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I. Consideratii generale

egulamentul este principalul izvor al dreptului

comunitar derivat, fiind obligatoriu cu privire la

toate elementele sale si singura categorie de
acte comunitare cu o aplicabilitate directa. El este obligatoriu in
toate elementele sale, neputand fi aplicat partial, si impune
tuturor statelor membre nu doar rezultatul care trebuie atins ci si
modalitatile de aplicare si de executie; in plus, el este direct
aplicabil (nu poate fi transpus in dreptul intern) si se adreseaza
tuturor subiectilor din dreptul intern.

irectiva este actul normativ comunitar care impune statului membru obtinerea unui anumit
rezultat lasand in acelasi timp, statul sa aleaga forma si mijloacele prin care va atinge
obiectivul respectiv; bineinteles, este un act obligatoriu care vizeaza anumiti destinatari si
nu este imediat aplicabil& (ea trebuie transpuséa in dreptul intern intr-un anumit termen).in multe cazuri,
directiva contine norme concrete care trebuie preluate ca atare in legislatia interna. Astfel, anumite prevederi
se pot aplica direct de catre instantele nationale, daca sunt suficient de precise si clare, iar statul nu a adoptat,

in termenul stabilit, masuri de transpunere in legislatia interna a obiectivelor directivei in cauza.

In fiecare directiva sunt prevazute termene-limita pentru introducerea la nivel national a legislatiei
necesare pentru atingerea obiectivelor. Daca aceste termene sunt depasite, directiva va avea oricum efect
(indirect) asupra legislatiei nationale, dar, daca textul este destul de clar, astfel incat sa poatd avea
aplicabilitate directa (lucru decis de Curtea Europeana de Justitie), efectele sale vor fi directe, in mod similar
cu regulamentele.

Cetatenii UE pot invoca in instanta neimplementarea de catre state a unor directive, dar in general nu
pot invoca neimplementarea acestora intr-un proces impotriva altei persoane. Pentru acest ultim caz exista
insa exceptii pe baza unui principiu de drept comunitar numit efect incidental, ce permite invocarea ca factor
incident a neimplementarii de catre state a directivelor chiar si intr-un proces impotriva unei alte persoane.

Statele au anumite obligatii si anterior expirarii termenului de transpunere, ele trebuind sa se abtina,
pana la acest moment, ,de a lua masuri de natura a compromite grav” rezultatul urmarit de directiva, iar
aprecierea unor astfel de cazuri este |asata la latitudinea judecatorului national.

O transpunere incorecta a directivei constituie o Tncalcare a obligatiilor comunitare si este de natura sa

angajeze raspunderea statuluiin fata C.J.C.E.



* *
* *
* *
* oy Kk /
UNIUNEA EUROPEANA GUVERNUL ROMANIEI Fondul Social European Instrumente Structurale Blocul National Sindical

MINISTERUL MUNCII, FAMILIEI POSDRU 2007-2013 2007-2013
$1 PROTECTIEI SOCIALE
AMPOSDRU

Totodata, statele trebuie sa notifice Comisiei europene masurile nationale de transpunere, absenta ori
intarzierea notificarii avand aceleasi urmari pe planul réaspunderii statale.

De asemenea, existd conditia ca masura interna sa fie adoptata intr-un anumit termen, determinat de
institutia comunitara care a emis directiva. Ca regula, termenul este mentionat in chiar continutul directivei.
Acest termen are un caracter imperativ. Autoritatile nationale nu se pot prevala de durata prea redusa a
acestui termen pentru a nu transpune directiva.

O transpunere tarzie a directivei constituie o incalcare a obligatiilor comunitare si duce la angajarea
raspunderii statului.

Prima mentiune cu privire la lucratori este formulata Tn Tratatul asupra Comunitatii Europene unde
Capitolul | al Titlului al lll-lea este denumit formal ,Lucratorii” si se dispune ca este ,necesara eliminarea
oricarei discrimindari, bazata pe cetéatenie, intre lucratorii statelor membre, in ce priveste ocuparea locurilor de
muncda, remunerarea $i alte conditii de munca...”, sub rezerva respectarii conditjilor referitoare la ordinea
publica, securitatea si sanatatea publica.

Este important de remarcat ca, desi intreaga legislatie comunitara face referire la notiunea de lucrétor,
nici tratatele si nici legislatia secundara adoptata pana in prezent nu definesc in mod clar si concis aceasta
notiune. Este evident ca aceasta notiune trebuie corelata cu cea folosita de statele membre ale U.E.,
respectiv cea de salariat, angajat sau muncitor, dar, in acelasi timp, trebuie remarcat faptul ca ,/ucratorul” are
o sfera de cuprindere mult mai vasta decéat notiunile similare (asemanatoare) folosite in diverse legislatii
interne europene.

In acest context, Curtea de Justitie de la Luxemburg a fost cea care a conturat si delimitat aceasta
notiune esentiala in materie, inca din 1964 cand afirma faptul ca notiunea de lucrator ,, ... este specifica
dreptului comunitar, si nu dreptului intern, caci, daca acest termen ar fi avut originea in dreptul intern, atunci
fiecare stat ar fi avut posibilitatea de a modifica intelesul notiunii de lucrator migrant, eliminand astfel anumite
categorii de persoane de la beneficiul protectiei acordate de Tratat...”(Hotararea din 19 martie 1964, in
dosarul 75/63).

Astfel, Curtea a trasat cu precizie elementele de baza care trebuie sa caracterizeze, in mod cumulativ,
notiunea de lucrator:

- sa presteze o activitate economica;

- activitatea economica prestata sa fie remunerata;

- activitatea prestata sa se desfasoare in cadrul unui raport sau relatie de munca.

in ceea ce priveste primul criteriu, in practici este posibil ca, desi lucrétorul presteaza o activitate

concretizata prin primirea unei remuneratji, privita in ansamblu, activitatea beneficiarului prestatiei sa aiba un
cu totul alt caracter (spre exemplu, de binefacere) fara a putea considera ca acesta ar putea determina scopul
muncii depuse in favoarea sa.

In acest sens, Curtea a decis, in Hotararea sa din 5 octombrie 1988, ca in situatia comunitatilor

religioase, munca depusa de unii dintre membrii reprezinta o activitate economica ,in méasura in care aceasta
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tinde sa garanteze o independenta economica pentru comunitate”. Totusi, Curtea arata ca ,remuneratiile
acordate de comunitate pot fi considerate ca o contraprestatie indirecta a munciilor’ ceea ce sugereaza faptul
ca aceste persoane pot fi considerate lucratori.

Dincolo de obtinerea unei remuneratii pentru munca depusa, este necesar ca lucratorul sa contribuie
in mod activ la crearea ,de plus valoare” in beneficiul angajatorului. Astfel, chiar si studentii pot fi asimilati
lucratorilor daca participa in mod activ la anumite activitati cu caracter economic, obtindnd anumite venituri
care nu au un caracter accesoriu.

in ceea ce priveste cel de-al doilea criteriu, existenta unei remuneratii (oricat de mic&), pentru

munca depusa demonstreaza existenta unei activitati economice reale si serioase din partea lucratorului.

Ceea ce intereseaza in acest caz este delimitarea ,lucratorilor” salariafi de cei independenti deoarece
acestiadin urma nu intra in sfera ,lucratorului” comunitar.

Astfel, consideram ca temeiul juridic pentru ca un lucrator sa fie salariat este existenta contractului
individual de munca care ii confera salariatului 0 anumita stabilitate Tn munca, o periodicitate, in sensul in
care, salariul este platit la anumite intervale de timp, in mod regulat.

Deci, criteriul fundamental care il diferentiaza pe lucrator de prestatorul de servicii este faptul ca
acesta din urma isi exercita activitatea independent, in timp ce lucratorul se afla intr-un raport de subordonare
fata de angajator. Mai mult, Curtea a extins sfera notiunii de lucrator sila fostii lucratori.

in ceea ce priveste cea de-a treia conditie, aceasta consté in relatia de subordonare care trebuie s
existe intre lucrator, pe de o parte, si angajatorul sau,pe de alta parte. Desi subordonarea poate imbraca
diverse forme, doua dintre ele capteaza atentia, respectiv subordonarea juridica si cea economica. Curtea a
ales ca si criteriu determinant subordonarea juridica pentru a delimita cele doua categorii de ,lucratori”.

In doctrina de specialitate din Romania s-a ar&tat ca sunt lucratori, in sensul dreptului comunitar si al
practicii Curtji: salariatii, indiferent de tipul contractului individual de munca, inclusiv ucenicii, cei care
se afla intr-un stagiu de formare profesionala la un angajator, cei care fara a fi lucratori propriu-zisi
sunt asimilati acestora, expres, prin anumite prevederi legale (respectiv, cei care se afla in cautarea
unui loc de munca, la prima angajare; somerii apti de munca si care au mai fost angajati; persoanele

incapabile de munca datorita unui accident de munca sau imbolnaviri profesionale).

Totodata, nu sunt considerati lucratori: persoanele care exercita profesii liberale, micii intreprinzatori,
functionarii publici, cei care presteaza munca in baza unor conventii civile precum si cei care presteaza
munca n baza unor contracte individuale de munca dar sunt excluse, in mod expres, de la aplicarea unor
directive sectoriale.

In legislatia romana singura definitie a lucratorului o regasim in Legea nr.319/2006 a securitétii si
sanatatii in munca care afirma ca lucratorul este ,,orice persoana angajata de un angajator, inclusiv stagiarii si
ucenicii cu excluderea personalului casnic” (aceasta definifie este valabila doar in materia sanatatii si

securitatiiin munca).
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Il. Tipuri speciale de contract individual de munca

1. Obligatia angajatorului de a informa lucratorul asupra

conditiilor aplicabile contractului sau raportului de munca

Directiva Consiliului nr.91/533/CEE din 14 octombrie 1991 privind
obligatia angajatorului de a informa pe fiecare lucrator in parte, in
scris, asupra principalelor conditii de angajare si de munca
instituie, in sinteza, obligatia angajatorului de a-l informa pe
lucrator asupra conditiilor aplicabile contractului sau relatiei de
munca astfel incat fiecare lucrator salariat sa dispuna de un
document care sa contina informatii asupra elementelor esentiale ale contractului sau ale relatiei de munca.

Obiectivele urmarite de aceasta Directiva ar putea fi sintetizate in felul urmator:

B necesitatea stabilirii, la nivel comunitar, a unei obligatii generale potrivit careia fiecare lucrator
trebuie sa dispuna de un document care sa cuprinda informatii cu privire la elemente esentiale ale
contractului sau raportului sau de munca: Evident, din ratiuni de flexibilitate a reglementarii,
statele membre pot exclude din cAmpul de aplicare a Directivei anumite cazuri limitate de raporturi
de munca (art.1, pct.2);

B obligatia de informare ce trebuie indeplinitd de angajator poate fi acoperita prin intermediul unui
contract scris, al unei scrisori de angajare, al unuia sau mai multor asemenea alte documente sau,
inlipsa acestora, al unei declaratii scrise a angajatorului;

B obligatia de informare proteguieste si pe salariatii care, in cadrul Pietei Interne a Uniunii, sunt
detasati, in considerarea serviciului, dintr-un stat in altul (art.4 — ,lucratorul expatriat”);

B obligatia statului de a garanta salariatilor posibilitatea de a-si valorifica drepturile ce decurg din
Directiva.

Informarea pe care angajatorul trebuie sa o faca lucratorului sau va privi cel putin urmatoarele elemente:

- identitatea partilor;

- locul de munca; in lipsa unui loc de munca fix sau predominant, precizarea ca lucratorul munceste in
diverse locuri;

- titlul, calitatea sau categoria locului de munca pe care lucratorul i1l ocupa sau caracterizarea ori

descrierea sumara a muncii;
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- data inceperii executarii contractului sau a relatiei de munca;

- durata contractului sau a relatiei de munca, daca este vorba de un contract sau o relatie de munca
temporara;

- durata concediului anual platit la care lucratorul are dreptul sau, daca aceasta precizare nu este posibila in
momentul prezentarii informarii, modalitatile de stabilire si de determinare a concediului;

- durata perioadei de preaviz pe care trebuie sa o respecte angajatorul si lucratorul in cazul incetarii
contractului sau a relatiei de munca sau, daca aceasta precizare nu este posibila Tn momentul prezentarii
informarii, modalitatile de stabilire a duratei preavizului;

- nivelul salariului de baza initial, alte elemente constitutive ale acestuia, precum si periodicitatea platji
salariuluila care lucratorul are dreptul;

- durata de lucru zilnica sau saptamanala normala a lucratorului;

- daca este cazul: mentionarea conventiilor colective care stabilesc conditiile de munca ale lucratorului sau,
cand este vorba de conventii colective incheiate in afara unitatii de catre organe sau institutii paritare private,

mentionarea organului competent sau a institutiei paritare competente in cadrul caruia au fost incheiate.

Lucratorul expatriat, respectiv cel ce este solicitat sa lucreze intr-o alta tara sau tari, altele decat statul
membru a carui legislatie si/sau practica reglementeaza contractul sau relatia de munca, Thainte de plecare
va fiinformat, printr-un document, cu urmatoarele elemente suplimentare:

a) durata muncii exercitata in strainatate;

b) devizele in care i va fi platit salariul;

c) daca este cazul, avantajele in bani si in natura ale muncii in strainatate;

d) daca este cazul, conditiile de revenire in tara.

Aceasta procedura nu este obligatorie in situatia Tn care durata muncii in strainatate nu depaseste o luna.

In principiu, orice modificare a elementelor contractului individual de munca trebuie notificata in scris
de catre angajator lucratorului sau in termen de cel mult o luna de la data la care modificarea a inceput sa
produca efecte.

Art.8 paragraful 1 al Directivei mentioneaza ca statele membre sunt obligate sa introduca in ordinea
lor juridica interna dispozitile necesare pentru a permite lucratorului care se considera lezat prin
nerespectarea prevederilor Directivei 91/533 sa isi valorifice drepturile in instanta.

Trebuie retinut si faptul ca directivele nu contin si nu pot sa contina, de regula, sanctiuni in caz de
neaplicare, fiecare stat membru fiind obligat la momentul transpunerii sa decida sanctiunile care se impun,
sanctiuni care trebuie sa fie specific anumitor realitati sociale din fiecare stat membru.

Din punctul nostru de vedere, o contributie esentiala in aplicarea spiritului directivei o pot avea
partenerii sociali — patronatul si sindicatele — care pot, pe calea negocierii colective, reluasidezvolta
cadrul juridic statuat prin acest important instrument de politica sociala al Uniunii Europene. Orice
dezvoltari ale textului directivei sunt, dupa cum se cunoaste, permise cu singura conditie de a
contribui la realizarea telului, a obiectivelor promovate de UE prin acest instrument comunitar.



<

UNIUNEA EUROPEANA GUVERNUL ROMANIEI Fondul Social European Instrumente Structurale Blocul National Sindical
MINISTERUL MUNCII, FAMILIE! POSDRU 2007-2013 2007-2013
$I PROTECTIEI SOCIALE
AMPOSDRU

Codul muncii, in art. 17-19, a reglementat pentru prima oara in legislatia roméana obligatia de
informare a persoanei care solicitd angajarea sau, dupa caz, a salariatului de catre angajator, anterior

Tncheierii sau modificarii contractului individual de munca.

Directiva nr.91/533 il obliga pe angajator sa aduca la cunostinta salariatului ,elementele esentjale ale
contractului sau relatiei de munca”(art.2 paragraf.1) . Asadar, directiva foloseste notiunea de elemente
esentiale ale contractului individual de munca, in timp ce art.17 alin.1 din Codul muncii face referire la
.clauzele esentiale” ale acestuia, ceea ce, din punctul nostru de vedere, nu este acelasilucru.

Consideram ca notiunea de elemente esentiale include si notiunea de clauze esentiale asa cum este
eareglementata in Codul muncii.

Codul muncii nu contine o dispozitie expresa in temeiul careia angajatorul care are obligatia de a-I
informa pe salariat cu privire la elementele esentiale ale contractului individual de munca, sa poata face
referire la dispozitiile legale sau la cele ale contractului colectiv aplicabil, fara sa mai concretizeze aceste
elemente. Totusi art, 17 alin.4 prevede ca in cazul in care se modifica unul din elementele prevazute la alin.2
al aceluiasi articol, in timpul executarii contractului individual de munca se impune incheierea unui act
aditional la contract ,intr-un termen de 20 de zile lucratoare de la data aparitiei modificarii, cu exceptia
situatiilor in care o asemenea modificare este prevazuta in mod expres de lege”. Acest lucru inseamna ca gi

lainformareainitiala cu aceleasi elemente, angajatorul poate face referire la reglementarile legale.

Ar fi fost mult mai bine ca, in spiritul Directivei 91/533, legiuitorul roméan sa fi preluat acele prevederi
care stabilesc limitativ situatiile in care angajatorul poate recurge la referirile din textul de lege.

Jurisprudenta Curtii de Justitie de la Luxemburg a subliniat cateva aspecte in legatura cu obligatia
angajatorului de a-linforma pe salariat cu privire la elementele esentiale ale contractului sau de munca.

Astfel, informarea stabilita Tn art.2 paragraful1 al Directivei 91/533 se bucura de o prezumtie de
veritate, comparabila cu cea recunoscuta in ordinea juridica interna unui document similar intocmit de
angajator si comunicat salariatului.

In cauza Kampelman ( cauza C-253-258/96) in care Curtea a statuat in acest fel i s-a cerut s& se
pronunte, in cadrul unei chestiuni prejudiciale, asupra interpretariiart.2 paragraf 2 lit.c din Directiva 91/533.

Problema interpretarii textului comunitar s-a pus in cazul mai multor litigii in care angajatorul s-a opus
promovarii unor salariati la un grad superior, pentru motivul ca nu ar fi probat ca aveau vechimea necesara
exercitarii functiilor respective, desi detineau informatii scrise in sens contrar, care le-au fost trimise de
angajatorul lor cu mai multi ani inainte. In spetd, salariatii respectivi au fost informati in scris de cétre
angajatorul lor despre functia si nivelul activitatii la care ei se situau.

Dupa mai mulfi ani, ei au cerut promovarea in functii superioare, dar au fost refuzati pe motiv ca
evaluarea activitatii care le-a fost notificata anterior a fost incorecta si pentru ca munca lor corespundea in
realitate, potrivit angajatorului, unui nivel inferior, care nu putea fi luat in considerare pentru accederea la o
functie superioara, conform conventiei colective aplicabile.
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Instanta germand a solicitat Curtii de Justitie raspuns la urméatoarele intrebari:

1. Deoarece Directiva 91/533 vizeaza protejarea lucratorilor contra unei eventuale nerecunoasteri a
drepturilor lor si realizarea unei mai mari transparente pe piata muncii, dispozitiile art.2 au ca scop sa usureze
sarcina probei care revine salariatului, astfel incat lista elementelor minime care figureaza in art.2 paragraful
2 al directivei evitd ca lucratorul sa se gaseasca in imposibilitatea de a prezenta proba elementelor
enumerate, atunci cand vrea sa isi valorifice drepturile contractuale in litigii aduse in fata jurisdictiilor de
munca?

2. In ipoteza unui réspuns afirmativ la prima intrebare, dispozitiile art.2 paragraf 2 lit.c, ii din directivé
sunt direct aplicabile fata de stat, cand acesta actioneaza ca angajator cu statut de drept privat?

3. In ipoteza unui rdspuns afirmativ la cea de-a doua intrebare, printre elementele referitoare la
calitatea sau categoria locului de munca pe care angajatorul este tinut sé le comunice in baza art.2 paragraf
2lit.c, ii al directivei, valoarea postului trebuie inteleasa in sensul ca lucratorul trebuie sa o poata dovedi,
avand in vedere ierarhia intr-un grad si la un nivel de activitate dat care ii este comunicat, atunci cand
clasarea sa in grila remuneratiilor stabilite prin conventia colectiva presupune in mod obligatoriu ca el sa
indeplineasca criteriile unui anumit nivel de activitate pe o anumita treapta sau grad?

4. In ipoteza unui rdspuns afirmativ la cea de-a treia intrebare, informarea facuts in baza art.2
paragraf 2 lit.c, ii, al directivei are un efect constrangator in asa fel incat angajatorul trebuie sa tind seama de
valoarea postului comunicat salariatului atata vreme céat el nu a produs proba caracterului incorect al
clasificarii sau pana nu a demonstrat clar salariatului ca I-a clasat in mod eronat, de o maniera incorecta ori ca
valoarea activitatii a scazut in decursul timpului datorita modificarii conventiei colective?

Curtea de Justitie a raspuns in felul urméator:

1. In legéturéd cu intrebdrile 1 si 4 trebuie retinut c& dispozitiile Directivei nr. 91/533 nu afecteazé
reglementarile nationale referitoare la sarcina probei. Dar, trebuie {inut seama céa obligatia angajatorului de
informare a fost instituita in scopul protejarii lucratorilor contra unei eventuale contestari a drepturilor lor si
asigurarii unei mai mari transparente pe piata muncii, or acest obiectiv nu ar putea fi atins daca lucratorului nu
i s-ar admite sa utilizeze, in fata instantelor nationale, informarea continuta in comunicarea vizata de art.2
paragraful 1 al Directiveinr.91/533

2. In ceea ce priveste cea de-a doua intrebare, Curtea a reamintit c&, potrivit jurisprudentei ei
constante, o dispozitie a unei directive are efect daca ea este din punct de vedere al continutului sau
neconditionaté si suficient de precisé.( Cauza Becker, 8/81). In spetd, se poate constata c& art.2 paragraful 2
lit.c al directivei enumera de o maniera clara si fara echivoc unele elemente esentiale ale contractului
individual de munca pe care angajatorul este tinut sa le aduca la cunostinta lucratorului, cum sunt titlul,
gradul, calitatea sau categoria locului de muncé ocupat de lucrator” sau ,caracterizarea ori descrierea
sumara a muncii”. In acest fel se poate stabili cu o precizie suficients, doar pe baza dispozitiilor din directiva,
continutul drepturilor conferite particularilor, a caror intindere nu lasa loc la nicio marja de apreciere din partea
statelor membre. Deci, aceste dispozitii sunt neconditionate si suficient de precise pentru ca particularii sa se
poata prevala de le direct in fata jurisdictiilor nationale, dacéa statul nu le-a transpus sau daca le-a transpus
incorect.

3. Referitor la cea de-a treia intrebare Curtea a decis ca nu este cazul sa raspunda, deoarece statul
german a optat pentru o categorie de elemente vizate de art.2 paragraf 2 lit.c, ii, din directiva.
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Consideram ca este interesanta aceasta speta prezentata Curtii de Justitie mai ales din perspectiva
ultimelor modificari aduse Codului muncii din Roméania si ca statul roman se va confrunta, in viitorul apropiat,
cu probleme similare.

Precizam ca prin modificarile de substanta aduse Codului muncii prin Ordonanta de Urgenta a
Guvernului nr. 65/2005, adoptata cu modificari prin Legea nr. 371/2005, precum si prin Legea nr. 40/2011 s-a
realizat armonizarea acestor texte din Cod cu Directiva 91/533/CEE.

2. Durata nedeterminata

In aceastd materie nu au fost adoptate reglementari specifice, doar partenerii sociali europeni, prin
Acordul cadru asupra muncii pe durata determinata, pus in aplicare prin Directiva 99/70/CE au apreciat ca
forma generala a relatiilor de munca o reprezinta contractul pe durata nedeterminata, contractele pe durata
determinata fiind specifice anumitor sectoare de activitate.

Totodata este important de subliniat faptul ca in dezbaterile care au avut loc la nivelul Uniunii
Europene cu privire la modernizarea dreptului muncii, care au avut drept rezultat aprobarea principiilor
flexisecuritatii ca strategie a politici sociale europene, incercarea de a se pune pe acelasi plan cele doua
categorii de contracte individuale de munca (pe durata nedeterminata si pe durata determinata) s-a soldat cu
un esec.

Comisia a stabilit ca cel pe durata determinata (fiind mai putin avantajos pentru salariati) isi va pastra
caracterul de exceptie, iar regula o va constitui, in continuare, cel pe durata nedeterminata. Afost confirmata,
inca o data, faptul ca legislatia muncii (si la nivel comunitar) trebuie sa fie una de proteciie pentru salariat,
tinand cont, bineinteles, in acelasitimp, de interesele angajatorului.

Potrivit legislatiei romane, prin traditie contractul individual de munca se incheie pe durata
nedeterminata, potrivit art.16 din Codul muncii, iar prin exceptie se poate incheia pe durata determinata, in
conditiile expres prevazute de art.80-86 din acelasi Cod.

Se observa insa, ca desi regula ramane contractul pe durata nedeterminata, legiuitorul a favorizat prin
modificari succesive incheierea contractelor pe durata determinata (a se vedea in acest sens modificarile
aduse de O.U.G. nr.65/2005, O.U.G. 55/2006 si ultimele modificari). Se pare ca tendinfa legiuitorului este
aceea de a transforma contractul pe durata determinata din excepfie intr-o situatie de fapt normala.

3. Contractul cu timp partial

In raport cu evolutia somajului si raspunzand totodatd unei schimbari in mentalitatea lucratorilor,
unele state europene si SUA au reglementat sau, dupa caz, facilitat incheierea unor asemenea contracte.
Abia Tn 1994, Organizatia Internationala a Muncii adopta Conventia nr. 175/1994, consacrata contractului de

munca in timp partial. La numai trei ani de la adoptarea conventiei, cand nu fusese inca ratificata decat de un
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numar redus de state, partenerii sociali comunitari, respectiv Uniunea Confederatiilor Angajatorilor gi
Industriasilor (UNICE), Centrul European al intreprinderilor cu Participare Publica (CEEP) si Confederatia
Europeana a Cadrelor (CES) au negociat si incheiat Acordul-cadru din 6 iunie 1997 relativ la munca cu timp
partial pentru ca, la 15 decembrie 1997, acest acord potrivit procedurilor, la propunerea Comisiei Europene,
sa fie insusit de UE prin Directiva 97/81/CE a Consiliului de punere in aplicare a Acordului-cadru (anexat la
directiva).

Potrivit definitiei din clauza 3 a Acordului-cadru, lucratorul cu timp partial este salariatul a carui durata
normala de munca, calculata pe o baza saptaméanala sau in medie pe o perioada de munca ce poate merge
pana la un an, este inferioara celei a unui lucrator cu timp integral comparabil (lucrator cu norma intreaga din
aceeasi unitate sau, daca nu exista, comparatia se va face prin referinta contractului colectiv de munca
aplicabil).

In realitate, acest tip de contract este folosit pe de o parte in scopul reducerii somajului, iar pe de alta
parte pentru a raspunde unor cerinte specifice fie viitorului salariat fie angajatorului (fiind o modalitate de

concreta a flexibilizarii muncii).

In concluzie, in cazul contractului individual de munca cu timp partial, sunt stabilite pentru statele

membre urmatoarele repere in politica de reglementare a acestui tip de contract:

> interdictia discriminarii Tn ceea ce priveste conditiile de munca in raport cu salariatji cu timp integral
de munca;

> aplicarea principiului pro rata temporis, acolo unde este cazul; in cazuri justificate, din motive
obiective, dupa consultari cu partenerii sociali, statele membre pot, acolo unde este cazul,
conditiona accesul la acest tip de contract de indeplinirea unor cerinte cum sunt vechimea in
munca, durata muncii sau salarizarea, conditjii ce trebuie revizuite periodic in raport de principiul
nediscriminarii;

» promovarea, prin efortul statelor membre si al partenerilor sociali, a muncii in timp partial;

» facand aplicarea principiului libertatii muncii, Acordul-cadru dispune ca refuzul lucratorului de a se
transfera de la munca cu norma intreaga la munca cu fractiune de norma sau invers nu constituie
in sine un motiv de concediere;

> in raport cu statutul angajatorului in orice economie de piata, acesta este solicitat de Acordul-
cadru sa ia consideratie, pe cat posibil, cererea lucratorului de a trece de la munca cu norma
intreaga la munca partiala siinvers

In legislatia roman4, contractul individual de munca cu timp partial este reglementat prin art. 100-104 din

Codul muncii.

Prin O.U.G. nr. 55/2006 s-au adus o serie de modificari codului muncii, printre care §i cea referitoare la art.101 care defineste salariatul cu fractie de norma,
in actuala reglementare, acesta este salariatul al carui numar de ore normale de lucru , calculate saptamdnal sau ca medie lunara, este inferior numarului de
ore normale de lucru ale unui salariat cu norma intreaga. S-a eliminat conditia prevazuta anterior ca programul de lucru sd fie corespunzator unei fractiuni de
normd de cel putin doud ore pe zi, respectiv 10 ore pe saptamand. In consecingd, contractul de muncd cu timp partial poate fin incheiat si pentru o activitate sub
doua ore pe zi, respectiv sub 10 ore pe saptamdnd.
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In privinta dreptului salariatilor de a fi alesi sau de a participa la alegerea reprezentantilor salariatjlor,
art. 225 alin.1 din Codul muncii prevede doar ca pot fi alesi in calitate de reprezentanti persoanele care au
implinit varsta de 21 de ani si care au lucrat cel putin 1 an fara intrerupere la angajatorul respectiv.
Consideram ca ar fi necesar, de lege ferenda, sa se arata cum sunt luati in calcul si salariatji cu timp partial.

Drepturile salariatilor se acorda proportional cu timpul efectiv lucrat, pro rata temporis, in conformitate
cu prevederile din directiva, deci, in mod normal si retinerile din salariu se raporteaza la o treime din salariul
netlunarrealizat de cel care lucreaza cu timp partial.

Concediul anual de odihna se acorda ca durata integral, dar indemnizatia de concediu se calculeaza
proportional cu timpul efectiv lucrat (pro rata temporis).

Abrogarea prin O.U.G.nr.65/2005 a alin.3 din art.103 si a alin.4 din art.140 din Codul muncii scoate in
evidenta urmatoarea stare de fapt: legiuitorul a inteleasa aplice salariatilor din Romania un regim juridic
raportat strict la reglementarea cuprinsa in Acordul-cadru european asupra muncii cu timp partial, pus in
aplicare prin Directiva 97/81/CE, coroborata cu Directiva 2003/88/CE.

4. Contractul de munca pe durata determinata

Munca pe durata determinata a fost reglementata prin Directiva 99/70/CE a Consiliului din 28 iunie
1999, care a pus in aplicare Acordul-cadru incheiat la 18 martie 1999 de catre UNIE, CEEP si CES.

Lucrator cu contract de munca pe durata determinata este, in sensul Acordului-cadru, persoana care
afincheiat un contract sau are o relatie de munca cu un angajator a carui durata este determinata prin conditji
obiective de genul unei date exacte, indeplinirea unor sarcini determinate sau interventia unui eveniment
determinant. In termeni similari cu Acordul-cadru privind munca in timp partial, este definit lucratorul cu
contract de munca pe durata nedeterminata comparabil, ca element de referinta pentru statutul lucratorului
cu contract de munca pe durata determinata. Acest lucrator comparabil trebuie sa aiba o munca sau un post
identic sau similar, in aceeasi unitate sau, daca nu exista un asemenea lucrator, comparatia se va realiza prin
raportareala conventia colectiva aplicabila.

In esentd, munca pe duratd determinata trebuie reglementatd de statele membre cu luarea in
consideratie a urmatoarelor coordonate:

» interdictia oricarei discriminari prin raportarea la lucratorul cu contract de munca pe durata

nedeterminata;

> aplicarea, ori de cate ori este posibil, a principiului pro rata temporis;

» consultarea obligatorie a partenerilor sociali;

» criteriile pentru perioadele de vechime in munca cerute pentru unele locuri de munca trebuie sa

fie identice pentru lucratorii cu contract pe durata determinata cu cele pentru lucratorii cu contract
pe perioada nedeterminata.
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In vederea prevenirii utilizarii in mod abuziv a acestor contracte de muncé, Acordul-cadru prevede ca
statele membre, dupa ce se consulta cu partenerii sociali, sa adopte una sau mai multe din urmatoarele
masuri:

- motivele obiective care sa justifice reinoirea contractelor de munca pe durata determinata;

- durata maxima a contractelor pe durata determinata succesive;

- numarul de reinoiri permis pentru contractele pe durata determinata.

Statele membre au obligatia, dupa consultarea partenerilor sociali, s& stabileasca conditiile in care
contractele de munca pe durata determinata sunt considerate succesive gi cadnd sunt considerate incheiate
pe o perioadd nedeterminata.

Angajatorii au obligatia de a informa lucréatorii pe duraté determinaté cu privire la locurile de muncé
vacante permanente din unitate pentru ca acestia sa poata solicita asemenea locuri, iar pe de alta parte
trebuie sa le faciliteze accesul la formare profesionala pentru a-si imbunatati competentele profesionale,
dezvoltarea carierei si mobilitatea profesionala.

in raport de prevederile comunitare, reglementarea contractului de muncd pe durati
determinata din Codul muncii(art.80-86) prezinta o serie de caracteristici.

Modificarile aduse recent mentint la nivel formal regula potrivit careia durata contractului de munca
este nedeterminata. Legislatia romana incepe sa se abata de la ceea ce reprezinta un acquis mondial in
materie, de la principiul care guverneaza de aproape un secol raportul de munca, stabilitatea in munca
fondata pe baza principiului contractului individual de munca pe durata nedeterminata.

Schimbarile sociale si economice din ultimele decenii au impus acceptarea unui numar sporit de
cazuriin care se potincheia contracte pe durata determinata sau cu timp partial care au asigurat flexibilizarea
pietei muncii. Totusi, aceasta realitate nu ar trebui sa poata estompa rolul contractelor de munca pe durata
nedeterminata, pentru ca, orice s-ar spune ( indiferent de modul de reglementare), contractele cu timp partial
sau pe durata determinata reflecta o anumita precaritate a raportului de munca, respectiv a statutului
salariatului.

- Au fost extinse cazurile in care se pot incheia contracte pe durata determinata: durata maxima posibila
pentru contractele pe durata determinata a fost extinsa de la 18 lunila 24 de luni, si, prin ultimele modificari, la
36 deluni

- S-alimitat la 3 numarul contractelor pe durata determinata succesive care pot fiincheiate intre aceleasi parti
- S-au reglementat mai clar conditiile in care un contract pe durata determinata poate fi considerat succesiv
fata de cel anterior.

Consideram ca o grava incalcare a spiritului Acordului-cadru asupra muncii pe durata determinata (pus in
aplicare prin Directiva 99/70/CE) si a traditiei legislatiei romane (ce avea ca regula contractele pe durata
nedeterminata), a fost facuta prin abrogarea articolului 84 din Codul muncii.

Acest articol prevedea ca la incetarea celui de-al treilea contract individual de munca pe durata determinata
(sau la expirarea termenului pentru care a fost incheiat), daca pe postul respectiv fi angajat un salariat,
acesta va fiangajat pe baza de contract pe durata nedeterminata.
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De asemenea, Codul muncii nu reglementeaza in acord cu Directiva 99/70 ca se poate incheia un

contract _individual de munca pe duratd determinatd numai pentru implinirea unor sarcini_precise si

temporare.
in legislatiile unor state membre ale Uniunii Europene din care s-a inspirat legiuitorul roman, in special

din legislatia franceza, contractul individual de munca pe durata determinata nu este posibil a se incheia
pentru activitati normale si permanente ale angajatorului.
A se vedea, art.7 din Legea din 3 iulie 1978 a contractelor de muncd pe durata

determinata din Belgia, art. 33 din Codul obligatiilor din Elvetia; Art. D. 121-2 Codul muncii francez.

Asadar, prin aceste modificari legislatia muncii din Romania incorporeaza formal Acordul-cadru
asupra muncii pe durata determinata, incheiat intre partenerii sociali la nivel european si pus in aplicare prin
Directiva 99/70/CE, dar se indeparteaza de spiritul acestei reglementari precum si de reglementarile in
materie din alte state ale U.E.

A se vedea, Lege nr. 40/2011 pentru modificarea si completarea Legii nr:. 53/2003

— Codul muncii publicata in Monitorul Oficial nr. 0225 din 31 Martie 2011.

5. Muncaladistanta

Reprezinta o forma de organizare si/sau de prestare a muncii Tn conditiile tehnologiilor moderne ale
informatiei, pe baza unui contract sau a unei relatii de munca, in care munca se desfasoara — de regula —in
afara intreprinderii. Tele-munca constituie obiect de reglementare al Acordului-cadru din 16 iulie 2002
incheiat la Bruxelles, de catre aceiasi parteneri sociali care au incheiat acordurile-cadru privind munca in
timp partial simunca pe durata determinata (CES, UNICE/UEAPME si CEEP).

Asa cum am aratat, spre deosebire de cele doua acorduri- cadru invocate maiinainte, acest acord nu
a fost inca adoptat ca directiva, dupa procedura cunoscuta, la propunerea tuturor partilor semnatare, cu
avizul Comisiei, de catre Consiliul UE.

In esentd, Acordul-cadru stabileste urmatoarele coordonate:

- In cazul tele-muncii trebuie aplicat principiul libertatii muncii, prestarea muncii in aceasta modalitate
trebuind sa fie convenita de lucrator si angajator;

- prestarea muncii in aceasta modalitate poate fi convenita initial si, evident, ca orice clauza a
contractului individual de munca, pe toata durata acestuia, cu respectarea normelor Directivei 91/533/CE
privind obligatia angajatorului de a informa lucratorul asupra conditiilor aplicabile contractului sau raportului
de munca;

- initiativa prestarii muncii in sistem tele-munca apartine deopotriva lucratorului si angajatorului, iar
refuzul lucratorului de a presta o asemenea munca nu poate constitui motiv de modificare a contractului de
munca sau de concediere;
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- in genere, lucratorul beneficiaza de aceleasi conditii de munca si de aceleasi drepturi garantate de
legislatie sau contractele colective aplicabile in cazul celorlalti lucratori comparabili, inclusiv de drepturile care
tin de reprezentarea lucratorilor;

- evident, angajatorul este obligat sa ia toate masurile pentru a asigura protectia datelor utilizate si
prelucrate de tele-lucrator, dar daca utilizeaza mijloace de supraveghere, acestea trebuie sa fie proportionale
cu scopul urmarit. Tot angajatorului Ti revine obligatia sa ia masuri pentru respectarea normelor comunitare
referitoare la prescriptile minime de securitate si sanatate relative la munca prestata cu echipamente cu
ecran de vizualizare (Directiva 90/270/CEE).

Definitia data de Acordul —cadru european a fost preluata siin alte tari ale U.E., spre exemplu:

- in Belgia, in art. 2 din Conventia colectiva de munca la nivel national privind telemunca nr. 85 din 9

noiembrie 2005;

-inFranta, in art. 1 din Acordul national interprofesional din 19 iulie 2005 privind telemunca;

- inltalia, in art.1 din Acordul interconfederal pentru implementarea Acordului-cadru european privind
telemunca din 9 iunie 2004.

Romania nu are nicio reglementare in acest sens desi astfel de practici sunt intalnite tot mai des in
conditiile flexibilizarii procesului de munca si dezvoltarii tehnologice evidente.

6. Munca la domiciliu

Munca la domiciliu nu a constituit obiect de reglementare pentru Uniunea Europeana, dar, evident,
reprezinta o preocupare esentiala in raport cu amploarea acestui fenomen, cu precaritatea muncii, cu
riscurile generate de absenta unor masuri de sanatate si securitate a muncii.

In aceastd materie, Organizatia International& a Muncii este in avans fata de UE adoptand Conventia
nr. 177/1996 privind munca la domiciliu, dar putem aprecia ca UE si OIM se afla ,pe aceeasi unda” intrucat
Comisia, printr-o Recomandare din 27 mai 1998, a sugerat statelor membre ratificarea acestei conventii si a
solicitat sa o informeze cu masurile luate pentru aplicarea acesteia.

Romania a reglementat munca la domiciliu de o maniera rigida prin art.105-107 din Codul muncii, fara
insa aratifica Conventia O.1.M.

In raport de prevederile internationale, art.105 alin.1 din Codul muncii restrange prestarea muncii doar
la domiciliul salariatului, in timp ce in alte legislatii, inclusiv in Conventia nr.177/1996 a O.I.M. , se prevede
posibilitatea prestarii muncii si intr-un alt loc stabilit de salariat, cu conditia ca acesta sa nu apartina
angajatorului.
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Tot in art.105 alin.1 din Codul muncii se stabileste ca salariatii care lucreaza la domiciliu sa fsi
indeplineasca atributjile specifice funciiei pe care o detin, dar legiuitorul roman nu a prevazut si posibilitatea
ca salariatul sa fie ajutat de membrii familiei sale, asa cum prevad reglementarile din alte state membre ale
Uniunii E.

A se vedea: Elvetia, art.351 din Codul obligatiilor: ,, lucratorul nu este tinut sa execute in persoand toatd
munca la care partile au convenit, el putand fi ajutat de membrii familiei sale”’;
Franta, art. L 721-1 si wrm. din Codul muncii;

Italia, prin Legea nr.858 din 16 decembrie 1980 privind munca subordonata economic.

De asemenea, din prevederile Codului muncii nu rezulta o evidenta speciala pe care angajatorul ar
trebui sa o aiba in legatura cu activitatea salariatului, produsele pe care le receptioneaza etc.

Formularea din art.106 lit.c din Codul muncii, conform careia in contractul de munca trebuie

sa se prevada ,, modalitatea concreta de realizare a controlului” salariatului este una prea generala.
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lll. Executarea contractului individual de munca

1. Organizarea timpului de munca

Sediul materiei este reprezentat de Directiva
2003/88/C.E.E. din 4 martie 2003 referitoare la unele aspecte ale
organizarii timpului de munca care a intrat in vigoare la 2 august
2004, abrogand Directiva 93/104/C.E.

Ideile fundamentale care conduc politica U.E. in materia
organizarii timpului de munca si de odihna, preluate din directiva
din 1993, se regasesc reafirmate in Directiva 2003/88/CEE,
astfel:

B organizarea timpului de munca constituie un element concret
in realizarea dimensiunii sociale a pietei interne;
dreptul la repaus zilnic, saptamanal sila un concediu anual platit;
dreptul la conditii satisfacatoare de protectie a sanatatji si securitatii muncii;
in privinta perioadei saptamanale de repaus (duminica), legislatiile nationale din statele comunitare
trebuie sa observe diversitatea factorilor culturali, etnici si religiosi sau a altor factori de 0 asemenea
natura;

B limitarea duratei muncii de noapte, ca si a numarului de ore suplimentare, trebuie notificata autoritatilor
competente; ea reprezinta un obiectiv esentjal in politica sociala comunitara;

B persoanelor care lucreaza noaptea trebuie sa li se recunoasca dreptul la o evaluare gratuita a sanatatii,
atatla angajare, cat si ulterior, la intervale periodice de timp;

B ameliorarea securitatii, igienei si sanatatji lucratorilor reprezinta un obiectiv tot atat de important ca si
obiectivele economice ale Uniunii Europene;

B dreptul la securitatea, igiena si sanatatea lucratorilor nu poate fi conditionat de obiective cu caracter pur
economic;

B prevederile directivei in ce priveste perioada de repaus — zilnic, saptamanal si anual — sunt si trebuie
considerate minimale;

B principiile si instrumentele Organizatiei Internationale a Muncii referitoare la organizarea timpului de

munca, trebuiesc avute —in egala masura —in vedere in legislatiile interne ale statelor comunitare.

Timpul de munca. Durata maxima de lucru saptamanala (pentru fiecare perioada de 7 zile) nu
trebuie sa depaseasca 48 de ore, inclusiv orele suplimentare, limitarea acesteia putand fi realizata, in raport
cu legislatiile nationale, prin dispozitii legislative sau administrative ori conventii si acorduri colective incheiate
intre partenerii sociali.
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Directiva 2003/88 permite ca, in acest caz, sa poata fi utilizata o perioada de referinta care sa nu
depdseasca 4 luni. Totodata, in situatia derogarilor privind perioadele de referinta pentru anumite activitati
cum ar fi activitatea de paza, departarea de locul de munca etc. care sunt stabilite prin negocieri colective,
perioadele de referinta nu pot depdasi 6 luni. Prin conventii colective incheiate intre partenerii sociali, se pot
stabili — Tn situatii obiective sau tehnice ori impuse de organizarea muncii — perioade de referinta de pana la
12 luni.

Lucratorii beneficiaza de o pauza pe parcursul unei zile de munca (daca aceasta este mai mare de 6
ore), durata si caracteristicile sale putand fi fixate pe calea negocierii colective intre partenerii sociali ori, In
lipsa acestei negocieri, prin legislatia nationala.

Curtea de Justitie a precizat ca dispozitia comunitara care permite statelor membre sa nu aplice art.6
din directiva referitor la durata maxima saptamanala de munca poate fi invocata doar daca salariatul isi da
acordul in acest sens ( Hotararea din 3 octombrie 2000, in cauza C-380/98).

Munca suplimentara este prevazuta in art.117-121 din Codul muncii.

Dispozitiile interne pun in aplicare prevederile comunitare in materie, respectiv art.6 lit.b din directiva
2003/88. Totusi, din dispozitiile Codului muncii referitoare la munca suplimentara se deduc cateva elemente
importante:

- pe de o parte, este necesar acordul salariatului pentru a efectua munca suplimentara, angajatorul
neputand sa-l forteze pe acesta sa munceasca peste programul normal de lucru, decatin caz de forta majora,

- pe de alta parte, munca suplimentara impreuna cu cea prestata in timpul normal de lucru nu poate
depasi 48 de ore decat in conditiile stabilite de art.111 din Codul muncii.

Din toate aceste reglementari rezulta ca legiuitorul roman nu a prevazut o limita superioara a orelor
suplimentare, ceea ce inseamna ca salariatul isi poate da acordul sa presteze ore suplimentare pe parcursul
intregului an calendaristic, ajungandu-se astfel la 300 de ore, ceea ce consideram ca nu este in sensul
reglementarii comunitare.

Majoritatea statelor membre ale U.E. au inteles acest lucru si au limitat numarul orelor suplimentare
care se pot prestain mod legal intr-un an.

In Franta, spre exemplu, timpul normal de lucru este de 35 ore saptdamanal, dar durata maximéa de
munca este de 48 de ore saptamanal, iar durata medie este de 44 de ore, calculata pe o perioada de referinta
de 12 saptamani consecutive. Asadar, orele suplimentare pot fi prestate in limitele contingentului anual care
poate fi depasit sau redus prin acorduri colective.

In Elvetia lucrurile sunt si mai clare. Prin Legea federalad a muncii in industrie, artizanat si comert din
13 martie 1994, revizuita in 1998, munca suplimentara este limitata la 2 ore pe zi sau 170 ore anual. Tn Italia,
limita maxima a numarului de ore suplimentare este de 250 ore anual. (conform art.5 paragraful 3 al
Decretuluilege din 8 aprilie 2003).



<

UNIUNEA EUROPEANA GUVERNUL ROMANIEI Fondul Social European Instrumente Structurale Blocul National Sindical
MINISTERUL MUNCII, FAMILIEI POSDRU 2007-2013 20072013
$I PROTECTIEI SOCIALE
AMPOSDRU

Codul muncii roman nu reglementeaza in nici un fel munca suplimentara a salariatilor cu functie de
conducere, ceea ce implicitinseamna ca si acestor persoane li se aplica tot dispozitiile art..117-121.

Desi toti salariatii enumerati expres in art.294 din Cod au functii de conducere, in realitate atributiile si
responsabilitatile lor difera in cadrul societatilor in care activeaza. Astfel, daca unui sef de serviciu i se pot
aplica prevederile referitoare la munca suplimentara, credem ca unui presedinte de consiliu de administratie
nu ar trebui sa i se aplice aceleasi prevederi. De altfel, in conformitate cu directiva in materie, mai multe state
din U.E. au prevazut o serie de reglementari speciale in aceasta materie pentru salariatii cu functie de
conducere. Astfel, in Elvetia orele suplimentare ale salariatilor cu functie de conducere nu se compenseaza;
in Franta, salariatii cu funciii de conducere se impart in trei categorii fiecare categorie beneficiind de un
anumit regim aplicabil orelor suplimentare.

in ceea ce priveste situatiile in care poate fi prestatid munca suplimentara, Codul muncii roman

reglementeaza doua ipoteze: cand nu este necesar acordul salariatului (forta majora) si atunci cand este
necesar acest acord (in toate celelalte cazuri).

Consideram ca solutia ar fi trebuit sa fie una nuantata, legiuitorul avand posibilitatea de a alege cumva
interpreta reglementarea comunitara:

- fie alegand modelul elvetian, unde lucratorul este tinut sa execute munca suplimentara in masura
in care el poate sa si-o asume (conform art.321 din Codul obligatiilor). Orele suplimentare trebuie prestate la
cererea angajatorului si ininteresul acestuia, astfel incat orele suplimentare prestate de salariat la ini{iativa sa
nu intra in aceasta categorie. De asemenea, orele suplimentare trebuie sa fie ordonate de catre angajator din
timp, astfel incat, in cazul in care salariatului i se aduce la cunostinia ca trebuie sa efectueze ore
suplimentare, in aceiasi zi sa poata refuza acestlucru;

- fie dupa modelul francez unde orele suplimentare nu pot fi refuzate de salariat, ele fiind obligatorii
daca se incadreaza in limitele de contingent anual.

Curtea de Justitie s-a pronuntat asupra obligativitatii prestarii orelor suplimentare prin decizia din 8
februarie 2001 (Cauza C-350/99), fiind sesizata intr-o chestiune prejudiciala.

n speta, un salariat din Germania a refuzat sa presteze ore suplimentare, fapt pentru care a fost
concediat. Contractul sau de munca nu continea nici o referire la prestarea de ore suplimentare astfel incat s-
a pus problema daca este aplicabila Directiva 91/533. Curtea a considerat ca o clauza prin care se stabileste
ca salariatul este obligat sa presteze munca suplimentara la solicitarea angajatorului sau reprezinta un
element esential care trebuie adus la cunostinta in scris. Astfel, introducerea in contractul individual de munca
a unei clauze potrivit careia orele suplimentare trebuie prestate atunci cand angajatorul decide,
concretizeaza posibilitatea acordata de lege in acest sens.

Munca de noapte/munca in tura. in reguld generald, timpul de lucru normal pentru lucratorii de
noapte nu trebuie sa depaseasca, in medie, 8 ore intr-o perioada de 24 de ore. Lucratorii de noapte a caror
munca implica riscuri deosebite sau tensiuni psihice ori mentale importante nu trebuie sa lucreze mai mult de
8 ore In cursul unei perioade de 24 de ore, reglementarea (legala sau negociata) trebuind sa ia in considerare
efectele siriscurile inerente muncii pe timp de noapte.
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Codul muncii a reglementat prin art. 122-125 o serie de prevederi care sunt in concordanta cu
exigentele comunitare precum si cele internationale, respectiv Conventia nr.171 din 1990 a O.1. M.. Astfel,
munca de noapte este cea prestata intre orele 22.00-6.00, iar durata normala a muncii de noapte nu va depasi
8 ore intr-o perioada de 24 de ore. Angajatorul care utilizeaza frecvent munca de noapte are obligatia
informarii despre aceasta a inspectoratului teritorial de munca.

Desi atat Conventia OIM cat si legislatiile altor state europene fac referire la necesitatea consultarii
reprezentantilor salariatilor inainte de a introduce orare de munca de noapte, Codul muncii roman nu prevede

nimic in acest sens.

Repaosul zilnic de odihna pentru lucratori este de minim 11 ore consecutive.

Tn cursul unei perioade de 7 zile, lucratorul trebuie s& beneficieze de un repaus saptamanal, respectiv
de o perioada minima de odihna fara intrerupere de 24 de ore, carora li se adauga cele 11 ore de odihna
zilnica. Directiva in art.3 permite ca, in acest caz, sa poata fi utilizata o perioada de referinta care insa sa nu
depaseasca 14 zile.

Concediul anual. Statele membre trebuie sa garanteze oricarui lucrator dreptul de a beneficia de un
concediu anual platit de cel putin patru saptamani, potrivit legislatiei sau practicilor nationale. Aceasta
perioada minima de concediu anual platit nu poate fi inlocuita cu o indemnizatie decat in mod exceptional, in
cazul incetarii contractului individual de munca.

Legislatia romana raspunde, in linii generale, exigentelor comunitare. Potrivit art. 140 din Codul
muncii, durata minima a concediului de odihna anual platit este de 20 de zile lucratoare. Durata efectiva se
stabileste prin contractul individual de munca aplicabil, cu respectarea legii si a contractelor colective
aplicabile si se acorda proportional ca activitate prestata intr-un an calendaristic.

Sarbatorile legale in care nu se lucreaza, precum si zilele libere platite, stabilite prin contractul colectiv
de munca aplicabil, nu suntincluse in durata concediului de odihna anual.

Concomitent cu reducerea timpului de munca, ultimele decenii ale secolului XX au adus cu ele, ca
noutate, concediile de odihna de lunga durata platite si concediile sabatice, insa nici una din aceste masuri nu
adat, inca rezultatele scontate, respectiv crearea de noilocuri de munca.

Apartenenta Romaniei la Uniunea Europeana implica si aplicarea directa a unor norme referitoare la
timpul de munca si de odihna pentru anumite categorii de lucratori. Astfel, este aplicabil Regulamentul
nr.561/2006 de armonizare a anumitor dispozitii din domeniul social privind transportul rutier, de amendare a
Regulamentului nr.3821/85 si Regulamentul nr.2135/98 de abrogare a Regulamentului nr.3820/85 sau
operatiuni de transport rutier care fac obiectul Acordului european privind activitatea echipajelor vehiculelor
care efectueaza transporturi rutiere internationale
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2. Sanatatea si securitateain munca

In decursul existentei sale, O.I.M. a abordat problematica s&natétii si securitatii in munca sub mai
multe aspecte:

» Conventianr.102(1952) privind normele minime de securitate sociala; aceastd Conventie a fost ratificata
de Romania prin Legea nr.115/2009 partial, statul roman neacceptand obligatiile care decurg din Partea a
Vl-a,Prestatiiin caz de accidente si boli profesionale” si din Partea a IX-a ,Prestatii de invaliditate”.

» Conventia nr.121(1964) privitoare la despagubirile acordate in caz de accident de munca sau de boala

profesionala;

Conventianr.155(1981) privind securitatea si sanatatea muncitorilor;

Conventianr.161(1985) cu privire la serviciile de sanatate in munca;

Conventianr. 174(1993) cu privire la accidentele industriale majore;

YV V V V

Conventianr.176(1995) cu privire la sanatatea si securitatea lucratorilor in mine.

Séanatatea si securitatea la locul de munca au constituit elemente fundamentale ale politicii sociale si
au fost adoptate, treptat, incepand din secolul trecut, in statele ce aveau sa devina membre ale Comunitatilor
Europene. Odata cu constituirea comunitatilor europene, a devenit tot mai necesara - in conditiile in care
existau mari diferentjeri intre statele membren - 0 abordare globala a problemelor de sanatate si securitate la

locul de munca.

In 1978 a fost adoptat primul Program de actiune cincinal, care si-a propus ca obiectiv central
elaborarea unor dispozitii care sa asigure protectia contra substantelor periculoase.
Pentru realizarea acestui obiectiv, in 1980, prin Directiva-cadru 80/1.107/CEE, s-a statuat asupra

protectiei contra riscurilor rezultadnd din expunerea in timpul muncii la agenti chimici, fizici i biologici.

Tn aplicarea acestei directive au fost elaborate patru directive specifice:
- 82/602 privind protectia contra riscurilor de saturnism;

-83/477 asupra ambiantei;

- 86/188 asupra zgomotului;

- 88/364 asupra protectiei contra anumitor agenti.

Odata cu introducerea in Tratatul CEE a art.118A prin Actul Unic European, in 1987, politica
comunitara in materie de sanatate si securitate ia o turnura deosebita, urmarind, in principal, trei obiective:

- amplificarea eforturilor pentru a proteja sanatatea si securitatea lucratorilor la locul de munca;

- unificarea conditiilor pentru toti lucratorii, indiferent de statul membru in care acestia lucreaza;

- lupta contra dumpingului social odata cu crearea pieteiinterne.

Competentele Comunitatii sunt, dupa Actul Unic European, mult amplificate.
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In 1989, Consiliul a adoptat una din cele mai importante Directive-cadru nr. 89/391/CEE privind
punerea in aplicare a masurilor care privesc promovarea imbunatatirii sanatatii si securitatii lucratorului in
muncd, modificata prin Regulamentul 1882/2003 cu acelasi obiect de reglementare care a constituit baza
pentru adoptarea, ulterior, a 13 directive specifice care acopera fie sectoarele expuse accidentelor si bolilor
profesionale, fie protectia unor ramuri sau activitati profesionale, fie contra unor riscuri particulare cum ar fi
amianta.

Astfel, doua dintre ele cuprind reglementari referitoare la echipamentul de munca, iar celelalte 11
norme specifice privind securitatea muncii pe domenii economice sau in functie de factorii de risc (pentru
muncitorii din constructii care lucreaza pe santiere temporare sau mobile; Tn industria extractiva prin foraj; in
industria extractiva sub cerul liber sau in subteran; in industria pescuitului; impotriva riscurilor dorsolombare;

ariscurilor expunerii la agenti biologici; a riscurilor expunerii la agenti cancerigeni etc.).

In eforturile de armonizare a legislatiei nationale cu cea comunitard este necesar a fi observate
principiile incluse Tn aceasta Directiva-cadru:

- principiul responsabilitatii angajatorului pentru securitatea si sanatatea muncii;

- principiul asigurarii sanatatii si securitatii lucratorilor prin prevenirea riscurilor profesionale;

- principiul eliminarii, pe cat posibil, a factorilor de risc si de accident;

- principiul informarii, consultarii si participarii lucratorilor la activitatea de protectie a sanatatii si
securitatiiin munca;

- principiul formarii lucratorilor si a reprezentantilor acestora in sensul respectarii normelor de
sanatate si securitate in munca.

Ca de altfel toate directivele-cadru in materie sociala, Directiva 89/391/C.E.E. se aplica, deopotriva,
activitatii prestate atat in sectorul privat, cét si in cel public. Ea nu se aplica, din ratiuni evidente, fortelor
armate, politiei sau altor activitati specifice protecitiei civile, sectoare de activitate guvernate insa de norme
specifice restrictive.

Dupa cum am amintit mai sus, in baza art. 16 paragraful 1 al Directivei 89/391/C.E.E. au fost adoptate
ulterior directive specifice cum ar fi, spre exemplu, Directiva 89/655/C.E.E. privind cerintele minime de
securitate si sanatate pentru utilizarea de catre lucratori in timpul muncii a echipamentelor de protectie
individuala, preluata in varianta codificata Directiva 2000/104/CE, Directiva 91/383/CEE privind masurile de
promovare a sanatatii si securitatii in munca pentru lucratorii care au relatia de munca pe durata determinata
sau o relatie de munca interimara, Directiva 2000/54/CE cu privire la protectia lucratorilor in cazul expunerii la

agenti biologici in timpul muncii.

Codul muncii consacra un intreg titlu (Titlul V), sanatatii si securitatii in munca, stabilind o serie de
reguli generale (Capitolul I) Tntre care obligatiile si raspunderile angajatorului, reglementari speciale si masuri
pentru protejarea securitatii si sanatatii salariatilor, instituind comitetul de securitate si sanatate in munca
(capitolul Il) precum si masuri speciale de protectie a salariatilor prin servicii medicale (capitolul ll).
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materie si este armonizata cu Directiva-cadru 89/391/CEE.

Dispozitiile de principiu din Codul muncii se afla corelate cu o serie de reglementari in materie din care
amintim Legea nr. 346/2002 privind asigurarea pentru accidente de munca si bolile profesionale.

In vederea aderarii Romaniei la U.E. s-a inregistrat un proces de transpunere, pe calea hotararilor de
guvern, a directivelor specifice in materie. Astfel, prin H.G. nr.493/2006 au fost stabilite ceriniele minime de
securitate si sanatate referitoare la expunerea lucratorilor la riscurile generate de zgomot (transpune
Directiva 2003/10/CE), prin H.G. 971/2006 s-au reglementat cerinfele minime pentru semnalizarea de
securitate si/sau de sanatate la locul de munca (transpune Directiva 92/58/CEE), prin H.G. nr.1028/2006
privind cerinte minime de securitate si sanatate an munca referitoare la utilizarea echipamentelor cu ecran de
vizualizare (transpune Directiva nr.1090/270/CEE), prin H.G. nr.1091/2006 privind cerinfe minime de
securitate si sanatate pentru locul de munca (transpune Directiva 1089/654/CEE), prin H.G. nr. 1092/2006
privind protectia lucratorilor impotriva riscurilor legate de expunerea la agenti biologici in munca (transpune
Directiva 2000/54).

3.Protectia tinerilor in procesul muncii

Directiva Consiliului 94/33/CE din 24 iunie 1994 reprezinta un document de referinta pentru dreptul
social comunitar, o sinteza a preocuparilor in materie ale Uniunii Europene. Ea dezvolta o serie de norme de
principiu din Tratatul instituind Comunitatea Europeana, din Carta comunitara a drepturilor sociale
fundamentale ale lucratorilor din 1989, precum si din Conventia OIM nr.182(1999) privind interzicerea celor
mai grave forme de munca ale copiilor. Din punct de vedere al dreptului international al muncii, Directiva 94/33
reprezinta un progres substantial in structurarea unei conceptii coerente de protecitie a tinerilor, a copiilor si
adolescentilor.

Directiva 94/33/CE se aplica persoanelor sub 18 ani care au un contract de munca sau o relatie de
munca definita, ca atare, de normele statelor membre. Ea nu se aplica muncitorilor ocazionali sau de scurta
durata care privesc serviciile casnice prestate in gospodaria privata sau muncile considerate ca nefiind
daunatoare, grave sau periculoase in cadrul intreprinderilor familiale.

Directiva consfinteste, in prima sectiune, o serie de principii esentiale pentru dreptul social comunitar:

- interzicerea generala a muncii copiilor; varsta minima de admitere la munca salariala nu poate fi
inferioara celeila care inceteaza invatamantul obligatoriu, dar in niciun caz mai mica de 15 ani;

- munca desfasurata de copii si adolescenti trebuie sa fie strict reglementata si protejata;

- statul este chemat sa vegheze ca fiecare patron sa asigure tinerilor conditii de munca adaptate
varstei lor, fara a dauna securitatii si sanatatii sau dezvoltarii lor fizice, psihice, morale, sociale sau sa
compromita educatia acestora.

Este pentru prima data cand intr-un document international este definit tanarul ca fiind persoana in
varsta de panala 28 de ani, adolescentul intre 15 si 18 ani si copilul persoana panala 15 ani.
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Am putea deci aprecia ca, in ansamblul sau, Directiva 94/33/CE se constituie intr-un cod al muncii
special consacrat muncii tinerilor. Dupa cum se cunoaste insa, directiva nu este direct aplicabila in legislatia
interna, obiectivele sale sunt obligatoriu de atins de catre statele membre pe caile si prin mijloacele pe care le
cred de cuviinta.

Dispozitiile din Codul muncii suntin concordanta cu reglementarile comunitare in materie.

O serie din dispozitiile prevazute Tn aceasta Directiva au fost preluate prin H.G. nr.600/2007privind
protectia tinerilor la locul de munca care raspunde si exigentelor Directivei Consiliului nr.89/391/CEE privind
masuri pentru promovarea imbunatatirii sanatatji lucratorilor lalocul de munca.

Avand ca obiectiv transpunerea in normele interne a reglementarilor internationale si europene ale
muncii, consideram ca ar fi normal ca legiuitorul roman sa preia modelul francez si sa includa in Codul muncii

toate normele esentiale in materie.

4. Protectia lucratoarelor gravide, care au nascut sau care alapteaza

U.E. a adoptat Directiva 92/85/CEE privind aplicarea unei masuri de promovare a imbunatatirii
securitatiiin munca a lucratoarelor gravide, care au nascut sau care alapteaza.

Directiva defineste cele trei situatii in care se poate afla o lucratoare: este gravida, a nascut sau
alapteaza si statueaza asupra acelor masuri pe care trebuie sa le dispuna fiecare stat membru pentru ca
acestea sa nu fie utilizate la munca de noapte, de regula, sa stabileasca in favoarea acestora o reducere a
timpului de lucru efectiv, sa stabileasca prestatii adecvate pentru concediul de maternitate si posibilitatea ca
in cazul in care se considera lezate de nerespectarea dispozitiilor prescrise de directiva sa-si poata valorifica
drepturile Tn instanta. Potrivit directivei, concediul de maternitate trebuie sa fie de cel putin 19 saptamani
continue, repartizate inainte si dupa nastere.

Legislatia romana acoperea, in ansamblul sau, pana la ultimele modificari, exigentele directivei Tn
materie. Consideram ca, desi nu contravine formal reglementarii comunitare, OUG nr.111/2010 privind
concediul siindemnizatia lunara pentru cresterea copiilor, contravine spiritului acestei directive care

statueaza in sensul protejarii unei anumite valori, respectiv maternitatea.

5. Concilierearesponsabilitatilor profesionale cu cele familiale ale parintilor

Aceasta problema a facut obiectul de reglementare pentru Directiva 96/34/CEE cu privire la concediul
parental. Potrivit reglementarii comunitare, pot beneficia de acest concediu lucratorii care au un contract sau
o relatie de munca, cu ocazia nasterii sau adoptarii unui copil, pentru a se putea ocupa de cresterea si
ingrijirea lui, cel putin 3 luni pana la implinirea varstei de 8 ani. Lucratorul care va beneficia de acest concediu
are dreptul la mentinerea postului pe care I-a ocupat anterior sau daca acest lucru nu mai este posibil la un
post echivalent sau similar, iar solicitarea de concediu parental nu trebuie sub nici o forma sa constituie motiv

de desfacere a contractuluiindividual de munca.
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Bineinteles, directiva permite statelor membre ca impreuna cu partenerii sociali sa se stabileasca
masurile adecvate specifice fiecarui statin parte.

Desi institutia concediului paternal a fost introdusa in legislatia roméana prin Legea 210/1999 privind
concediul paternal, tara noastra este departe de a indeplini prevederile directivei.

Potrivit acestei legi, concediul paternal reprezinta o perioada de timp de 5 zile, platite de catre
angajator, care se acorda tatalui copilului pentru participarea acestuia la ingrijirea celui nou nascut si se
acordain primele 8 saptamani de la nastere.

6. Protectia persoanelor cu handicap

Aceasta afacut obiectul de reglementare pentru o recomandare si doua rezolutii comunitare.

Astfel, Recomandarea nr.86/379/CEE din 24 iulie 1986 cu privire la locurile de munca pentru
handicapati consacra principiul asigurarii unui tratament echitabil acestor persoane in materia locurilor de
munca si a formarii profesionale. Acest principiu se aplica in ceea ce priveste:

-accesullaunloc de munca silaformare profesionala, normala sau specifica;
- mentinerea in munca sau formare profesionala a acestor persoane;
- posibilitati de promovare si formare continua.

Politica tuturor statelor membre cu privire la persoanele cu handicap trebuie sa indeplineasca doua
conditii: pe de o parte eliminarea discriminarilor, pe de alta parte initierea unor actiuni pozitive cu privire la
stabilirea unor plafoane minime referitoare la locurile de munca pentru persoanele cu handicap in
intreprinderile publice sau private, alcatuirea unui ghid practic pentru ocuparea locurilor de munca pentru
persoanele cu handicap si, nu in ultimul rand, masuri de Tncurajare a intreprinderilor publice si private pentru a
crealocuri de munca pentru aceste persoane.

Rezolutia Consiliului si a reprezentantilor guvernelor statelor membre din 20 decembrie 1996
referitoare la egalitatea de sanse pentru persoanele cu handicap invita statele membre sa examineze daca
politica lor Tn acest domeniu permite persoanelor cu handicap sa participe la viata sociala, daca se suprima
orice obstacol in calea deplinei participari a persoanelor cu handicap si daca deschide toate aspectele sociale
la aceasta participare.

Rezolutia Consiliului din 17 iunie 1999 asupra egalitatii de sanse in materia locurilor de munca pentru
persoanele cu handicap invita tarile membre saia urmatoarele masuri:
- pe de o parte, in cadrul politicii nationale de ocupare a locurilor de munca, sa se puna accentul pe
promovarea locurilor de munca pentru persoanele cu dizabilitali si sa se elaboreze politici pozitive si
preventive adecvate favorizarii insertiei persoanelor cu handicap pe piata muncii,
- pe de alta parte, sa se foloseasca fondurile structurale europene cainitiativa pentru a promova egalitatea de
sanse in domeniul locurilor de munca pentru persoane cu handicap.
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Incadrarea in munca a persoanelor cu handicap in Romania se realizeaza prin Legea nr. 448 din 6
decembrie 2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap care reda partial
prevederile comunitare in materie.

in timp ce legislatia romana defineste sintagma persoand cu handicap, Directiva 2000/78/CE privind
crearea unui cadru general in favoarea egalitétii de tratament in ceea ce privegte incadrarea in munca gi
ocuparea fortei de munca, nu cuprinde o definitie a notiunii de handicap.

Tn aceste conditji, Curtea de Justitie a stabilit c pentru a putea combate orice formé de discriminare,
notiunea de handicap trebuie inteleasa ca vizdnd o limitare care rezulta de obicei, din deficiente
fizice,mentale sau psihice si care impiedica participarea persoanei in cauza la viata profesionala pentru o
perioada lunga de timp.

7.Egalitatea de sanse si tratament

In Monitorul Oficial al Romaniei, partea I, nr. 807 din 26 noiembrie 2009 a fost publicatd Hotararea
Guvernului nr. 1381 privind unele masuri de reorganizare in cadrul Agentiei Nationale pentru Egalitatea de
Sanse intre Femei si Bérbati. Reorganizarea Agentiei s-a facut in temeiul Legii nr. 329/2009, privind
reorganizarea unor autoritati si institutii publice, rationalizarea cheltuielilor publice, sustinerea mediului de
afaceri sirespectarea acordurilor-cadru cu Comisia Europeana si Fondul Monetar International.

Potrivit hotararii de Guvern, Agentia Nationala pentru Egalitatea de Sansa intre Femei si Barbati
(ANES), functioneaza cu un numar de 41 de posturi la nivel central, functionari publici si personal contractual,
inclusiv presedintele, prin desfiintarea structurilor teritoriale, ca urmare a reorganizarii activitatii.

Structura organizatorica, statul de functii si repartizarea numarului de posturi se aproba prin ordin al
ministrului Muncii, Familiei si Protectiei Sociale. incetarea raporturilor de munca sau de serviciu ale
personalului din cadrul structurilor teritoriale ca urmare a reorganizarii Agentiei se face in termen de 60 de zile
de la data intrarii in vigoare a hotararii. Reprezentant al Agentiei in teritoriu este presedintele comisiilor
judetene, respectiv a municipiului Bucuresti in domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati — care este
desemnat prin ordin al ministrului Muncii, Familiei si Protectiei Sociale. Hotararea a abrogat art. 4 alin. (2), art.
6, art. 8-10, art. 11 alin. (3) din Statutul Agentiei Nationale pentru Egalitatea de Sansa intre Femei si Barbati
(ANES).

Hotarareanr.237/24.03.2010, publicata in Monitorul Oficial 242 din 15 aprilie 2010, aproba Strategia
Nationala pentru Egalitatea de Sanse intre femei si barbati pentru perioada 2010-2012 si Planul General de

Actiuni. Egalitatea intre femei si barbati este un drept fundamental, o valoare comuna a Uniunii Europene sia
Romaniei si o conditie necesara pentru realizarea obiectivelor europene si nationale de crestere economica,
ocupare a fortei de munca si a coeziunii sociale. Institutia responsabila desemnata cu implementarea
Strategiei afost ANES.
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Obiectivul general consta in imbunatatirea cadrului de implementare a politicilor de egalitatea de gen
la nivelul tuturor politicilor si programelor nationale in vederea atingerii de facto a egalitatii intre femei si
barbati la toate nivelurile vietii economice, sociale, politice si culturale.

Obiective specifice:
> introducerea perspectivei de gen in educatia formala si nonformal3;
> combaterea stereotipurilor de gen din sistemul de Tnvatamant;
> reducerea diferentelor de gen in salarizare;
> Tncurajarea concilierii vietii de familie cu viata profesional3;
> promovarea perspectivei de gen in viata sociala;
> sensibilizarea mass-media cu privire la principiul egalitatii de sanse intre femei si barbatj;
> incurajarea participarii echilibrate a femeilor si barbatilor la toate nivelurile de luare a deciziei;

> implementarea si monitorizarea indicatorilor dezvoltati potrivit Platformei de actiune de la Beijing;
raportarea anuala a stadiului de implementare a actiunilor cuprinse in Planul general de actiuni pentru
implementarea Strategiei nationale pentru egalitatea de sanse intre femei si barbati pentru perioada
2010-2012 de toate institutiile cu responsabilitati in domeniu;

> evaluarea finala a Planului general de actiuni pentru implementarea Strategiei nationale pentru
egalitatea de sanse intre femei si barbati pentru perioada 2010-2012 de toate institutiile cu

responsabilitati in domeniu.

Strategia pentru perioada 2010-2012 Tsi propune sa raspunda prin masuri si activitati concrete
situatiilor problematice care au fost identificate de-a lungul timpului pe anumite directii de interventie
specifice, precum: educatia, piata muncii, viata sociala, roluri si stereotipuri de gen, participarea la procesul
deluare adeciziilor.

Activitatile prevazute in Planul General de Actiuni au ca grup tinta femeile aflate in situatie sau risc de
marginalizare, reprezentatii organizatiilor sindicale si ai organizatiilor patronale, angajati si angajatori, elevi si

studenti, educatori, profesori si reprezentanti mass-media.

In luna iunie 2010, "tindnd cont de constrangerile bugetare, dar si pentru incadrarea in fondurile
alocate, se impune o regandire a intregului sistem institutional si reorganizarea, in regim de urgenta, atat a
aparatului central al ministerului, cat si a tuturor institutiilor aflate in subordinea sau sub autoritatea sa",
Guvernul a adoptat Ordonanta de Urgenta 68/2010, publicata in Monitorul Oficial 446 din 1 iulie 2010, privind

aflate in subordinea, in coordonarea sau sub autoritatea sa.
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Prevederile Ordonantei de Urgenta 68/2010 stipuleaza in art. 2 alin. 1 reorganizarea Ministerului
Muncii, Familiei si Protectiei Sociale in sensul reducerii de posturi, prin preluarea activitatii Autoritatii
Nationale pentru Protectia Familiei si a Drepturilor Copilului, a Agentiei Nationale pentru Egalitatea de Sanse
intre Femei si Barbati, a Autoritatii Nationale pentru Persoanele cu Handicap, cat si activitatea Institutului
National pentru Combaterea Excluziunii Sociale a Persoanelor cu Handicap, institutii publice care se
desfiinteaza.

Tot Ordonanta de Urgenta 68/2010 prevede la Art. 6.

“La data intrarii in vigoare a prezentei ordonante de urgenta se abroga:

b) art. 24-30 din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati,
republicata, in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 150 din 1 martie 2007;”
Practic s-au abrogat articolele referitoare a organizarea si functionarea ANES.

Parlamentul European a precizatin Rezolutia sa din 17 iunie 2010 ca actuala crizd economica si
financiara nu poate si nu trebuie sa fie un motiv pentru incetinirea progresului facut in sensul
implementarii politicilor privind egalitatea de sanse.

Legea 202/2002, republicata in Monitorul Oficial, Partea | nr. 150 din 01/03/2007
a fost emisa in vederea promovarii egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati, eliminandu-se

orice tip de discriminare pe criteriu de sex din toate sferele vietii publice.

Legea 202/2002 transpuneain legislatia nationala urmatoarele directive:

1. Directiva Consiliului nr. 76/207/CEE din 9 februarie 1976 pentru implementarea principiului egalitatii de
tratament pentru barbati si femei referitor la accesul la ocupare, pregatire profesionala, promovare si conditii
de munca, publicata in Jurnalul Oficial al Comunitatilor Europene (JOCE) nr. L 39 din 14 februarie 1976, cu
modificarile si completarile aduse prin Directiva Parlamentului European si a Consiliului nr. 2002/73/CE
din 23 septembrie 2002, publicatd in Jurnalul Oficial al Comunitatilor Europene (JOCE) nr. L 269 din 5
octombrie 2002;

2. art. 1, 2,4, 5, 6si7 din Directiva 75/117/CEE din 10 februarie 1975 pentru aplicarea principiului platii
egale pentru femei si barbati, publicata in Jurnalul Oficial al Comunitatilor Europene (JOCE) nr. L 45 din 19
februarie 1975;

3. art. 10 si 12 din Directiva Consiliului nr. 92/85/CEE din 19 octombrie 1992 privind implementarea
masurilor de incurajare a imbunatatirii securitatii si sanatatii in munca a lucratoarelor gravide, Iauze sau care
alapteaza;

4. Directiva 97/80/CE din 15 decembrie 1997 privind sarcina probatorie in cazurile de discriminare bazata
pe criteriul de sex, publicata in Jurnalul Oficial al Comunitatilor Europene (JOCE) nr. L 14 din 20 ianuarie 1998;
5. Clauza 2, pct. 5 si 6 din Directiva Consiliului nr. 96/34/CE din 3 iunie 1996 privind Acordul-cadru referitor
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la concediul pentru cresterea copilului, incheiat de UNICEF, CEIP si CES, publicatd in Jurnalul Oficial al
Comunitatilor Europene (JOCE) nr. L 145 din 19 iunie 1996;

6. Directiva 86/613/CEE din 11 decembrie 1986 privind aplicarea principiului egalitatii de tratament intre
barbati si femei angajati intr-o activitate independenta, inclusiv agricold, precum si protectia lucratoarelor
independente in timpul sarcinii si al maternitatii.

Legea se aplica in domeniile muncii, sanatatii, culturii si informarii, politicii, participarii la decizie,
furnizarii si accesului la bunuri si servicii precum si in alte domenii reglementate prin legi speciale. Articolul 24
al acestei legi stipuleaza infiintarea Agentiei Nationale pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati
(ANES) ca organ de specialitate al administratiei publice centrale, cu personalitate juridica, finantata de la
bugetul de stat, aflatd in subordinea Ministerului Muncii, Solidaritatii Sociale si Familiei. Rolul Agentiei, in
conformitate cu textul legii, a fost acela de a "asigura integrarea perspectivei de gen in toate politicile si
programele nationale", monitorizadnd participarea femeilor si barbatilor la activitatea decizionala, in
administratia publica, la nivel central silocal, in sfera economica, sociala si politica.

Mai mult, functia Agentiei facea referire la fundamentarea, elaborarea si aplicarea strategiei
Guvernului in domeniul egalitdti de sanse, de armonizare a cadrului legislativ roméanesc cu normele
europene, si de autoritate n stat, prin controlul aplicarii principiului egalitatii de tratament si a functionarii
organismelor din subordinea sa (Comisia Nationald Tn domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati -
CONES si Comisiile din fiecare judet - COJES).

Este important de mentionat colaborarea permanenta a Agentiei cu partenerii sociali la elaborarea si
implementarea politicilor publice n vederea realizarii egalitatii de tratament, dar si faptul ca era mandatata in
primirea de reclamatii privind incalcarea principiului egalitatii de sanse din partea persoanelor fizice sau
juridice sitransmiterea lor catre institutiile competente, spre solutionare.

Activitatea ANES avea in vedere asigurarea dezvoltarii unei societati democratice si tolerante, care sa
permita participarea tuturor persoanelor, indiferent de sex, la viata publica din Romania. Noul statut al ANES
stabileste reguli privind cooperarea autoritatilor cu competente in asigurarea cadrului necesar eliminarii
formelor de discriminare bazate pe criteriul sex, precum si proceduri clare care sa contribuie la intelegerea de
catre cetatenii romania drepturilor si obligatiilor care le revin.

Actul normativ aprobat vizeaza respectarea si aplicarea prevederilor in domeniu Tn vederea
promovarii principiului egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati si de eliminare a discriminarii
directe siindirecte bazata de criteriul sex.

ANES se afla in subordinea Ministerului Muncii, este finantata de la bugetul de stat si poate
beneficia de donatii, sponsorizari si fonduri externe rambursabile si nerambursabile. ANES
elaboreaza si aplica strategiile si politicile Guvernului in domeniul egalitatii de sanse, in concordanta
cureglementarile Uniunii Europene in domeniu.
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Principalele atributii ale ANES, conform in statutului Agentiei Nationale pentru Egalitatea de Sanse
intre Femei si Barbati (ANES) aprobatin 2007, ar trebui safie:

- Elaboreaza tematica anuala a studiilor, cercetarilor si analizelor privind egalitatea de sanse si de

tratament intre barbati si femei, in vederea eliminarii discriminarii dupa criteriul sex;

- Promoveaza programe, propune si implementeaza proiecte de colaborare internationala in domeniu
si urmareste respectarea conventiilor internationale in domeniul egalitatii de sanse intre barbati si

femei, la care Roméania este parte, precum si ansamblul reglementarilor comunitare;
- Dezvoltarelatii cu organismele similare in domeniul sau de activitate din alte tari;

- Participa la elaborarea tematicii instrumentelor curriculare ale furnizorilor de servicii instructiv-

educative, de formare si de perfectionare, autorizati conform legii

- Indruma, coordoneaza si verificd modul de aplicare a dispozitiilor legale de cétre structurile specifice
cu atributii In domeniu egalitatii de sanse din institutiile aflate in subordinea MMFES;

- Organizeaza cursuri de formare profesionala in domeniul aplicarii principiului egalitatii de sanse si de
tratament intre barbati si femei a functionarilor publici si a salariatilor institutiilor sau organismelor
publice sau private la cererea persoanelor discriminate, ANES are calitate procesuala activa in justitie
si poate asista in cadrul procedurilor administrative aceste persoane;

- primeste sesizarile/reclamatiile persoanelor care se considera discriminate dupa criteriul sex si le
trimite institutiilor competente, in vederea solutionarii si aplicarii sanctiunii coordoneaza activitatea
compartimentelor existente la nivel teritorial asigura utilizarea eficienta a fondurilor destinate

activitatii, inclusiv a fondurilor structurale, pentru sustinerea egalitatii de gen.

Asadar, prin decizia de a desfiinta ANES, se incalca toate documnetele enumerate mai sus, avand in
vedere ca rolul ANES era acela de a transpune si de a implementa prevederile unor documente

internationale.
Directiva 2000/78/CE de creare a unui cadru general in favoarea egalitafii de tratament in ceea ce

priveste incadrarea in munca si ocuparea for{ei de munca a fost adoptata in 27 noiembrie 2000.

O versiune detaliata a implementarii Directivei 78 poate fi consultata in Raportul privind implementarea Directivei cadru (2000/78/CE) in Romania 2003-2010
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Guvernul Roméniei a adoptat Ordonanta nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare in 31 august 2000. Ordonanta a fost publicata in Monitorul Oficial al Romaniei,
Partea I, nr. 781 din 2 septembrie 2000 si a fost aprobata cu modificari si completari prin Legea nr.
48/2002, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Parteal, nr. 69 din 31 ianuarie 2002.

Ulterior adoptarii si aprobarii prin lege, O.G. nr. 137/2000 a mai fost modificata si completata prin:

{1 Ordonanta Guvernului nr. 77/2003 pentru modificarea si completarea O.G. nr. 137/2000,
publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 619 din 30 august 2003, aprobata cu
modificari si completari prin Legea nr. 27/2004, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei,
Parteal, nr. 216 din 11 martie 2004;

[1 Legea nr. 324/2006 pentru modificarea si completarea O.G. nr. 137/2000, publicata in
Monitorul Oficial al Romaniei, Parteal, nr. 626 din 20 iulie 2006;

[l Ordonanta de Urgenta nr. 75 din 11 iunie 2008 privind stabilirea de masuri pentru
solutionarea unor aspecte financiare in sistemul justitiei, publicata in Monitorul Oficial nr.
462 din 20 iunie 2008, aprobata prin Legea nr. 76 din 1 aprilie 2009, publicata in Monitorul
Oficial nr. 231 din 8 aprilie 2009.

Legea nr. 324/2006 pentru modificarea si completarea O.G. nr. 137/2000 stipuleaza ca ,transpune
prevederile Directivei Consiliului 2000/43/CE privind aplicarea principiului egalitatii de tratament intre
persoane, fara deosebire de origine cadru sau etnica, publicata in Jurnalul Oficial al Comunitatilor Europene
(JOCE) nr.L180 din 19 iulie 2000, si prevederile Directivei Consiliului 2000/78/CE de creare a unui cadru
general in favoarea egalitatii de tratament, in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei
de munca, publicata in Jurnalul Oficial al Comunitatilor Europene (JOCE) nr. L303 din 2 decembrie
2000".
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I. Conceptul de discriminare in Directiva cadru (ARTICOLUL 2) silegea nationala
1. DISCRIMINAREA DIRECTA IN DIRECTIVA CADRU

Potrivitart. 2 alin.1 si alin.2 lit. a din Directiva cadru:

,(1) In sensul prezentei directive, prin principiul egalitiitii de tratament se intelege absenta
oricarei discriminari directe sau indirecte, bazate pe unul din motivele mentionate la
articolul 1 (n.n. religie sau convingeri, dizabilitate, varsta sau orientare sexuald)

(2) Insensul alineatului (1):

(a) o discriminare directa se produce atunci cind o persoana este tratata intr-un mod mai
putin favorabil decét este, a fost sau va fi tratata intr-o situatie aseméinatoare o alta persoana,

pebaza unuia dintre motivele mentionate la articolul 1.”

1.1. DISCRIMINAREA DIRECTA IN LEGEANATIONALA

1.1.1. Potrivit art. 1 alin. 2 si alin.3 din O.G. nr. 137/2000 republicata principiul egalitatii intre cetateni, al
excluderii privilegiilor si discriminarii sunt garantate in exercitarea drepturilor si privesc

persoane aflate in situatii comparabile.

1.1.2. Conceptul de discriminare este definit in Art. 2 din O.G. nr. 137/2000 republicata. Art. 2 alin. 1 din O.G.
nr. 137/2000 interzice discriminarea pe baza unor criterii cuprinse intr-o lista neexhaustiva, intre
altele religie, convingeri, varsta, orientare sexuala sau handicap.

”(1)(...) prin discriminare se intelege orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta,
pe baza de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala, convingeri, sex, orientare
sexuala, varsta, handicap, boald cronicd necontagioasa, infectare HIV, apartenentd la o
categorie defavorizata, precum si orice alt criteriu care are ca scop sau efect restrangerea,
inlidturarea recunoasterii, a folosintei sau a exercitarii, in conditii de egalitate, a drepturilor
omului si a libertatilor fundamentale sau a drepturilor recunoscute de lege, in domeniul

politic, economic, social si cultural sau in orice alte domenii ale vietii publice”.
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2. DISCRIMINAREA INDIRECTA IN DIRECTIVA CADRU

2.1. PotrivitArt. 2 alin.2 lit. b din Directiva cadru:

(b) o discriminare indirecta se produce atunci cand o dispozitie, un criteriu sau o practica aparent
neutra poate avea drept consecintd un dezavantaj special pentru persoane de o anumita
religie sau cu anumite convingeri, cu un anumit handicap, de o anumita varsta sau de o
anumita orientare sexuala, in raport cu alta persoana, cu exceptia cazului in care: (i) aceasta
dispozitie, acest criteriu sau aceastd practicd este obiectiv justificatd de un scop legitim, iar
mijloacele de realizare a acestui scop sunt adecvate si necesare sau (ii) in cazul persoanelor cu un
anumit handicap, angajatorul sau oricare persoane sau organizatie care intra sub incidenta prezentei
directive, are obligatia, in temeiul legislatiei nationale, sd ia masuri adecvate in conformitate cu
principiile prevazute la articolul 5, cu scopul de a elimina dezavantajele care rezulta din aceasta

dispozitie, acest criteriu sau aceasta practica.

2.1. DISCRIMINAREA INDIRECTA IN LEGEANATIONALA

2.1.1. Conceptul de discriminare indirecta a fost introdus in legislatia anti-discriminare prin Ordonanta de
Guvern nr. 77 din 28 august 2003 pentru modificarea si completarea O.G. nr. 137/2000,
publicata in Monitorul Oficial nr. 619 din 30 august 2003, fiind reglementatin Art. 2 alin.3.

2.2.2. PotrivitArt. 2 alin.3din O.G. nr. 137/2000 republicata:

Sunt discriminatorii, potrivit prezentei ordonante, prevederile, criteriile sau practicile
aparent neutre care dezavantajeaza anumite persoane, pe baza criteriilor prevazute la alin.
(1), fata de alte persoane, in afara cazului in care aceste prevederi, criterii sau practici sunt
justificate obiectiv de un scop legitim, iar metodele de atingere a acelui scop sunt adecvate si

necesare.
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3.HARTUIREAIN DIRECTIVA CADRU

3.1. PotrivitArt. 2 alin.3 din Directiva cadru

(3) Hartuirea este consideratd o forma de discriminare, in sensul alineatului (1), atunci cand se
manifestd un comportament indezirabil legat de unul din motivele prevazute la articolul 1,
care are ca scop sau ca efect lezarea demnitatii unei persoane si crearea unui mediu de
intimidare, ostil, degradant, umilitor sau ofensator. In acest context, notiunea de hirtuire poate

fi definita in conformitate cu legislatiile si practicile nationale ale statelor membre”.

3.1.HARTUIREAIN LEGEANATIONALA

3.1.1. Conceptul de harfuire a fost introdus explicit in legislatia nationala prin Legea nr. 27 din 5 martie 2004
privind aprobarea O.G. nr. 77/2003 pentru modificarea si completarea O.G. nr. 137/2000,
publicata in Monitorul Oficial nr. 216 din 11 martie 2004.

3.1.2. Potrivitart. 2 alin.5 din O.G. nr. 137/2000 republicata:
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4.DISPOZITIADE ADISCRIMINAIN DIRECTIVA CADRU

4 1. PotrivitArt. 2 alin.4 din Directiva cadru:
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(4) Dispozitia de a discrimina fati de persoane pe baza oricaruia dintre motivele previazute

in articolul 1 este considerata discriminare in sensul alineatului (1).

4.1.DISPOZITIADE ADISCRIMINAIN LEGEANATIONALA

4.1.1. O.G. nr. 137/2000 in forma sa initiala, publicata in Monitorul Oficial nr. 781 din 2 septembrie 2000,
prevedea in art. 2 alin.3 urmatoarele: ,Dispozitiile sau, dupa caz, reglementarile unei persoane

fizice sau juridice, care genereaza efectele enuntate in alin. (2), antreneaza raspunderea

contraventionala a persoanei fizice sau juridice, daca nu intra sub incidenta legii penale”. Art. 2
alin.3 din O.G. nr. 137/2000 a fost abrogat prin Legea nr. 48 din 16 ianuarie 2002 pentru
aprobarea O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare,

publicata in Monitorul Oficial nr. 69 din 31 ianuarie 2002.

4.1.2. Conceptul de ordin/dispozitie de a discrimina a fost introdus prin Legea nr. 27 din 5 martie 2004 privind
aprobarea O.G. nr. 77/2003 pentru modificarea si completarea O.G. nr. 137/2000, publicata in

Monitorul Oficial nr. 216 din 11 martie 2004.

PotrivitArt. 2 alin. 2din O.G. nr. 137/2000 republicata:

(2) Dispozitia de a discrimina persoanele pe oricare dintre temeiurile prevazute la alin. (1)

este considerata discriminare in intelesul prezentei ordonante.
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lll. Domeniul de aplicare al Directivei cadru (ARTICOLUL 3) silegea nationala de transpunere
1. DOMENIUL DEAPLICARE AL DIRECTIVEI CADRU

3.1.1. Potrivitart. 3, Directiva 2000/78/CE se ,aplica tuturor persoanelor, atat din sectorul public,
catsidin cel privat, inclusiv organismelor publice, in ceea ce priveste:

(a) conditiile de acces la angajare, la activitati neretribuite sau la munca, inclusiv criteriile de
selectie si conditiile de recrutare, oricare ar fi ramura de activitate si la toate nivelurile ierarhiei
profesionale, inclusiv in materie de promovare;

(b) accesul la toate tipurile si la toate nivelurile de orientare si de formare profesionald, de
perfectionare si de recalificare, inclusiv dobandirea unei experiente practice;

(¢) conditiile de incadrare si munca, inclusiv conditiile de concediere si remunerare;

(d) afilierea la si angajarea intr-o organizatie a lucratorilor sau patronatului, sau orice
organizatie ai carei membri exercitd o anumita profesie, inclusiv avantajele obtinute de acest

tip de organizatie.

2. DOMENIUL DE APLICARE AL LEGIINATIONALE DE TRANSPUNERE (PARTEA GENERALA)

3.2.1. Potrivit art. 3 din Capitolul | (Principii si definitii) al O.G. nr. 137/2000 republicata, ,Dispozitiile
ordonantei se aplica tuturor persoanelor fizice sau juridice, publice sau private, precum si
institutiilor publice cu atributii in ceea ce priveste:

a) conditiile de incadrare in munca, criteriile si conditiile de recrutare, de selectare si de
promovare, accesul la toate formele si nivelurile de orientare, de formare si de perfectionare
profesionala;

b) protectia sisecuritatea sociala;

¢) serviciile publice sau alte servicii, accesul la bunuri si facilitati;

d) sistemul educational;

e) asigurarea libertatii de circulatie;

f) asigurarea linistii si ordinii publice;

g) alte domenii ale vietii sociale”.
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3.DOMENIUL DEAPLICARE AL LEGIINATIONALE DE TRANSPUNERE (PARTEA SPECIALA)

3.3.1. Capitolul Il (Dispozitii speciale) al Ordonantei nr. 137/2000 republicata este structurat in 5 sectiuni care
se refera la Egalitatea in activitatea economica si in materie de angajare, accesul la bunuri si la servicii,
accesul la educatie, libertatea de circulatie si dreptul la demnitate personala.

3.3.2. Sectiunea |, ,,Egalitatea in activitatea economica si in materie de angajare si profesie”,
reglementeaza aspecte ce privesc: participarea la o activitate economica a unei persoane ori alegerea sau
exercitarea libera a unei profesii;

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

b. stabilirea si modificarea atributiilor de serviciu, a locului de munca sau a salariului;

c. acordarea altor drepturisociale decat cele reprezentand salariul;

d. formarea, perfectionarea, reconversia si promovarea profesionala;

e. aplicarea masurilor disciplinare;

1. dreptul de aderarela sindicat siaccesul la facilitatile acordate de acesta;

f. orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare;

g. refuzul uneipersoane fizice sau juridice de a angaja in munca,

h. conditionarea ocuparii unui post prin anunt sau concurs, lansat de angajator ori de catre
reprezentantul acestuia;

i. prestatiile sociale acordate.

3.3.3. Sectiunea a ll-a, ,,Accesul la serviciile publice administrative si juridice, de sanatate,

la alte servicii, bunuri si facilitati”’, reglementeaza aspecte ce privesc:

a. refuzarea acordarii serviciilor publice administrative si juridice;

b. refuzarea accesului unei persoane sau unui grup de persoane la serviciile de sinatate publica
— alegerea medicului de familie, asistentd medicala, asigurarile de sandtate, serviciile de
urgentd sau alte servicii de sdnatate;

¢. refuzul de avinde sau de ainchiria un teren sau imobil cu destinatie de locuinta;

d. refuzulde aacordaun credit bancar saude aincheia orice alt tip de contract;

e. refuzarea accesului unei persoane sau unui grup de persoane la serviciile oferite de teatre,
cinematografe, biblioteci, muzee si expozitii;

f. refuzarea accesului unei persoane sau unui grup de persoane la serviciile oferite de magazine,
hoteluri, restaurante, baruri, discoteci sau de orice alti prestatori de servicii, indiferent daca
sunt in proprietate privata ori publica;

g. refuzarea accesului unei persoane sau unui grup de persoane la serviciile oferite de
companiile de transport in comun — prin avion, vapor, tren, metrou, autobuz, troleibuz,
tramvai, taxi sau prin alte mijloace;

h. refuzarea acordarii pentru o persoana sau un grup de persoane a unor drepturi sau facilitati.
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3.3.4. Secfiunea a lll-a, ,,Accesul la educatie”, reglementeaza aspecte ce privesc

a. refuzarea accesului unei persoane sau unui grup de persoane la sistemul de educatie de stat
sau privat;

b. orice ingradiri in procesul de infiintare si de acreditare a institutiilor de invatamant infiintate in
cadrul legislativ in vigoare.

3.3.5. Sectiunea a IV-a, ,Libertatea de circulatie, dreptul la libera alegere a domiciliului si accesul in
locurile publice”, reglementeaza aspecte ce privesc:

a. comportamente constdnd in determinarea parasirii domiciliului, in deportare sau in
ingreunarea conditiilor de viata si de trai cu scopul de a se ajunge la renuntarea la domiciliul
traditional al unei persoane sau al unui grup de persoane, aparfindnd unei anumite rase,
nationalitati, etnii sau religii, respectiv al unei comunitati, fara acordul acestora.

b. comportamente care au ca scop mutarea sau alungarea unei persoane sau unui grup de persoane
dintr-un cartier sau dintr-un imobil din cauza apartenentei acestuia la o anumitd religie,
respectiv din cauza convingerilor, varstei, sexului sau orientarii sexuale a persoanelor in cauza.

c. Interzicereaaccesuluiuneipersoane sau al unui grup de persoane in locurile publice.

3.3.6. Sectiunea a V-a, ,,Dreptul la demnitatea personala”, reglementeaza aspecte ce privesc:

a. comportamente manifestate in public, avand caracter de propaganda nationalist-sovina, de
instigare la urd cadru sau nationala, ori acel comportament care are ca scop sau vizeaza
atingerea demnitatii ori crearea unei atmosfere de intimidare, ostile, degradante, umilitoare sau

ofensatoare, Indreptat impotriva unei persoane, unui grup de persoane sau unei comunitati
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IV. Cerinte ocupationale specifice in Directiva cadru (ARTICOLUL 4) si legea nationala de

transpunere

1. CERINTE OCUPATIONALE SPECIFICE iN DIRECTIVA CADRU
4.1.1. Articolul 4 din Directiva cadru reglementeaza conceptul de ,Cerinte ocupationale”. Potrivit art. 4 din
Directiva cadru:

1. Fara sa aduca atingere art. 2 alin. (1) si (2), statele membre pot sa prevada ca un tratament
diferentiat bazat pe o caracteristica legatd de unul dintre motivele mentionate la art. 1 nu
constituie o discriminare atunci cand, avaind in vedere natura unei activitati profesionale sau
conditiile de exercitare a acesteia, caracteristica in cauza constituie o cerintid profesionala

esentiala si determinanta, astfel incat obiectivul sa fie legitim, iar cerinta sa fie proportionala

2. Statele membre pot mentine in legislatia lor nationala in vigoare la data adoptarii prezentei
directive sau sa prevada intr-o legislatie viitoare (reluand practicile nationale existente la data
adoptarii prezentei directive) dispozitii in temeiul carora, in cazul activitatilor profesionale ale
bisericilor si ale altor organizatii publice sau private a caror etica profesionala este bazata pe
religie sau convingeri, un tratament diferentiat bazat pe religia sau convingerile unei persoane
nu constituie o discriminare atunci cand, prin natura acestor activitati sau prin contextul in care
sunt exercitate, religia sau convingerile constituie o cerinta profesionala esentiala, legitima si
justificata in privinta eticii organizatiei. Acest tratament diferentiat trebuie exercitat cu
respectarea dispozitiilor §i principiilor constitutionale ale statelor membre, precum si a
principiilor generale de drept comunitar, sinu va fi justificatd o discriminare bazata pe un alt motiv
Cu conditia ca dispozitiile sa fie respectate in restul situatiilor, prezenta directiva este cea care, fara
sd aduca atingere dreptului bisericilor si al altor organizatii publice sau private a caror etica este
bazata pe religie sau convingeri, actionand in conformitate cu dispozitiile constitutionale si
legislative nationale, sa solicite personalului care lucreaza pentru ele o atitudine de buna-credinta

side loialitate fata de etica organizatiei.
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2. CERINTE OCUPATIONALE SPECIFICE IN LEGEANATIONALA

4.2.1. Sectiunea | din Capitolul Il al O.G. nr. 137/2000 republicata reglementeaza domeniul egalitatii in
activitatea economica si in materie de angajare si profesie. in continutul articolelor 5-8 din O.G. nr. 137/2000
sunt reglementate contraventiji cu privire la conditionarea participarii la o activitate economica sau a alegerii
ori exercitarii unei profesii; discriminarea in ceea ce priveste raporturile de munca, drepturile salariale ori alte
drepturi, atributiile de serviciu, formarea profesionala, masuri disciplinare, aderarea la un sindicat; refuzul de
angajare si anunturile de angajare, prestatiile sociale (pentru detalii a se vedea Anexa Ordonantei nr.
137/2000 republicata).

4.2.2.Tn acest context, Art. 9 din O.G. nr. 137/2000 republicata stipuleaza ca:

Prevederile art. 5-8 nu pot fi interpretate in sensul restrangerii dreptului angajatorului de a refuza
angajarea unei persoane care nu corespunde cerintelor ocupationale in domeniul respectiv, atat
timp cat refuzul nu constituie un act de discriminare in sensul prezentei ordonante, iar
aceste masuri sunt justificate obiectiv de un scop legitim si metodele de atingere a acelui scop

sunt adecvate si necesare.

3.LEGEANATIONALA PRIVIND LIBERTATEA RELIGIOASA

4.3.1. Legiuitorul romén a adoptat Legea nr. 489 din 28 decembrie 2006 privind libertatea religioasa si regimul
general al cultelor, publicata in Monitorul Oficial nr. 11 din 8 ianuarie 2007. Art. 23 alin.1 din Legea nr.
489/2006 reglementeaza angajarea personalului cultelor religioase recunoscute potrivit legii.

4.3.2. Potrivit Art. 8 alin.1 si alin.3 din Legea nr. 489/2006 ,Cultele recunoscute sunt persoane juridice de
utilitate publica. Ele se organizeaza si functioneaza in baza prevederilor constitutionale si ale prezentei legi,
in mod autonom, potrivit propriilor statute sau coduri canonice. Cultele funcfioneaza cu respectarea
prevederilor legale si in conformitate cu propriile statute sau coduri canonice, ale caror prevederi sunt
aplicabile propriilor credinciosi”.

4.3.3. PotrivitArt. 23 alin.1 din Legea nr. 489/2006:

Cultele 1si aleg, numesc, angajeaza sau revoca personalul potrivit propriilor statute, coduri

canonice sau reglementari.
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4.3.4. De asemenea, potrivitArt. 32 din legea nr. 489/2006:

(1) In invatimantul de stat si particular, predarea religiei este asiguratd prin lege cultelor
recunoscute. (2) Personalul didactic care preda religia in scolile de stat se numeste cu acordul
cultului pe care il reprezinta, in conditiile legii. (3) In cazul in care un cadru didactic sivarseste
abateri grave de la doctrina sau morala cultului, cultul ii poate retrage acordul de a preda religia,
fapt ce duce la desfacerea contractului individual de munca. (4) La cerere, in situatia in care
conducerea scolii nu poate asigura profesori de religie apartinand cultului din care fac parte elevii,

acestia pot face dovada studierii religiei proprii cu atestat din partea cultului caruia 1i apartin.

V. Adaptare rezonabila pentru persoane cu dizabilitati (ARTICOLUL 5) silegea nationala
1. ADAPTARE REZONABILA iN DIRECTIVA CADRU

5.1.1. Art. 5din Directiva reglementeaza conceptul de adaptare rezonabila si stipuleaza ca:

In scopul garantirii principiului egalititii de tratament fatid de persoanele cu handicap, sunt
prevazute amenajari corespunzatoare. Aceasta inseamna cd angajatorul ia masuri
corespunzaitoare, in functie de nevoi, intr-o situatie concreta, pentru a permite unei persoane cu
handicap sa aiba acces la un loc de munca, sa 1l exercite sau s avanseze, sau sa aiba acces la
formare, cu conditia ca aceste masuri sd nu presupund o sarcind disproportionatd pentru angajator.
Aceasta sarcind nu este disproportionatd atunci cand este compensata in mod suficient prin masuri

existente in cadrul politicii statului membru in cauza, in favoarea persoanelor cu handicap.

2. ADAPTAREA REZONABILA IN LEGEANATIONALA

5.2.1.0.G. nr. 137/2000 republicata nu contine o prevedere explicita referitor la adaptarea rezonabila.
3.LEGEAPRIVIND DREPTURILE PERSOANELOR CU HANDICAP

5.2.2. Conceptul adaptarii rezonabile la locul de munca este expresis verbis inclus in Art. 5 pct.4 din Legea nr.

448 din 6 decembrie 2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap

(lege republicata cu modificari si completari ulterioare).
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Prin adaptare rezonabila la locul de munca se intelege ,.totalitatea modificarilor facute de
angajator pentru a facilita exercitarea dreptului la muncd al persoanei cu handicap;
presupune modificarea programului de lucru, achizitionarea de echipament, dispozitive si

tehnologii asistive si alte masuri asemenea”.

5.2.3. De asemenea, potrivitart. 6 lit.c siArt. 83 alin.1 lit. b din Legea nr. 448/2006:

Persoanele cu handicap aflate in cautarea unui loc de munca sau incadrate iIn munca beneficiaza de

dreptul la adaptare rezonabila la locul de munca.

VI. Actiunea pozitiva in Directiva cadru (ARTICOLUL 7) si legea nationala de transpunere
1.ACTIUNEA POZITIVAIN DIRECTIVA CADRU

6.1.1. Art. 7 din Directiva cadru reglementeaza conceptul de actiune pozitiva si masuri specifice si stipuleaza

ca:

Pentru a se asigura deplina egalitate in viata profesionald, principiul egalitatii de tratament nu
impiedica nici un stat membru sa mentina sau sa adopte masuri specifice destinate a preveni
sau compensa dezavantajele legate de unul din motivele prevazute la articolul 1.

In ceea ce priveste persoanele cu handicap, principiul egalititii de tratament nu aduce atingere
dreptului statelor membre de a mentine sau de a adopta dispozitii privind protectia sanatatii
si a securitatii la locul de munca si nici masurilor privind crearea sau mentinerea de dispozitii

sau de facilitati in vederea salvgardarii sau Tncurajarii integrarii acestora in campul muncii.

2.ACTIUNEAPOZITIVA IN LEGEANATIONALA

6.2.1. Potrivit prevederilor Art. 2 alin. 9 din O.G. nr. 137/2000 republicata:

Masurile luate de autoritatile publice sau de persoanele juridice de drept privat in favoarea
unei persoane, unui grup de persoane sau a unei comunitati, vizand asigurarea dezvoltarii lor
firesti si realizarea efectiva a egalitatii de sanse a acestora in raport cu celelalte persoane,
grupuri de persoane sau comunitati, precum si masurile pozitive ce vizeaza protectia

grupurilor defavorizate nu constituie discriminare in sensul prezentei ordonante.
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6.2.2. 0.G. nr. 137/2000 republicata defineste termenul de categorie defavorizata in Art. 4 stipuland :

In intelesul prezentei ordonante, categorie defavorizati este acea categorie de persoane care fie
se afla pe o pozitie de inegalitate in raport cu majoritatea cetatenilor datorita diferentelor
identitare fatd de majoritate, fie se confrunti cu un comportament de respingere si

marginalizare.

3.LEGEAPRIVIND DREPTURILE PERSOANELOR CU HANDICAP

6.3.1. Legiuitorul roman a reglementat distinct drepturile si obligatiile persoanelor cu handicap Tn scopul
integrarii si incluziunii sociale a acestora. Legea nr. 448 din 6 decembrie 2006 vizeaza proteciia si promovarea
drepturilor persoanelor cu handicap (lege republicata cu modificari si completari ulterioare).

6.3.2. Potrivitart. 4 lit.a-c din Legea nr. 448/2006 republicata cu modificari si completari ulterioare:

,Protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap au la baza urmatoarele
principii: (...) b) prevenirea si combaterea discriminarii; c) egalizarea sanselor; d) egalitatea
de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munci; (...) p)
integrarea si incluziunea sociala a persoanelor cu handicap, cu drepturi si obligatii egale ca toti

ceilalfi membri ai societatii”.

6.3.3. Capitolul V al Legii nr. 448/2006 reglementeaza drepturile persoanelor cu handicap in ceea
ce priveste orientarea, formarea profesionala, ocuparea si angajarea in munca.

Art. 72 alin.1: ,,Orice persoanad cu handicap care doreste sa se integreze sau sa se reintegreze in
munca are acces gratuit la evaluare si orientare profesionala, indiferent de varsta, tipul si gradul
de handicap”.

Art. 75 alin.1: ,,Persoanele cu handicap au dreptul sa li se creeze toate conditiile pentru a-si alege
si exercita profesia, meseria sau ocupatia, pentru a dobandi si mentine un loc de munca, precum si
pentru a promova profesional”.

Art. 78 alin.1: ,,Persoanele cu handicap pot fi incadrate in munca conform pregitirii lor
profesionale si capacitatii de munca, atestate prin certificatul de incadrare in grad de handicap,

emis de comisiile de evaluare (...)”.
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Art. 80: ,,Persoanele cu handicap angajate la domiciliu beneficiaza din partea angajatorului de
transportul la si de la domiciliu al materiilor prime §i materialelor necesare in activitate, precum
si al produselor finite realizate™.

Art.. 83 alin.1: ,,Persoanele cu handicap aflate in cautarea unui loc de munca sau incadrate in
muncd beneficiazd de urmatoarele drepturi: a) cursuri de formare profesionald; b) adaptare
rezonabild la locul de muncd; c) consiliere in perioada prealabild angajarii si pe parcursul
angajarii, precum si in perioada de proba, din partea unui consilier specializat in medierea muncii;
d) o perioada de proba la angajare, platita, de cel putin 45 de zile lucratoare; e) un preaviz plitit,
de minimum 30 de zile lucratoare, acordat la desfacerea contractului individual de munca din
initiativa angajatorului pentru motive neimputabile acestuia; f) posibilitatea de a lucra mai putin
de 8 ore pe zi, in conditiile legii, In cazul in care beneficiaza de recomandarea comisiei de evaluare

inacestsens”.

6.3.4. De asemenea, potrivit legii nr. 448/2006 republicata cu modificari si completari ulterioare,
sangajatorii persoanelor cu handicap beneficiaza de anumite drepturi. Astfel, potrivit art. 84 din Legea nr.
448/2006:

Angajatorii persoanelor cu handicap beneficiaza de urmatoarele drepturi:

a) deducerea, la calculul profitului impozabil, a sumelor aferente adaptarii locurilor de munca
protejate si achizitiondrii utilajelor si echipamentelor utilizate in procesul de productie de catre
persoana cu handicap;

b) deducerea, la calculul profitului impozabil, a cheltuielilor cu transportul persoanelor cu
handicap de la domiciliu la locul de munca, precum si a cheltuielilor cu transportul materiilor
prime si al produselor finite la si de la domiciliul persoanei cu handicap, angajata pentru munca la
domiciliu;

c) decontarea din bugetul asigurarilor pentru somaj a cheltuielilor specifice de pregatire,
formare si orientare profesionald si de incadrare Tn munca a persoanelor cu handicap;

d) o subventie de la stat, in conditiile prevazute de Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurarilor

pentru somaj si stimularea ocuparii fortei de munca, cu modificarile si completarile ulterioare.
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VII. Cerinte minime in Directiva cadru (ARTICOLUL 8) silegea nationala de transpunere

1. CERINTE MINIME iN DIRECTIVA CADRU
7.1.1. Potrivit art. 8 din Directiva cadru:

Statele membre pot adopta sau mentine dispozitii mai favorabile respectirii principiului
egalitatii decat cele prevazute in prezenta directiva.

Aplicarea prezentei directive nu poate in nici un caz sd constituie un motiv de diminuare a
nivelului protectiei impotriva discriminarii deja acordate de statele membre in domeniile

reglementate de prezenta directiva.

2.,,CIRCUMSTANTE AGRAVANTE” IN LEGEANATIONALA

7.2.1. Legea nationala introduce implicit conceptul de discriminare multipla si reglementeaza discriminarea

pe baza a doua sau mai multe criterii ca circumstanta agravanta la stabilirea raspunderii contraventionale.
Potrivitart. 2 alin. 6 din O.G. nr. 137/2000 republicata (introdus prin O.G. nr. 77/2003):

Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferintd bazata pe doua sau mai multe criterii
prevazute la alin. (1) constituie circumstanta agravantd la stabilirea raspunderii
contraventionale dacd una sau mai multe dintre componentele acesteia nu intra sub incidenta

legii penale.

VIIl. Cai de atac si de aparare a drepturilor in Directiva cadru (ARTICOLUL 9) si legea nationala de

transpunere

1.,,PROCEDURI JUDICIARE SIADMINISTRATIVE” iN DIRECTIVA

8.1.1. PotrivitArt. 9 alin. 1 din Directiva cadru:

Statele membre asigura ca procedurile judiciare si administrative, inclusiv proceduri de
conciliere, daca este necesar, care reglementeaza respectarea obligatiilor care decurg din prezenta
directiva, sa fie accesibile tuturor persoanelor care se considera lezate prin nerespectarea fata de
ei a principiului egalitatii de tratament, chiar dupa ce au incetat relatiile in care discriminarea se

presupune a se fi produs.
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2. LEGEANATIONALA S| PROCEDURILE JUDICIARE SIADMINISTRATIVE

8.2.1. Procedura de solutionare a cazurilor de discriminare este reglementata de art. 20 din O.G. nr.
137/2000 republicata. Persoana care se considera discriminata se poate adresa Consiliului National pentru
Combaterea Discriminarii cu o cerere pentru constatarea si sanctionarea discriminarii sau mediere.

De asemenea, persoana care se considera discriminata se poate adresa justitiei cu o cerere pentru solicitare
de despagubiri, in conditiile stipulate de art. 27 din O.G. nr. 137/2000 republicata.

8.2.2. Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii a adoptat Procedura interna de solutionare a
petitiilor si a sesizarilor, publicata in Monitorul Oficial nr. 348 din 6 mai 2008. Cererile adresate justitiei
care au ca obiect despagubiri cauzate prin fapte de discriminare se solutioneaza potrivit dreptului comun.

3.CALITATEAPROCESUALAACTIVAIN DIRECTIVA CADRU

8.3.1. PotrivitArt. 9 alin. 2 din Directiva cadru:

Statele membre asigura ca asociatiile, organizatiile sau persoanele juridice care au, In
conformitate cu criteriile prevazute in legislatia lor nationala, interesul legitim sa asigure ca
dispozitiile prezentei directive sunt respectate, sa poatd initia, in numele sau in sprijinul
reclamantului, cu aprobarea sa, orice procedura judiciara si/sau administrativa prevazuta, in

vederea respectarii obligatiilor care decurg din prezenta directiva.

4. CALITATEAPROCESUALAACTIVAIN LEGEANATIONALA
8.4.1. PotrivitArt. 28 alin.1 sialin.2 din O.G. nr. 137/2000 republicata, astfel cum a fost amendat prin Legea nr.
27 din 5 martie 2004:

(1) Organizatiile neguvernamentale care au ca scop protectia drepturilor omului sau care au
interes legitim in combaterea discrimindrii au calitate procesuala activa in cazul in care
discriminarea se manifesta in domeniul lor de activitate si aduce atingere unei comunitati sau unui
grup de persoane.

(2) Organizatiile prevazute la alin. (1) au calitate procesuald activa 1 in cazul in care discriminarea

aduce atingere unei persoane fizice, la cererea acesteia din urma.
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5. TERMENE DE PRESCRIPTIE iN DIRECTIVACADRU
8.5.1. PotrivitArt. 9 alin.3 din Directiva cadru:

Alineatele (1) si (2) nu aduc atingere normelor nationale ce reglementeaza termenele de

introducere a unor actiuni cu privire la principiul egalittii de tratament.

6. TERMENE DE PRESCRIPTIE INLEGEANATIONALA

8.6.1. Termenele de prescriptie cu privire la actiunile introduse in fata Consiliului National pentru Combaterea
Discriminarii sau a instantelor de judecata sunt prevazute in art. 20 alin.1 gi art. 27 alin.2 din O.G. nr. 137/2000
republicata.

Potrivitart. 20 alin.1 siart. 27 alin.2 din O.G. nr. 137/2000 republicata:

Art. 20 alin.1: ,,Persoana care se considera discriminata poate sesiza Consiliul in termen de un
an de la data savarsirii faptei sau de la data la care putea sa ia cunostinta de savarsirea ei”.

Art.. 27 alin.1: ,,Persoana care se considera discriminata poate formula, in fata instantei de
judecata, o cerere pentru acordarea de despagubiri si restabilirea situatiei anterioare
discriminarii sau anularea situatiei create prin discriminare, potrivit dreptului comun. Cererea este
scutita de taxa judiciara de timbru si nu este conditionata de sesizarea Consiliului. (2) Termenul
pentru introducerea cererii este de 3 ani si curge de la data savarsirii faptei sau de la data la care

persoana interesata putea sa ia cunostinta de savarsirea ei”.

IX. Sarcina probeiin Directiva cadru (ARTICOLUL 10) silegea nationala de transpunere
1. SARCINA PROBEIIN DIRECTIVA CADRU

9.1.1. Potrivitart. 8 alin.1 din Directiva cadru:

Statele membre iau masurile necesare, in conformitate cu sistemele juridice proprii, astfel incat,
atunci cind o persoana se considera lezata prin nerespectarea in ceea ce o priveste a principiului
egalitatii de tratament si prezinta, in fata unei jurisdictii sau a unei alte autoritati competente,
fapte care permit prezumtia existentei unei discriminari directe sau indirecte, i revine

paratului sarcina de a dovedi ca principiul egalitatii de tratament nu a fost incalcat.
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2. SARCINAPROBEIIN LEGEANATIONALA

9.2.1. Art. 20 alin.6 din O.G. nr. 137/2000, astfel cum a fost amendat prin Legea nr. 324/2006 (publicata in
Monitorul Oficial nr. 626 din 20 iulie 2006), reglementeaza sarcina probei in cazurile de discriminare. Aceeasi
regula se aplica si in cazul actiunilor promovate pe rolul instantelor de judecata, potrivit art. 27 alin.4 din O.G.
nr. 137/2000 republicata.

»Persoana interesata are obligatia de a dovedi existenta unor fapte care permit a se
presupune existenta unei discriminari directe sau indirecte, iar persoanei impotriva careia s-a
formulat sesizarea ii revine sarcina de a dovedi cii faptele nu constituie discriminare. In fata
Colegiului director se poate invoca orice mijloc de proba, inclusiv Inregistrari audio si video sau
date statistice”.

9.2.3.1n data de 8 decembrie 2010, Senatul Romaniei a adoptat o propunere de lege (L462/2010) prin care se
modifica Art. 20 alin.6 din O.G. nr. 137/2000 republicata. Textul modificat are urmatorul cuprins:

,Persoana interesatd are obligatia de a dovedi existenta unor fapte care permit a se presupune
existenta unei discrimindri directe sau indirecte, iar persoana impotriva cireia s-a formulat
sesizarea poate aduce, in apdrarea sa, orice mijloace de proba, pentru a dovedi ca faptele nu
constituie discriminare. In fata Colegiului director se poate invoca orice mijloc de proba, inclusiv
inregistrari audio si video sau date statistice”.

9.2.4. In data de 10.12.2010, proiectul de lege a fost comunicat Camerei Deputatilor (camera decizionald),
spre dezbatere siadoptare.

X.Victimizareain Directiva cadru (ARTICOLUL 11) silegea nationala de transpunere
1.VICTIMIZAREA N DIRECTIVA CADRU

10.1.1. Potrivit art. 11 din Directiva cadru:

»Persoana interesatd are obligatia de a dovedi existenta unor fapte care permit a se presupune
existenta unei discrimindri directe sau indirecte, iar persoana impotriva cireia s-a formulat
sesizarea poate aduce, in apdrarea sa, orice mijloace de proba, pentru a dovedi ca faptele nu
constituie discriminare. In fata Colegiului director se poate invoca orice mijloc de proba, inclusiv

inregistrari audio si video sau date statistice”.
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2.VICTIMIZAREAIN LEGEANATIONALA

10.2.1. Conceptul de victimizare a fost introdus in legislatia nationala prin O.G. nr. 77/2003 si amendat prin
Legeanr. 27/2004. Potrivitart. 2 alin. 7 din O.G. nr. 137/2000 republicata:

Constituie victimizare si se sanctioneaza contraventional conform prezentei ordonante orice
tratament advers, venit ca reactie la o plingere sau actiune in justitie cu privire la incalcarea
principiului tratamentului egal si al nediscriminarii.

50



* *
* *
* *
* oy Kk /
UNIUNEA EUROPEANA GUVERNUL ROMANIEI Fondul Social European Instrumente Structurale Blocul National Sindical

MINISTERUL MUNCII, FAMILIEI POSDRU 2007-2013 2007-2013
$1 PROTECTIEI SOCIALE
AMPOSDRU

Modificarea statutului CNCD in anul 2006

In vederea transpunerii acquis-ului comunitar si subsecvent, pentru inl&turarea criticilor constante ale
Comisiei Europene, Comisiei Europene impotriva Rasismului si Intolerantei, Comitetului Consultativ al
Conventiei Cadru privind Protectia Minoritatilor Nationale si a altor institutji internationale, legiuitorul roman
a reglementat aspectele institufionale sesizate si a adus Consiliul National pentru Combaterea

Discriminarii, din punctul de vedere al statutului sau, in concordanta cu standardele internationale.

Directiva Consiliului Uniunii Europene nr. 43/2000, Recomandarea Comisiei Europene impotriva Rasismului i Intolerantei nr. 2 i Recomandarea
nr. 7, Rezolutia Adunarii Generale a ONU nr. 48/134 din decembrie 1993, ,, Principiile de la Paris” privind masurile pentru crearea unor institutii nationale de

drepturile omului.

Astfel, urmare a modificarilor aduse prin Legea nr. 324/2006, Consiliul National pentru

Combaterea Discriminarii este autoritatea nationala care investigheaza si sanctioneaza
contraventional faptele sau actele de discriminare, autonoma, cu personalitate juridica, aflata sub
control parlamentar, si totodata garant al respectarii si al aplicarii principiului nediscriminarii, in

conformitate cu legislatia interna in vigoare si cu documentele internationale la care Romania este parte.

A se vedea art. 16 din Legea nr. 324/2006 pentru modificarea si completarea Ordonantei Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea §i sanctionarea

tuturor formelor de discriminare, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr: 626 din 20 iulie 2006.

Consiliul este responsabil cu aplicarea si controlul respectarii prevederilor legale in domeniul sau de
activitate, precum si in ceea ce priveste armonizarea dispozitiilor din cuprinsul actelor normative sau
administrative care contravin principiului nediscriminarii.

A se vedea art. 18 alin.1 din Legea nr. 324/2006.
Consiliul elaboreaza si aplica politici publice in materia nediscriminarii. In acest sens, Consiliul
consulta autoritatile publice, organizatiile neguvernamentale, sindicatele si alte entitati legale care

urmaresc protectia drepturilor omului sau care au un interes legitim in combaterea discriminarii.

A se vedea art. 18 alin.2 din Legea nr. 324/2006.
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In exercitarea atributiilor sale, Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii isi desfiagoara
activitatea in mod independent, fara ca aceasta sa fie ingradita sau influentata de catre alte institutii ori
autoritati publice.

A se vedea art. 17 din Legea nr. 324/2006.

In vederea combaterii faptelor de discriminare, Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii isi
exercita atributiile Tn urmatoarele domenii: prevenirea faptelor de discriminare; medierea faptelor de
discriminare; investigarea, constatarea si sanctionarea faptelor de discriminare; monitorizarea cazurilor

de discriminare; acordarea de asistenta de specialitate victimelor discriminarii.
A se vedea art. 19 alin. 1 din Legea nr. 324/2006.

Punctul de vedere al Comisiei Europene cu privire la amendamentele adoptate prin Legea nr.
324/2006 de Parlamentul Romaniei si statutul de independenta al CNCD.

In urma analizei modificarilor aduse de Legea nr. 324/2006, in Comunicarea Comisiei Europene din
26 septembrie 2006, cuprinsa in Raportul de monitorizare privind situatia pregatirii Bulgariei si a
Romaniei pentru aderarea la Uniunea Europeana, capitolul Criteriu Politic; pct. 2, ,Alte chestiuni care
au presupus un progres ulterior in mai 2006”, Comisia Europeana precizeaza expres: ,,Legea privind
prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare a fost amendata pentru a respecta
standardele Uniunii Europene cu privire la independenta Consiliului National pentru Combaterea

Discriminarii”.

A se vedea COMMUNICATION FROM THE COMMISSION, Monitoring report on the state of preparedness for EU membership of Bulgaria and
Romania, Brussels, 26/09/2006, COM (2006), 2. OTHER ISSUES WHICH NEEDED FURTHER PROGRESS IN MAY 2006, 2.1 Political criteria, Protection
and integration of minorities, pag. 40: “(...) The law on preventing and sanctioning all forms of discrimination has been amended to meet EU standards related

to the independence of the National Council for Combating Discrimination”.

Modificarea competentelor CNCD in legatura cu sesizarile care au ca obiect masuri legislative
in contextul politicii de salarizare

Prin Ordonanta de Urgenta nr. 75 din 11 iunie 2008 privind stabilirea de masuri pentru solutionarea
unor aspecte financiare in sistemul justitiei, s-a modificat Art. 19 din O.G. nr. 137/2000 republicata.

PotrivitArt. V din Ordonantei de Urgenta a Guvernuluinr. 75/2008:

,In Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare, republicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 99 din 8 februarie 2007, dupa alineatul
(2) al articolului 19 se introduce un nou alineat, alineatul (3), cu urmatorul cuprins: (3) Sesizarile avand ca
obiect masurile legislative adoptate in contextul stabilirii politicii de salarizare a personalului din sistemul
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bugetar nu intrain competenta de solutionare a Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii."
Prin Legea nr. 76 din 1 aprilie 2009 publicata in Monitorul Oficial nr. 231 din 8 aprilie 2009, de
aprobare a Ordonantei de Urgenta nr. 75/2008, Art. V al OUG nr.75/2008 a fost abrogat.

Concluzii

Modificarea statutului Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii din organ de
specialitate al administratiei publice centrale, in subordinea Guvernului, in autoritate de stat, autonoma,
aflatd sub control parlamentar (art. 16, art.17, art.18 din legea nr. 324/2006), asa cum rezulta si din
concluziile Comisiei Europene, indeplineste standardul de independenta prevazut in legislatia europeana
in materia nediscriminarii.

Consiliul investigheaza, constata si monitorizeaza fapte de discriminare (art.19 alin.1 lit.c, lit.d din
Legea nr. 324/2006) in conformitate cu Directiva Consiliului nr. 2000/43/CE (art.13 alin.2, teza a doua),
Recomandarea ECRI nr. 7 (Capitol 5, pct. 24) Rezolutia Adunarii Generale ONU nr. 48/134 din 1993
(Capitolul Principii cu privire la statutul comisiilor cu competente cvasi-jurisdictionale).

Consiliul realizeaza rapoarte anuale de activitate, independente si sunt supuse dezbaterii si
aprobarii Parlamentului (art. 22 alin. 2 din Legea nr. 324/2006) corespunzator Recomandarii ECRI nr. 2
(Capitol 5, Principiul 5, pct. 3) si Directivei Consiliului nr. 2000/43/CE (art. 13 alin. 2, teza finala), Rezolutia
Adunarii Generale ONU nr. 48/134 din 1993. (Capitolul Competente siresponsabilitati pct. 3 lit. a).

Consiliul acorda asistenta de specialitate victimelor discriminarii (art. 19 al.1 lit.e) conform cu
Recomandarea ECRI nr. 7 (Capitol 5, pct. 24) si cu Directiva Consiliului nr. 2000/43/CE (art. 13 alin. 2 teza
intai).

Consiliul elaboreaza si aplica politici publice, este responsabil cu armonizarea dispozitiilor din
cuprinsul actelor normative sau administrative in domeniul nediscriminarii (art. 18 alin.1 gi alin.2 din
Legea nr. 324/2006) in conformitate cu Directiva Consiliului nr. 2000/43/CE (art.13 alin.2 teza finala) si
Recomandarea ECRI nr. 7 (Capitol 5, pct.24) Rezolutia Adunarii Generale ONU nr. 48/134 din 1993
(Capitolul Competente siresponsabilitati, pct. 3 lit. a) silit. b).
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IV. Relatiile colective de munca

1. Principiul informarii si consultarii lucratorilor in probleme
care privesc evolutiaintreprinderii

Reflectand o serie de evolutii ale legislatiilor nationale din
statele membre, Uniunea Europeana a statuat, in timp, asupra
acestui principiu, chiar daca nu Il-a definit ca atare pana in 2002
cand a adoptat Directiva 2002/14/CE a Parlamentului European
si a Consiliului (din 11 martie) de stabilire a cadrului general
referitor la informarea si consultarea lucratorilor in Comunitatea
Europeana.

Ratiunea adoptarii unei asemenea directive se regaseste in preocuparile constante ale Uniunii
Europene de amplificare a dialogului social la scara nationala dar si comunitara, in preocuparea tot mai
accentuata de informare, consultare si implicare a lucratorilor in problematica mentinerii locurilor de munca,
in conditjile restructurarilor si adaptarilor pe care le impune o economie tot mai mondializata si ale somajului
care afecteaza, intr-o proportie mai mare sau mai mica, toate statele membre ale Uniunii Europene.

Dispozitiile Directivei 2002/14 privesc deopotriva intreprinderile publice si pe cele private care
desfasoara o activitate economica, indiferent daca urmaresc sau nu un scop lucrativ.

Prin informare se intelege transmiterea de catre angajator de date catre reprezentantii salariatilor in
scopul de a permite cunoasterea problematicii supuse consultarii - consultarea reprezentand schimbul de
puncte de vedere si dialogul efectiv purtat intre reprezentantii lucratorilor si angajator.

in privinta sferei de aplicare, statele membre au latitudinea de a decide aplicarea directivei:

a) intreprinderilor care au cel putin 50 de lucratori sau

b) unitatilor ce compun intreprinderea care au cel putin 20 de lucratori.

In privinta continutului informarii si consultarii, aceasta trebuie, potrivit directivei 2002/14 s& cuprinda:

a) informarea privind evolutia recenta si evolutia probabila a activitatilor intreprinderii sau unitaii si
situatia economica prezentsg;

b) informare si consultare cu privire la situatia, structura si evolutia probabila a locurilor de munca in
intreprindere sau in unitatile componente, precum si cu privire la eventualele masuri de anticipare in cazul in
care situatia locurilor de munca este amenintata;

c) informarea si consultarea cu privire la deciziile susceptibile sa duca la modificari importante in
organizarea muncii sau in contractele de munca, inclusiv a celor vizate prin dispozitiile Directivei nr. 98/59
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(consultarea reprezentantilor salariatilor pentru a ajunge la un acord, cand angajatorul intentioneaza sa
procedeze la concedieri colective) si al Directivei 2002/23 (obligatia de informare in caz de transfer al
proprietatii intreprinderii).

Inspirdndu-se din practica unor state membre UE, Directiva stabileste unele masuri pentru asigurarea
confidentialitatii informatiilor prezentate de catre angajator reprezentantilor lucratorilor. Astfel,
transpunand in legislatia nationala prescriptiile directivei, statele membre pot stabili ca, Tn conditiile si limitele
prevazute in reglementarile nationale, reprezentantii lucratorilor, precum si expertii care eventual ii asista, sa
nu fie autorizati sa dezvaluie lucratorilor sau tertilor informatii care, in interesul legitim al intreprinderii, le-au
fost comunicate in mod expres cu titlu confidential. Obligatia de confidentialitate se poate mentine si dupa
incetarea mandatului reprezentantilor salariailor. Statul membru poate autoriza, Tn anumite conditii,
reprezentantii salariatilor si oricare alta persoana care a fost prezenta sa transmita informatiile confidentiale

unor lucratori si unor terti de care suntlegati printr-o obligatie de confidentialitate.

Directiva 2002/14/CE a fost transpusa n legislatia interna prin adoptarea Legii nr.467/2006 privind

stabilirea cadrului general de informare si consultare a salariatilor, care reda formal aceasta directiva. In

realitate, legea, se aplica angajatorilor care au incadrati cel putin 20 de salariati.

Totodata, legea defineste termenii de informare si consultare, confinutul si procedurile aferente. Pe toata
durata exercitarii mandatului, reprezentantii salariatilor beneficiaza de protectie si garantii care sa le permita
sa-si iIndeplineasca obligatiile care le-au fost incredintate. Este vorba de o garantie a asigurarii pacii sociale si
a participarii consultative a salariatilor la deciziile majore care le pot afecta statutul profesional.

Dar, ca intreaga legislatie a muncii, si aceste norme legale care instituie obligatia de informare si consultare

se voropri lalimita acelor informatii care ar putea dauna grav angajatorului sau ar prejudicia interesele sale.

2. Informarea si consultarea lucratorilorin intreprinderile de dimensiune comunitara

Informarea si consultarea lucratorilor in intreprinderile de dimensiune comunitara este una din cele
mai complexe probleme ale integrarii social-europene. Asa se explica de ce un instrument comunitar in
materie a fost adoptat abia la 22 septembrie 1994 prin Directiva Consiliului 94/45/C.E.E. privind instituirea
unui comitet european de intreprindere sau a unei proceduri in intreprinderile de dimensiune comunitara in
vederea informarii si consultarii lucratorilor.

Directiva este un instrument de referin{a tocmai pentru ca, in materie sociala, reprezinta documentul
care, degi se adreseaza statelor membre, priveste intreprinderile de dimensiune comunitara. Directivele pe
care le-am examinat pana acum s-au referit la aspecte ale dreptului national al muncii, respectiv la
ameliorarea conditjilor de munca ale lucratorilor cum ar fi, spre exemplu, organizarea timpului de munca,
protectia tinerilor in procesul muncii, protectie in caz de concediere colectiva sau de insolvabilitate a

angajatorului.
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In acest caz, Directiva are tot un obiectiv de drept al muncii — informarea si consultarea lucratorilor —
insa, spre deosebire de Directiva 91/533/CEE care se referea la conditiile aplicabile contractului sau
raportului de munca, pe care am examinat-o deja, Directiva 94/45 se refera la intreprinderile de dimensiuni
comunitare.

Daca obiectivul urmarit este acelasi, respectiv informarea si consultarea lucratorilor, Directiva 94/45
identifica insa doud modalitati prin care acesta poate fi atins: instituirea unui comitet european de

intreprindere sau a unei proceduri speciale de dialog social in intreprinderile de dimensiune comunitara.

Ratiunea unui atare obiectiv decurge din realitatea ca statele membre s-au adaptat din mers, uneori
cu dificultati, la realitafile transnationale ale pietii interne comunitare, situatii in care se vorbeste despre

ull\

.delocalizarea” intreprinderilor si de ,decizii care privesc muncitorii care sunt luate in afara statelor in care
acestia activeaza”.

Obligatiile angajatorului (,conducerea centrala a intreprinderii de dimensiune comunitara”) pot fi,

intr-o caracterizare generala, grupate astfel:

a) raspunderea crearii conditiilor si mijloacelor necesare instituirii unui comitet de intreprindere
european sau a unei proceduri de informare si consultare a lucratorilor;

b) obligatia de a proceda la inceperea negocierilor, din proprie initiativa sau la cererea scrisa a cel
putin 100 de lucratori sau a reprezentantilor acestora, provenind din cel putin doua intreprinderi sau filiale
situate in cel putin doua state comunitare;

c) suportarea cheltuielilor relative la negocierea unui acord cu un grup special de negociere;

d) actiuni pozitive, in spirit de colaborare si de respectare a drepturilor si obligatiilor reciproce, intre
intreprinderea comunitara si comitetul european odata constituit.

Semnificativ este si faptul ca art. 10 instituie regula potrivit careia membrii grupului special de
negociere, ai comitetului de intreprindere europeana sau reprezentantii salariatilor se bucura, in exercitarea
mandatelor lor, de aceeasi protectie si de garantii similare prevazute pentru reprezentantii lucratorilor de
legislatia sau practica nationala din {arile din care provin, inclusiv de plata drepturilor salariale pe durata
exercitarii acestor atributii.

Obligatiile statelor membre pot fi grupate astfel:

a. obligatia de a lua toate masurile care se impun pentru ainstitui grupul special de negociere( art.5);

b. obligatia de a prevedea, in legislatiile nationale, dispozitji subsidiare in cazul in care nu se constituie
un comitet de intreprindere european (art.7);

c. obligatia de a lua toate masurile necesare pentru pastrarea confidentialitatii informatiilor de catre
membrii grupului special de negociere, ai comitetului european de intreprindere, de catre reprezentantji
salariatilor, expertii sau alte persoane care intra in posesia datelor intreprinderii de dimensiune comunitara
(art.8);

d. obligatia de a veghea la respectarea dispozitiilor Directivei (art..11).
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In vederea indeplinirii conditiilor pentru aderarea la Uniunea Europeana, Romania a adoptat Legea
nr. 217/2005 privind constituirea, organizarea si functionarea comitetului european de intreprindere, lege
care aintrat in vigoare la data aderarii Romanieila UE si care franspune, partial, Directiva 94/45/CE.

In realitate, Legea nr.217/2005 are la baza trei reglement&ri comunitare: Directiva 94/45/CE,
Directiva 2001/86/CE prin art.13 alin.1 de completare a Statutului societatii europene in ceea ce priveste
implicarea salariatilor si Directiva 2003/72/CE prin art.15 de completare a Statutului societati europene de

cooperare cu privire laimplicarea salariatilor.

Legiuitorul roman defineste aceasta intreprindere (*) de dimensiune comunitara orice intreprindere
care angajeaza minimum 1000 de salariati in statele membre (**) si, in cel putin doua state membre diferite,
cel putin 150 de salariati in fiecare dintre acestea. Totodata, conform prezentei legi prin salariat se intelege

orice persoana incadrata in munca pe baza de contractindividual de munca sau de ucenicie (***).

(*) Prin intreprindere conform art.4 pct.1 se intelege o entitate publica sau privata
care desfisoari o activitate economici, cu scop lucrativ sau nu.

(**) Este vorba de statele membre ale UE si celelalte state apartindnd Spatiului Economic European

(*¥**) Art.4 pct.9

De asemenea, mai multe astfel de intreprinderi pot forma un grup de intreprinderi de dimensiune
comunitara care pentru a se putea forma trebuie sa indeplineasca cumulativ mai multe conditii:
- sa angajeze cel putin 1000 de salariati in statele membre;
- contine cel putin doua intreprinderi membre ale grupului in state membre diferite;
- cel putin o intreprindere membra a grupului angajeaza minim 150 de salariati intr-un stat membru si cel putin

o alta intreprindere membra a grupului angajeaza minimum 150 de salariati intr-un alt stat membru.

Relatiile dintre cele doua parti, comitetul european de intreprindere si conducerea centrala trebuie sa
se desfasoare in baza principiului colaborarii si respectarii reciproce fara de care nu se poate realiza o
informare corect si obiectiva a salariatilor. In acest sens, constituie contraventii:

- obstructionarea constituirii, organizarii sau functionarii grupului special de negociere, a
comitetului european de intreprindere sau impiedicarea instituirii ori aplicarii procedurii de
informare sau consultare a angajatilor de catre un membru al conducerii centrale ori al
conducerii de un alt nivel in cadrul unei intreprinderi de dimensiune comunitara sau al unui
grup de intreprinderi de dimensiune comunitara ori de catre o persoana care actioneaza in
numele acestora ( este vorba de o persoana contravenienta chiar daca aceasta este din

afara intreprinderii sau grupului respectiv);
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- discriminarea unui membru al grupului special de negociere, al comitetului european de
intreprindere sau al unui reprezentant al salariatilor, care actioneaza conform prezentei
legi;

- divulgarea informatiilor cu caracter confidential de catre persoanele carora le-au fost
comunicate Tn cadrul procedurilor prevazute de lege.

3.Implicarea lucratorilorin activitatea societatilor europene

Regulamentul nr. 2157/2001 din 8 octombrie 2001 al Consiliului privind definirea statutului societatii
europene prevede ca desavarsirea pietei interne si ameliorarea situatiei economice si sociale implica
adaptarea structurilor de productie la dimensiunea comunitard. in acest sens, este necesar ca toate
intreprinderile a caror activitate nu este limitata la unele nevoi locale sa-si poata organiza activitatea la nivel
comunitar. Regulamentul stabileste cadrul juridic pentru crearea si gestionarea societatilor de dimensiuni
europene, obiectivul fiind acela de a permite societatilor din diferite state membre de a fuziona sau de a crea
o societate holding. In aceste conditi se pune problema implicarii lucratorilor din intreprinderile care
constituie societatea europeana in procesul de luare a deciziilor , avand in vedere drepturile pe care acestia
le-au avut Tnainte de inmatricularea noii societati. Normele privind implicarea salariatilor intr-o SE fac obiectul
Directivei 2001/86/CE din 8 octombrie 2001 de completare a statutului societatii europene(SE) in ceea ce
priveste implicarea lucratorilor .

Scopul Directivei este acela de a garanta salariatilor dreptul de a se implica in problemele si deciziile
care afecteaza activitatea societatii europene, respectiv, pentru a garanta ca infiinfarea unei societati
europene nu atrage dupa sine disparitia sau diminuarea practicilor referitoare laimplicarea lucratorilor.

Potrivit Preambulului Directivei 2001/86 mare diversitate de norme si practici care exista in statele
membre cu privire la modul in care reprezentantii salariatilor sunt implicati in luarea deciziilor la nivelul unei
societati face imposibila introducerea unui model unic european de implicare a salariatilor, aplicabil unei
societati europene. Cu toate acestea, este necesar, in cazul infiintarii unei SE, sa se asigure procedurile de
informare si consultare transnationale.

Procedurile concrete de informare si consultare a lucratorilor la nivel transnational trebuie definite cu
prioritate printr-un acord incheiat intre pariile interesate sau in absenta acestora, prin punerea in aplicare a
unui set de norme subsidiare.

In absenta unui acord in urma negocierilor intre reprezentantii lucratorilor si organele competente ale
societatilor participante, este nevoie sa se prevada anumite cerinte standard care sa se aplice SE odata cu
infiintarea ei.

Reprezentantji lucratorilor care Tsi desfagoara activitatea in cadrul stabilit de directiva vor beneficia, in
momentul exercitarii funciiilor ce le revin, de protectie si garaniii similare cu cele prevazute pentru
reprezentantii lucratorilor din legislatia si practica tarii din care provin. Acestia nu trebuie supusi nici unei

forme de discriminare ca efect al exercitarii legitime a activitatilor care le revin si trebuie sa beneficieze de
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protectie adecvata in caz de concediere sau alte sanctiuni.

Normele stabilite prin aceasta Directiva nu trebuie sa aduca atingere altor drepturi existente cu privire
laimplicarea lucratorilor sau altor structuri de reprezentare existente.

n cazul in care o SE, filiale si unitatile sale se afla sub incidenta Directivei 94/45/CE privind instituirea
unui comitet de intreprindere sau a unei proceduri de informare si consultare a lucratorilor , dispozitiile
directiveirespective, precum sidispozitiile prin care este transpusain legislatia interna nu se aplica la SE.

Asigurarea drepturilor dobandite de catre lucratori cu privire la implicare in procesul decizional al
societatii respective reprezinta un principiu fundamental si obiectivul declarat al acestei directive. Drepturile
lucratorilor existente Thainte de constituirea SE trebuie sa stea la baza elaborarii drepturilor lucratorilor de a fi
implicati in procesul decizional al SE.

Directiva defineste In art.2 termenii cu care opereaza, iar apoi reglementeaza procedura de
negociere, respectiv de infiintare a unui grup special de negociere care are ca obiectiv incheierea unui acord
cu privire la modalitatile prin care lucratorii sa fie implicati in activitatea SE, precizand si durata negocierilor
(partile putand reglementa in dreptul national prelungirea acestor negocieri cu inca 6 luni).

De asemenea, Directiva in art. 7 stabileste ca statele membre au posibilitatea de a introduce dispozitji
de referinta cu privire laimplicarea lucratorilor.

Directiva 2001/86/CE a fost transpusa in legislatia interna prin H.G. nr. 187/2007 privind procedurile
de informare, consultare si alte modalitati de implicare a angajatilor in activitatea societatii europene. H.G.
187/2007 reprezinta in realitate o copie fidela a Directivei, incorporand atat definirea termenilor dar si

dispozitiile de referinta fara insa a le adapta la realitatile sociale romanesti.
4. Concedierea colectiva

Prima reglementare in materie a constituit-o Conventia nr. 1568(1982) a OIM cu privire la incetarea
relatiei de munca la initiativa angajatorului care se referea in mod indirect la posibilele ipoteze de concediere
colectiva.

U.E. a adoptat Directiva 98/59/CE a Consiliului referitoare la apropierea legislatiei statelor membre in
domeniul concedierilor colective.

Prin concedieri colective, in sensul directivei, se inteleg concedierile mai multor lucratori dispuse de
un patron, pentru unul sau mai multe motive ce nu au legatura cu respectivii lucratori considerati individual.
Aceste concedieri sunt generate de motive economice, in campul de reglementare a directivei neintrand
concedierile pentru motive legate de persoana lucratorului si, evident, nici concedierea individuala pentru
motive economice.

n sensul directivei sunt incluse insa toate concedierile generate de motive care nu au legatura cu
persoana lucratorului (cum ar fi, spre exemplu, desfiinfarea postului). Este elementul subiectiv al definifiei.

Statele membre determina numarul sau procentajul concedierilor care, in raport de perioadele definite
de directiva, constituie o concediere colectiva. Este ceea ce reprezinta elementul obiectiv al definitiei.
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Durata Numarul de lucratori concediati
Pentru o perioada de 30 de zile -cel putin 10 din unitatile care angajeaza in mod normal
mai mult de 20 si mai putin de 100 de lucratori;
-cel putin 10% din numarul lucratorilor din unitatile care
angajeaza in mod normal cel putin 100, dar nu mai mult
de 300 de lucratori;
-cel putin 30 din unitatile care angajeaza in mod normal
cel putin 300 de lucratori.
Pe durata unei perioade de 90 de zile -cel putin 20, oricare ar fi numarul lucratorilor angajati,
in unitatile respective

Sunt asimilate concedierilor colective siintra in calculul numarului cerut de directiva incetarile contractelor de
muncé intervenite din initiativa angajatorului pentru unul sau mai multe motive care nu sunt legate de
persoana lucréatorilor, cu conditia ca acestea sa fie cel putin cincila numar.

Dispozitiile Directivei nr. 98/59 nu se aplica: concedierilor colective efectuate in cazul lucratorilor cu
contracte de munca pe perioada determinata sau pentru realizarea unei lucrari determinate, cu exceptia
situatiei cand concedierea intervine inainte de termen sau de indeplinirea lucrarii; lucratorilor din
administratia publica sau in institutiile de drept public; echipajelor de pe navele maritime.

Obligatiile patronilor, asa cum rezulta din directiva, sunt, in esenta, doua: informarea si consultarea
reprezentantilor lucratorilor si efectuarea concedierilor potrivit procedurii prescrise de directiva.

Procedura de informare si consultare cu reprezentantii lucratorilor trebuie sa tinda — pe cat posibil —
spre ajungereala un acord.

Patronul este obligat, in al doilea rand, sa furnizeze toate informatiile utile reprezentantilor lucratorilor
pentru a permite acestora sa formuleze propuneri constructive pe durata consultarilor. Statele membre pot sa
prevada posibilitatea recurgerii la experti.

Patronul este obligat sa comunice in scris, inspectiei muncii:

a) motivele concedierilor;

b) numarul si categoriile de lucratori care urmeaza a fi disponibilizatj;

c) perioada ininteriorul careia concedierile urmeaza sa fie efectuate;

d) criteriile pentru selectia lucratorilor care urmeaza sa fie disponibilizati in masura in care legislatia
si/sau practica nationala confera patronului competenta necesara;

e) metodele de calcul al indemnizatiilor de concediere.

Subliniem ca aceste obligatii revin patronului, indiferent de faptul ca decizia privind concedierea

este a sa ori sau de laintreprindere careia i se subordoneaza. Cel ce angajeaza (patronul) nu se poate deroba
de obligatia de consultare si notificare pe temei ca intreprinderea care a luat decizia de concediere nu I-a

informat.
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Procedura de concediere colectiva comporta unele aspecte esentiale care trebuie observate de cel ce
angajeaza (patron):

a) Notificarea in scris catre autoritatea competenta in materie de munca asupra proiectului de
concediere si transmiterea unei copii a acestei notificari reprezentantilor lucratorilor care pot si ei sa adreseze
observatiji direct acestei autoritati.

b) Concedierile colective vor deveni efective la cel putin 30 de zile dupa notificare; acest termen nu
afecteaza dispozitiile privind termenul de preaviz. In acest interval, autoritatea publica va c&uta solutii pentru
problemele pe care le ridica viitoarea concediere colectiva.

c) In cazul in care perioada initiala este mai mica de 60 de zile, statele membre pot acorda autoritatji
publice, dreptul de a prelungi perioada initiala de pana la 60 de zile, daca problemele ridicate de concediere
nu pot fi solutionate in intervalul initial.

Statele membre pot sa acorde autoritatii competente dreptul de a prelungi aceasta perioada cu mult
mai mult. Este practica, spre exemplu, a Luxemburgului.

Directiva nu exclude dreptul statelor membre de a elabora sau aplica legi, reglementari sau proceduri
administrative mai favorabile lucratorilor. Subliniem, de asemenea, ca statele membre sunt {inute sa observe
toate obligatiile care decurg din directiva comunitara si nu potinvoca dispozitii , practici sau situatii din propria
lor ordine juridica interna pentru ajustifica nerespectarea acestor obligatii.

In leg&tura cu institutia concedierii colective, modificarile aduse Codului muncii prin Legea 40/2011
sunt unele de substanta. In esents, aceste modificari (desi au urmdrit flexibilizarea raportului de muncé prin
asigurarea unei mai mari libertati de operare pentru angajator), incalca atat in spirit cat si pe fond Directiva
98/59.

Astfel, noul art. 72 din Codul muncii:

- realizeaza o certa discriminare intre salariatii din societatile private si cei din institutiile publice.
Acestora din urma nu li se mai aplica prevederile legale cu privire la informarea, consultarea si procedura
concedierilor colective. De asemenea, prevederile din art. 68-71% nu se mai aplica nici in cazul contractelor pe
durata determinata.

- angajatorul care a dispus concedieri colective nu mai este {inut sa nu poata face alte incadrari (pe
posturile respective) o anumita perioada de timp, ceea ce deschide o portita pentru eventuale abuzuri de
drept.

Mai mult, Legea 53/2003, prin art.68 prevedea, in varianta initiala, acelasi text cu cel din Directiva, in
ceea ce priveste numarul de persoane care pot fi concediate colectiv, cu exceptia numarului minim de salariaf;
in cazul unitatilor care au mai mult de 20 si mai putin de 100 de salariati. Prin modificarea Codului muncii prin
0.U.G.nr.65/2005 s-a preluat integral textul din directiva, prevazandu-se ca, pentru a fi concediere
colectiva, angajatorul care are intre 20 si 100 de salariati trebuie sa concedieze cel putin 10 salariati (sinu 5
cum prevedea initial Codul muncii).
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Desi la prima vedere s-ar putea sustine ca astfel s-a realizat o armonizare deplina a legii romane cu
cea europeana, in realitate, pornind de la axioma ca directiva reprezintda un prag minimal de protectie,
legislatia romana a inregistrat un regres in acest caz (dublandu-se numarul celor care trebuie sa fie

concediati).

Obligatiile angajatorului in caz de concediere colectiva, asa cum au fost reglementate initial prin art.69
din Codul muncii au fost mult diminuate, inregistrandu-se, din punctul nostru de vedere un vadit regres al
protectie sociale in dezacord cu spiritul reglementari comunitare.

Astfel, a fost eliminata obligatia angajatorului de a intocmi un plan de masuri sociale sau de alt tip, cu
consultarea sindicatelor sau a reprezentantilor salariatilor.

Raportandu-ne la realitatile societatii romanesti este clar de ce legiuitorul a optat pentru eliminarea
planului de masuri sociale, respectiv din dorinta de a realiza o flexibilizare a raportului de munca si de a
permite angajatorului de a se adapta mai rapid la cerintele economiei de piata. Angajatorul avand posibilitatea
de a concedia mai ugor un numar de salariati, mai ales in conditiile actuale de criza economica la nivel global,
are posibilitatea de a se putea relansa economic mai usor, de a reveni pe piata, iar ulterior, dupa ce s-a
redresat, de a angaja noi salariati. Aceasta masura se regaseste si in politica sociala europeana in conceptul
promovat de flexisecuritate in munca.

Noile reglementari in materie, prevazute de Legea nr. 40/2011 de modificarea Codului muncii, merg
in aceasta directie a flexibilizarii raportului de munca in a-i permite angajatorului sa renunte mai usor la
salariatji sai. Totusi, consideram ca:

- pe de o parte, aceste masuri ar trebui sa fie dublate de o serie de masuri de protectie sociald din

partea statului, care sa-i asigure salariatului disponibilizat o trecere mai usoara peste aceea perioada in care
nu are un loc de munca (prin asigurarea, spre exemplu, la fel ca in alte state, a unui ajutor de somaj care sa
reprezinte cel putin 50-60% din valoarea salariului net al. acestuia)

- pe de alta parte, apreciem ca noua reglementare in aceasta forma poate permite mult mai usor

angajatorilor de rea-credinta forme ale abuzului de drept.

Desi este evident ca s-a realizat un progres substantial prin introducerea in 2005 a unui nou alineat 4’
la art.17 din Codul muncii, potrivit caruia la negocierea, incheierea sau modificarea contractului individual de
munca, oricare dintre parii poate fi asistata de catre terfi, conform propriei optiuni, cu respectarea
confidentialitatii informatiilor furnizate, consideram ca legiuitorul ar fi trebuit sa procedeze la fel si in cazul
concedierilor colective cu atat mai mult cu cat acestea ridica probleme mai complexe decat cele legate de
negocierea, incheierea sau modificarea contractului individual de munca.

Nu ar fi fost lipsit de interes ca legiuitorul sa fi realizat o0 armonizare deplind in materie cu cerintele

Directivei 98/59/CE care la art.2 pct.2 alin.2 mentioneaza expres ca ,statele membre pot prevedea céa
reprezentantii lucratorilor pot apelala experti, conform legislatiilor sau practicilor nationale”.
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Desigur, se poate obiecta faptul ca aceasta prevedere este una facultativa pentru statele membre.
Suntem de parere ca o astfel de reglementare legala ar putea fi benefica pentru climatul de pace sociala care
trebuie sa guverneze concedierile colective, mai ales ca ea este acceptata de practica chiar siin Romania.

O alta modificare esentjala a fost adusa Codului muncii prin reformularea si completarea art.69-71
prin O.U.G. 65/2005 care a stabilit o procedura asemanatoare (dar nu identica) ce cea prescrisa de directiva,
insa intr-o formula mult simplificata.

O alta modificare, pe fond, adusa Codului muncii, a fost vizata prin O.U.G. 55/2006 care a reglementat
procedura concedierii colective preludnd exact procedura prevazuta de directiva. Astfel, potrivit Directivei
98/59/CE, procedura concedierii colective cuprinde doua etape:

- prima etapa se refera la intentia angajatorului dea efectua concedierile colective care trebuie notificata si
discutata cu organizatiile sindicale, respectiv cu reprezentantii salariatjlor;

- cea de-a doua etapa, dupa ce s-a luat decizia finala de concediere, aceasta va fi notificata inspectiei muncii,
iar o copie va fi trimisa catre organizatia sindicala , respectiv reprezentantii salariatilor.

Aceste etape sunt prevazute in noua reglementare a art.69-71 (pentru prima etapa) si de noile articole
71"71%si 72 (pentru cea de-a doua etapa).

In concluzie, se poate observa c& din 2003 pana in prezent Codul muncii, in ceea ce priveste institutia
concedierii colective,care prezinta o problematica extrem de complexa si sensibila, a cunoscut o serie de
modificari, dintre care cele mai importante sunt prin O.U.G. 65/2005, apoi prin O.U.G. 55/2006 si prin Legea
40/2011.

Legislatia romana se supune formal Directivei 98/59/CE, insa in mod cert nu respecta spiritul acestei

reglementari care este una pro salariat.

5. Mentinerea drepturilor salariatilor in cazul transferului de intreprinderi, unitati sau al unei parti de

intreprinderi sau unitati

In cadrul orientarii relativ recente a UE de a codifica, moderniza, sistematiza si, pe cat posibil,
simplifica acquis-ul comunitar se inscrie si adoptarea Directivei 2001/23/CE a Consiliului privind apropierea
legislatiilor statelor membre referitoare la mentinerea drepturilor salariatilor in cazul transferului intreprinderii,
unitatii sau parti de intreprindere sau unitati.

In sensul Directivei 2001/23, transferul poate privi intreprinderea, o parte components a acesteia,
parti de intreprindere sau parti din unitatile componente, urmare a unei cesionari conventionale sau a unei
fuziuni. Tn sensul directivei este considerat transfer acel act prin care entitatea economica isi mentine
identitatea ca un ansamblu organizat de mijloace, in vederea desfasurarii unei activitai economice, care
poate fi esentiala sau accesorie.

Dispozitiile directivei sunt aplicabile in cazul transferului rezultat dintr-o cesiune conventionala sau

dintr-o fuziune.
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Directiva nu se aplica in cazul in care transferul intreprinderii, unitatii sau a unor parti ale intreprinderii
sau unitatii au loc cand cedentul face obiectul unei proceduri de faliment sau a unei proceduri de
insolvabilitate analoga pentru lichidarea bunurilor cedentului si se aplica sub controlul unei autoritati publice
competente. Aceasta este regula, dar, in conditiile directivei, legislatia unor state membre poate considera si
acest transfer ca generator de protectia a drepturilor lucratorilor. Tot astfel, in mod rational, directiva este
aplicabila chiar daca transferul are loc ca urmare a unei proceduri de insolvabilitate, cu conditia ca procedura
sa aiba ca obiectiv redresarea si nu lichidarea intreprinderii.

Dispozitiile Directivei 2001/23 sunt, deopotriva, aplicabile atat intreprinderilor publice, cat si
intreprinderilor private care exercita o activitate economica, indiferent daca urmaresc sau nu un scop lucrativ.

Obligatiile angajatorilor privesc pe de o parte mentinerea drepturilor lucratorilor, iar, pe de alta parte,
informarea si consultarea acestora cu operatiunea de transfer de proprietate a intreprinderii, unitatii sau a
unei parti de intreprindere sau unitate.

Drepturile si obligatiile privind lucratorii la data transferului sunt transferate fara a mai fi nevoie de vreo
formalitate, cesionarului, cel care a devenit noul proprietar al intreprinderii.

Mai mult, statele membre pot reglementa ca cedentul este alaturi de cesionar, responsabil si dupa
data transferului de obligatiile rezultand din contractul de munca. Prin transpunere, oricare stat membru
poate institui o obligatie solidara a fostului si actualului proprietar al intreprinderii, dupa data realizarii
transferului, pentru acele obligatii ajunse la termen inainte de data transferului care rezulta dintr-un contract
de munca (in acest sens, avem reglementari in state precum Germania, Franta, Spania, Italia sau Olanda).

Dupa transfer, cesionarul este obligat sa mentina conditile de munca convenite prin contractul
colectivde munca de cedent, pana la data rezilierii sau expirarii conventiilor colective sau pana la intrarea in
vigoare a unei noi conventii. Cu toate acestea oricare stat membru poate limita perioada in care mentine
drepturile stabilite anterior cu conditia ca aceasta perioada sa nu fie mai scurta de un an.

Drepturile lucratorilor la prestatii de batranete, invaliditate si de urmas reglementate prin acorduriintre
partenerii sociali de la nivelul intreprinderii nu pot fi modificate Tn cazul transferului de intreprindere.

Cedentul sau cesionarul nu pot sa utilizeze transferul intreprinderii pentru a justifica o concediere
colectiva; totusi, aceasta poate interveni conform directivei din motive economice, tehnice sau organizatorice
care implica schimbari in structurarea fortei de munca.

Tn cazul in care transferul intreprinderii determina o modificare a conditiilor de muncé in detrimentul
lucratorilor, desfacerea contractului individual de munca va fi considerata ca fiind generata de culpa
patronului, cu toate consecintele legale.in cazul in care intreprinderea isi va pastra autonomia, statutul si rolul
reprezentantilor salariatilor nu va putea fi afectat in niciun fel.

Informarea si consultarea lucratorilor trebuie facuta in timp util si trebuie in acelasi timp sa se incerce
ajungerea la un acord cu reprezentantii lucratorilor.

Statele membre au obligatia, conform art.9 al Directivei, sa introduca in ordinea juridica interna
masurile necesare pentru a permite lucratorilor si reprezentantilor acestora, atunci cand considera ca au fost
lezati prin nerespectarea dispozitiilor stabilite prin directiva sa isi valorifice drepturile pe cale jurisdictionala.
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Protectia drepturilor salariatilor in cazul transferului intreprinderii, al unitatii sau al unor parti ale
acestora este asigurata, la ora actuala, prin art. 169-170 din Codul muncii si prin Legea nr. 67/2006 privind
protectia drepturilor salariatilor in cazul transferului intreprinderii, al unitatii sau al unor parti ale acestora, care
a intrat Tn vigoare la momentul aderarii tarii noastre la Uniunea Europeana si care transpune, integral,
prevederile Directivei 2001/23/CE (in vigoare).

in esenta, potrivit Legii nr. 67/2006, drepturile si obligatiile cedentului care decurg din contractele
individuale de munca sau contractul colectiv de munca aplicabil, existente la data transferului, vor fi
transferate integral cesionarului.

Transferul intreprinderii, al unitatii sau al unor par{i ale acestora nu poate constitui motiv de
concediere individuala sau colectiva a salariatilor de catre cedent ori de catre cesionar. Cedentul si cesionarul
au obligatia de a se consulta cu reprezentantii salariatilor in scopul ajungeriila un acord, cu cel putin 30 de zile
fnainte de data transferului, in cazul in care acestia preconizeaza masuri ce ar afecta activitatea salariatilor
respectivi.

Cesionarul are obligatia respectarii prevederilor contractului colectiv de munca aplicabil la data
transferului, pana la data rezilierii sau expirarii acestuia.

Prin acord intre cesionar si reprezentantii salariatilor, clauzele contractului colectivde munca valabil
in momentul efectuarii transferului pot fi renegociate, dar nu mai devreme de un de la data transferului.

in situatia in care in urma transferului, intreprinderea, unitatea sau parti ale acestora nu isi pastreaza
autonomia, iar contractul colectiv de munca aplicabil la nivelul cesionarului este mai favorabil, salariatilor
transferati li se va aplica contractul colectivde munca mai favorabil. Daca in urma transferului, intreprinderea,
unitatea sau parti ale acestora isi pastreaza autonomia, reprezentantiii salariatilor afectati de transfer fsi
mentin statutul, atributiile si functia, daca sunt indeplinite conditiile de reprezentativitate, potrivit legii.

6. Protectia lucratorilorin caz de insolvabilitate a patronului

Sediul materiei il reprezinta Directiva 2008/94/CE privind protectia lucratorilor salariati in cazul

insolventei angajatorului (reprezinta versiunea codificata a Directivei 80/987/CE).
In dreptul U.E. codificarea este acea operafiune juridici de reunire intr-un text unic a unui act legislativ si a tuturor modificérilor sale.

Desi directiva face trimitere la legislatiile nationale in definirea termenelor de ,lucrator”, ,angajator”,
~drepturi castigate”, ,remuneratie”, statele membre in momentul transpunerii nu vor putea exclude lucratorii
cu timp partial, lucratorii pe baza de contract de munca pe durata determinata si lucratorii interimari.

n sensul directivei, un angajator este in stare de insolvabilitate:

-in cazul in care a fost formulata o solicitare privind deschiderea procedurilor ce au in vedere bunurile
patronului pentru a satisface, in mod colectiv, drepturile creditorilor;

- In cazul in care autoritatea care este competenta a decis sa deschida procedurile sau a stabilit ca
intreprinderea sau firma au fost definitiv inchise si bunurile disponibile sunt insuficiente garantarii deschiderii
procedurilor.

65



* *
* *
* *
* oy Kk /
UNIUNEA EUROPEANA GUVERNUL ROMANIEI Fondul Social European Instrumente Structurale Blocul National Sindical

MINISTERUL MUNCII, FAMILIEI POSDRU 2007-2013 2007-2013
$1 PROTECTIEI SOCIALE
AMPOSDRU

Obligatiile statelor membre privesc atat constituirea institutiilor de garantie, cat si unele masuri de
securitate sociala.

a) Statele membre sunt obligate sa ia masurile necesare in vederea asigurarii garantarii de catre
institutiile de garantie a platii creantelor care rezulta din contractele sau relatiile de munca si care privesc
salarizarea pentru o perioada anterioara unei date stabilite. Daca dreptul national prevede despagubiri pentru
incetarea contractului individual de munca sau a relatiei de munca, institutiile de garantje trebuie sa acopere
si aceste despagubiri.

Fiecare stat are latitudinea sa determine el insusi aceasta data cum ar fi, spre exemplu, data stabilirii
insolvabilitatii sau cea a preavizului de concediere.

b) Lucratorilor trebuie sa li se asigure plata a cel putin 3 salarii; statele sunt obligate sa stabileasca un
plafon al raspunderii in privinta creantelor salariatilor; perioada care da dreptul la plata creantelor de catre
institutia de garantie nu poate fi insa mai mica de ultimele trei luni ale relatiei de munca.

c¢) Institutiile de garantie constituite in fiecare stat membru trebuie sa respecte urmatoarele principii:

- patrimoniul lor trebuie sa fie independent de capitalul de exploatare al angajatorului si inaccesibil
procedurilor de insolvabilitate;

- angajatorii sunt obligati sa contribuie la finantarea lui, in cazul in care acesta nu este acoperit integral
de catre autoritatile publice;

- obligatia de plata a acestor institutii exista independent de faptul daca angajatorul in cauza a
contribuit sau nu la finantarea institutiei.

Statele membre sunt obligate sa ia masuri pentru mentinerea drepturilor lucratorilor la prestatiile
prevazute de regimurile legale de securitate sociala, chiar si in cazul in care angajatorul nu a platit cotizatjile
obligatorii institutiilor de asigurari.

Statele membre au obligatia de alua masurisi pentru protejareaintereselor lucratorilor, a persoanelor
care au parasit deja intreprinderea, la data insolvabilitatii, in privinta drepturilor imediate si de perspectiva la
prestatiile suplimentare de asigurari sociale de intreprindere.

In legislatia romana, aceasta problema isi gaseste reglementarea in art.167 din Codul muncii care
prevede faptul ca ,constituirea si utilizarea fondului de garantare pentru plata creantelor salariale se va
reglementa prin lege specialad”. Articolul 168 din Codul muncii care a fost abrogat prin O.U.G. nr.65/2005,
reproducea ad literam art.5 lit.b din Directiva 2008/94/CE, respectiv principiile de constituire si utilizare a
fondului. La vremea respectiva, s-a apreciat faptul ca Romania trebuie cel putin principial, sa-si afirme prin
Codul muncii intentia de constituire a Fondului si sa arate principiile de formare si utilizare ale acestuia.

Art. 168 preluadnd, exact, textul directivei reprezenta, in realitate, un angajament asumat de tara
noastra in urma negocierilor cu Comisia.

Odat& abrogat acest articol s-a renuntat, practic, la obligatia asumata prin negociere. in literatura de
specialitate s-a aratat ca ,....modificarea art.167 si abrogarea art.168 sunt inutile daca, in subtext, s-a urmarit
ca, in orice conditii, angajatorii sa nu finanteze nici macar partial Fondul”.

A se vedea, pe larg, I.T.Stefanescu, Modificarile Codului muncii — comentate, p.98-99;
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Prin acest demers realizat de legiuitor nu s-a obfinut decéat tergiversarea elaborarii unui act normativ
anuntat de art.167 din Codul muncii si care rezulta implicit din obligatiile asumate de statul nostru in cadrul
procesului de aderare la Uniunea Europeana. Ulterior a fost adoptata Legea nr.200/2006 privind constituirea
si utilizarea Fondului pentru plata creantelor salariale. Potrivit acesteia, din aceste fonduri se asigura plata
creantelor salariale care rezulta din contractele individuale gi colective de munca in cazul in care angajatorii
se afla in stare de insolventa.

Din resursele fondului de garantare se suporta urmatoarele categorii de creante salariale:

a) salariile restante;

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

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

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

e) indemnizatijile restante, pe care angajatorii au obligatia, potrivit legii, de a le plati pe durata

intreruperii temporare a activitatii.

Conform art.4 pct.3 din Directiva 2008/94/CE, statele membre pot stabili un plafon de garantare a
platii drepturilor neachitate salariatului.

Suma totala a creantelor salariale suportate din fondul de garantare nu poate depasi cuantumul a 3
salarii medii brute pe economie, pentru fiecare salariat iar creantele mentionate pot fi suportate pentru o
perioada de maxim 3 luni calendaristice (reglementare identicéa cu cea din directiva).

Resursele financiare ale fondului de garantare se constituie din:

a) contributia angajatorilor;

b) venituri reprezentand dobanzi, majorari de intarziere pentru neachitarea in termenul de plata a
contributiei lafondul de garantare precum si din alte sume provenite din surse admise de lege;

c) sume provenite din recuperarea debitelor create in conditiile prezentei legi, altele decat cele
provenind din contributiile la Fondul de garantare.

Angajatorii au obligatia de a declara lunar contributia la fondul de garantare, la organul fiscal
competent, termenul de declarare constituind si termen de plata. In situatia favorabil in care se pronunta
inchiderea procedurii de insolventa, ca urmare a redresarii angajatorului, acesta este obligat, conform art.17
din Legea 200/2006 sa restituie sumele suportate din Fondul de garantare. In termen de 6 luni de la
pronuntarea hotaréarii de inchidere a procedurii.

Acest act normativ trebuie corelat cu Legea nr.85/2006 privind procedura insolventei.
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Gestionarea fondului de garantare se face de catre Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de
Munca, prin agentiile pentru ocuparea fortei de munca judetene si a municipiului Bucuresti.

In cazul angajatorului transnational aflat in stare de insolventa, stabilirea cuantumului creantelor
salariale cuvenite salariatilor care presteaza in mod regulat munca pe teritoriul Romaniei si efectuarea platii
acestora se realizeaza de agentiateritoriala in a carei raza isi desfasoara activitatea salariatii.

Prin angajator transnafional se infelege persoana fizicd sau juridicd care desfasoard

activitati pe teritoriul Romdniei si cel putin pe al unui alt stat membru U.E: sau al S.E.E:

Consideram ca Legea 200/2006 transpune partial Directiva 2008/94/CE.
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V. Libera circulatie a fortei de munca

1. Detasarea in cadrul prestarii de servicii transnationale

Sediul materiei se afla in Directiva 96/71/C.E. a
Parlamentului European si a Consiliul referitoare la detasarea
lucratorilorin cadrul unor prestari de servicii.

Directiva 96/71/CE se aplica intreprinderilor stabilite intr-
un stat membru, care, in cadrul unor prestari de servicii,
detaseaza lucratorii pe teritoriul unui alt stat membru in
urmatoarele situatii:

a) in vederea unor prestari de servicii efectuate pe baza
unui contract incheiat intre intreprinderea care
detaseaza si destinatarul prestarii de servicii dintr-un alt stat membru, daca exista o relatie de
munca intre intreprinderea care detaseaza si lucrator in timpul perioadei de detasare;

b) in vederea desfasurarii unor activitati pe teritoriul altui stat membru, intr-o intreprindere sau intr-o
unitate care apartine aceluiasi grup din care face parte intreprinderea care detaseaza si lucrator
pe perioada detasarii;

¢) in cazul intreprinderii de munca temporara sau al intreprinderii de punere la dispozitie a lucratorilor,
care, avand o relatie de munca cu lucratorul, 1l pune pe acesta la dispozitia intreprinderii
utilizatoare care isi desfasoara activitatea pe teritoriul altui stat membru, cu conditia ca pe
perioada detasarii sa se mentina relatia de munca intre intreprinderea care detaseaza si
lucratorul detasat.

Prin ,lucrator detasat”, in sensul Directivei 96/71/CE se intelege lucratorul care, pe o durata

determinata, executa munca pe teritoriul unui alt stat membru decat al statului unde isi desfasoara activitatea
in mod obignuit. Termenul de detasat in cadrul prestarilor de servicii urmeaza deci, dupa parerea noastra, afi
considerat un termen specific dreptului comunitar.

In sensul directivei, poate fi detasat atat lucrétorul cu contract individual de munca pe durat&
nedeterminata cat si cel cu contract pe durata determinata, atat lucratorul incadrat cu timp integral, cat si cel
incadrat cu timp partial de munca. Pot fi, deopotriva, detasati si lucratorii incadrati la o intreprindere de
munca temporara, care ii poate pune la dispozitie unei intreprinderi utilizatore ce isi are sediul pe teritoriul
unui alt stat membru.

Directiva nu se aplica personalului navigant din intreprinderile de marina comerciala, personalului
altor categorii de angajatori care nu au calitatea de operatori economici (spre exemplu, fundatiile) precum si

personalului angajatorilor persoane fizice care nu au, evident, calitatea de intreprinderi.
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Pentru statele membre, Directiva 96/71/CE stabileste si obligatia de a veghea ca indiferent de legea
aplicabila relatiei de munca, intreprinderile care detaseaza sa garanteze lucratorilor conditii de munca, pe
teritoriul statului unde sunt detasati, similare cu cele din tara de origine, cu exceptia cazului in care cele din
tarain care se afla detasat suntfavorabile.

Salariul minim este stabilit de legislatia sau practica nationala a statului membru pe teritoriul caruia
lucratorul este detasat(art.3 alin.2) dar si in acest caz se aplica principiul legii mai favorabile si, in consecinta,
consideram ca, se va aplica legislatia din statul de detasare, daca salariul minim ar fi mai mare.

Prin Legea nr. 344/2006 privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale s-au
transpus integral prevederile Directivei 96/71/CE.Legea se aplica intreprinderilor infiintate intr-un stat
membru al Uniunii Europene si al Spatiului Economic European, care in cadrul prestarii de servicii
transnationale, detaseaza pe teritoriul Roméaniei salariati cu care au stabilite raporturi de munca.

Prin ,,salariat detasat” se intelege salariatul care, in mod normal, lucreaza intr-un alt stat decat

Romania, dar pentru o perioada de timp limitata isi desfasoara activitatea in Romania.

Salariafii detasati pe teritoriul Romaniei vor beneficia indiferent de legea aplicabila raportului de
munca, de conditiile de munca stabilite prin legea romana cu privire la: durata maxima a timpului de lucru si
durata minima a repausului periodic , durata minima a concediilor anuale platite, salariul minim, conditiile de
punere la dispozitie a salariatilor in special de catre intreprinderile de munca temporara,sanatatea si
securitatea Tn munca, conditiile de munca pentru femeile insarcinate sau care au nascut, conditiile de munca
pentru copii si tineri precum si dispozitiile in materie de egalitate de sanse si tratament si nediscriminare.

Intreprinderile nemembre ale UE sau ale SEE care detaseaza salariati pe teritoriul Romaniei, nu pot
beneficia de un tratament mai favorabil decat intreprinderile stabilite intr-un stat membru.

2. Liberacirculatie a persoanelor

Libera circulatie a persoanelor, una din cele patru libertali fundamentale care caracterizeaza
spatiul comunitar, urmareste, din punct de vedere economic, sa creeze, in primul rand, o piata comuna
interna a fortei de munca, iar din punct de vedere politic sa realizeze o mai mare coeziune a popoarelor ce
compun Uniunea Europeana. De asemenea, libera circulatie a fortei de munca trebuie sa permita tarilor care
se confrunta cu un anumit nivel al somaijului sa exporte din surplusul sau catre tarile in care se inregistreaza o
penurie a fortei de munca.

Libera circulatie a lucratorilor se defineste prin dreptul de a raspunde la oferte privind locuri de munca,
de a se deplasain acest scop pe teritoriul statelor membre, de a ramane pe teritoriul statelor membre pentru a
desfasura o activitate, precum si de a ramane pe teritoriul unuia din acestea dupa ce o persoana a desfasurat
o activitate.

Libera circulatie a lucratorilor este reglementata in Tratatul de la Roma in articolele 48-49, dupa
dispozitiile referitoare la libera circulatie a marfurilor si in corelatie cu libera circulatie a serviciilor si
capitalurilor.
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In esenta, libera circulatie a lucrétorilor face parte din conceptul mai larg al libertatii de circulatie a
persoanelor si este un drept fundamental al cetatenilor UE.

Caun corolar al acestei libertati, statelor membre li se cere sa elimine orice discriminare intre lucratori
bazata pe nationalitate, cu privire la angajare, remunerare si celelalte conditiide munca si angajare.

Totusi, o restrictie importanta este adusa de paragraful 3 al art. 48, prin care statele membre pot limita
acestdrept pentru ratiuni de ordine publica, securitate publica, ca si pentru ratiuni de sanatate publica.

Cerintelor inscrise in Tratatul C.E.E. le-a fost acordatd mai multa consistenta prin intermediul unei
complexe legislatii derivate. Este vorba de o serie de regulamente si directive, dintre care cele maiimportante
sunt:

» Regulamentul nr. 1612/68 privind circulatia lucréatorilor in interiorul Comunitatii, modificat prin
Regulamentul nr. 2434/92 si respectiv Directiva nr. 2004/38 ( este prima situatie Tn care printr-o directiva
s-a modificat un regulament);

> Directiva 68/360 privind inlaturarea restrictiilor de deplasare si stabilire pentru lucratorii statelor membre
si a familiilor lor in interiorul Comunitatir,

» Regulamentul nr. 1251/70 privind dreptul de a rdamane pe teritoriul unui stat membru dupa angajarea in
acel stat;

> Directiva 64/221 privind dreptul statelor membre de a deroga de la prevederile liberei circulatii pe motiv de
ordine publica, securitate publica sau sanatate publica.

Directiva Parlamentului European si a Consiliului nr. 2004/38/C.E. din 29 aprilie 2004 privind dreptul la libera
circulatie si sedere pe teritoriul statelor membre pentru cetatenii Uniunii Europene si membrilor familiilor
acestora a modificat Regulamentul nr. 1612/68 si a abrogat Directivele nr. 64/221/CEE, 68/360/CEE,
72/194/CEE, 73/148/CEE, 75/34/CEE, 75/35/CEE, 90/364/CEE, 90/365/CEE, si 93/96/CEE, incepand cu
data de 30 aprilie 2006.
De la aceasta data in toate statele membre ale Uniunii Europene se aplica Directiva nr. 2004/38 si
Regulamentul 1612/68.

Ratiunea elaborarii acestui instrument comunitar rezida in necesitatea simplificarii, sistematizarii si
codificarii acquisului comunitar in materie.

Scopul Directivei consta in inlocuirea diferitelor acte normative comunitare care reprezentau abordari
sectoriale ale dreptului la libera circulatie si sedere in statele membre (persoane salariate, persoane care
exercita o activitate independenta, persoane inactive, persoane aflate la studii), astfel ca incepand cu 30
aprilie 2006 aceasta Directiva constituie actul legislativ de baza in materie, care a modificat Regulamentul nr.
1612/68.
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Obiectivul directivei este acela de a stabili:

a) conditiile de exercitare a dreptului cetatenilor Uniunii si a membrilor familiilor lor de a circula si de a
se stabililiber pe teritoriul statelor membre;

b) dreptul de stabilire permanenta in statele membre al cetatenilor Uniunii si al membirilor lor de familie;

c) limitarile dreptuluila libera circulatie si dreptul de sedere, pentru motive de ordine publica, securitate
si sanatate publica.

Trebuie precizat faptul ca potrivit art.7A al Tratatului U.E. dreptul la libera circulatie se aplica tuturor si
comporta obligatia de a suprima toate controalele la frontierele interioare.
Libertatea de circulatie a persoanelor si a foriei de munca nu putea fi completa fara a stabili si
libertatea de stabilire a resedintei punandu-se astfel in aplicare un drept fundamental, respectiv cel de a trai si
munci oriunde pe teritoriul U.E , avand acces la educatie si formare profesionala, beneficiind de protectie
sociala siavand dreptul de a alege side afiales.
Legiuitorul romén a adoptat o serie de acte normative in vederea armonizarii legislatiei interne cu
prevederile comunitare, astfel:
» Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 102/2005 privind libera circulatie pe teritoriul Romaniei a
cetatenilor statelor membre ale Uniunii Europene si Spatiului Economic European, aprobata prin
Legeanr. 260/2005, care transpune Directiva Consiliului nr. 38/2004/CE;

> Legea nr. 248/2005 privind regimul liberei circulatii a cetatenilor roméani in strainatate, modificata
prin Ordonanta Guvernului nr. 5/2006;

» Ordonanta de urgenta a Guvernuluinr. 194/2002 privind regimul strainilor in Romania,(republicata
in 2008);

> Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 44/2004 privind integrarea sociala a strainilor care au

dobandit o forma de protectie in Romania.
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Procesul de armonizare a dreptului muncii din
Romania s-a realizat in principal pe calea directivelor care
stabilesc doar obiectivul de atins, lasand alegerea
mijloacelor la latitudinea statelor membre .

Astfel, privind lucrurile in mod realist, constatam ca acest
ansamblu de norme nu acopera decat in linii generale

institutiile reglementate de dreptul muncii.

Trebuie remarcat de la bun Tnceput ca ceea ce a surprins este faptul ca Uniunea Europeana nu
reglementeaza intr-o serie de probleme esentiale din domeniul raporturilor de munca, respectiv in materie de

salarizare, in materia dialogului social, dreptul la greva si dreptul lalock-out.
in opinia noastra acest lucru se datoreazé faptului c&:

- pe de o parte, U.E. nu a putut si/sau nu a dorit sa intervina in anumite domenii care tin de traditia, cultura
fiecarui stat membru si a considerat ca aceste competente trebuie sa raméana la nivel national

- pe de alta parte, cele patru institutii extrem de complexe reprezinta in realitate fondul raporturilor de munca si
sunt extrem de greu de armonizat (daca nu chiar imposibil la acest moment) cand vorbim de 27 de
state membre. Mai mult, s-a considerat (in mod eronat) ca se pot obtine aceleasi rezultate prin
implementarea unor strategii de politica sociala chiar daca exista reglementari diferite de la statla
stat.

In toate cele 4 situatii — salarizare, asociere, grevé, lock-out — implicarea partenerilor sociali in
negocierea cu Guvernul este esentiala iar stabilirea unor reglementari armonizate la nivel comunitar ar crea
dificultati de ordin intern statelor membre. Pentru a ne referi doar la salariu (mai exact la stabilirea unui salariu
minim garantat n plata la nivel comunitar) in prezent acest lucru este imposibil, avand in vedere nivelurile
diferite de dezvoltare ale statelor membre siimplicatiile in ceea ce priveste stabilitatea macroeconomica.

Totusi, UE a reglementat tangential acest domeniu. Astfel, avem Directiva 75/117/CEE cu privire la
armonizarea legislatiilor statelor membre referitor la aplicarea principiului egalitatii de remuneratie la lucratorii
de sex masculin si lucratorii de sex feminin; Regulamentul nr.2744/95 privind statisticile referitoare la
structura si repartizarea salariilor; Regulamentul nr.530/99 referitor la statisticile structurale privind salariile si

costul fortei de munca.
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Legiuitorul roman a trebuit sa se raporteze la aproximativ 100 de directive in materie pentru a aduce
legislatia romana la nivelul legislatiei comunitare.

Raportand legislatia romana a muncii la dispozitiile directivelor si regulamentelor comunitare se
poate concluziona ca, in ansamblu, cu anumite rezerve, Romania a incorporat acquis-ul comunitar in
materie.

Problema care se pune nu este insa cea a incorporarii formale a acquis-ului comunitar in materie in

legislatia interna, ci a transpunerii sale pe fond si a aplicarii prevederilorlegale.

Armonizarea legislativa este un proces complex care nu presupune doar o traducere a normelor
europene in materie ci o transpunere a acestora si 0 adaptare la realitatile sociale din statul respectiv.

Tocmai de aceea, in baza aceleiasi prevederi comunitare, legislatia interna din doua state membre
poate sa difere in functie de modalitate in care a fost preluata directiva si integrata in realitatea sociala din
statul respectiv. Astfel, respectand pe fond prevederile directivei si atingand obiectivul stabilit, este posibil ca

reglementarea interna intr-un anumit domeniu sa fie diferita de la stat la stat membru.

Anexam, in cele ce urmeaza, un tabel in care regasim o serie de directive fata de care situatia

legislatiei romane difera, astfel:
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Instrumente Structurale
2007-2013

Blocul National Sindical

Directive incalcate

Directive transpuse

Direcctive transpuse

Directive care

partial formal nu au fost inca
transpuse
Acordul cadru asupra Directiva Consiliului Directiva Acordului-
muncii pe durata 94/45/C.E.E. privind 2003/88/C.E.E. cadru din 16
determinata, pus in aplicare | instituirea unui comitet referitoare la unele iulie 2002 cu
prin Directiva 99/70/CE — european aspecte ale organizarii privire la tele
este incalcata cu privire la timpului de munca munca
posibilitatea incheierii unui
contrac individual de munca
pe durata determinata numai
pentru indep linirea unei
sarcini precise si temporare
Directiva 2008/94/CE Directiva 92/85/CEE | Directiva
privind protectia privind aplicarea unei | 96/34/CEE cu
lucratorilor salariatiin | masuri de promovare a | privire la
cazul inso lventei imbunatatirii securitatii | concediul
angajatorului in munca a parental.
lucratoarelor gravide

Directiva 2002/14/CE a
Parlamentului European
si a Consiliului (din 11
martie) de stabilire a
cadrului general
referitor la informarea
si consultarea
lucratorilor in
Comunitatea Europeana

Directivei 2001/86/CE
din 8 octombrie 2001 de
completare a statutului
societatii europene(SE)
in ceea ce priveste
implicarea lucratorilor

Directiva 98/59/CE a
Consiliului referitoare
la apropierea legislatiei
statelor membre in
domeniul concedierilor
colective
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In ceea ce priveste aplicarea prevederilor legale, este foarte important ca acestea s& se aplice nu
numai in litera legii dar si in spiritul ei. Astfel, intreaga legislatie a muncii, atat la nivel comunitar cat si la nivel
national, este una de protectie pentru lucrator/salariat.

Avand in vedere faptul ca raportul angajator-salariat este unul de subordonare juridica si economica,
este normal ca legiuitorul sa incerce sa-I protejeze pe cel care este mai ,slab”, prin crearea unor norme de
protectie minimala si prin conturarea cadrului de desfasurare a raportului de munca, mentinand, bineinteles,
un echilibru vis-a-vis de interesele si drepturile angajatorului.

Romania a ratificat din 1921 pana in anul 1990, 50 de Conventii ale O.I.M., iar dupa aceasta data doar
3 din cele peste 20 de Conventii elaborate in cadrul O.1.M., desi multe din acestea ar fi de actualitate si de o
importanta sporita pentru tara noastra. Acest lucru ridica un semn de intrebare asupra perspectivei pe care
legiuitorul roman a ales sa o promoveze in modernizarea si mentinerea la un nivel ridicat a reglementarilor din
domeniul muncii si securitatji sociale.
Anexam o lista pe materii a Conventiilor OIM ratificate de catre Roméania pana in prezent:

Consultari tripartite
Conventia nr. 144/1976

Dreptul la odihna
Conventia nr. 1/1919
Conventia nr. 14/1921

Inspectia muncii
Conventia nr. 81/1947
Conventia nr. 129/1969

Discriminare
Conventia nr. 111/1958

Libertate sindicala si de asociere
Conventia nr. 11/1921
Conventia nr. 87/1948
Conventia nr. 135/1971

Folosirea fortei de munca
Conventia nr.88/1948
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Munca marinarilor
Conventia nr.8/1920
Conventia nr. 9/1920
Conventja nr. 22/1926
Conventja nr. 27/1929
Conventia nr. 68/1946
Conventia nr.92/1949
Conventia nr.108/1958
Conventia nr.133/1970
Conventia nr. 134/1970
Conventia nr.147/1973
Conventia nr.147/1976
Conventia nr.163/1987
Conventia nr.166/1987
Conventia nr. 180/1996

Munca tinerilor si a femeilor
Conventia nr. 4/1919
Conventia nr. 111/1958
Conventia nr.122/1964
Conventia nr. 168/1988

Munca copiilor
Conventia nr.182/1999

Protectia maternitatii
Conventia nr. 183/2000

Munca fortata
Conventia nr.29/1930
Conventia nr. 105/1957

Sanatatea si securitatea in munca
Conventia nr.13/1919
Conventia nr.127/1967
Conventia nr.134/1970
Conventia nr.136/1971
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Sistemul de salarizare
Conventia nr.95/1949

Conventia nr.100/1951

Conventia nr.131/1970

Politica sociala
Conventia nr. 117/1962

Securitatea sociala
Conventia nr. 3/1919
Conventia nr.24/1927

Somaj
Conventia nr. 2/1919
Conventia nr. 8/1920

Conventia nr. 168/1988
Conventia nr.5/1919
Conventia nr.6/1919
Conventia nr.7/1919
Conventia nr.10/1919

Conventia nr.15/1919

Conventia nr.16/1919

Conventia nr.59/1937

Conventia nr. 89/1948

Conventia nr. 100/1951

Conventia nr. 138/1973

Negocierea colectiva
Conventia nr.98/1949
Conventia nr. 154/1981

ZN

Blocul National Sindical

Consideram ca legiuitorul roman ar trebui sa aiba in vedere, cel putin, si urmatoare Conventiji care

vizeaza probleme acute, de actualitate din legislatia muncii: Conventia nr. 171/1990 privind munca de noapte,
Conventia nr.175/1994 privind munca cu timp partial, Conventia nr.177/1996 privind munca la domiciliu,
Conventia nr. 186/2005 privind munca pe mare si Conventia nr.187/2006 asupra cadrului de promovare a

securitatii si sanatatii in munca.
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Anexa — continutul CD-ului atasat

DIRECTIVA 76/207/CEE A CONSILIULUI

din 9 februarie 1976

privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de tratament intre barbati si femei in ceea ce priveste
accesul laincadrarea in munca, laformarea sila promovarea profesionala, precum si conditiile de munca

DIRECTIVA CONSILIULUI75/117/CEE
privind armonizarea legislatiei statelor membre referitor la aplicarea principiului remunerarii egale a femeilor
si barbatilor

DIRECTIVA CONSILIULUI NR 79/EEC

din 19 Decembrie 1978

cu privirea laimplementarea progresiva a principiului egalitatii de tratament intre barbati si femei in materie de
securitate social.

DIRECTIVA CONSILIULUI

din 27 Noiembrie 1980

cu privire la protectia lucratorilor impotriva riscurilor legate de expunerea la locul de munca la agenti chimici,
fizici si biologice.

DIRECTIVA CONSILIULUI
din 28 lulie 1982
cu privire la protectia lucratorilor impotriva riscurilor legate de expunerea plumb si comusii sai ionici

DIRECTIVA CONSILIULUI

din 19 septembrie 1983

privind protectia lucratorilor impotriva riscurilor legate de expunerea la azbest la locul de munca (a doua
directiva speciala in sensul articolului 8 din Directiva 80/1107/CEE)

DIRECTIVA CONSILIULUI

din 24 iulie 1986

privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de tratament intre barbati si femei in cadrul regimurilor
profesionale de securitate social

DIRECTIVA CONSILIULUI
din 24 iulie 1986
privind protectia lucratorilor impotriva riscurilor legate de expunerea la zgomot

DIRECTIVA CONSILIULUI

din 11 decembrie 1986

privind aplicarea principiului egalitatii de tratament intre barbatii si femeile care desfasoara activitati
independente, inclusiv agricole, precum si protectia maternitatii

DIRECTIVA CONSILIULUI

din 9 lunie 1988

cu privire la protectia lucratorilor impotriva unor agenti specifici si a unor anumite activitati (a patra
directiva in concordanta cu Articolul 8 din Directiva 80/1107/EEC)
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DIRECTIVA CONSILIULUI

din 30 noiembrie 1989

privind cerintele minime de securitate si sanatate pentru folosirea de catre lucratori a

echipamentului de lucru la locul de munca [a doua directiva speciala in sensul articolului 16 alineatul (1) din
Directiva 89/391/CEE]

DIRECTIVA CONSILIULUI

din 12 iunie 1989

privind punerea in aplicare de masuri pentru promovarea imbunatatirii securitatii si sanatatii lucratorilor la
locul de munca

DIRECTIVA CONSILIULUI

din 30 noiembrie 1989

privind cerintele minime de securitate si sanatate la locul de munca [prima directiva speciala in sensul
articolului 16 alineatul (1) din Directiva 89/391/CEE]

DIRECTIVA CONSILIULUI

din 30 noiembrie 1989

privind cerintele minime de securitate si sanatate pentru utilizarea de catre lucratori a echipamentelor
individuale de protectie la locul de munca [a treia directiva speciala in sensul articolului 16 alineatul (1) din
Directiva 89/391/CEE]

DIRECTIVA91/533/CEE
privind obligatia angajatorului de a informa lucratorii asupra conditiilor aplicabile contractului sau raportului de
munca

DIRECTIVA CONSILIULUI 92/85/CEE

din 19 octombrie 1992

privind aplicarea masurilor de promovare a imbunatatirii securitatii si sanatatii la locul de munca in cazul
lucratoarelor gravide, al celor care au nascut de curand sau care alapteaza

DIRECTIVA CONSILIULUI 94/33/CE
din 22 iunie 1994
privind protectia tinerilor la locul de munca

DIRECTIVA 94/45/CE A CONSILIULUI

din 22 septembrie 1994

privind instituirea unui comitet European de intreprindere sau a unei proceduri de informare si consultarea
lucratorilor in intreprinderile si grupurile de intreprinderi de dimensiune comunitara

DIRECTIVA 96/34/CE A CONSILIULUI
din 3 iunie 1996
privind acordul-cadru referitor la concediul pentru cresterea copilului incheiat de UNICE, CEEP si CES

DIRECTIVA 96/71/CE A PARLAMENTULUI EUROPEAN SI A CONSILIULUI
din 16 decembrie 1996
privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii
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DIRECTIVA 97/80/CE A CONSILIULUI
din 15 decembrie 1997
privind sarcina probei in cazurile de discriminare pe motive de sex

DIRECTIVA 97/81/CE A CONSILIULUI
din 15 decembrie 1997
privind acordul-cadru cu privire la munca pe fractiune de norma, incheiat de UCIPE, CEIP si CES

DIRECTIVA 98/59/CE A CONSILIULUI
din 20 iulie 1998
privind apropierea legislatiilor statelor membre cu privire la concedierile colective

DECIZIA COMISIEI

din 20 mai 1998

privind constituirea comitetelor de dialog sectorial, menite sa promoveze dialogul intre partenerii sociali la
nivel European [notificatd cu numarul C (1998) 2334]

DIRECTIVA 1999/70/CE
privind acordul-cadru cu privire la munca pe durata determinata, incheiatintre CES, UNICE si CEEP

DECIZIA CONSILIULUI
din 27 Noiembrie 2000
stabilirea programului de actiuni comunitare pentru combaterea discriminarii (2001 - 2006

DIRECTIVA 2000/43/CE A CONSILIULUI

din 29 iunie 2000

de punere in aplicare a principiului egalitatii de tratament intre persoane, fara deosebire de rasa sau origine
etnica

DIRECTIVA 2000/78/CE A CONSILIULUI

din 27 noiembrie 2000

de creare a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si
ocuparea forteide munca.

DIRECTIVA 2001/23/CE

din 12 martie 2001

privind apropierea legislatiei statelor membre referitoare la mentinerea drepturilor lucratorilor in cazul
transferului de intreprinderi, unitati sau parti de intreprinderi sau unitati

DIRECTIVA 2001/86/CE
din 8 octombrie 2001
de completare a statutului societatii europene in ceea ce priveste implicarea lucratorilor

DIRECTIVA 2002/14/CE
din 11 martie 2002
de stabilire a unui cadru general de informare si consultare a lucratorilor din Comunitatea Europeana
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DIRECTIVA 2002/73/CE

din 23 septembrie 2002

de modificare a Directivei 76/207/CEE a Consiliului privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de
tratament intre barbati si femei in ceea ce priveste accesul la incadrarea Tn munca, la formarea si la
promovarea profesionala, precum si conditiile de munca (Text cu relevanta pentru SEE)

DIRECTIVA 2003/88/CE A PARLAMENTULUI EUROPEAN SI A CONSILIULUI
din 4 noiembrie 2003
privind anumite aspecte ale organizarii timpului de lucru

DIRECTIVA 2004/38/CE A PARLAMENTULUI EUROPEAN SI A CONSILIULUI

din 29 aprilie 2004

privind dreptul la libera circulatie si sedere pe teritoriul statelor membre pentru cetatenii Uniunii si membrii
familiilor acestora, de modificare a Regulamentului (CEE) nr. 1612/68 si de abrogare a Directivelor
64/221/CEE, 68/360/CEE, 72/194/CEE, 73/148/CEE, 75/34/CEE, 75/35/CEE, 90/364/CEE, 90/365/CEE si
93/96/CEE

DIRECTIVA 2006/54/CE A PARLAMENTULUI EUROPEAN SI A CONSILIULUI

din 5 iulie 2006

privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament intre barbati si femei in
materie de incadrare in munca si de munca (reforma).
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”Biroul pentru observarea pietei muncii
si a calitatii locurilor de munca”

oS Telefon/fax:
888 021.316.27.98
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bns@bns.ro

Website
www.observator-bns.ro

Adresa:
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Sector 3, Bucuresti
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