperativa
este impusa de art. 4 din HG 355/2007, care reglementeazd supravegherea sanatatii
lucratorilor cu ocazia examenului premergdtor angajdrii, dar si cu ocazia reexamindrii
medicale.

Tn ceea ce priveste obligatiile angajatorului sub acest aspect, este important si
precizam, cd acesta va trebui sd asigure accesul salariatilor la examinarile medicale
despre care discutim (art. 186 din Codul muncii). Ce inseamna acest lucru? Inseamna, ci
angajatorul si nu angajatul va trebui sa caute si sa contacteze o unitate medicald
specializatd in domeniul medicinii muncii. Angajatorul, Tmpreund cu cabinetul (sau
societatea civila profesionald medicald) contactata si contractatd va trebui sa organizeze
procedura de desfasurare a examinarii. In unele cazuri medicul specialist se va deplasa la
sediul angajatorului, in alte cazuri, se va gasi cadrul organizatoric de programare a
angajatilor la sediul unitatii medicale. De cele mai multe ori se va proceda la examinarea
la sediul unitatii medicale, deoarece aici se regaseste logistica medicala necesara.

Cea de a doua obligatie (imperativa) a angajatorilor este suportarea cheltuielilor
examinarii medicale. In conformitate cu dispozitile HG 355/2007, cheltuiclile de
examinare medicald sunt in sarcina angajatorului. Medicii specialisti de medicina muncii,
la randul lor, trebuie sa trdiascd din ceva. Ei vor cere un onorariu care va fi
contraprestatia muncii lor. Desigur, statutul constitutional de stat social al Roméaniei ar
trebui sa conduca in viitor la suportarea acestor cheltuieli de catre bugetul de stat, dar
nimic nu este perfect.

Totusi, pentru a nu impovara la modul excesiv angajatorii, legea face anumite
concesii rationale. Este vorba de situatiile in care pentru ocuparea unui loc de munca se
inscriu mai multi candidati. In asemenea cazuri candidatii pot prezenta si o adeverinta de



la medicul de familie. Desigur, dupa ocuparea postului, candidatul (candidatii) admisi vor
efectua si examinarea de medicind a muncii.

Se vor efectua examindri de medicind a muncii specifice fiecarui domeniu de
activitate, iar In fisa de aptitudine fiecare persoand examinata va fi evaluata ca fiind apt,
apt conditionat, inapt temporar sau inapt. Aceste calificari vor viza doar locul de munca
pentru care s-a efectuat examinarea.

2. Verificarea aptitudinilor profesionale si personale la angajare.

Fiecare angajator are interesul sd angajeze salariati cat mai competenti si
indemanatici. De aceea, orice angajator are dreptul de a verifica aptitudinile profesionale
ale viitorului angajat. Dar, aratam de la bun inceput, ca in sectorul privat, angajatorul nu
este obligat sa procedeze la metodele de selectie a salariatilor prin concurs sau examen.
Tn sectorul privat angajarea poate fi precedati doar de un interviu simplu sau o
demonstratie din partea viitorului salariat printr-o proba practicd. Pentru eliminarea unor
angajari ai unor persoane nepotrivite pentru un termen lung, patronul angajator are la
indemana institutia perioadei de proba.

Insd, in sectorul public angajarea trebuie si fie precedati de o examinare
profesionald bazatad pe reguli si proceduri precise. Notiunea de sector public este opusul
notiunii de sector privat. insi aceastd calificare poate crea confuzii intre locurile de
munca care sunt legate de domeniul public sau privat al statului. Pe de altd parte, s-ar
putea ivi controverse legate intre salariatii care exercitd puterea de stat si cei care nu au
asemenea atributii. De exemplu, un politist este implicat direct in exercitarea puterii de
stat, spre deosebire de un cercetator stiintific de la o unitate de cercetare stiintifica de stat.

Pentru inldturarea oricaror confuzii, HG nr. 286/2011 impune procedura de
concurs, examinare practica si interviu tot personalul contractual din sectorul bugetar
platit (finantat) din fonduri publice. Se impune precizarea ca nu in toate cazurile va
exista proba scrisa si proba practica. Pentru ocuparea unor posturi examinarea va include
doar proba scrisd si interviul, in timp ce pentru altele doar proba practica si interviul.
Desigur, sunt locuri de muncd care reclamd toate cele trei feluri de examindri (de
exemplu Tn cazul unui inginer sau in cazul unui medic stomatolog).

Prima conditie de declansare a procedurilor prealabile este existenta unui post
vacant.

Cu cel putin 15 zile inainte de examinari, postul vacant se va publica in Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea a Ill-a, intr-un cotidian de larga circulatie si prin afisare la
sediul institutiei. Toate detaliile privind conditiile minimale de studiu sau/si experienta
profesionald necesara vor fi aratate si pe site-ul posturi.gov.ro.

Totodata se vor forma la nivelul unitatii de stat (angajatorul) doud comisii: o
Comisie de concurs (de examinare) si o Comisie de contestatii. Persoanele din cele doua
comisii sunt incompatibile, ceea ce inseamna ca, nimeni nu poate face parte din ambele
comisii.

Concursul se va organiza doar in situatia in care exista mai multi candidati pentru
ocuparea postului vacant. Concursul include trei faze succesive:

- selectia dosarului;

- proba scrisd sau/si proba practica;

- interviul.

De organizarea concursului se va ocupa Comisia de concurs.



Selectia dosarelor inseamnd verificarea calificarilor si studiilor (certificate prin
diplome) ale tuturor candidatilor. In fiecare caz in parte vor exista doar doud solutii:
“admis” sau "respins”.

Proba scrisd constd in verificarea cunostintelor si aptitudinilor teoretice de
analiza si sintezd, prin texte grila sau/si subiecte scrise. Are o duratd maxima de 3 ore.
Candidatii vor scrie pe hartie uniforma asigurata de institutia publicd. Prima fild va avea
o ureche pliabila, pentru nume si date de identificare. Acea parte se lipeste, pentru a nu fi
vizibila (lizibild).

Subiectele se pregitesc de Comisia de concurs. Cand este vorba de intocmirea
unei lucrari scrise, de obicei cu mai multe subiecte, se stabilesc minimum doua seturi, iar
unul din candidati va extrage un set, dintr-un plic inchis. Cand se practica texte grila,
Comisia de concurs va intocmi cu maximum 2 zile dinaintea concursului de trei ori mai
multe intrebari decat numadrul celor care vor figura efectiv pe foile de examinare.
Intrebarile puse in scris candidatilor se vor selecta printr-un algoritm aleatoriu (mai nou,
n baza unor programe electronice).

Baremurile, adica punctajele pentru fiecare subiect sau intrebare se vor comunica
concomitent cu Tnceperea probei scrise.

Proba practica se desfasoara dupd un plan stabilit de comisia de concurs, prin
alegerea aleatorie dintre mai multe variante de lucrari prestabilite. Procedura este
reglementatd de HG 286/2011. Vor fi verificate urmatoarele abilitati ale viitorului
angajat:

- capacitatea practica de adaptare;

- capacitatea de a gestiona situatii dificile;

- Indemanarea si abilitatile fizice;

- capacitatea de comunicare (de intelegere si explicare a lucrarii care se

efectueaza);

- capacitatea de gestionare a resurselor alocate pentru desfdsurarea acestei

probe;

- alte criterii de evaluare specifice.

Interviul este mijlocul de testare a abilitatilor, aptitudinilor si motivatiilor
candidatilor. Se pot pune si intrebdri care vizeazd modul la care candidatul ar intelege sa
rezolve situatiile mai delicate. Dar, se exclud si sunt interzise intrebarile care ar putea
crea baza unor discrimindri, cum ar fi cele referitoare la religie, orintarea politicd sau cea
sexuala.

Procedura si limitele interviului sunt reglementate de art. 24 din HG nr. 286/2011.

In ceea ce priveste posturile de conducere ocupabile, Comisia de concurs
(examinare) va fi interesatd de capacitatea candidatului de a lua decizii si de a evalua
consecintele acestora. Dar, exercitarea controlului decizional este un alt criteriu de
selectie foarte important. Capacitatea manageriala in cazul posturilor de conducere este
un alt criteriu de selectie foarte important, deoarece aceasta abilitate nu depinde doar de
nivelul de inteligentd. O persoana poate fi un cercetdtor stiintific cu o minte stralucita, dar
cu capacitdti manageriale foarte reduse.

Regulile privind notarea probelor trebuie sa fie caracterizate de transparenta si
obiectivitate. Toate cele trei probe (cea scrisd, cea practicd si interviul) se noteaza
(fiecare) cu cate 100 de puncte. Punctajul final nu va fi una aritmetica, ci dupa cumularea




notelor, acestea se impart la doud sau teri dupa caz (in functie de numarul probelor),
asadar media aritmetica va reflecta rezultatul final in cazul fiecarui candidat.

Pentru obtinerea unui post de conducere punctajul minim este de 70 de puncte, iar
pentru cele de executie punctajul minim obligatoriu va fi de 50 de puncte.

Legea ofera solutii si in caz de egalitate de note. Se va prefera cel cu rezultate mai
bune la proba scrisa fatd de cel cu note egale la proba practicd si interviu. Punctajul
obtinut la proba practicd va reprezenta un avantaj fata de nota de la interviu. In fine, daca
egalitatea se va mentine la toate cele trei probe, se va efectua un nou interviu.

Urmeaza faza solutionarii contestatiilor, iar in functie de rezultatele acestei faze
se definitiveaza concursul, urmeaza sa fie angajati candidatul/candidatul admis/admisi.

Examenul este procedura premergatoare obligatorie inaintea angajarii atunci
cand pentru un post finantat din fonduri publice (bugetare, de stat) se prezinta doar un
singur candidat. Si in aceasta situatie, de la caz la caz, in functie de fisa postului se vor
efectua examinarile de la concurs, iar candidatul unic va fi angajat doar daca obtine
punctajele minime de 70 (pentru functii de conducere) sau 50 (pentru posturi de
executie).

3. Perioada de proba.

Perioada de proba este o institutiec de dreptul muncii specifica sectorului privat.
Pornind de la prezumtia incheierii contractului de munca pe o perioada nedeterminata se
poate considera cd suntem 1n faza premergatoare a nasterii raportului de munca propriu-
zis si stabil.

Perioada de proba este un instrument care echilibreazd raportul de forte intre
angajatori si salariati si, la modul aparent paradoxal, functioneaza in interesul
amandurora. Se poate practica aceasta metoda de selectie, indiferent daca au fost utilizate
sau nu probe de concurs sau examene antemergatoare (anterioare).

Nu este o practica obligatorie, de aceea ea nu se prezuma dimpotriva trebuie sa fie
stipulata expres si sub forma scrisa, fie in cadrul contractului de munca, fie chiar si intr-
un inscris separat, dar in doud exemplare semnate de ambele parti.

Contractele sinalagmatice bilaterale intotdeauna trebuie sa poarte mentiunea
“redactat si semnat in doua exemplare originale”. Este vorba de cel putin doua exemplare
originale. Se prezuma, ca dupa semnare, fiecare parte intra in posesia a cate (cel putin)
un exemplar. Aceasta cerinta este pentru a se putea dovedi un raport juridic, la modul
general. Insd, in cazul unui raport de munci este totodati o conditie de validitate (de
valabilitate).

In cazul contractelor de munca se necesita trei exemplare, deoarece unul se va
inregistra in REVISAL (Registrul de Evidentd a Salariatilor) tinute la nivelul
Inspectoratelor Teritoriale de Munca judetene.

Indiferent, dacd clauza de perioadd de proba va fi mentionat in contractul
individual de muncd sau iIntr-un act aditional, inscrisul va trebui sd contind mentiunea
dublului exemplar.

Perioada de proba debuteaza (incepe) efectiv de la prima zi de prestare a muncii si
inceteaza la expirarea perioadei inscrise in contractul individual de munca. Perioada de
proba nu este obligatorie, ci este facultativa (de aceea nu se prezuma).



Articolul 31 alin. 1 din Codul muncii stabileste la modul imperativ, ca perioada de
proba maxima este de 90 de zile calendaristice in cazul functiilor de executie si 120 de
zile in cazul functiilor de conducere.

Perioda de proba poate fi prevazuta o singura data pe parcursul executdrii unui
contract individual de munci. Ea nu se poate prelungi. Insi, in conformitate cu art. 32,
alin. 2 din Codul muncii, salariatul poate fi supus la 0 noud perioada de proba in situatia
in care acesta debuteaza la acelasi angajator Intr-o noud functie sau profesie ori urmeaza
sd presteze activitatea intr-un loc de muncd cu conditii grele, vatamatoare sau
periculoase. Deci, nu orice modificare a contractului de munca poate atrage o noua
perioada de probad. De exemplu, marirea salariului sau reducerea felului atributiilor nu
poate determina prevederea unei noi perioade de proba.

La expirarea perioadei de proba, adicd la terminarea acesteia dacd niciuna din
parti, adica nici angajatorul si nici salariatul, nu isi manifestd vointa de incetare a
raportului de munca, atunci acest raport va continua pe duratd nedeterminatd sau in
cazurile de exceptie de duratd determinatd pand la expirarea perioadei determinate
prevazutd in contractul de muncd. Asadar legiuitorul nu prevede nicio conditie de
validare a continudrii raportului de munca, aceastd validare se produce prin tacerea
partilor.

Insa, in cazul incetarii executarii contractului individual de munca, Codul muncii,
prin art. 31, alin. 3 instituie cerinta expresa a unei notificari scrise din partea
angajatorului sau din partea angajatului. Din economia textului legal rezultd ca aceasta
notificare este valabild si dacd se produce in ultima zi lucratoare a perioadei de proba, cu
conditia sa fie comunicata celeilalte parti.

Notificarea scrisda de incetarea unilateralda (sau chiar bilaterald) nu trebuie
motivatda. Asa cum am mai aratat, perioada de proba reprezintd un mijloc de protectie a
intereselor ambelor parti. Angajatorul va fi scutit sa salarizeze in continuare un angajat cu
a carui prestatii nu este multumit. Salariatul nu va trebui sd presteze o muncd prea
impovdratoare raportat la capacitatile sale de munca sau raportat la cuantumul prea mic al
salariului (potrivit propriei aprecieri).

4. Stagiul.

Perioada de stagiu nu se confundd cu perioada de proba, chiar dacd exista
asemandri iIntre cele doud institutii juridice. Ele sunt incompatibile, adica, printr-un
contract de munca nu se poate prevede simultan sau succesiv atat o perioada de proba, cat
s1 un stagiu.

Stagiul este prevazut in art. 31. alin. 5 din Codul muncii. Se precizeaza ca stagiul
il vizeaza pe absolventii institutiilor de invatamant superior. Ca regula generala, stagiul
este de 6 luni.

Modalitatea de desfasurare a stagiului este reglementatd de Legea nr. 335/2013,
care, fata de dispozitiile art. 31, alin. 5 din Codul muncii, este lege speciald de
reglementare detaliati a desfisurarii stagiului. In conformitate cu aceasta lege, finalitatea
principala a stagiului este asigurarea tranzitiei absolventilor de invatamant superior de la
sistemul de educatie la piata muncii.

Stagiul este un drept al angajatorului. Stagiul curge cu inceputul prestarii
muncii, din prima zi. Stagiul nu este obligatoriu, este facultativ. Din aceasta cauza nu se
prezuma, salariatul debutant va trebui informat despre existenta perioadei de stagiu, inca



de la momentul publicarii postului vacant, iar mai apoi trebuie inscris In contractul de
munca.
Stagiul poate fi practicat atat in sectorul public, céat si in cel privat. De obicei se
termind cu un examen de definitivare, dar un asemenea examen nu este obligatoriu.
Legea 335/2013 are o aplicabilitate generala, dar nu se aplica profesiilor pentru
care exista reglementari speciale, cum este de exemplu cazul avocatilor sau cazul
medicilor (stagiatura sau rezidentiatul).

5. Avizul, atestarea, autorizarea.

Pentru exercitarea unor profesii se necesita la modul obligatoriu avizul, atestarea
sau autorizarea. Lipsa acestor documente in cazurile expres prevazute in unele acte
normative speciale va atrage sanctiunea nulitdtii contractului individual de munca.

In cazul incheierii contractului de munca pentru ocuparea posturilor personalului
de paza si garda de corp este necesar atestatul sau avizul Politiei. Aceste avize sunt
necesare si pentru personalul operator de jocuri de noroc.

Avize, atestari si autorizatii sunt necesare, de la diverse autoritati, de la caz la caz,
si pentru ocuparea posturilor de verificator metrolog, asistent maternal profesionist, ghid
de turism, artificier, inspector de santier, bona etc.

Asa cum am mai ardtat lipsa acestor documente certificatoare atrage nulitatea
contractului individual de munca. Retragerea avizului, autorizarii sau a atestatului atrage
incetarea de drept a contractului de munca, iar expirarea lor are consecinta suspendarii
raportului de muncd, conform art. 50 din Codul muncii.

CAPITOLUL I1I.
NEGOCIEREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA.

1. Principiile negocierii contractului individual de munca.

Codul muncii nu prevede norme speciale privind negocierea contractului
individual de munca. Pe cale de consecinta, vor fi aplicabile dispozitiile dreptului comun,
adica articolele 1.182- 1.184 din Codul civil.

Libertatea negocierilor atat in dreptul civil, cat si in dreptul muncii sunt limitate
de dispozitiile legale imperative si de bunele moravuri. Am putea spune cd, in domeniul
instituite de art. 1.182 — 1.184 din Codul civil au deplina aplicabilitate, in fond si la urma
urmei, si in domeniul nostru (cel al raporturilor de munca) este la fel, doar ca exista mai
multe legi imperative limitative. Tn orice caz, indiferent de domeniul despre care
discutam, trebuie respectatd si norma cu caracter general, dar imperativ, prevazuta in art.
11 din Codul civil, conform careia nu se poate deroga prin conventii de la legile care
intereseaza ordinea publica sau bunele moravuri.

Negocierile sunt restranse intre limitele dictate de drepturile minimale ale
salariatilor. Printr-o exprimare mai exactd, de fapt negocierile nu sunt limitate de
existenta acestor drepturi minimale, ci, pur si simplu nu au niciun rost negocierile care nu
respecta aceste drepturi, caci rezultatul unor asemenea negocieri ar fi contracte
individuale de munca nule.

Sa ne reamintim, cu titlu exemplificativ de cateva asemenea drepturi minimale ale
salariatilor. Este vorba de salariul minim pe economia nationald, de cel stabilit prin



contractele colective de munca, concediul de odihna de 21 de zile pe an, repausul
saptamanal sau programul de lucru de 40 de ore pe saptamana.

Nerespectarea acestor drepturi atrage nulitatea absoluta a contractului individual
de munca, dar totodata reprezinta si fapte ilicite sub forma unor contraventii prevazute de
art.26 alin. 1 din Codul muncii, cu amenzi cuprinse intre 2.000 si 5.000 de lei (pentru
fiecare contract in parte).

Salariul minimal prevazut de contractul colectiv de munca are prioritate fatd de
salariul minim pe economia nationald. De exemplu, dacd in domeniul constructiilor se
prevede un anumit salariu minimal care este superior salariului minim stabilit pe
economia nationald, atunci, salariul din contractul colectiv este cel minimal obligatoriu.

Salariatii au dreptul la negocieri colective, la nivel de intreprindere, daca numarul
lor este peste 21. In ceea ce priveste rezultatele negocierilor, acestea trebuie si respecte
anumite reguli, indiferent la ce nivel au loc tratativele premergatoare contractelor
colective de munca. Asemenea negocieri pot avea ca rezultat doar drepturi suplimentare
fata de cele prevazute in contractele colective anterioare si, bineinteles fata de cele
incluse Tn contractele individuale la nivel de unitate.

Toate regulile de mai sus se refera atat la sectorul privat, cat si la sectorul public.
In sectorul privat nu existd nicio limitare in ceea ce priveste limita maxima a salariului,
care poate depdsi teoretic, cu orice masurda salariul minimal (prevazut de lege sau
contractele colective de munca).

Insa, trebuie sa se mentioneze, ca in sectorul public, pentru fiecare ocupatie este
prevazut un salariu maxim sau fix. Orice contract individual de munca trebuie sa respecte
aceasta plafonare. Desigur, oricind pot incepe negocieri pentru un nivel maxim de
salarizare mai mare intre sindicate si reprezentantii vreunui sector de stat.

Vechiul Cod civil nu avea reglementiri privitoare la etapa negocierilor. Tn
viziunea anterioara Noului Cod civil (intrat in vigoare in luna octombrie a anului 2011),
contractul ori lua nastere prin acordul de vointa, ori era privit ca nendascut, adica
inexistent, fara consecinte juridice legate de etapele premergatoare. Totusi, in doctrina au
aparut deja teorii privind necesitatea si importanta analizei fazei negocierilor.

Pentru a avea o viziune mai clard in ceea ce priveste negocierile individuale sau
cele colective, trebuie si avem in vedere si aspectele economice. In realitate, aproape la
modul matematic, negocierile izbucnesc din initiativa angajatului sau angajatilor, mai
ales in etapa in care contractul colectiv sau cel individual de munca are deja o oarecare
vechime.

Codul civil prevede ca ambele parti trebuie sa fie de buna credinta. Buna credinta
se presupune, iar cel care invoca reaua credinta a celeilalte parti va trebui sa dovedeasca
aceastd rea credintd. Dacd reaua credintd va imbraca forma prefacatoriei, ea va fi in
practica greu dovedibild. De ce? Pentru ca, cel care se preface ca negocieaza pentru a
castiga timp in speranta intervenirii unor conditii economice favorabile lui, are posibilitati
de a-si masca intentiile. Demascarea in aceste cazuri este o sarcina probatorie foarte grea.

Insa, existd o altd fatetd a bunei credinte, care poate fi relativ usor dovedita si
urmarita. Este vorba de corecta informare reciproca. Cele doua notiuni se intrepatrund
atat de tare, Tncat corecta informare inseamna buna credinta si viceversa.

In domeniul dreptului muncii legea impune cerinte minimale in ceea ce priveste
modalitdtile de informare obligatorii.



2. Obligatiile de informare reciproca ale partilor contractului

individual de munca.

In primul rand, angajatorul are obligatia informarii salariatului asupra elementelor
esentiale ale contractului individual de munca. Poate ar fi mai corect sd vorbim despre
informarea persoanei selectate in vederea angajarii, asa cum o face la modul oficial art.
17, alin. 1 din Codul muncii. Este mai fericita o asemenea calificare, deoarece legiuitorul
se referd si la faza anterioara (premergdtoare) incheierii contractului de munca.
Bineinteles, negocierile pot viza si modificarile contractului individual de munca.

Anterior incheierii contractului individual de munca obligatia de informare din
partea angajatorului se considera a fi indeplinita prin remiterea (inmanarea) unui act de
informare cu privire la elementele esentiale ale viitorului contract de munca.

Elementele esentiale ale contractului individual de munca sunt urmatoarele:

a) durata contractului;

b) locul muncii;

c) felul muncii;

d) conditiile de munca;

e) salariul;

f) timpul de munca si timpul de odihna.

Aceste elemente nu pot fi modificate decat cu acordul partilor, tocmai de aceea
sunt prevazute de art. 41 alin.3 din Codul muncii, dar ele privesc si contextul informarii
din partea angajatorului, deoarece toate aceste elemente, desigur la modul concret
trebuie aduse la cunostinta angajatului Thainte de incheierea contractului individual de
munca.

Modalitdtile de informare au vizat chiar si obiectul unor recomandari si directive
internationale. Intr-un final s-a considerat ci se pot accepta doua feluri de modalititi de
informare.

Prima modalitate de informare este remiterea unui act de informare (eventual
insotit de un contract de confidentialitate) care contine la modul concret si detaliat
elementele prevazute la art. 41 alin.3 din Codul muncii.

A doua modalitate de informare se acceptd a fi realizatd s1 doveditd prin insasi
semnarea unui contract individual de munca valid, care pe langa elementele esentiale mai
sus ardtate cuprinde si elementele obligatorii prevazute in art. 17 alin.1 din Codul muncii.

Atunci cand la nivelul intreprinderii angajatorului exista un Regulament de
organizarea functionarii (ROF) sau Regulament de ordine interioara (ROI) si aceste acte
trebuie aduse la cunostinta angajatului sau a angajatilor in cadrul unor sedinte de
informare dar si prin afisqj obligatoriu in situatiile in care aceste regulamente privesc
drepturile angajatiilor si situatia viitoare a locurilor de munca.

Daca obligatia de informare este impusa prin vreo lege speciald cu privire la
anumite aspecte, neefectuarea acesteia poate avea consecinte juridice, cum ar fi
nevalabilitatea unor concedieri din motive economice (neimputabile persoanei
salariatului) asa este cazul Legii nr. 467/2006.

Conform art 5. din Legea nr 467/2006, in cazul in care Tntreprinderea are cel putin
20 de angajati:

(1) Angajatorii au obligatia sa informeze si sa consulte reprezentantii angajatilor,
potrivit legislatiei in vigoare, 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 vedere, in
special atunci cand exista o amenintare la adresa locurilor de munca;

c) deciziile care pot duce la modificari importante in organizarea muncii, in
relatiile contractuale sau 1n raporturile de munca, inclusiv cele vizate de legislatia romana
privind procedurile specifice de informare si consultare in cazul concedierilor colective si
al protectiei drepturilor angajatilor, n cazul transferului intreprinderii.

(2) Informarea se face intr-un moment, intr-un mod si cu un continut
corespunzatoare, pentru a permite reprezentantilor angajatilor sa examineze problema in
mod adecvat si sa pregateasca, daca este cazul, consultarea.

(3) Consultarea are loc:

a) intr-un moment, intr-un mod si cu un continut corespunzatoare, pentru a
permite reprezentantilor angajatilor sa examineze problema in mod adecvat si sa
elaboreze un punct de vedere;

b) la un nivel relevant de reprezentare a conducerii si a reprezentantilor
angajatilor, in functie de subiectul discutat;

¢) pe baza informatiilor furnizate de angajator, in conformitate cu prevederile art.
3 lit. e) si a punctului de vedere pe care reprezentantii angajatilor au dreptul sa Tl
formuleze;

d) astfel incat sa permitd reprezentantilor angajatilor sd se intdlneascd cu
angajatorul si sd obtind un rdspuns motivat la orice punct de vedere pe care il pot
formula;

e) Tn vederea negocierii unui acord privind deciziile care se incadreaza in
obligatiile angajatorului, prevazute la alin. (1) lit. ¢).”

Obligatia de informare din partea salariatului se referd la studiile si calificarile
sale, care se vor verifica si prin documente. Informarea in ceea ce priveste Starea
sanatatii se realizeaza prin certficatul medical de medicina muncii si asa cum am aratat
mai sus este o procedura obligatorie premergatoare incheierii contractului individual de
muncd. Aceastd informare are loc cu ocazia negocierii contractului de munca si cu ocazia
interviului.

Asa cum am mai amintit, salariatul nu are obligatia dezvaluirii unor informatii
privitoare la viata intima, mai ales daca aceste informatii ar dezvalui unele elemente care
ar putea da nastere unor discriminari.

Conform art. 29 alin.4 din Codul muncii despre salariat, angajatorul poate obtine
informatii (cu ocazia angajarii) de la fostii angajatori ai lui (salariatului) dar numai cu
privire la activitatile indeplinite si la durata angajdrii si numai cu incunostintarea
prealabild a celui in cauza. A se observa ca textul legal cere doar incunostintarea
prealabila nu si acordul angajatului.

Partile inainte de informarile mai sus aratate pot sa semneze un contract de
confidentialitate, prin care se obligd sd nu foloseascd informatiile obtinute nici in interes
propriu si nici n folosul unor terte persoane (prin divulgare). Acest contract nu are natura
unui contract de munca, este un contract civil si 11 va produce efectele indiferent daca
ulterior s-a incheiat sau nu contractul individual de munca.
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~ CAPITOLUL 1.
INREGISTRAREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE
MUNCA.

Conform articolului 34 din Codul muncii:

Art. 34 .

(1) Fiecare angajator are obligatia de a infiinta un registru general de evidenta a
salariatilor.

(2) Registrul general de evidentd a salariatilor se va inregistra in prealabil la
autoritatea publica competenta, potrivit legii, in a carei raza teritoriala se afla domiciliul,
respectiv sediul angajatorului, data de la care devine document oficial.

(3) Registrul general de evidentd a salariatilor se completeaza si Se transmite
inspectoratului teritorial de munca in ordinea angajarii si cuprinde elementele de
identificare ale tuturor salariatilor, data angajarii, functia/ocupatia conform specificatiei
Clasificarii ocupatiilor din Romania sau altor acte normative, tipul contractului individual
de munca, salariul, sporurile si cuantumul acestora, perioada si cauzele de suspendare a
contractului individual de munca, perioada detasarii si data incetarii contractului
individual de munca.

(4) Registrul general de evidenta a salariatilor este pastrat la domiciliul, respectiv
sediul angajatorului, urmand sa fie pus la dispozitie inspectorului de munca sau oricarei
alte autoritati care il solicita, in conditiile legii.

(5) La solicitarea salariatului sau a unui fost salariat, angajatorul este obligat sa
elibereze un document care sa ateste activitatea desfasurata de acesta, durata activitatii,
salariul, vechimea in munca, in meserie si in specialitate.

(6) In cazul incetarii activitatii angajatorului, registrul general de evidenta a
salariatilor se depune la autoritatea publica competenta, potrivit legii, in a carei raza
teritoriala se afla sediul sau domiciliul angajatorului, dupa caz.

(61) Tn cazul in care angajatorul se afld in proceduri de insolvents, faliment sau
lichidare conform prevederilor legale in vigoare, administratorul judiciar sau, dupa caz,
lichidatorul judiciar este obligat sa elibereze salariatilor un document care sa ateste
activitatea desfasuratda de acestia, conform prevederilor alin. (5), sd inceteze si sd
transmitd in registrul general de evidenta a salariatilor incetarea contractelor individuale
de munca.

(7) Metodologia de intocmire a registrului general de evidentd a salariatilor,
inregistrarile care se efectueaza, precum si orice alte elemente in legatura cu intocmirea
acestora se stabilesc prin hotarare a Guvernului.”

Metodologia amintitd in cadrul textului mai sus aratat este ardtatd in HG nr. 500
2011 privind Registrul general de evidenta a salariatilor. Acest registru in limbajul
cotidian se denumeste prescurtat REVISAL. Metodologia si elementele REVISAL au
fost modificate prin HG nr. 905/2017. Angajatorii sunt obligati sd depund contractul
individual de munca cel tarziu in ziua lucratoare anterioara inceperii activitatii de catre
salariat.

Legea reglementeaza si alte termene maxime si imperative referitoare la cazurile
de suspendare, detasare, schimbare a elementelor de identificare a vreuneia dintre parti
etc.
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