TITLUL I
ASPECTE GENERALE PRIVIND iNCHEIEREA CONTRACTULUI
INDIVIDUAL DE MUNCA

Capitolul I
CONSIDERATII GENERALE 5
PRIVIND CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA

1. CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA. ISTORIC. NOTIUNE.
CORELATII

Aparitia dreptului muncii a fost determinatd, pe de o parte, de importanta, in
crestere necontenitd a factorilor economici in viata sociald si, pe de altad parte, de
patrunderea dreptului public in domeniul dreptului privat.

Dintre definitiile doctrinare care au fost date contractului individual de munca, ce
au evidentiat elementele esentiale ale acestuia (prestarea muncii, caracterul remunerat al
muncii prestate si subordonarea salariatului fata de angajator), cea mai adecvata, in opinia
noastra, era aceea conform careia acesta reprezintd o intelegere incheiatd in scris, prin
care o parte - salariatul - se obligd la prestarea, cu continuitate, in timp, a unei munci in
folosul si in subordinea celeilalte parti - angajatorul - iar acesta ii asigura, la randul sau,
plata salariului i conditii adecvate de munca.

Codul muncii, defineste [1, Art. 10] contractul individual de muncad astfel:
,Contractul individual de munca este contractul in temeiul caruia o persoana fizica,
denumita salariat, se obliga sd presteze munca pentru si sub autoritatea unui angajator,
persoana fizica sau persoana juridicd, in schimbul unei remuneratii denumita salariu".

Ca orice contract, contractul de munca este rezultatul acordului de vointa dintre
cele doua parti, intre care se incheie. Angajatorul si salariatul negociaza si ajunsi la un
acord, incheie contractul individual de munca. Contractul individual de muncd nu
seamana cu celelalte contracte.[2, pp.9-10]

In cazul contractului individual de munca, prevederile legale sunt foarte restrictive.
Partile nu pot negocia orice si nu pot cuprinde orice clauze.

Codul muncii prevede chiar ca stipularea In contractul individual de munca a unor
clauze contrare dispozitiilor legale constituie contraventie.[1, Art. 260 alin. 1 lit.d)] lata
cateva dintre caracteristicile unui contract individual de munca, din punct de vedere
juridic:

— intervine intre un angajator persoana juridicd sa fizicd si un salariat

intotdeauna o persoana fizica;

—  este bilateral, adicd ambele parti au obligatii;

—  are caracter solemn;

— nu se incheie niciodata gratuit;

—  se incheie cu luare in considerare a calitatilor personale ale fiecareia.

Ca urmare a modificarii Codului muncii, contractul individual de munca nu mai are
caracter consensual, ci produce efecte juridice exclusiv dacad este incheiat in forma
scrisd.[3] Prestarea muncii, respectiv plata salariului sunt cele mai importante dintre
aceste obligatii.

17



Cu alte cuvinte, atat angajatorul cat si salariatul sunt, in acelasi timp si creditor si
debitor in cadrul contractului individual de munca;

Daca angajatorul nu se obliga la plata nici unui salariu, atunci se va considera
incheiat un contract de muncad voluntard.[4] Se prevede astfel cid forma scrisd este
obligatorie pentru incheierea valabild a contractului individual de munca.

Angajatorul incheie contractul de munca cu o anumitd persoand, pentru cd are in
vedere aptitudinile profesionale ale acesteia, studiile absolvite trasaturile
comportamentale, competentele, experienta, capacitatea de a-si insusii noi cunostinte.

Salariatul va fi interesat nu mai de salariu, dar de conditiile de munca asigurate, de
domeniul de activitate al angajatorului, de mdsura in care unitatea angajatoare este
profitabila, daca are perspectiva de dezvoltare.

Daca una dintre parti se afld in eroare cu privire la calitatile personale ale celeilalte,
atunci contractul individual de munca se poate anula.

Contractul individual de muncd face parte dintre contractele cu executare
succesiva, nu dintr-o datd. In consecintd, dacd se va pune problema incetarii lui, aceasta
incetare nu va produce efecte decat pentru viitor, niciodatd pentru trecut. Rezilierea
contractului de munca nu produce efecte retroactive.

Prin incheierea contractului individual de munca, salariatul devine subordonat
angajatorului. Legislatia fiscald utilizeaza conceptul de muncd dependentd pentru a
identifica raportul juridic bazat pe un contract de muncad deosebindu-1 astfel de orice tip
de raport juridic, indiferent de denumirea data de partile contractului incheiat.

Va avea importantd nu numai calitatea muncii prestate de salariat, ci si modalitatea
prestarii muncii felul in care se integreaza in colectiv, comportamentul salariatului cu
colegii si sefii, felul in care acesta da curs indicatiilor primite.

Angajatorul si salariatul nu se afla pe picior de egalitate juridica; salariatul executa
ordinile primite de la angajator.

1.1. Documentele necesare pentru incheierea contractului individual de munca
La incheierea contractului individual de munca vom avea in vedere verificarea
sustinerilor salariatului prin prezentarea de documente doveditoare ale acestora.
Ca angajator, se solicitd anumite acte corespunzatoare propriilor interese, pentru a
verifica daca respectivul candidat la angajare corespunde.
Exista insd si anumite acte care trebuie obligatoriu solicitate, potrivit diferitelor
dispozitii legale.
—  cartea de identitate (Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 97/2005),
— adeverinta de la angajatorul” precedent, care sa ateste activitatea desfasurata
la acesta. vechimea Tn munca, In meserie sau in specialitate.
Angajatorul are obligatia
—  de aelibera aceasta adeverinta.[1, Art. 34, alin.5]
— curriculum vitae, modelul comun European;[5]
—  diplome de studii;
—  avize, autorizatii;
— avizul sau certificatul medical;
—  cazierul judiciar;
— pentru cei ce urmeaza a fi angajati gestionari, vor prezenta o dovada
eliberata de agentul economic, autoritatea sau institutia publica in care a fost
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anterior incadrat, din care sa rezulte cd nu a produs pagube sau in situatia n
care a produs, natura acestora si daca ele au fost acoperite

— nota de lichidare daca persoana a mai fost angajata, din care rezulta situatia
debitelor la angajatorul precedent;

—  fisa de evaluare a performantelor profesionale individuale din anul anterior
(fotocopie), respectiv recomandare de la angajatorul precedent.

Daca persoana se incadreazd in munca pentru prima data, recomandarea se va

putea elibera de catre unitatea de invatamant absolvita.

1.2. Nulitatea contractului individual de munca

Nulitatea absolutd si nulitatea relativd asa cum este relatatd in codul muncii,
exprima opiniile teoretice §i practice in aceastd materie. Initial problemele care le ridica
nulitatea contractului individual de muncd se solutionau prin aplicarea regulilor
referitoare la nulitatea din dreptul civil.

Ulterior, nulitatea a fost consacrata in legislatia muncii, privind solutionarea
conflictelor de munca. Nulitatea contractului individual de munca este determinata de o
cauzd anterioard sau concomitentd Incheieri acestuia, spre deosebire de incetarea
contractului individual de muncd, determinatd de situatii intervenite pe parcursul
executarii contractului respectiv.

Constatarea nulitatii contractului individual de munca produce efecte pentru viitor.
Astfel, nulitatea in dreptul muncii retroactiveaza, contractul de munca fiind contract de
prestatii succesive.

Constatarea nulitatii unei clauze a contractului individual de munca nu determina,
in principiu, decét inlaturarea acesteia, avand deci ca efect nulitatea partiald si nu cea a
intregului contract.

in situatia in care o clauza este afectatd de nulitate, intrucat stabileste drepturi
pentru salariati, care contravin unor norme legale[1, art. 57, alin. 4] imperative sau
contractelor colective de munca aplicabile, aceasta este Tnlocuitd de drept cu dispozitiile
legale sau conventionale aplicabile, salariatul avand dreptul la despagubiri.

Constatarea nulitatii si stabilirea potrivit legii, a efectelor acesteia se pot face prin
acordul partilor. Procedural, sunt aplicabile prin asemanare normele de la Incetarea
contractului individual de munca. Fie salariatul, fie angajatorul pot ridica celeilalte parti
problema nulitatii.

Aceasta constatare se face de catre cel care a incheiat pentru unitate contractul
individual de munci si se comunica in scris salariatului. In cazul in care salariatul este cel
care a contestat nulitatea, el este cel care o va comunica tot in scris unitatii. In ambele
cazuri, se urmareste realizarea uni acord, ceea ce corespunde Intrutotul legislatiei muncii
care pune in prin plan dialogul intre partile contractului individual de munca.

Daca partile nu se inteleg asupra nulitatii se pronunta de catre instanta de judecata,
ca si In dreptul civil, nulitatea este judiciara.

Aplicarea in dreptul muncii a principiului salvgardrii actului juridic nul. in
sistemul dreptului nostru nulitatea este sanctiunea incalcarii scopului unei dispozitii legale.

Indreptata nu impotriva actului juridic ci — exclusiv — impotriva acelor efecte ce ar
contrazice scopul dispozitiei incdlcate, nulitatea constituie mijlocul de restabilire a
concordantei dintre dispozitia legala si actul juridic ce o incalca.

Aceasta conceptie, net deosebitd de conceptia nulitatii din dreptul burghez, nu
urmdreste distrugerea actului viciat de nulitate.
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1.3. Caracteristicile contractului individual de munca

Activitatile desfasurate de salariat urmaresc nu doar realizarea mijloacelor
materiale necesare Intretinerii sale si a familiei sale; ele au si un profund continut social,
fiind forma fundamentald de stabilire a valorilor umane, de verificare si demonstrare a
capacitatilor si talentului, precum si de realizare a fiecarui individ.

Contractul individual de munca prezinta urmatoarele caractere juridice:

—  Este un contract numit, fiind reglementat prin norme de drept al muncii,
cuprinse in principal in Codul muncii;

—  Nu poate avea decat doua parti: salariatul si angajatorul;

—  Este un contract sinalagmatic, generand concomitent drepturi si obligatii
reciproce in favoarea §i respectiv, In sarcina ambelor parti, fiecare dintre ele
cumuland pe plan juridic calitatea de creditor cu cea de debitor.

—  Este un contract consensual forma scrisa a contractului individual de munca
este instituitd de legiuitor drept o cerinta.

—  Este un contract cu titlu oneros deoarece partile obtin reciproc o
contraprestatie, in schimbul celei pe care s-au obligat si o efectueze in
favoarea celeilalte. In baza acestei caracteristici, intotdeauna, salariatul isi
primeste echivalentul prestatiei sale in bani.

—  Este un contract comutativ ambele prestatii fiind cunoscute partilor ab initio,
la incheierea contractului, iar executarea lor nefiind conditionata de un
eveniment incert;[6, pp.38-42]

—  Este un contract intuitu personae, adica este incheiat fiind avute in vedere
pregatirea, calitatile salariatului, pe de altd parte, conditiile oferite de
angajator.

—  Este un contract cu executare succesiva (in timp) care implicd anumite
discontinuitati. Munca, obiectul contractului individual de munca, impune o
anumitd continuitate; salariatul nu are numai obligatia sa realizeze un obiect
concret, o anume operatie data ci trebuie sa le repete, sd le multiplice, sa-si
foloseasca capacitatile sale pentru realizarea permanentd de noi produse sau
activitati. Pentru a fi considerat salariat, deci parte a unui contract individual
de munca, acesta trebuie sd presteze activitatea cel putin 2 ore /zi[1, Art.
101, alin. 1]. Rezultd ca, odatd cu reglementarea legala contractului
individual de munca cu timp partial, nu vom fi in prezenta unui contract
individual de munca in cazul in care perioada de timp in care salariatul si-ar
indeplini obligatiile asumate, chiar cu continuitate in timp, ar fi inferioara
pragului minim de 2 ore stabilit pe cale legala, ci, posibil, ar fi vorba despre
un contract civil de prestari de servicii;

—  Implica subordonarea salariatului fata de angajator; din definitia legald a
contractului individual de munca reiese ca intre salariat si angajator exista o
relatie de subordonare, caracterizatd prin prestarea muncii pentru si sub
autoritatea angajatorului, care are puterea de a da ordine si directive
salariatului, de a controla indeplinirea sarcinilor de serviciu si are
prerogativa disciplinara.

1.4. Partile contractului individual de munca
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Daca ati optat pentru angajarea de personal printr-un raport de muncé dependenta,
aveti calitatea de angajator. Angajatorul este persoana fizica sau juridica ce poate, potrivit
legii, sd angajeze fortd de munca pe baza de contract

A.  Angajatorul persoand juridica

Persoana juridicd poate incheia contracte individuale de muncd, in calitate de
angajator, din momentul dobandirii personalitatii juridice.

Pot avea calitatea de angajator: societatile comerciale; regiile autonome;societatile
bancare; societatile agricole; societatile de asigurdri; institutiile publice; asociatiile si
fundatiile; sindicatele; partidele politice etc.

Dimpotrivd, nu poate avea calitatea de angajator o grupare de persoane fara
personalitate juridica.[7] Nu ar putea avea calitatea de angajator o societate civila sau un
punct de lucru deschise ca sediu secundar al unei societati comerciale si care nu a primit
mandat din partea persoanei juridice pentru incheierea de contracte de munca.

B.  Angajatorul persoand fizica

In cazul in care angajatorul este o persoani fizici, acesta va trebui si aiba deplina
capacitate de exercitiu la data incheierii contractului individual de munca, adicd sa fi
depasitl8 ani. [8, p. 376]

C.  Salariatul

Cealaltd parte a raportului de munca este angajatul. El se numeste salariat daca
presteazd munca In temeiul unui contract individual de munca. Pentru a avea calitatea de
salariat, el va trebui sa indeplineascad urmatoarele conditii:

— s fie o persoana fizica;,

—  sd aiba cel putin 16 ani.

In mod exceptional, Codul muncii admite cd se pot incheia contracte de munca si
cu persoane aflate intre 15 si 16 ani, dar numai cu incuviintarea parintilor.

In nicio imprejurare si in niciun temei legal nu poate fi angajati o persoani care are
mai putin de 15 ani.

De observat ca incadrarea in munca a minorilor cu nerespectarea conditiilor legale
de varsta sau folosirea acestora pentru prestarea unor activitati cu incalcarea prevederilor
legale referitoare la regimul de munca al minorilor constituie infractiune si se pedepseste
cu inchisoare de la 1 la 3 ani.

Interdictia judecdtoreasca este o masura luatd de instantd fatd de persoana fizica
lipsitd de discerndmant din cauza alienatiei sau debilitatii mintale, masura care consta in
lipsirea de capacitate de exercitiu urmata de instituirea tutelei.

Salariatul are, in principal, urmatoarele drepturi:

—  dreptul la salarizare pentru munca depusa;

—  dreptul la repaus zilnic i saptamanal;

—  dreptul la concediu de odihna anual;

— dreptul la egalitate de sanse si tratament;

— dreptul de protectie in caz de concediere;

—  dreptul la negocierea colectiva si individuald;

—  dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat;

—  dreptul de a participa la actiuni colective;

—  dreptul la securitatea §i sdnatatea in munca;

—  alte drepturi prevazute de lege;
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Desi Codul muncii este general aplicabil tuturor salariatilor, indiferent daca
activeaza n sectorul public sau in cel privat, o serie de legi speciale impun un regim
juridic derogatoriu pentru salariatii publici (bugetari). Principala deosebire dintre cele
doua categorii de lucritori provine din faptul ca marja de libertate a salariatilor bugetari
in negocierea individuala si colectiva este mai Ingusta decat in sectorul privat.

1.5. Contractul individual de muncé cu timp partial

Ca urmare a modificarii Codului muncii prin OUG nr. 55/2006, contractul
individual de munca se poate incheia pentru orice fractiune de norma, chiar inferioara
normei de 2 ore pe zi.

Aceastd modificare a intervenit la recomandarea Comisiei europene, in vederea
armonizdrii legislatiei romanesti privitoare la munca cu fractiune de norma. [9, Art.3,
par. 1]

Astfel, s-a considerat cd interdictia de a incheia contracte de muncd pentru o
fractiune de norma mai mica de 2 ore pe zi sau de 10 ore pe siptamand face ca
reglementarea romaneasca sda fie mai restrictiva decat spiritul prevederilor directivei.
Potrivit Codului muncii angajatorul poate incadra salariati cu fractiune de norma prin
contracte individuale de munca pe duratd nedeterminatd, denumite contracte individuale
de munca cu timp partial.

Asadar, ca orice contract de munca, si cel part-time poate fi incheiat pe o durata
nedeterminata, dar si determinata.

Salariatul cu fractiune de norma este salariatul al carui numar de ore normale de
lucru, calculate sdptamanal sau ca medie lunara, este inferior numarului de ore normale
de lucru.

Contractul de munca cu timp partial nu se deosebeste, ca substantd, de contractul
de munca cu norma intreaga.

Totusi, unele particularitati exista, datoritd specificului sau, contractul individul de munca
cu timp partial cuprinde, 1n plus fatd de elementele prezentate in orice contract de munca
si durata muncii si repartizarea programului de lucru;[1, Art. 105]

Se poate preciza, de exemplu in contractul individual de munca: durata muncii
consta intr-o fractiune de norma de 4 ore/zi, respectiv 20 de ore/saptamana.

A.  Repartizarea programului se face dupd cum urmeaza:

—  luni, marti, miercuri orele 8, 00 - 12, 00;

— joi, vineri, orele 12, 00 - 16, 00.

Conditiile 1n care se poate modifica programul de lucru;

— interdictia de a efectua ore suplimentare, cu exceptia cazurilor de forta
majora sau pentru alte lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor
accidente sau Inlaturarii consecintelor acestora.

—  durata maxima a timpului de munca nu poate depasi 48 de ore pe saptdmana,
inclusiv orele suplimentare.

La un program normal de lucru de 8 ore pe zi, aceasta inseamna cé un salariat nu
poate presta mai mult de 8 ore suplimentare pe saptamana. Pe de alta parte, cumulul de
functii in cadrul aceleiasi unitati este permis de lege.

In consecintd, in practica se intilneste solutia incheierii cu un salariat a doua
contracte de munca:
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— un contract Incheiat pentru norma intreaga, de 8 ore pe zi

— un contract pe timp partial de 2-3 ore pe zi.

Se incearca astfel evitarea dispozitiilor extrem de restrictive legate de limita
maxima a orelor suplimentare pe care le poate presta un salariat,

Salariatul incadrat cu contract de munca individual cu timp partial se bucura de
drepturile salariatilor cu normé intreagd, in conditiile prevdzute de lege si de contractele
colective de munca aplicabile.

Putem distinge doua categorii de drepturi ale salariatilor incadrati cu contract de
munca cu timp partial:

Drepturi care se acorda integral, deoarece nu sunt susceptibile de fractionare

—  dreptul la egalitate de sanse si tratament;

—  dreptul la demnitate in munca;

—  dreptul la securitate si sdndtate in munca;

—  dreptul la acces la formare profesionala;

—  dreptul la informare si consiliere

—  dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca si a

mediului de munci; [10, p. 64]

—  dreptul al protectie in caz de concediere;

—  dreptul la negociere colectiva;

—  dreptul de a participa la actiuni colective;

—  dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat etc.[1, art. 106]

Drepturi care se acorda proportional cu timpul efectiv lucrat.

Drepturile salariale se acordd proportional cu timpul efectiv lucrat, raportat la
drepturile stabilite pentru programul normal de lucru.

Dispozitiile legale sau cele cuprinse in contractul colectiv de munca cu privire la
salariu minim, sunt aplicabile, proportional, salariatilor incadrati cu contracte de munca
cu timp partial.

Dreptul la concediu nu mai face parte din categoria drepturilor care se acorda
proportional cu timpul efectiv lucrat. Durata minima a concediului de odihna anual este
de 20 de zile lucratoare.[1, Art. 145]

Initial potrivit prevederilor Codului nemodificat, durata efectivd a concediului de
odihna anual se acordad proportional cu activitatea prestata intr-un an calendaristic. Ca
urmare a modificarii intervenite, prin OUG nr. 65/2005, durata concediului de odihna
pentru salariatii cu contract individual de munca cu timp partial nu se acorda proportional
cu timpul efectiv lucrat.

Acestia au 1n prezent dreptul la concediul de odihna complet. Modificarea
intervenitd vizeaza doar durata efectivd a concediului de odihna fira a avea efecte in ceea
ce priveste indemnizatia aferentd concediului.

Prin modificarea intervenitd in 2005 s-a dat expresie intr-o mai mare masura
dreptului constitutional la protectie sociala si odihna.[11, Art. 41 alin. 2]

Daca A.B. este Incadrat cu un contract de munca incheiat pentru o fractiune de
normd de-2 ore/zi. Dreptul Uniunii nu se opune ca o intreprindere si comitetul sau de
intreprindere s incheie un plan social care sa prevada reducerea proportionald a dreptului
la concediu anual platit al unui lucrator caruia 1i este redus timpul de lucru. Dreptul
Uniunii garanteaza oricarui lucrator un concediu anual platit de cel putin patru saptdmani.
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