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Despre derularea contractelor individuale si colective de munca
1. Derularea contractului individual de munca (CIM)

Ce este contractul individual de munca?

Contractul individual de munca este acordul incheiat in forma scrisa intre angajator si salariat, in baza
caruia o persoana fizica (salariatul) presteaza munca pentru si sub autoritatea unei persoane juridice
sau fizice (angajatorul), in schimbul unei remuneratii, numita salariu.

Acesta este reglementat de Codul muncii — Legea nr. 53/2003, republicata, cu modificarile ulterioare.

Derularea propriu-zisa a CIM
Dupa incheierea contractului si inregistrarea sa in Revisal, relatia de munca intrd in faza de executare,
adica de derulare efectiva.

Aceasta presupune urmatoarele:
e Prestarea muncii conform fisei postului;
o Respectarea programului de lucru (norma intreaga sau timp partial);
o Respectarea disciplinei muncii si a regulamentului intern;
o Plata salariului la termen, inclusiv a sporurilor, indemnizatiilor, primelor (daca este cazul);
e Acordarea drepturilor legale si contractuale (concedii, timp de odihna, echipamente,
protectia muncii);
o Evaluarea periodica a performantelor salariatului;
o Comunicarea deciziilor unilaterale ale angajatorului (ex: modificéri de functie, sanctiuni) in
forma scrisa, cu drept de contestare.
Toate aceste elemente trebuie sa se deruleze in conformitate cu prevederile contractului colectiv
de munca, daca acesta este aplicabil.

Modificarea contractului individual de munca
Contractul individual poate fi modificat doar:
e Prin act aditional, semnat de ambele parti (ex: modificarea salariului, a functiei, a locului
muncii, a programului de lucru);
o Prin decizie unilaterala, justificatd legal, in cazuri expres prevazute (ex: delegarea, detasarea,
cercetarea disciplinard, incetarea CIM).
Este interzisd modificarea unilaterald nejustificatd a clauzelor esentiale ale contractului (salariul,
functia, durata, locul muncii).

2. Derularea contractelor colective de munca (CCM)

Ce este un contract colectivde munca?

Contractul colectiv de munca este un acord scris incheiat intre angajator sau organizatia patronala si
reprezentantii salariatilor sau ai sindicatului, prin care se stabilesc drepturi si obligatii suplimentare
fatd de prevederile legale minime.

CCM-ul poate fi:



e Lanivel de unitate (companie);
o Lanivel de sector de activitate (ex: sector asigurari, educatie, sinatate);
o Lanivel national (rare, dar inca aplicabile in unele domenii).

Cum se aplica si cum se deruleaza CCM-ul?
Odata semnat si inregistrat, CCM-ul devine obligatoriu pentru ambele parti, pe intreaga durata de
valabilitate (de reguld 12—24 luni). Derularea CCM-ului presupune:
o Aplicarea prevederilor sale in relatiile individuale de munca (ex: zile suplimentare de
concediu, sporuri, conditii de munca);
o Participarea la dialog social (sedinte comune angajator—sindicat/reprezentanti);
e Monitorizarea implementarii de citre o comisie mixtd de urmarire a aplicarii CCM,;
e Respectarea procedurilor de consultare si negociere pentru orice decizie colectiva
relevanta.

Clauzele contractului colectiv de munca nu pot fi inlaturate de angajator decat printr-o renegociere
oficiala, cu participarea partenerilor de dialog social.

In continuare, dorim sa oferim clarificari juridice si practice cu privire la o serie de aspecte
recurente identificate in practica, ce ridica dificultiti in procesul de derulare a raporturilor de
munci intemeiate pe contracte individuale si colective de munca.

A. Am revenit din concediul de crestere a copilului iar angajatorul a desfiintat intre timp
postul si vrea sa ma concedieze. Este legal?

In primul rand, vd confirmim ci, in conformitate cu prevederile art. 60 alin. (1) lit. e din Codul
muncii, este interzisd concedierea salariatilor in urmatoarele doua situatii:

- pe durata concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani, respectiv pana la
3 ani in cazul copilului cu handicap; si

- pe o perioada de 6 luni de la data revenirii definitive a salariatului in unitate, dupa incheierea
concediului.

Aceastd norma are caracter imperativ si constituie 0 masura expresd de protectie a salariatului aflat
intr-o perioada de vulnerabilitate sociala si profesionala, fiind prevazuta in mod expres tocmai pentru
a asigura reintegrarea treptata a salariatului 1n activitatea profesionala.

Aceastd interdictie este una temporara, dar absoluta in perioada de 6 luni de la revenirea din concediu,
indiferent de eventualele masuri de reorganizare internd, eficientizare sau restructurare adoptate de
angajator 1n aceasta perioada.



Singura exceptie expres prevazuta de lege este reprezentatia de ipoteza in care angajatorul se
afla In reorganizare judiciara sau in procedura falimentului, conform dispozitiilor Legii nr.
85/2014 privind procedurile de prevenire a insolventei. in lipsa unor dovezi oficiale privind
existenta unei astfel de proceduri in cazul angajatorului, aplicarea exceptiei nu este justificata.

Prin urmare, orice masura de incetare a contractului dumneavoastra individual de munca, dispusa in
aceasta perioada de protectie, ar incalca dispozitiile legale in vigoare si ar putea fi atacata in justitie,
avand toate sansele sa fie declaratd nula absolut, in temeiul art. 78 din Codul muncii. Acest articol
prevede In mod expres cd ,in cazul in care concedierea a fost efectuatd cu nerespectarea
procedurii legale sau pentru un motiv neprevazut de lege, instanta de judecatid va dispune
anularea deciziei, reintegrarea salariatului in postul anterior si plata unei despagubiri egale cu
drepturile salariale indexate, majorate si actualizate de care ar fi beneficiat salariatul.”

In al doilea rand, subliniem ca, potrivit practicii constante a instantelor de judecati si a interpretarii
sistematice a legislatiei muncii, protectia instituitd prin art. 60 alin. (1) lit. € din Codul muncii nu este
conditionatd de existenta efectivd a unui post similar celui anterior, ci se aplicd indiferent daca
angajatorul intentioneaza sa desfiinteze postul sau sa reorganizeze compartimentul.

Chiar si 1n conditiile 1n care postul ocupat anterior nu mai exista, salariatul beneficiaza de protectia
legald in perioada de 6 luni, interval In care angajatorul are obligatia de a analiza posibilitatea
identificarii unui alt post compatibil cu pregatirea profesionald, experienta si aptitudinile angajatului.

De asemenea, aducem in atentie faptul ca, la nivel de sector, este aplicabil Contractul Colectiv de
Munca pentru sectorul asigurari, care prevede in mod expres, la capitolul privind concedierile
individuale din motive ce nu tin de persoana salariatului, obligatia angajatorului de a acorda salarii
compensatorii, in functie de vechimea salariatului in companie.

Aceastd obligatie devine aplicabila doar dupd expirarea perioadei de 6 luni de protectie si numai in
masura in care desfiintarea postului se dovedeste a fi una reald, efectivd si serioasa, in sensul
jurisprudentei in materie.

Pentru transparentd si in interesul unei bune comunicdri institutionale, credem cu trie ca niciun
angajator din domeniu asigurarilor nu va dispune nicio masura care ar putea contraveni dispozitiilor
legale incidente, iar orice decizie care ar putea afecta raporturile dumneavoastra de munca va fi
adoptatd doar dupd indeplinirea tuturor cerintelor legale si procedurale.

In concluzie, pe perioada celor 6 luni de la revenirea definitiva in activitate, angajatorul nu poate
dispune concedierea dumneavoastrd, chiar si in ipoteza desfiintdrii postului ocupat anterior.
Eventualele masuri de naturd reorganizatorica vor putea fi analizate ulterior acestei perioade si numai
cu respectarea cumulativa a urmatoarelor cerinte: existenta unui motiv real si obiectiv, imposibilitatea
identificarii unui post alternativ corespunzator si aplicarea dispozitiilor Contractului Colectiv de
Munca privind drepturile compensatorii.



Va Incurajam sa ramaneti in contact cu Departamentul Resurse Umane si, dupa caz, cu conducerea
directd a structurii n care activati, pentru a discuta in mod constructiv modalitatea optima de reluare
a activitatii in conditii conforme cu prevederile legale si regulamentare.

B. Sunt insdrcinata iar contractul de muncai expira in perioada in care voi fi in concediu de
crestere copil. Angajatorul este obligat sa-mi prelungeasca contractul? Si daca nu mi-l
prelungeste, pierd indemnizatia din perioada de concediu crestere a copilului?

In primul rand, este important sa subliniem ci legislatia muncii roménesti, prin dispozitiile Codului
muncii, reglementeaza strict situatiile 1n care Incetarea contractului individual de munca este interzisa
sau conditionata.

Astfel, conform art. 60 alin. (1) lit. ) din Codul muncii, angajatorul nu poate dispune concedierea
salariatului pe durata concediului pentru cresterea copilului si pe o perioada de 6 luni de la revenirea
efectiva 1n activitate dupa aceasta perioada.

Aceasta protectie este expresa si are rolul de a asigura un climat de securitate profesionala si sociala
pentru salariatii aflati Tn aceastd situatie, fiind consideratd o masurd esentiald pentru sprijinirea
familiei si a copilului mic.

Cu toate acestea, trebuie remarcat cd aceastd interdictie legald se aplicd exclusiv in cazul incetarii
contractului de munca pe cale unilaterala, prin act administrativ emis de angajator, si nu se aplicd in
cazul incetarii contractului de munca prin expirarea duratei pentru care acesta a fost incheiat,
respectiv in cazul contractelor individuale de munca pe durata determinata.

Prin urmare, in situatia in care contractul dumneavoastrd de munca are o durata determinata si expird
in perioada in care beneficiati de concediul pentru cresterea copilului, angajatorul nu este obligat sa
prelungeasci in mod automat contractul. Incetarea contractului la termenul stabilit este legala si
nu poate fi asimilatd unei concedieri in sensul restrictiel mentionate anterior.

In acest context, este recomandabil si verificati continutul contractului individual de munca si
prevederile eventuale ale Contractului Colectiv de Munca aplicabil in cadrul companiei, intrucat
unele reglementari interne pot prevedea conditii suplimentare privind prelungirea contractelor in
astfel de situatii.

Referitor la dreptul dumneavoastrd la indemnizatia pentru concediul pentru cresterea copilului,
precizdm ca aceastd indemnizatie se acordd conform normelor stabilite de legislatia privind sistemul
public de asigurari sociale, in special in baza Legii nr. 263/2010 privind sistemul unitar de pensii
publice si a prevederilor Legii nr. 95/2006 privind reforma in domeniul sanatatii, precum si a normelor
de aplicare emise de Casa Nationald de Pensii Publice si Casa Nationald de Asigurari de Sanatate.
Pentru a beneficia de indemnizatia aferentd concediului pentru cresterea copilului, este necesar sa
indepliniti cumulativ urmatoarele conditii: sa aveti un contract individual de munca valabil in
momentul solicitarii concediului, sa fi acumulat vechimea minima in munca (de regula 12 luni in
ultimele 24 de luni 1nainte de data nceperii concediului), si sa fi contribuit la sistemul public de
asigurari sociale prin retinerea si virarea contributiilor obligatorii de catre angajator.



In situatia in care contractul de munci inceteaza prin expirarea duratei, dar in perioada concediului,
acest fapt nu determind in mod automat pierderea dreptului la indemnizatie, cu conditia ca toate
conditiile legale sa fie indeplinite si documentatia sa fie corect depusa la institutiile competente.

Este insa important sd aveti in vedere ca, odata incetat contractul, veti pierde calitatea de salariat activ,
iar continuarea drepturilor sociale poate depinde de alte criterii, precum Inregistrarea in evidentele
Agentiei Nationale pentru Ocuparea Fortei de Munca, inscrierea in sistemul de asigurari sociale si de
sandtate 1n alta calitate, ori incheierea unui nou contract de munca sau alte forme de asigurare sociala.

De asemenea, vd recomandam sa contactati institutia care gestioneaza indemnizatia pentru concediul
de crestere a copilului (de reguld Casa Judeteand de Pensii sau Agentia pentru Plati si Inspectie
Sociald) pentru a va informa cu privire la procedurile exacte, termenele si documentele necesare
pentru mentinerea si acordarea drepturilor in contextul incetarii contractului de munca.

In concluzie, subliniem cd angajatorul nu are obligatia legald de a va prelungi contractul individual
de munca care expird pe durata concediului pentru cresterea copilului, iar aceastd incetare a
contractului este legala si nu poate fi contestati ca fiind o concediere abuziva sau ilegala. In acelasi
timp, dreptul la indemnizatie pentru concediul de crestere a copilului nu este conditionat de
existenta unui contract activ pe toata durata concediului, ci de respectarea conditiilor legale si
de asigurarea corespunzitoare a contributiilor sociale.

C. Ma simt discriminat la job, ce pot sa fac in aceasta situatie?

In primul rand, dorim si va asigurim ca orice forma de discriminare sau hartuire la locul de munca
este tratatd cu cea mai mare seriozitate de cdtre organizatia noasta, iar legislatia nationald si
internationala in domeniul muncii prevede norme clare menite sd protejeze drepturile tuturor
angajatilor.

Prin urmare, este esential sa intelegeti care sunt definitiile, drepturile, obligatiile si mecanismele de
protectie pe care le aveti la dispozitie.

Discriminarea reprezinta, conform definitiei legale, orice diferentiere, excludere sau preferintd care
are drept efect sau scop incalcarea egalitatii de tratament si de sanse, pe criterii cum ar fi sexul, varsta,
etnia, religia, orientarea sexuald, dizabilitatea, starea de sanatate, convingerile politice sau orice alt
criteriu protejat de lege.

Aceasta poate fi manifestata printr-o varietate largd de comportamente, de la tratament inegal la
refuzul accesului la anumite drepturi sau beneficii, diferentierea in promovare, acces la formare,
salariu sau conditii de munca. Legislatia romaneasca — in special Ordonanta Guvernului nr. 137/2000
privind prevenirea si sanctionarea discriminarii — dar si Codul Muncii si Legea nr. 202/2002 privind
egalitatea de sanse, reglementeaza aceste aspecte si prevad sanctiuni severe pentru Incélcarea lor.



Hartuirea la locul de munca este o forma speciala de discriminare, care consta in orice comportament
nedorit si repetitiv ce are ca scop sau efect crearea unui mediu ostil, umilitor, degradant sau ofensator.
Aceasta poate include insulte, intimidari, amenintari, izolare sociald, impiedicarea accesului la
anumite activitati profesionale sau raspandirea de informatii false care pot afecta reputatia si starea
psihologica a angajatului.

Hartuirea sexuala reprezinta o categorie distincta de hartuire, care implicd comportamente cu continut
sexual nedorit care afecteazd demnitatea persoanei in cauza. Hotararea Guvernului nr. 970/2022 si
alte acte normative relevante contin proceduri clare pentru prevenirea si combaterea acestor situatii.

Contractul Colectiv de Munca la nivel sectorial si, foarte important, Contractul Colectiv de Munca la
nivelul societatii in care activati, precum si Regulamentul Intern, trebuie sd contina prevederi detaliate
privind egalitatea de sanse, nediscriminarea si prevenirea hartuirii.

Aceste documente stabilesc obligatiile angajatorului de a implementa politici si masuri concrete,
inclusiv de instruire si sensibilizare a personalului, de asigurare a unui cadru intern sigur pentru
sesizarea faptelor si de investigare corectd a reclamatiilor, in conditii de confidentialitate si
impartialitate.

In cazul in care va simtiti discriminat sau hartuit, este recomandat si documentati cit mai bine situatia,
adunand toate elementele de proba relevante: e-mailuri, mesaje, martori, note personale privind
evenimentele, insotite de date si detalii.

Acest lucru va sprijini foarte mult analiza si solutionarea situatiei. De asemenea, va recomandam sa
verificati cu atentie continutul CCM-ului societatii, regulamentul intern si procedurile interne privind
sesizarea si solutionarea plangerilor. In acest mod, veti cunoaste exact pasii de urmat si persoanele
responsabile cu gestionarea acestor cazuri.

Angajatul care formuleaza o sesizare are dreptul sa fie asistat pe parcursul procedurii de investigare
de catre un reprezentant sindical sau alt reprezentant al salariatilor, in conformitate cu prevederile
legale si cele ale contractului colectiv de munca. Este esential ca ancheta interna sa fie realizata cu
promptitudine si impartialitate, iar pe parcursul acesteia sa fie respectate drepturile tuturor partilor
implicate. Angajatorul are obligatia legala de a lua masuri corective, care pot merge de la avertismente
si sanctiuni disciplinare pand la modificari organizationale menite sd previna pe viitor astfel de
situatil.

Totodata, in cazul in care masurile interne nu conduc la o solutionare satisfacdtoare, sau daca
considerati ca drepturile va sunt in continuare incalcate, aveti la dispozitie cai legale externe, prin
sesizarea Inspectoratului Teritorial de Muncad, a Consiliului National pentru Combaterea
Discrimindrii, sau, In ultima instanta, a instantelor judecatoresti. Aceste institutii au competenta sa
analizeze si sa sanctioneze cazurile de discriminare si hartuire, inclusiv sa dispund masuri reparatorii
si sd acorde despagubiri.

Este important sa stiti ca legea interzice orice forma de represalii Impotriva persoanelor care sesizeaza
fapte de discriminare sau hartuire. Protectia impotriva represaliilor este garantata prin lege, iar orice
actiune intimidantd sau sanctionatorie ulterioara fatd de un angajat care si-a exercitat dreptul la
sesizare poate atrage raspunderea angajatorului si sanctiuni suplimentare.



In concluzie, va recomandim si nu ignorati niciun semn de discriminare sau hartuire si sa
actionati prompt, folosind toate mecanismele legale si interne de protectie disponibil.

D. Daca am savarsit o abatere disciplinara minora care nu a adus prejudicii financiare sau
de imagine companiei, trebuie sa fiu supus unei cercetari disciplinare?

Cu privirea la aceasta chestiune va aducem la cunostintd urmatoarele aspecte de naturad legald si
contractuald, cu aplicabilitate directa asupra situatie in care ati savarsit o abatere disciplinara minora,
care nu a cauzat prejudicii materiale sau de imagine societatii si intrebarea daca in acest context
trebuie sa fiti supus unei cercetari disciplinare,

1. Definitia si reglementarea abaterilor disciplinare

Codul Muncii, precum si legislatia muncii conexa, definesc abaterea disciplinara ca fiind orice act
sau inactiune savarsitd in legatura cu activitatea profesionala a angajatului, prin care sunt incalcate
dispozitiile legale, normele contractuale — inclusiv cele prevazute in contractul individual de munca,
regulamentele interne, ordinele si dispozitiile superiorilor, precum si prevederile contractului colectiv
de munca aplicabil. Abaterile disciplinare se pot clasifica in functie de gravitate in minore, medii si
grave, iar tratamentul juridic aplicabil acestora poate varia.

Faptul ca o abatere disciplinard este minora si ca nu a generat prejudicii financiare sau de imagine nu
exclud automat obligativitatea respectarii procedurilor legale aplicabile. Legislatia muncii impune ca
orice sanctiune disciplinard sa fie precedatd de o cercetare disciplinara conform normelor legale,
indiferent de natura sau gravitatea faptei.

2. Procedura cercetarii disciplinare — cadrul legal

Conform Codului Muncii, sanctiunile disciplinare nu pot fi aplicate fard efectuarea cercetarii
disciplinare prealabile. Aceastd cercetare are ca scop principal stabilirea realitatii faptelor si
asigurarea dreptului la aparare al angajatului. Procedura trebuie sa respecte principiile legalitatii,
transparentei si echitatii.

Legislatia prevede in mod expres cd singura sanctiune care poate fi aplicata fara efectuarea cercetarii
disciplinare este avertismentul scris (art. 248 alin. 2 din Codul Muncii).

Pentru orice alta sanctiune — amanare la promovare, diminuare salariald, suspendarea contractului de
munca, sau chiar concediere — efectuarea cercetarii disciplinare este obligatorie.

3. Obligatiile angajatorului privind procedura cercetirii disciplinare
Angajatorul are obligatia de a respecta cu strictete toate etapele procedurii disciplinare, astfel cum
sunt prevazute in Codul Muncii, in contractul colectiv de munca sectorial aplicabil (ex. Contractul
Colectiv de Munca al sectorului asigurari) si in regulamentul intern al societatii.
Aceasta presupune:

e Informarea angajatului In scris cu privire la fapta imputata si inceperea cercetarii disciplinare;



e Oferirea posibilitatii angajatului de a formula aparari, de a prezenta probe si de a solicita
asistentd din partea unui reprezentant sindical sau a unui consultant extern specializat in
legislatia muncii;

e Respectarea termenelor legale si procedurale pentru efectuarea cercetarii (de obicei maximum
30 de zile lucratoare de la sesizarea faptelor);

e Posibilitatea angajatorului, pe durata cercetarii, de a dispune masuri preventive, cum ar fi
suspendarea temporara a angajatului sau restrangerea atributiilor acestuia, cu conditia pastrarii
drepturilor salariale;

¢ Emiterea unei decizii motivate privind sanctiunea aplicata sau concluzia ca nu s-a constatat
savarsirea abaterii.

e Neindeplinirea acestor obligatii atrage nulitatea sanctiunii $i poate constitui un motiv de
contestatie in fata instantelor de judecata sau in fata Inspectoratului Teritorial de Munca.

4. Drepturile angajatului pe durata cercetarii disciplinare

Angajatul are dreptul fundamental la aparare si la respectarea demnitdtii personale pe parcursul
intregii proceduri. Aceasta include dreptul de a fi informat corect si complet asupra acuzatiilor, de a
participa efectiv la cercetare, de a-si aduce propriile argumente si probe, precum si de a fi asistat la
cerere de un consilier juridic, reprezentant sindical sau altd persoana de incredere.

In plus, in perioada cercetarii, angajatul isi pastreaza toate drepturile salariale si beneficiile prevazute
in contractul individual de munca, iar eventualele masuri restrictive impuse trebuie sa fie
proportionale si motivate.

5. Aplicabilitatea procedurii in cazul abaterilor minore fara prejudicii

Chiar daca abaterea disciplinara este minord si nu a produs efecte negative vizibile, angajatorul este
obligat sd respecte procedura cercetarii disciplinare daca intentioneaza sa aplice o sanctiune care
necesitd acest demers. Aceasta deoarece orice masura disciplinard trebuie sd fie aplicatd in conditii
de legalitate si echitate.

In situatia in care angajatorul nu considera necesari o cercetare disciplinara (de exemplu, daca decide
doar sd emita un avertisment scris), poate proceda fard a declansa aceastd procedura, insa sanctiunile
mai severe impun cercetare.

6. Recomandari practice si preventie
Pentru a evita situatii de incertitudine si pentru a asigura protectia drepturilor atat ale angajatului, cat
si ale angajatorului, este recomandabil ca fiecare angajat sd consulte cu atentie urmatoarele
documente:
e Contractul Colectiv de Munca aplicabil in sectorul de activitate, care reglementeaza detaliat
procedura cercetdrii disciplinare, drepturile si obligatiile partilor;
e Regulamentul Intern al societdtii, unde pot fi prevazute reguli specifice privind sanctiunile
disciplinare si cercetarea disciplinara;
e Contractul individual de munca, pentru eventuale clauze suplimentare referitoare la
procedurile interne;



e Eventualele politici interne si coduri de conduita care pot completa cadrul disciplinar.

In situatia in care considerati ci drepturile dumneavoastra sunt incilcate, ci procedura cercetarii
disciplinare nu este respectatd sau ca ati fost sanctionat fara o procedura legala, va recomandam sa
solicitati sprijinul reprezentantului sindical, unui avocat specializat In dreptul muncii sau sa va
adresati Inspectoratului Teritorial de Munca. Contestatiile impotriva sanctiunilor disciplinare pot fi
formulate 1n termenul legal prevazut de Codul Muncii (de obicei 15 zile lucratoare de la comunicarea
sanctiunii).

7. Concluzii

e Efectuarea cercetarii disciplinare este o conditie obligatorie pentru aplicarea oricarei sanctiuni
disciplinare, cu exceptia avertismentului scris.

e Chiar si pentru abateri disciplinare minore fard prejudicii, angajatorul trebuie sd respecte
procedura legala.

e Angajatul are dreptul la aparare si asistentd in timpul cercetarii disciplinare.

e Nerespectarea procedurii poate conduce la anularea sanctiunii disciplinare si la sanctionarea
angajatorului.

E. In ultimele saptimani am avut nevoie de timp suplimentar pentru a indeplini activitatile
curente, conform fisei postului. Am solicitat sefului direct sa imi aprobe plata unor ore
suplimentare, avand in vedere ca am petrecut in plus la munca aproximativ 20 de ore in ultimele
3 saptamani pentru a finaliza la timp activititile curente. Mi s-a spus ca nu pot fi considerate
ore suplimentare si in consecinta nu pot fi platit. Este rea vointa sau este vreo regula pe care nu
o stiu in acest sens?

In ipoteza in care va aflati intr-o situatie in care ati efectuat ore suplimentare efectuate in ultimele
sdptamani pentru indeplinirea sarcinilor de serviciu si nu ati fost remunerat pentru acesta, va aducem
urmatoarele clarificdri juridice detaliate, pe baza prevederilor legale in vigoare si a contractului
colectiv de munca aplicabil sectorial.

Definitia si reglementarea muncii suplimentare

Conform dispozitiilor Codului Muncii, munca suplimentara reprezinta acea activitate prestatd in afara
duratei normale de lucru stabilite legal, care este de reguld de 8 ore pe zi si 40 de ore pe sdptamana
pentru salariatii cu norma Intreaga

Orice muncad prestatd peste aceste limite constituie muncd suplimentard, indiferent dacad a fost
efectuata in zile lucratoare, in zile de repaus sau sarbatori legale.

Contractul Colectiv de Muncd (CCM) aplicabil sectorului dumneavoastra intireste aceste prevederi
si poate contine dispozitii specifice privind compensarea muncii suplimentare, modalititile de
acordare a timpului liber corespunzator, precum si cuantumul majordarilor salariale aplicabile.
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Conditiile legale pentru prestarea muncii suplimentare

Potrivit art. 121 alin. (1) din Codul Muncii, munca suplimentara se poate realiza numai cu acordul
expres al salariatului, acord care trebuie sa fie exprimat inainte de efectuarea muncii suplimentare.
Aceasta inseamnd ca angajatorul nu poate impune unilateral prelungirea programului de lucru, cu
exceptia situatiilor exceptionale prevazute de lege, cum ar fi cazurile de fortd majora sau interventiile
urgente pentru prevenirea sau Inldturarea unor accidente ori pentru protectia vietii si sanatatii
angajatilor.

In practicd, aceasta inseamni cd pentru orice ore suplimentare trebuie si existe o solicitare clard si
expresa din partea superiorului si un acord explicit al angajatului, fie verbal, fie, preferabil, in scris.
Astfel, daca ati lucrat ore in plus fara o solicitare oficiala si fara sa va exprimati acordul, acele ore nu
pot fi calificate ca munca suplimentara in sens legal.

Drepturile angajatului privind munca suplimentara

Munca suplimentara trebuie compensata prin plata unui spor la salariu sau prin acordarea unor ore
libere corespunzatoare in urmatoarea perioada. Codul Muncii prevede o majorare minima a salariului
pentru orele suplimentare, care in mod obisnuit este de cel putin 75% fata de salariul de baza pentru
orele normale de lucru.

De asemenea, CCM sectorial poate prevedea conditii suplimentare sau beneficii aditionale pentru
munca suplimentard, inclusiv plata unor sporuri suplimentare sau acordarea de compensatii in timp
liber.

Obligatiile angajatorului si drepturile angajatului

Este important de subliniat ca angajatorul are obligatia legala sa respecte toate procedurile legale
privind munca suplimentara. Acest lucru presupune, pe langd acordul expres al salariatului,
justificarea nevoii de munca suplimentara prin circumstante obiective si temporare, cum ar fi
cresterea temporard a volumului de munca sau lipsa temporara a altor angajati.

Refuzul salariatului de a presta munca suplimentard nu poate atrage sanctiuni disciplinare, iar
angajatorul nu poate utiliza acest motiv ca justificare pentru concediere sau alte masuri punitive.

Munca suplimentara si evidenta acesteia

Angajatorul este obligat sa tind o evidenta clard si precisd a orelor suplimentare prestate de salariati
si sd asigure plata sau compensarea acestora conform legii. Dacad exista o disputa privind orele
suplimentare, salariatul are dreptul sa solicite acces la evidentele de pontaj si sd conteste situatia n
cadrul comisiei de disciplind sau, daca este cazul, in fata instantei de munca.

Posibile situatii in care munca suplimentara nu este recunoscuta

Exista situatii In care orele suplimentare pot sa nu fie recunoscute si, implicit, neplatite, cum ar fi:
o Lipsa solicitarii oficiale si a acordului expres al angajatului;
e Ore suplimentare efectuate din proprie initiativa, fara aprobare prealabila;
e Munci efectuatd in cadrul unor situatii exceptionale, fara respectarea prevederilor legale;
o Discrepante in evidenta orelor si lipsa unor documente justificative.

In aceste cazuri, angajatorul poate refuza plata acestor ore ca munca suplimentara.
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Recomandari practice
Pentru a va proteja drepturile, va recomandam:

e Solicitarea Intotdeauna in scris a aprobarii pentru orele suplimentare;

o Pastrarea unei evidente personale a orelor lucrate 1n plus;

e Consultarea regulamentului intern si a contractului colectiv de munca pentru a intelege clar
procedurile interne;

e Daca considerati cd drepturile dumneavoastra au fost incalcate, puteti solicita sprijinul
reprezentantilor sindicali sau puteti formula o sesizare scrisd cétre departamentul de resurse
umane sau superiorii ierarhici,

o In ultimi instantd, aveti dreptul si va adresati instantei de judecati pentru recuperarea
drepturilor salariale.

In concluzie, daca orele suplimentare au fost solicitate si acceptate conform legii, acestea trebuie
platite sau compensate corespunzator.

in lipsa acordului expres al angajatului si a solicitirii din partea angajatorului, orele efectuate

£l

nu pot fi considerate munca suplimentara si nu se impune plata lor.

F. Pot solicita angajatorului sa retina din salariu suma aferenta unui abonament medical
) !
pentru membrii familiei?

Da, in anumite conditii, angajatorul poate retine din salariu sume aferente unui abonament
medical pentru membrii familiei, dar acest lucru se poate realiza numai cu acordul tau expres,
in scris si doar daca aceastd optiune este previzuta in politica interna a angajatorului sau in
contractul colectivde munca aplicabil.

Cadrul legal general — interzicerea retinerilor neautorizate
Conform art. 169 alin. (1) din Codul Muncii, nicio retinere din salariu nu poate fi efectuata de
angajator fara consimtdmantul expres si prealabil al salariatului, cu exceptia cazurilor prevazute de
lege (ex: popriri, obligatii fiscale, pensii alimentare etc.).
Totodata, alin. (2) al aceluiasi articol precizeaza ca acordul salariatului pentru alte retineri decat cele
impuse de lege trebuie sa fie individual si expres, nu prezumat sau impus prin regulamentul intern.
Retineri pentru beneficii medicale — conditii
In practicd, mai multe companii oferd angajatilor posibilitatea de a accesa abonamente medicale
pentru membrii de familie, in cadrul unor parteneriate cu furnizori privati de servicii medicale (ex:
Regina Maria, Medlife, Sanador etc.).
Retinerea costului acestor abonamente din salariul angajatului este posibild doar in urmatoarele
conditii:

o Existenta unui acord scris intre angajat si angajator, prin care angajatul isi exprima vointa

clara de a suporta costul abonamentului pentru membrii familiei;
o Retinerea se face in mod transparent, cu indicarea sumei exacte si a perioadei acoperite;

12



e Factura sau dovada prestarii serviciului este emisd pe numele companiei sau, dupa caz, pe
numele angajatului (in functie de parteneriat);
o Prevederea acestei facilitati in politicile interne sau in Contractul Colectiv de Munca, pentru
a se asigura transparenta si egalitate intre angajati.
In lipsa acestor conditii, angajatorul nu poate efectua legal nicio retinere din salariu, chiar daca scopul
este unul benefic.

Aspecte fiscale — deductibilitate si avantaje

Conform Codului Fiscal, angajatorii pot oferi abonamente medicale in limita a 400 euro/an/persoana
ca beneficiu neimpozabil, in anumite conditii. Dacd abonamentul este acordat angajatului direct,
acesta poate fi un beneficiu extra salarial deductibil pentru angajator.

Pentru membrii de familie, insa, acest beneficiu nu este intotdeauna deductibil sau neimpozabil, iar
in unele cazuri poate genera obligatii fiscale suplimentare. Din acest motiv, companiile preferd sa
transfere costul citre angajat, pe baza unui acord de retinere din salariu, pentru a evita incalcarea
legislatiei fiscale.

Recomandari
Daca doresti ca angajatorul sa 1iti retina lunar o suma pentru plata unui abonament medical destinat
membrilor de familie, iti recomand urmatoarele:
e Verifica daca exista un parteneriat oficial intre angajator si un furnizor de servicii medicale;
e Solicita in scris angajatorului sa iti retind suma lunara aferentd abonamentului, specificand
numele beneficiarilor, tipul abonamentului, furnizorul si valoarea lunara;
e Cere o copie a contractului-cadru sau ofertei medicale pentru a intelege in ce consta serviciul
sl cum este gestionat;
e Asigura-te cd suma retinutd este reflectatd clar pe fluturasul de salariu, pentru transparenta si
eventuale deduceri ulterioare;
e Verifica dacd aceasta optiune este reglementatd in Regulamentul Intern sau in Contractul
Colectiv de Munca, deoarece uneori se impun termene minime de abonare sau proceduri
specifice de retragere.

In concluzie ,,Da”, poti solicita angajatorului retinerea din salariu a unei sume pentru un
abonament medical destinat membrilor familiei, cu conditia existentei unui acord scris si liber

exprimat, in conformitate cu Codul Muncii. Retinerea nu se poate face automat sau unilateral.

Pentru siguranta juridica, asigura-te ca ai toate documentele justificative si cd procedura respecta
cadrul legal si politicile interne ale companiei.
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G. La nivelul companiei unde lucrez, salariul minim este de 4400 lei azi. Se va aplica cel de
4200 lei prevazut in Contractul Colectiv de Munca (CCM) de sector?

Potrivit dispozitiilor Codul Muncii, atunci cand un contract colectiv de munca la nivel superior (de
exemplu, sectorial) coexistd cu un contract aplicabil la nivel de unitate (companie), se aplica In mod
prioritar clauzele mai favorabile salariatului. Aceastd reguld este cunoscutd in dreptul muncii ca
"principiul aplicarii celei mai favorabile norme" si are aplicabilitate In toate cazurile in care exista
norme multiple (legale, contractuale, interne) incidente.

Codul Muncii "In cazul in care, pentru acelasi domeniu de activitate, existd atdt contracte colective
de munca aplicabile la nivel superior, cat si contracte colective la nivel de unitate, se aplica acele
dispozitii care sunt mai favorabile salariatilor."

In concret, dac la nivelul Contractului Colectiv de Munci de sector este previzut un salariu minim
brut de 4200 lei, iar compania in care lucrezi practica un salariu minim brut de 4400 lei, atunci
angajatorul nu poate micsora salariul pentru a se alinia la CCM de sector. Acest lucru ar constitui o
incélcare a principiului favorabilitatii si o modificare unilaterald a contractului individual de munca
in defavoarea salariatului, ceea ce este interzis de lege.

Diferentele intre contractele colective si impactul asupra salariatului

e Contractul Colectiv de Munca la nivel de sector reprezintd un minim garantat pentru toti
salariatii care lucreaza in acel domeniu economic;

e Daca in cadrul companiei este aplicat un nivel salarial superior celui prevazut in CCM de
sector, acest nivel nu poate fi redus, ci ramane in vigoare, intrucat este mai avantajos pentru
angajat;

e Angajatorul nu are dreptul sd modifice unilateral in sens negativ drepturile salariale, decat
dacd existd cauze justificate (ex. reorganizare, faliment etc.), cu respectarea procedurilor
prevazute de lege.

Practic, ce trebuie sa retii:

e CCM de sector stabileste un prag minim obligatoriu, nu un plafon maxim;

e Daca salariul minim din companie este mai mare decét cel stabilit In CCM de sector, atunci
se pastreaza salariul din companie;

e Orice diminuare voluntard a salariului pentru a se ,alinia” la CCM ar fi nelegala si
contestabila, putand atrage sanctiuni pentru angajator;

o Principiul legal este "legea sau norma mai favorabild se aplica", inclusiv intre acte de acelasi
rang (ex: doud contracte colective).

In concluzie, angajatorul nu poate reduce salariul minim practicat in companie de la 4400 lei
la 4200 lei, chiar daca acesta din urma este prevazut in Contractul Colectiv de Munca de sector.

Se aplicd intotdeauna varianta cea mai avantajoasa pentru salariat, in conformitate cu dispozitiile
Codului Muncii si principiile generale ale dreptului muncii.
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H. Am epuizat zilele de concediu si de concediu medical si as dori sa stiu cum as putea
beneficia de 15 zile de concediu pentru a putea efectua niste investigatii medicale in afara tarii?

In situatia in care ai epuizat integral dreptul la concediul de odihnd anual si, totodati, nu mai poti
beneficia de concediu medical, cea mai viabild optiune legala este solicitarea unui concediu fara plata.
Acest tip de concediu este reglementat de Codul Muncii, dar si, uneori, de contractul colectiv de
munca aplicabil (la nivel de unitate sau sector), ori de regulamentele interne ale angajatorului.

Concediul fara plata — cadrul legal si conditii de acordare

Potrivit art. 153 din Codul Muncii, salariatii au dreptul sa solicite concedii fara plata pentru rezolvarea
unor situatii personale, iar angajatorul poate aproba aceasta solicitare n functie de politica internd,
de necesitatile organizationale si de motivele invocate de angajat.

Codul Muncii: ,,Pentru rezolvarea unor situatii personale salariatii au dreptul la concedii fara
plata. Durata acestora se stabileste prin contractul colectiv de muncda aplicabil sau prin
regulamentul intern.”

Pasii de urmat pentru a beneficia de concediu fara plata:

1. Redactarea unei cereri scrise adresate angajatorului (de reguld, superiorului ierarhic si/sau
departamentului HR);

2. Mentionarea duratei exacte pentru care se solicitd concediul fard plata (in cazul tau, 15 zile
calendaristice);

3. Indicarea motivului cererii — in cazul de fatd, efectuarea unor investigatii medicale in
strainatate;

4. Solicitarea poate fi aprobata sau refuzatd de angajator, in functie de motivele justificate

ege e,

Important de stiut:

. Concediul fard plata nu este un drept absolut, precum cel de concediu de odihna sau cel
medical — acordarea lui este la latitudinea angajatorului;

. Pe perioada concediului fard platd nu se acorda salariu si nu se cotizeazd la sistemele de
asigurari sociale, ceea ce poate influenta, in functie de durata, calculul stagiului de cotizare sau al
pensiei;

. In mod normal, durata concediului fard platd nu afecteazi vechimea in munci, insi pot
exista exceptii dacd perioada este mai Indelungatd sau dacd depdseste limitele impuse prin
regulamentul intern.

Concedii fara plata reglementate in contractul colectiv de munca

In Contractul Colectiv de Munci la nivel de sector sau in cel al unititii, pot fi previzute expres
conditiile in care salariatul poate beneficia de zile libere fara platd. De reguld, pentru motive medicale
personale, se poate aproba un astfel de concediu pentru perioade limitate (ex: 5-30 de zile), cu
obligatia angajatului de a documenta solicitarea.

Este indicat sa consulti:
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e Regulamentul intern al companiei;

o Contractul colectiv de munca aplicabil;

e Reprezentantul de resurse umane sau sindicatul (daca esti membru), care iti poate oferi suport
si asistentd in formularea cererii.

In concluzie poti solicita angajatorului tiu un concediu fara plata pentru motive personale, in
baza art. 153 din Codul Muncii, pe o perioada de 15 zile, in vederea efectudrii unor investigatii
medicale in afara tarii.

Acordarea acestuia nu este automata, ci necesitd acordul expres al angajatorului. Este important sa
formulezi o cerere clara, justificata si sa o transmiti cu suficient timp inainte.

l. Daca am observat in compania mea un comportament neadecvat al managerului meu
fata de o colega, ce pot face?

Observarea unui comportament necorespunzator sau inacceptabil al unui superior ierarhic fatd de un
alt angajat — in special daca are caracter hartuitor, discriminatoriu sau umilitor — reprezinta o situatie
care poate avea consecinte grave asupra mediului de lucru, drepturilor individuale si colective,
precum si asupra obligatiei legale a angajatorului de a asigura un climat de munca sigur si demn
pentru toti salariatii.

Comportamentul neadecvat poate include, dar nu se limiteaza la:

e remarci jignitoare, ironii sau glume cu tenta sexistd, rasista sau discriminatorie;

o insulte, tipete sau presiuni emotionale;

o tentative de intimidare, amenintari sau santaj emotional;

e gesturi, atingeri, sau comportamente inadecvate fizic sau verbal.
Daca asemenea actiuni se repetd sau creeaza un climat ostil ori degradant pentru persoana vizata, ele
pot intra sub incidenta hartuirii morale sau chiar hartuirii sexuale, ambele fiind reglementate de
legislatia in vigoare.

Ce poti face concret?

1. Verifica daca exista un canal intern de raportare (whistleblowing)

Conform Legii nr. 361/2022 privind protectia avertizorilor in interes public, companiile care au cel
putin 50 de angajati sunt obligate sa instituie un canal intern de raportare care sa permita angajatilor
sa semnaleze nereguli, inclusiv comportamente neetice sau ilegale ale colegilor ori superiorilor.
Acest canal trebuie sa fie: confidential / independent de conducerea direct / si fara repercusiuni
pentru avertizor.

Daca acest sistem exista in compania ta (de regula mentionat in regulamentul intern sau codul de
etica), poti formula o sesizare anonima sau nominala, prezentand faptele constatate cu obiectivitate.
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Potrivit Legii 361/2022, orice salariat care semnaleaza, cu buna-credinta, o fapta nelegala sau abuziva
in cadrul institutiei sau companiei este protejat impotriva represaliilor (sanctiuni disciplinare,
retrogradare, concediere etc.).
Aceasta protectie include:

o pastrarea confidentialitatii identitatii;

» interzicerea sanctionarii sau intimidarii ca urmare a sesizarii;

o dreptul de a fi asistat de catre un avocat, reprezentant sindical sau consilier juridic.

2. Daca NU exista canal de whistleblowing:
Aiurmatoarele alternative:
e Adreseazi-te departamentului de Resurse Umane (HR) — printr-o sesizare scrisa sau
verbala, solicitdnd confidentialitate;
o Informeaza Departamentul de Conformitate / Etica, daca existd in companie;
o Contacteaza reprezentantul tiu sindical sau reprezentantul salariatilor, mai ales daca esti
martor intr-o situatie care afecteaza grav o colega;
o Poti redacta si o sesizare citre conducerea superioara a companiei (CEO, director general,
board etc.), in special daca celelalte canale nu sunt functionale sau sunt parte a problemei.

Situatia semnalatd poate atrage aplicarea mai multor reglementari legale, in functie de natura
comportamentului:
e Codul Muncii (Legea 53/2003) — interzice orice forma de hartuire si impune angajatorului
obligatia de a preveni orice tratament degradant sau discriminatoriu;
o Legea 202/2002 privind egalitatea de sanse si tratament intre femei si barbati —
reglementeaza hartuirea sexuals;
e Ordonanta 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare;
e Legea 167/2020 privind prevenirea si sanctionarea hartuirii morale la locul de munca;
o HG970/2022 — stabileste metodologii de prevenire si combatere a hartuirii la locul de munca.

Foarte important intr-o astfel de situatie nu ai nevoie de acordul colegei vizate pentru a face o sesizare,
insd este recomandabil sa ii aduci la cunostintd demersul tau — daca situatia o permite — pentru a
proteja si mai bine interesul si drepturile acesteia.

A1 dreptul legal si moral sd raportezi orice comportament abuziv sau hartuitor observat la locul de
munca, chiar daca nu esti direct afectat.

Procedura recomandata este:
1. Verificd existenta unui canal de avertizare interna (whistleblowing);
2. Daca nu exista, sesizeaza HR, conformitatea sau sindicatul;
3. Aidreptul de a face sesizarea in scris, confidential, si de a fi protejat de orice consecinte.
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J. Angajatorul poate sa decida unilateral sa imi desfaca contractul de munca pe motiv de
necorespundere profesionala, fara sa ma anunte?

Nu, angajatorul nu poate dispune in mod unilateral incetarea contractului individual de munca
pentru necorespundere profesionala fara a urma o procedurai legala clar reglementata si fara a
te informa oficial.

Ce inseamna ,,necorespunderea profesionald”? Conform art. 61 lit. d) din Codul Muncii, angajatorul
poate dispune concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului, in cazul in care acesta nu
corespunde profesional locului de munca in care este incadrat.
Necorespunderea profesionald presupune ca salariatul:

o nu face fata cerintelor de performanta ale postului;

o nu are abilitatile, cunostintele sau pregatirea necesare exercitarii functiei;

o are deficiente repetate in Indeplinirea atributiilor prevazute in fisa postului.
Este foarte important sa nu se confunde necorespunderea profesionala cu abaterea disciplinara.
Prima are legatura cu performanta si competenta profesionald, nu cu incalcarea deliberatd a regulilor.

Poate fi dispusa concedierea fara anuntarea salariatului? Nu. Conform art. 62 alin. (1) din Codul
Muncii, orice concediere trebuie comunicatd salariatului in scris, printr-o decizie care trebuie sa
contind Tn mod obligatoriu:

« motivul concedierii;

e durata preavizului;

e posibilitatea de a contesta decizia;

e Instanta competenta.
Decizia de concediere fara informarea prealabild a salariatului este nula absolut pentru lipsa de
procedura.

Pentru a concedia un salariat pe motiv de necorespundere profesionald, angajatorul trebuie mai intéi
sa dovedeasca aceastd necorespundere, urmand procedura reglementatd de Codul Muncii si, dupa caz,
Contractul Colectiv de Munca aplicabil.

Aceasta procedura include:

1. Evaluare profesionala
o Serealizeazd o evaluare obiectiva a performantei salariatului;
o Evaluarea trebuie sa respecte o procedura interna stabilita prin regulamentul intern sau
CCM;
e Angajatul trebuie sa fie informat cu privire la criteriile de evaluare si metodologia aplicata;
o Evaluarea nu poate fi folositd abuziv si trebuie sa fie bazata pe date reale.
2. Dreptul la aparare
o Salariatul trebuie sa aiba posibilitatea de a formula obiectii si explicatii cu privire la
rezultatul evaluarii;
e Are dreptul sd fie asistat, la cerere, de reprezentantul salariatilor sau un membru de
sindicat pe toata durata procesului.
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3. Preaviz
e Concedierea pentru necorespundere profesionald implica un preaviz de cel putin 20 de zile
lucritoare, conform art. 75 din Codul Muncii;
o In aceasti perioad, contractul de munci este in continuare activ, iar salariatul beneficiazi de
toate drepturile salariale.

Ce poti face daca angajatorul incalca procedura? Daca esti concediat fara respectarea conditiilor
legale mentionate, poti:
e contesta decizia de concediere in termen de 30 de zile calendaristice de la comunicare,
potrivit art. 252 alin. (5) din Codul Muncii;
o formula actiune in instanta, solicitand:
o anularea deciziei de concediere;
o reintegrarea in functia anterioard;

@)

plata despagubirilor (inclusiv salarii restante);
reparatii morale (in caz de abuz sau prejudiciu de imagine).

@)

In concluzie angajatorul nu poate dispune concedierea pentru necorespundere profesionala fara:
evaluareA profesionald prealabila si obiectivd; informare scrisa si motivatd; acordarea preavizului
legal; respectarea dreptului tau la apdrare si asistenta.

Orice incercare de a inlatura salariatul pe acest temei, fara parcurgerea procedurii, poate fi
contestata cu sanse mari de succes in instanta.

K. in ultimii 3 ani nu am participat la niciun program de formare profesionali, cu exceptia
programelor de tip e-learning referitoare la codul de conduita, GDPR si securitatea informatiei.
Compania este obligata in acest caz sa Imi puni la dispozitie un alt program de formare
profesionala?

Programele de tip e-learning mentionate de tine (cod de conduitd, GDPR, securitatea informatiei) se
incadreaza, din punct de vedere legal, in categoria formarii profesionale continue, insd doar intr-un
sens minimal si general.

Desi angajatorul 1si poate considera indeplinita o parte din obligatia legala prin aceste cursuri, acestea
nu pot substitui integral formarea profesionala specifica functiei si carierei tale, mai ales daca
ele nu contribuie in mod direct la dezvoltarea competentelor tale profesionale de bazd sau avansate.

Conform Codului Muncii angajatorul are obligatia legald de a asigura participarea salariatilor la
programe de formare profesionald, in urmatoarele conditii:

e Cel putin o data la 2 ani, pentru salariatii din unitatile cu cel putin 21 de angajati;

e Cel putin o data la 3 ani, pentru salariatii din unitétile cu sub 21 de angajati.
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,Formarea profesionald se poate realiza prin participarea la cursuri, stagii de adaptare profesionala,
stagii de practica, coaching, instruire la locul de muncd, precum si alte forme de pregatire convenite
intre angajator si salariat.”

Programele e-learning care vizeaza doar reguli generale de conduitd sau cerinte legale minime nu
acopera intotdeauna nevoia de perfectionare profesionala specifica postului tau.
In majoritatea Contractelor Colective de Muncii de sector (inclusiv in cel din sectorul asigurarilor
si intermedierilor financiare), se regasesc prevederi specifice privind:
o Obligatia angajatorului de a analiza anual nevoile de formare profesionala;
o Necesitatea consultarii cu reprezentantii salariatilor sau ai sindicatului;
o Stabilirea programelor de formare profesionald in functie de evaluarile de performanta si
perspectivele de carierd ale angajatului;
o Posibilitatea solicitarii de catre salariat a unor programe de calificare sau perfectionare
adaptate cerintelor profesiei sau postului.

Ce poti face?
1. Solicita in scris o evaluare a nevoilor tale de formare profesionala si propune includerea
ta Intr-un program relevant pentru dezvoltarea profesional;
2. in cadrul procesului de evaluare anuali a performantei, poti discuta direct cu superiorul
tau despre oportunitatile de dezvoltare, inclusiv cursuri externe sau traininguri specializate;
3. Consulta-te cu reprezentantul salariatilor sau cu sindicatul, daca existd, pentru a verifica
dacd exista planuri anuale de formare profesionald agreate la nivelul companiei si daca ai fost
inclus in acestea.
Ce riscuri are angajatorul daca nu fsi respecta obligatia?
Daca angajatorul nu asigurd niciun program de formare profesionala intr-o perioada de 2-3 ani, in
functie de marimea companiei, se afla in incilcare a Codului Muncii.
In cazul unui conflict de munca, lipsa formdrii profesionale poate fi folositi ca argument de ciitre
salariat, mai ales:
e 1n cazul unei concedieri pe motiv de necorespundere profesional;
e pentru solicitarea de compensatii 1n instanta;

......

e 1n contextul negocierii salariale, a mobilitatii interne sau a promovarii.

In concluzie:
e Programele e-learning generale pot fi considerate formare profesionald doar intr-o masura
limitata;
e Angajatorul are obligatia legala de a asigura cel putin un program de formare profesionala
relevant in decurs de 2 sau 3 ani;
e Poti cere, in mod justificat, includerea intr-un program de formare adaptat nevoilor tale
profesionale, mai ales in contextul evaluarii de performanta.
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L. Pentru a imi desfiasura activitatea am nevoie de o certificare de agent de marketing.
Compania mi-a pus la dispozitie acest curs si certificarea aferenti. Din motive de boald nu am
putut sustine examenul la data stabilita, iar suma platita de companie nu a putut fi recuperata.
Sunt obligat(d) sa platesc aceasta taxa sau nu?

Conform art. 65 alin. (2) din Contractul Colectiv de Munca de sector, in cazul 1n care salariatul
nu obtine certificarea profesionald necesara pentru postul detinut, acesta poate fi obligat sa suporte
cheltuielile ocazionate de formarea profesionald, daca nu existd o justificare obiectiva care sa fi
impiedicat finalizarea cursului. ,,In situatia in care salariatul nu obtine certificarea necesara, acesta va
suporta cheltuielile de pregatire, cu exceptia cazurilor in care existd o cauza justificativa temeinica,
precum o problema medicald, doveditd cu documente.”

Faptul cd nu ai putut sustine examenul din motive medicale poate constitui o circumstanta
exoneratoare de raspundere, cu conditia si poti prezenta documente justificative care sa
demonstreze:
1. Ca afectiunea de sanatate a fost reald si dovedita prin certificat medical sau alte acte
relevante;
2. Caperioada de indisponibilitate s-a suprapus exact peste data sustinerii examenului;
3. Ca nu a existat rea-vointd sau neglijentd din partea ta in privinta pregatirii sau prezentarii la
examen.

Codul Muncii prevede cd formarea profesionala este o obligatie a angajatorului, iar suportarea
costurilor de catre salariat este posibila doar in cazuri reglementate prin acte aditionale sau
acorduri scrise intre parti (ex: angajamente de ramanere in firmd dupa curs, neindeplinirea
obiectivelor fara cauza justificativa).

Astfel, nu poti fi obligat(a) automat la plata cursului doar pentru ca nu ai sustinut examenul, mai
ales daca exista motive medicale documentate.

Recomandarile noastre sunt urmatoarele
1. Discuta formal cu angajatorul, de preferat in scris (e-mail), explicind situatia si atasand
dovezile medicale relevante;
2. Solicita fie:
o reprogramarea examenului, daca acest lucru este posibil;
o fie scutirea de la plata taxei, in baza cauzei obiective care a impiedicat finalizarea
cursului;
3. Daca apar neclaritati sau refuzuri nejustificate din partea angajatorului, te poti adresa
reprezentantului salariatilor, sindicatului sau chiar Inspectoratului Teritorial de Munca.

Concluzionand acest topic , nu esti obligat(d) de drept sa platesti taxa pentru cursul nefinalizat,
daca poti demonstra ca motivele medicale au fost reale, obiective si independente de vointa ta.
Compania ar trebui sa tina cont de aceste aspecte in spiritul bunei-credinte si al echitétii in raporturile
de munca.
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