CURS NR. 5

EXECUTAREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA

1.Principiile executarii contractului individual de munca.

Raportul juridic de munca ia nastere in urma incheierii CIM. Efectele acestui act
juridic se concretizeaza in executarea CIM. Orice contract trebuie executat intocmai si cu
buna-credinta. La fel s1 CIM.

Executarea CIM are la baza trei principii:

1. principiul fortei obligatorii. Contractul este legea partilor, ceea ce inseamna
ca orice conventie legal incheiata se impune cu putere de lege, bineinteles
doar intre partile semnatare;

2. principiul bunei-credinte. In cazul tuturor contractelor, buna credinti se
prezumad (se presupune). Este vorba de o prezumtie relativa, care actioneaza
pani la proba contrarie. In cazul executarii CIM, atunci cand se ivesc conflicte
intre parti, regulile in probatiune sunt mai simple (comparativ cu dovedirea
executdrii contractelor civile) in fata instantelor judecatoresti;

3. principiul informarii reciproce. Este vorba de un derivat al principiului bunei-
credinte. Informarea reciproca nu se termind cu ocazia incheierii CIM,
dimpotriva obligatia informarii continua si pe parcursul executarii acestuia.

2. Drepturile si obligatiile salariatilor in executarea contractului
individual de munca.

Reglementarile de baza ale drepturilor salariatilor sunt prevdzute in articolele 6 si
38 din C. muncii. Conform art. 38 C. muncii: ’Salariatii nu pot renunta la drepturile ce le
sunt recunoscute prin lege. Orice tranzactie prin care se urmareste renuntarea la drepturile
recunoscute de lege salariatilor sau limitarea acestor drepturi este lovita de nulitate
absoluta.”

Din aceste reglementari, coroborate cu alte norme juridice corelative distingem
urmatoarele drepturi ale salariatilor:

a.) drepturile personale si corporative nepatrimoniale.

Salariatii au dreptul la egalitate In sanse si tratament. Din punct de vedere istoric,
totul a Inceput prin lupta femeilor pentru drepturi egale in raporturile de munca si dreptul
la vot, paralel. Indeplinirea acestor aspiratii, la nivel european a inceput pe vremea
Comunitétii Economice Europene, precursorul Uniunii Europene, prin Tratatul de la
Roma intrat in vigoare la 1 ianuarie 1958.

In urma realizirii inceputurilor de tratament egal in munca intre femei si barbati,
s-a deschis calea stabilirii altor criterii de nediscriminare. Tn prezent C. muncii, Tn art. 5,
alin. 2 C. muncii cuprinde o multitudine de criterii de nediscriminare. Este previzibila
sporirea acestora.

Una dintre criteriile de nediscriminare este apartenenta la un sindicat, ca o
expresie de drept corporativ.



b.) dreptul la respectarea demnititii in raporturile de munca.

Demnitatea este o valoare umana de baza, iar dreptul la demnitate al fiecarui
individ este un drept fundamental cetatenesc. Acest drept izvoraste pur si simplu din
calitatea de a fi fiinta umanad, fara alte conditionari.

Violarea demnitatii in raporturile de munca, dar si in afara acestora atrage trei
feluri de raspunderi de natura juridica:

- raspunderea civila,

- raspunderea contraventionala;

- raspunderea penala.

c.) drepturile sindicale si dreptul de coparticipare.

Dreptul de a se asocia in sindicate care vegheaza la protejarea si promovarea
drepturilor salariatilor este o realizare a unor lupte istorice. La sfarsitul secolului XVIII si
pana la sfarsitul secolului XIX organizatiile sindicale nu aveau suport legal. Dimpotriva,
erau privite ca grupuri de crimd organizata. La sfarsitul secolului XIX, in societatile
occidentale civilizate aceastd viziune guvernamentald s-a schimbat.

Sindicatele sunt recunoscute la nivelul tuturor statelor de drept (la nivelul
intregului Occident). Mai mult decat atat, chiar si grupurile de trei sau mai multe
persoane, chiar neinteresate pot ataca guvernul pentru acordarea unor drepturi
fundamentale cetatenesti suplimentare, bineinteles si in domeniul dreptului la munca.
Libertatea de asociere si efectele acestuia, in ultimele doua decenii s-au dezvoltat intr-un
ritm halucinant. O asemenea dezvoltare este un adevarat cosmar al autocratiilor
(dictaturilor sau altor forme de oprimare a populatiei).

De exemplu, o asociatie (persoand juridicd, ONG) formatd din 3 persoane, un
inginer, un sociolog si un avocat pot soma Guvernul Romaniei sd mareasca salariile
medicilor. Aparent, ei nu au de a face cu domeniul in care se “amesteca”, deoarece nu
sunt medici. Aparent nu au niciun interes, cerintd esentiald a oricarei solicitari
individuale sau sociale. Dar, ei pot invoca dreptul la sanatate, drept fundamental Tnscris
spre promovare in statutul asociatiei, pot motiva cererea prin faptul ca, numai
profesionistii adevarati pot asigura servicii de inalta calitate. Or, un profesionist trebuie
bine-platit. In caz de refuz, asociatia se poate adresa instantei de contencios administrativ,
lar instanta va putea decide admiterea sau respingerea solicitarii.

Am dat exemplul de mai sus, pentru a sublinia, ca daca anumiti “outsiders” au
asemenea drepturi, cu atdt mai mult (a fortiori ratione), sindicatele, ca asociatii
profesioniste pot avea solicitari fondate, baze solide de negocieri colective si actiuni n
instanta.

La nivel de principiu, conform art. 5 alin. 2 din C. muncii, apartenenta ori
activitatea sindicala este un criteriu foarte important de interzicere a discriminarii.

Reamintim in acest context si dispozitiile Legii nr. 467/2006 privind stabilirea
cadrului general de informare si consultare a angajatilor (in special daca exista mai mult
de 20 de angajati), lege care cuprinde drepturi corporative de informare importante.

d.) drepturi patrimoniale.

Drepturile de baza patrimoniale sunt:

- dreptul la remunerare sub forma salariului;

- dreptul la plata indemnizatiei de concediu anual.



e.) alte drepturi specifice raporturilor de munca.

Tn raporturile obligationale bilaterale si sinalagmatice drepturilor unuia dintre
parti existd obligatii corelative ale celeilalte parti.

Tn cadrul acestui curs se vor analiza, in continuare, doar drepturile salariale,
deoarece celelalte drepturi au fost sau vor fi analizate in contextul altor institutii (dreptul
la repaus, examinare medicala, formarea profesionald, incetarea contractului etc.).

3.Dreptul la salariu. Definitie.

In conformitate cu art. 159 alin. (1) C. muncii, salariul este contraprestatia muncii
depuse de salariat in baza contractului individual de munca. Dupa cum am mai vazut, este
totdata un element esential al CIM. Analizand caracterele si trasaturile CIM, am vazut
deja, ca este vorba de un contract Oneros, ceea ce inseamna, ca nu se poate presta munca
gratuitd in executarea unui CIM.

Caracterul oneros al CIM este indispensabil legat de caracterul lui sinalagmatic,
prestatia muncii din partea salariatului fiind indisolubil legat de plata salariului. Salariu se
plateste pe timpul executarii CIM. Din aceasta cauza, de exemplu indemnizatia de
neconcurentd lunard nu are caracter salarial, pentru ca se plateste in schimbul executarii
unei obligatii de a nu face ceva. La fel este cazul indemnizatieide detasare, cunoscuta si
sub denumirea de diurna, fiind plata unei cheltuieli si nu plata muncii.

Salariul se plateste intotdeauna in bani. Cu ocazia studierii elementelor de
valditate CIM am concluzionat ca salariul constituie cauza (in sens de motivatie
principald) prestatiei salariatului si obiectul prestatiei angajatorului.

Tn conformitate cu art. 160 C. muncii, salariul se poate compune din:

-salariul de baza, care nu poate fi mai mic decéat salariul minim pe economia
nationald sau de cea prevazuta de eventualele contracte colective (la nivel de
intreprindere, ramurd economicd, profesie etc.). Sporurile, indemnizatiile si adaosurile
intotdeauna se adauga la salariul de baza.

-sporurile reprezinta elemente accesorii care se adauga la salariul de baza si se
stabileste ca un procent prin raportare la salariul de baza. De exemplu, existd sporul
pentru vechime, spor de noapte (pentru munca de noapte), pentru munca suplimentara
etc.

-indemnizatiile, adaungandu-se salariului de baza se platesc de obicei sub forma
de indemnizatii de conducere, pentru munca celor care ocupd loc superior in ierarhia
intreprinderii.

-alte adaosuri, cum ar fi tichetele de masa, vaucherele de vacanta, prima de
Craciun, care. Nici aceste adaosuri, nici sporurile si nici indemnizatiile nu intrd in
compozitia salariului de baza, ci se adauga acestuia din urma (se acorda peste, in plus).



4.Stabilirea salariilor.

Salariul este rezultatul unor negocieri individuale, negocieri purtate evident intre
angajat si salariat, cu ocazia incheierii CIM sau pe parcursul executarii CIM. Salariul este
confidential, insd nu si in fata inspectorilor de munca, sindicatelor sau reprezentantilor
salariatilor. Salariul minim pe economie se stabileste prin Hotarare Guvernamentala,
actual fiind stabilit un salariu minim brut pe economia nationald de 2.550 lei pe luna.
Rezultd un salariu minim brut pe ora de 15,9375 lei/ora. Este importanta tinerea
evidentei si sub acest aspect, deoarece constituie baza de calcul in cazul unor CIM part-
time (CIM cu timp de munca partial art. 164 alin. (2) C. muncii).

Nerespectarea pentru prima datd a salariului minim pe economia nationald
constituie contraventie si se sanctioneazd cu amenda de la 300 la 2.000 de lei.
Nerespectarea repetatd a salariului minim pe economie constituie infractiunea prevazuta
de art. 264 C. muncii.

5. Principiul salariului egal pentru munca egala.

Tratatul de la Roma a creat Comunitatea Economica Europeana, in 1958. Acest
tratat a constituit bazele Uniunii Europene ulterior infiintate. Prin Tratatul de la Roma nu
S-au creat institutii suprastatale, dar au desfiintat principiul suveranitatii totale a statelor
nationale semnatare. Statele semnatare s-au angajat sa adopte tratamente egale tuturor
cetatenilor spatiului astfel creat, o libera circulatie a capitalului si a fortei de munca.

Suveranitatea statelor nationale s-a subrezit in interiorul CEE. A devenit tot mai
improbabild starnirea mandriei nationale si a sovinismului. Revendicarile teritoriale au
inceput sa fie lipsite de miza (datorita unor granite quasi-inexistente). Astfel, atatarea la
urd si la razboi intre statele CEE, cu trecerea fiecarui an a devenit tot mai improbabila,
spre dezamagirea sovieticilor.

Autoritatile statale au mai primit o alta lovitura puternica, prin trezirea societatii
civile. Bunul simt s-a indreptat spre nediscriminarea minoritatilor, dar Tratatul de la
Roma a deschis poarta, sub aspectul dreptului muncii, doar egalitatii dintre femei si
barbati. Insd, o asemenea consacrare a deschis Cutia Pandorei, oamenii beneficiind de tot
mai multe criterii de nediscriminare. Ideologia comunistd promitea o singurd mare
revolutie de instaurare a dictaturii proletariatului, dupa care urma Raiul pe Pamant. CEE
nu promitea o asa mare implinire instantanee, ci una treptata, nu oferea nicio garantie.

Asadar, statele nationale si-au pierdut orice vlagd de atatare la razboaie, dar au
pierdut chiar si puterea (ca ultima reduta), de a diviza si de a opune clasele sociale de pe
propriile teritorii. Tratatul de la Amsterdam a dat lovitura finalad putintei statelor de
asuprire a cetdatenilor in domeniul drepturilor salariale, prevazdnd salariu egal pentru o
muncad de valoare egala, in conditiile negarii totale (a priori) a vreunei posibile aprecieri
diferentiate a valorii muncii femeilor fata de cele ale barbatilor. Desigur, dupa semnarea
Tratatului de la Roma, CJUE (Curtea de Justitie a Uniunii Europene), care condamna si
constrangea astfel orice manifestari statale autoritare in diverse domenii ale drepturilor
omului, a adus o contributie importanta.



Desigur, angajatorii Incercau sa eludeze, prin complicitatea tacitd a statelor
nationale diverse interdictii de discriminare, invocand asa-zisele “valori traditionale”,
insd CJUE s-a dovedit a fi necrutatoare, punand semnul egalitatii intre discriminarile
deschise si directe, pe de o parte si cele indirecte si disimulate, pe de alta parte.

Dupa desfiintarea discriminarii salariale dintre sexe, a urmat si interzicerea
discriminarii pe criteriul varstei si handicapului.

Tratatul de la Roma nu a strans latul asupra gatului statelor nationale la modul
total. Aparent. Tratatul a lasat la indeméana guvernelor stabilirea salariului minim pe
economia nationala. Politicienii invingatori, care formeaza guvernele nu sunt altruisti (de
obicei) si au tendinta de a stabili salariul minimal la un nivel cat mai mic. Ei se afld intre
ciocan si nicovala. Au o dubla responsabilitate. Sunt ca niste soricei intre amenintarea a
doi motani. Pe de o parte se afla Statul, puterea acestuia, care se impune cu ideea fortei
natiunii (organism unic si puternic). Pe de altd parte se afld populatia, compusa din
indivizi relativ izolati si care nu prea au mecanisme de impunere a drepturilor omului,
mai ales la dreptul la fericire, asigurat printre altele de un nivel de trai tot mai bun. Daca
statele CEE si-ar fi pdstrat suveranitatea totala, ar fi avut mecanisme de punere la respect
a propriilor populatii.

Numai ca, dacd un singur guvern nu respecta intocmai si deplin modul de gandire
a guvernantilor la nivel de CEE (mai apoi, la nivel de UE) si prevede un salariu minim
mai mare destul de consistent fatd de alte state, apare fenomenul migratiei fortei de
muncd, statul cu salarii mai mari ademenind salariatii din alte parti, iar ca urmare a
acestui fenomen, isi dezvoltd o economie nationald tot mai puternicd. Asa s-a intamplat in
cazul Germaniei in anii 1960-1970, cand peste un milion de italieni au fost atrasi, datorita
sardciei si salariilor scazute din Italia.

Acelasi lucru s-a intamplat si In cazul Romaéniei, in ultimii 15 ani, milioane de
romani au plecat la munca in Italia, Spania si Marea Britanie. Exodul a inceput sa scada
doar in ultimii patru ani, datorita sporirii salariilor din Romania. In acest fel, indivizii
sunt favorizati si putem asista la o responsabilizare treptata a guvernantilor.

In consecintd, nici nu este necesara vreo ingerintd a organismelor europene in
suveranitatea ramasa a statelor membre, caci exista mecanisme de reglare obiective.

Asadar, principiul salariu egal pentru munca de valoare egala exclude orice fel
de discriminare, atat in sectorul public, cat si in cel privat.

Desigur, valoarea muncii este o notiune relativd, masurarca ei este greu de
efectuat, de la caz la caz, este vorba de o “misiune aproape imposibila”. Dar, TCEE si
TFUE au gasit solutii foarte practice, care nu masoard valoarea muncii, ci interzice
anumite diferentieri. Aceste interdictii vizeaza diverse situatii:

1. Se considera munca de valoare egald cea prestatd prin CIM pe durata
determinata cu cea executatd prin CIM pe durata nedeterminata;



2. Nu poate determina niciun fel de diferentiere valorica faptul cd munca
se executd cu norma intreagd, cu timp partial (part-time) sau la
domiciliu;

3. Daca munca este platita dupa rezultat (norma), salariul trebuie
determinat in baza aceleasi unitati de masura;

4. Daca munca este platita pe unitate de timp, situatia este si mai simpla,
in ceea ce priveste acelas fel de munca. Daca timpul de munca este sub
cel obisnuit (de 8 ore), se ia ca unitate de masura salariul pe ord;

5. In ceea ce priveste salariul de bazd, trebuie si existe egalitate,
indiferent de momentul angajarii la acelasi angajator.

Potrivit art. 159 alin. (3) C. muncii: ,,(3) La stabilirea si la acordarea salariului
este interzisd orice discriminare pe criterii de sex, orientare sexuald, caracteristici
genetice, varsta, apartenentd nationalda, rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica,
origine sociald, handicap, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate
sindicala.”

6.Principii de diferentiere a salariilor. Rolul evaluarii
profesionale.

Principiul salariu egal pentru munca egala nu trebuie inteles la modul absolut, nu
este vorba de o uniformizare a tuturor salariilor. Legea nr. 284/2010 a salarizarii unice
stabileste principii de diferentiere a salariilor.

Experienta este un criteriu important de diferentiere. Experienta sporitd este
rasplatita sub forma unui spor de vechime. Acest spor nu reprezinta o discriminare pe
criteriul varstei. Experienta presupune o viteza mai mare in lucru, greseli mai putine si
independenta sporita in luarea deciziilor.

Legea 284/2010 prevede si alte criterii de diferentiere a salariilor:
- complexitatea muncii;

- gradul de raspundere pe care il implica;

- creativitatea si diversitatea activitatilor;

- obligatia de a lua decizii si impactul acestora;

- contactele si comunicarea pa care le presupun activitatile;

- conditiile de munca in care se desfasoara;

- nivelul de cunostinte solicitat.



Pe langa criteriile mai sus aratate evaludrile profesionale periodice constituie un
factor la fel de imporatant de diferentiere, ca de exemplu experienta. Angajatorul are
dreptul de a stabili criteriile de evaluare ale salariatilor, 1nsa, este absolut necesar, ca inca
la incheierea CIM salariatul sa cunoasca exact Intinderea si continutul prestatiilor la care
se obligd. Prestatia salariatului constituie baza concretd a evaluarii profesionale, mai
precis raportul dintre prestatia ceruta si cea efectiv realizata.

Evaludrile sunt periodice, iar perioadele sunt prevazute in Regulamentul intern,
dar se poate proceda si la evaludri ocazionale (pentru imbunatatirea activitatii, cresterea
rentabilitatii etc.). Elementele cele mai importante care se evalueaza sunt performanta,
eficienta si productivitatea.

Desigur, criteriile de evaluare varieaza in functie de fisa postului. latd céateva
criterii general aplicabile:

cunostiintele cerute de felul muncii;

- calitatea muncii;

- cantitatea muncii;

- Increderea care poate fi acordata angajatului in functie de conduita acestuia;
- spiritul de cooperare;

- eficienta planificarii timpului de munca, respectarea termenelor de executie.

Procedura evaluarii periodice trebuie sa respecte prevederile contractului colectiv,
iar in lipsa acestuia, prin consultarea sindicatului si este Inscrisd in regulamentul intern,
conform art. 242 lit. i) C. muncii.

Tn cadrul procedurii de evaluare profesionali se stabilesc urmitoarele elemente:

persoana care realizeaza evaluarea;

frecventa si consecintele evaluarii,
- modul de stabilirea a rezultatelor evaluarii;

- modul de comunicare a fisei de evaluare salariatului, care contine si criteriile
viitoarelor evaluari;

- procedura de contestare.



7. Reguli privind plata salariului.

Salariul se stabileste si se plateste in bani. Tn cazul In care o parte a salariului se
plateste in natura, partea care se plateste in naturd se adauga salariului minim brut pe
economie si nu intrd in componenta acestuia.

Salariul se plateste lunar, adica cel putin o data pe luna. Se plateste personal
salariatului sau imputernicitului acestuia pana la data prevazuta in CIM sau contractele
colective de munca. In institutiile de stat, salariul se pliteste pani la data de 15 a lunii
urmatoare prestarii muncii.

Mai demult, statul de plata constituia singura dovada a platii salariului. Statul de
plata se infatiseaza ca un tabel, cuprinzand numele si alte date de identificare ale
salariatilor, luna pentru care se plateste salariul, cuantumul salariului platit. Se va indica
salariul net, deoarece impozitele si contributiile se retin de angajator, in vederea virarii
acestora la bugetul de stat si asigurdrile de sandtate. Dovada este validd numai daca
salariatul semneaza pentru primirea sumei.

In afard de statul de platd (semnat de salariat), plata se poate efectua si prin
virament bancar in contul salariatului. Se accepta si alte documente justificative din care
reiese fara indoiala plata salariului. Asadar, alte mijloace de proba, cum ar fi de exemplu
dovada cu martori nu se accepta.

Conform art. 170 C. muncii: ”Acceptarea fard rezerve a unei parti din drepturile
salariale sau semnarea actelor de platd in astfel de situatii nu poate avea semnificatia unei
renuntdri din partea salariatului la drepturile salariale ce 1 se cuvin in integralitatea lor,
potrivit dispozitiilor legale sau contractuale.”

8. Retinerile din salariu.

Caracterul alimentar al salariului inseamna ca, salariatul prin rasplata muncii sale
asigura subzistenta sa si a familiei sale. Codul muncii si Codul de procedura civila (C. pr.
civ.) stabilesc reguli precise de limitdri in domeniu, reguli care vizeaza protectia
salariatului, atat fata de creditori externi, cat si fatd de angajator.

Legea interzice retinerile lunare in vederea garantdrii anticipate a unor eventuale
prejudicii pe care salariatul le-ar putea cauza in viitor. Doar dupa existenta unui
prejudiciu efectiv si determinat cauzat de salariat, angajatorul poate proceda la retineri.
Dar, aceasta conditie Tn principiu inseamna, ca existenta si intinderea prejudiciului se
stabilesc prin hotardre judecatoreasca definitiva. Desigur, n cazul in care salariatul
sustrage sau distruge anumite marfuri cu preturi bine determinate, stabilirea prejudiciului
poate Imbraca formd conventionala.

Atat in cazul datoriilor fatd de angajator, cat si fata de alti creditori, totalitatea
retinerilor lunare nu pot depdsi jumadtate din salariul net, regula valabila indiferent de
numirul creditorilor. In cazul pluralititii de creditori ai salariatului va fi respectati
urmatoarea ordine:



a) obligatiile de intretinere, conform Codului familiei;
b) contributiile si impozitele datorate catre stat;

€) daunele cauzate proprietatii publice prin fapte ilicite;
d) acoperirea altor datorii.

Articolul 729 din Codul de procedura civila completeaza aceste dispozitii., de fapt
reia dispozitiile Codului muncii, n ceea ce priveste interdictia impusa de Codul muncii.
Conform dispozitiilor art. 729 alin (4) C. pr. civ., compensatia acordata salariatilor in caz
de desfacere a contractului individual de munca nu poate fi urmarita decat in limita a
jumatate din cuantumul ei si doar pentru sume datorate cu titlu de intretinere si
despagubiri pentru repararea daunelor cauzate prin moarte sau prin vatamari corporale.

Alocatiile de stat si indemnizatiile pentru copii, ajutoarele pentru ingrijirea
copilului bolnav, ajutoarele de maternitate, cele acordate in caz de deces, bursele de studii
acordate de stat, diurnele, precum si orice asemenea indemnizatii cu destinatie speciala,
nu pot fi urmarite pentru niciun fel de datorii.

Salariul este datoria primordiala a angajatorului, ceea ce inseamna, ca in cazul in
care angajatorul are pluraritate de creditori, pentru datorii care ii depdsesc posibilitatea
platii tuturor acestora, la un moment dat, prima data va plati salariile si abia dupa aceea,
din ceea ce ii ramane va trece la acoperirea altor datorii.

1n caz de deces al salariatului, conform art. 167 alin (2) C. muncii, intregul salariu
se plateste in urmitoarea ordine: sotului supravietuitor, copiilor majori ai defunctului,
parintilor defunctului, altor mostenitori (rude colaterale sau beneficiarii testamentului).
Aceasta insiruire nu trebuie sd se inteleagd in sensul Impartirii salariului intre mostenitort,
dimpotriva, este vorba de plata Tn Tntregime a primei categorii, in spetd, sotului
supravietuitor. Doar in lipsa sotului supravietuitor se va plati salariul intreg neachitat
copiilor si asa mai departe.



