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I. INTRODUCERE

Prin intermediul acestui ghid se urmareste constientizarea faptului ca, pe o piata
competitivd, succesul in cariera profesionala depinde de valorizarea competentelor, calitatilor si
abilitatilor fiecarei persoane, astfel incat absolventii sa inteleaga nevoia de dezvoltare personala
si avantajele competitive care sa fie valorizate in competitia existenta pe piata muncii.

Prin continutul sau, ghidul urmareste furnizarea de informatii menite sa reduca
“handicapul” pe care un absolvent il are din cauza experientei profesionale limitate.

Intrarea pe piata muncii a absolventilor este un proces deseori perceput ca o schimbare
majord in viata acestora si care ridica probleme legate de lipsa acestora de informare sau
insuficienta cunoastere a activitatilor ulterioare in care vor fi implicati.

De aceea, prezentul ghid isi propune sa ofere informatii utile cu privire la modalitatile si
mijloacele necesare tdnarului absolvent pentru a se putea prezenta angajatorilor dornici sa

absoarba si sd exploateze competentele si abilitatile acestora.



II. INTOCMIREA DOCUMENTELOR NECESARE APLICARII PENTRU
UN LOC DE MUNCA

Pentru accederea in profesie dar si pentru dezvoltarea unei cariere de succes este necesar
ca absolventii sd cunoascd si regulile de Intocmire a unui CV, a unei scrisori de intentie, dar si
regulile ce tin de prezentarea la un interviu de recrutare.

Principalele documente de care ai nevoie la angajare sunt: Scrisoarea de intentie si
Curriculum Vitae.

1. Scrisoarea de intentie

Scrisoarea de intentie, cunoscutd si sub denumirea de scrisoare de prezentare sau
motivatie este primul contact pe care persoana care doreste sa obtind un loc de munca 1l
stabileste cu potentialul angajator. Aceasta este consideratd o punte de legatura intre CV si locul
de munca solicitat.

In multe situatii, poate fi singura modalitate prin care poate fi starniti curiozitatea
angajatorului. O parte a angajatorilor nici nu iau Tn considerare un CV daca acesta nu este insotit
de o scrisoare de intentie/motivatie.

In vederea atingerii scopului, orice scrisoare de intentie trebuie si releve motivatia
alegerii de a aplica pentru jobul respectiv, trebuie sd scoatd in evidentd aspectele care te
recomandd pentru a ocupa postul in cauza, calificarile si aptitudinile tale, precum si
disponibilitatea ta fata de compania/firma/institutia angajatoare.

Scrisoarea de intentie trebuie s fie redactata intr-un stil propriu care sa te diferentieze de
ceilalti candidati, sd atraga atentia asupra capacitatatii de argumentare, asupra profesionalismului
si educatiei pe care o detii. Este deosebit de important sa demonstrezi angajatorului ca ii cunosti
nevoile si ca esti capabil sa aduci imbunatatiri activitatii pe care o desfasoara.

Scrisoarea de intentie se elaboreazd exclusiv pentru institutia angajatoare i este prima
sansa de a te face remarcat i de a a-ti exprima interesul deosebit pe care 1l arati pentru postul
respectiv.

Pentru atingerea acestui obiectiv se recomanda ca in cuprinsul unei scrisori de intentie sa
se regaseasca urmatoarele elemente:

a. identificarea expeditorului si a destinatarului

Dacd scrisoarea se trimite in format fizic, datele de identificare ale angajatului se vor
trece in partea de sus (nume, prenume, adresa de domiciliu, adresd de mail, nr. de telefon), iar
daca este trimisd in format electronic, aceste elemente vor fi trecute la finalul scrisorii. De
asemenea, destinatarul trebuie mentionat si el la Inceputul scrisorii.

b. introducere

Dupa ce persoana se identifica, in partea introductiva se va realiza o expunere a motivului
care a stat la baza trimiterii acesteia §i se va mentiona recrutorului postul vizat si sursa prin care
a aflat de disponibilitatea postului respectiv.

c. cuprinsul

In cuprins se vor prezenta pe scurt competentele si experienta ta, care corespunde
profilului postului vizat. Cuprinsul trebuie redactat de o asemenea maniera incat sa atraga atentia
angajatorului si sa-1 determine sa-i ia in calcul CV-ul. Limbajul va fi unul profesional, iar
formularea frazelor trebuie sd fie concisa.



d. incheierea

Incheierea va cuprinde concluziile si va arita disponibilitatea pentru o viitoare intalnire.
De asemenea, se vor adresa multumiri destinatarului pentru atentia acordata si se Tncheie
folosind o formula consacrata, neutra, de exemplu; ,,Cu multa consideratie,”; ,,Cu stima”; ,,Cu
apreciere”; etc.

Model de scrisoare de intentie
In atentia departamentului Resurse Umane

Stimata/te Doamna/Domn,
Ma adresez dumneavoastra cu intentia de a-mi manifesta interesul pentru postul de "..... "
postat de compania dvs. pe site-ul.... (sau in publicatia............ ) Am absolvit recent Facultatea
de......... , lar cunostintele mele teoretice le consider potrivite pentru acest post vacant, avand
astfel oportunitatea de a incepe o cariera in domeniul......

Pe perioada studiilor am fost membru in diferite echipe de proiect, dezvoltandu-mi
abilitdtile de comunicare si lucru in echipa. Cunostintele mele avansate de ....... pe care le-am
exersat Tn cadrul acestor proiecte ofera garantia ca sunt persoana potrivita pentru acest job.

Consider ca stagiul de practica realizat in cadrul companiei ........ in vara anului..... a fost
pentru mine o sansa deosebitd de verificare a cunostintelor teoretice dobandite in anii de studiu.
In anul.... am obtinut atestatul....., ceea ce ma califica pentru cerintele postului dumneavoastra
de cunoastere avansatd a limbii engleze/franceze. Vizitand site-ul companiei am observat ca
exista sanse reale pentru mine de a-mi atinge obiectivul de cariera si anume de a fi membru al
unei organizatii puternice orientatd catre tehnologii noi.

Atasat acestei scrisori va transmit CV-ul meu si, in speranta ca v-am convins in privinta
calificarilor mele, astept cu interes o intdlnire in care sa pot detalia si alte aspecte ale abilitatilor
mele. Ma puteti contacta telefonic la numarul xxx/xx xx xx sau pe adresa de e-mail... Imi
manifest un deosebit interes pentru a discuta cu dumneavoastra.

Cu respect,
Nume candidat

2. Curriculum Vitae

Tn domeniul recrutirii de personal, Curriculum Vitae (CV-ul) reprezintd un document
universal care are scopul de a reprezenta candidatul, fiind o imbinare intre datele de naturad
personald, educatia si experienta profesionald pe care acesta le-a dobandit pana la momentul in
care aplica pentru obfinerea jobului respectiv.

CV-ul trebuie elaborat astfel incat sa atragd imediat atentia angajatorului si sa
demonstreze de ce candidatul merita sa fie intervievat.

De reguld, angajatorii nu acordd mai mult de un minut fiecarui CV in momentul cand
realizeaza prima selectie a aplicatiilor primite. De aceea, CV-ul trebuie sa releve cat mai bine
imaginea candidatului printr-o prezentare clara si logica a experientei profesionale, a studiilor, a



aptitudinilor si a competentelor acestuia si sd-i puna in valoare atributele personale.
Tn elaborarea CV-ului trebuie respectate urmitoarele reguli pentru a va aduce succesul in
demersul de obtinere a locului de munca vizat:
- CV-ul candidatului trebuie sa fie scris in acelasi limbaj cu cel al companiei, de aceea se
recomanda sa se studieze site-ul companiei inainte de a se aplica pentru vreo pozitie,
- numele si prenumele trebuie scrise la vedere si evidentiate,
- numarul de pagini ale unui CV trebuie sa fie direct proportional cu numarul anilor de
experienta,
- forma CV-ului poate fi diferita in functie de postul pentru care candidatul aplica,
- lasati mult spatiu, recomandandu-se sd nu se includa multd informatie pe pagind, intrucat
angajatorii se vor plictisi,
- includeti in CV numai locurile de munca relevante pentru pozitia pentru care aplicati,
- includeti in CV numai informatiile relevante privind educatia,
- nu scrieti mai mult decat vi se cere,
- prezentati in ordine cronologica epxerienta dumneavostra, specialistii in resurse umane aratand
ca CV-ul functional, in care se pune accent pe abilitdti si competente, poate sa parda suspect
angajatorului.
In principal, Curriculum vitae trebuie si contind urmitoarele date (a se vedea modelul
CV):
Numele si prenumele
Adresa
Telefon de contact fix/mobil
e-mail valabil
Data nasterii, Locul nasterii, Stare civild, Nationalitate, Domiciliul stabil
Studii (trebuie scrise descrescator, de la ultima scoald absolvita pand la prima absolvitd si anii
corespunzatori absolvirii)
Experienta profesionald (trebuie sd se scrie tot descrescator, de la ultimul job pana la primul job
si perioada in care s-a lucrat la locul de munca respectiv)
Abilitati si competente profesionale:
- Limbi straine: scris/citit/vorbit - nivelul
- Certificate/Diplome de competente profesionale: de exemplu contabil, inspector resurse umane,
etc
Permis de conducere
Abilitati si competente tehnice: de exemplu: Operare P.C.
Calitati: de exemplu: comunicativ, sociabil etc
Data si semnatura.



Model CV Europass (https://europass.cedefop.europa.eu)

: ai Zeuropass Curriculum Vitae

INFORMATII PERSONALE ~ Scrieti numele si prenumele

[Toate campurile CV-ului sunt optionale. Stergeti cAmpurile goale.]
@ Scrieti numele strizii, numarul, orasul, codul postal, tara
. Scrieti numarul de telefon B8 Scrieti numarul de telefon mobil
4 Scrieti adresa de email

© Scrieti adresa paginii web personale

@ Scrieti tipul de messenger pe care-l folositi (Yahoo, skype etc.) Scrieti numele de
utilizator pe messenger (Yahoo, skype etc.)

Sexul Scrieti sexul | Data nasterii zz/ll/laaaa | Nationalitatea Scriefi nationalitatea

LOCUL DE MUNCA PENTRU

CARE SE CANDIDEAZA - . . y i,
pozITIA Scrieti locul de munca pentru care se candideaza / pozitia / locul de

LOCUL DE MUNCA DORIT munca dorit / studiile pentru care se candideaza / profilul personal

STUDIILE PENTRU CARE SE  (indepartati cAmpurile irelevante din coloana stanga)
CANDIDEAZA

PROFILUL PERSONAL

EXPERIENTA PROFESIONALA

[Descrietj separat fiecare loc de munca. Incepeti cu cel mai recent.]
Scrieti datele (de la - pana la)Scrieti ocupatia sau pozitia ocupata
Scrieti denumirea angajatorului si localitatea (scriefi si adresa completa si pagina web)
= Scrieti principalele activitatj si responsabilitati

Tipul sau sectorul de activitate Scriefj tipul sau sectorul de activitate

EDUCATIE S| FORMARE

[Ad&ugati campuri separate pentru fiecare etapa de formare. Incepeti cu cea mai recent ]
Scrieti datele (de la - pana la)Scrieti calificarea obtinuta Scriefj

nivelul
EQF, daca

cunoasteti

Scrieti denumirea organizatiei de educatie sau formare si localitatea (daca este relevant,
scrieti si tara)

= Scrietj lista principalelor materii studiate si abilitatile acumulate

COMPETENTE PERSONA==

[Stergeti cAmpurile necompletate.]
Limba(i) materna(e)Scrieti limba materna / limbile matermne

Alte limbi straine cunoscute INTELEGERE VORBIRE SCRIERE
Ascultare Citire Participare. la Discurs oral
conversatie
e o . . . e Specificati
Specificati limba stréind Specificati nivelul ~ Specificati nivelul ~ Specificati nivelul  Specificatj nivelul nivelul
Scrieti denumirea certificatului. Scrieti nivelul, daca il cunoasteti.
e o e e . e Specificat
Specificat limba straind Specificati nivelul ~ Specificati nivelul ~ Specificati nivelul  Specificati nivelul nivelul

Scrieti denumirea certificatului. Scrieti nivelul, daca il cunoasteti.



Niveluri: A1/A2: Utilizator elementar - B1/B2: Utilizator independent - C1/C2: Utilizator experimentat
Cadrul european comun de referinta pentru limbi stréine

Competente de comunicareScrieti competentele de comunicare detinute. Specificati contextul in care au fost acestea

Competente
organizationale/manageriale

Competente dobandite la locul de
munca

Competente digitale

Alte competente

Permis de conducere
INFORMATII SUPLIMENTARE

Publicatii
Prezentari
Proiecte
Conferinte
Seminarii
Distincii
Afilieri
Referinte
Citari
Cursuri
Certificari

ANEXE

dobandite.

Scrieti competentele organizationale/manageriale. Specificati contextul in care au fost acestea
dobandite. Exemplu:
= leadership (in prezent, sunt responsabil/a de o echipa de 10 persoane)

Scrieti competentele dobandite la locul de munca si care nu au fost mentionate anterior.
Specificati contextul in care au fost acestea dobandite. Exemplu:
= 0 buna cunoastere a proceselor de control al calitatii (in prezent fiind responsabil cu auditul

calitatii)
cailayh)

AUTOEVALUARE
Procesarea Com Creare de Rezolvarea
informatiei urrueca continut Securitate de probleme
Specificat
Specificati nivelul F;livelul ! Specificati nivelul  |Specificati nivelul Specificati nivelul

Niveluri: Utilizator elementar - Utilizator independent - Utilizator experimentat
Competentele digitale - Grila de auto-evaluare
Scrieti denumirea certificatului.

Scrieti altre competentele informatice. Specificati contextul in care au fost acestea
dobandite. Exemple: o buna stapanire a suita de programe de birou (procesor de text,
calcul tabelar, software pentru prezentari)

bune cunostinte de editare foto, dobandite ca fotograf amator

Scrieti alte competente care nu au fost mentionate anterior. Specificati contextul in care au
fost acestea dobandite.

Scrieti categoria permisului de conducere pe care il detineti. De exemplu: Categoria B

Stergeti campurile irelevante din coloana stanga.

Exemplu de publicatie:

= Cum sa intocmesti un CV de succes?, New Associated Publishers, London, 2002.
Exemplu de proiect:

Biblioteca publica din Devon. Arhitect principal responsabil cu design-ul, producatja si
supervizarea constructiei (2008-2012).

Adaugati o lista a documentelor anexate CV-ului. Exemple:
= copii ale diplomelor si certificatelor de calificare

= recomandari de la locul de munca

publicatii sau cercetari

Data si semnatura


https://europass.cedefop.europa.eu/ro/resources/european-language-levels-cefr
http://europass.cedefop.europa.eu/ro/resources/digital-competences

I11. PARTICIPAREA LA UN INTERVIU DE ANGAJARE

Nu existd o retetd de succes pentru participarea la un interviu de angajare. Cu toate
acestea, poti avea in vedere cateva reguli care sd te ajute sd te remarci din multitudinea de
candidati:

. Fii punctual la interviu! Punctualitatea este o trasatura ce trebuie si te
caracterizeze!

. Documenteaza-te despre firma la care sustii interviul de angajare si aratd acest
lucru!

. Imbraca-te corespunzitor si arati ci ai un comportament de profesionist!

. Fii pregatit sd vorbesti despre cariera ta profesionald chiar daca esti abia la
inceput!

. Adopta o atitudine pozitiva si increzatoare!

. Zambeste si fii un bun ascultator!

. Tn elaborarea raspunsurilor la intrebarile potentialului angajator evita sa folosesti
de prea multe ori raspunsuri scurte, de tipul da sau nu!

. Dovedeste ca ai inteles cerintele locului de munca si cd poti face fata

corespunzator datorita pregatirii tale!



IV. ASPECTE GENERALE PRIVIND CONTRACTUL INDIVIDUAL DE
MUNCA

1. Notiune

Articolul 10 din Codul muncii (Legea 53/2003 republicata in Monitorul Oficial nr.
345/2011, cu modificarile si completarile ulterioare) defineste contractul individual de munca
astfel :”contractul in temeiul caruia o persoand fizicd, denumitd salariat, se obliga sa presteze
munca pentru §i sub autoritatea unui angajator, persoana fizica sau juridicd, in schimbul unei
remuneratii denumite salariu.”

2. Tncheierea unui contract individual de munca in calitate de salariat

Pentru a incheia valabil un contract individual de munca sunt prevazute detaliat de
Codul muncii o serie de cerinte. Conditiile legale ce trebuie indeplinite pentru incheierea valabila
a contractului individual de munca sunt, unele dintre ele, comune tuturor contractelor civile,
avand in vedere caracterul de act juridic al contractului individual de munca, iar altele sunt
proprii acestui tip de contract.

Conditiile comune actelor juridice sunt: capacitatea juridicd a pdrtilor contractante,
obiectul, consimtamantul partilor contractante, cauza ce determina partile sa incheie contractul si
forma ce trebuie respectata pentru incheierea valabild a contractului.

Conditiile proprii contractului individual de munca, asa cum reies din dispozitiile Codului
muncii, sunt: existenta postului pe care urmeaza sa fie incadrat cel ce solicita angajarea,
pregatirea profesionald a acestuia, vechimea lui in munca si specialitate, verificarea aptitudinilor
profesionale si personale ale persoanei 1n cauza, detinera unor avize, autorizatii, atestate care sa
il permita sa desfasoare o anumita activitate, precum si o anumita aptitudine fizica si/sau psihica
de a presta activitatea specifica postului respectiv.

2.1. Capacitatea juridica a persoanei fizice care se incadreazd in munca

Capacitatea juridica a persoanei fizice este reglementatda, in principal, de dispozitiile
Codului civil (Legea 287/2009 republicatd in M. Of. nr. 505 din 15 iulie 2011 cu modificarile si
completarile ulterioare).

In ceea ce priveste posibilitatea de a fi parte intr-un contract individual de munci,
reglementarile Codului civil, respectiv articolul 42, arata cd minorul poate sd incheie acte
juridice privind munca, indeletnicirile artistice sau sportive ori referitoare la profesia sa, cu
incuviintarea parintilor sau a tutorelui, precum si cu respectarea dispozitiilor legii speciale, daca
este cazul. Legiuitorul precizeaza cd minorul exercitd singur drepturile si executa tot astfel
obligatiile izvorate din aceste acte si poate dispune singur de veniturile dobandite.

Capacitatea juridica de a incheia contracte de munca este conditionatd de capacitatea
biopsihici de a munci. In acest sens, Codul muncii stabileste in art. 13 cd persoana fizica
dobandeste capacitate de munca la implinirea varstei de 16 ani.

De la aceasta regula, Codul muncii, coroborat cu dispozitiile constitutionale si cu cele ale
Codului civil, prevede expres, ca exceptie, cd o persoana fizicd poate incheia un contract de
munca in calitate de salariat si la Tmplinirea varstei de 15 ani, daca sunt indeplinite urmatoarele

10



conditii: existd acordul parintilor sau al reprezentantilor legali; contractul este incheiat pentru
activitati potrivite cu dezvoltarea fizica, aptitudinile si cunostintele minorului; prin prestarea
muncii, minorului nu-i sunt periclitate sanatatea, dezvoltarea si pregatirea profesionala.

Tanarul intre 15 si 16 ani isi exprima in mod direct vointa de a incheia contractul
individual de munca, semnandu-l, acordul parintilor intregind doar vointa acestuia. Acordul
paringilor pentru incadrarea in muncd a minorului trebuie sd fie prealabil sau, cel mult,
concomitent cu incheierea contractului individual de munca, sa fie special, adica sa vizeze un
anumit contract si sa fie expres, adica sd aibd o forma clara, precisd. Lipsa acordului parintilor
atrage insa nulitatea absolutd si incetarea de drept a contractului individual de munca. Daca
munca prestata pericliteaza dezvoltarea minorului, acordul parintilor poate fi retras pe parcursul
executdrii contractului individual de munca, caz in care contractul inceteaza de drept, potrivit art.
56 lit. j) din Codul muncii.

Art. 13 alin. 4 din Codul muncii instituie o interdictie in ceea ce priveste incheierea unui
contract individual de munca de catre persoanele puse sub interdictie judecatoreascd, indiferent
de varsta acestora. Nu pot Incheia un contract individual de munca, in calitate de angajat, nici
persoanele puse sub interdictie judecatoreasca din cauza alienatiei sau debilitatii mintale, chiar
daca au varsta legala.

Exista si situatii, prevazute de legi speciale, in care varsta minima pentru angajare este
mai mare de 16 ani.

e vy

reglementate in mod expres si restrictiv de lege, in scopul ocrotirii persoanei sau al apardrii unor
interese generale ale societatii.

Codul muncii nu reglementeazad grupat situatiile de incompatibilitate la Tncheierea
anumitor contracte de munca, interdictiile fiind evidentiate in alte acte normative apartinand atat
legislatiei muncii, cat si celei administrative, civile sau penale. De aceea, la Incheierea oricarui
contract individual de munca, trebuie analizat, de la caz la caz, daca in legislatie nu existd o
incompatibilitate pentru persoana in cauza, care nu-1 permite sd incheie un contract individual de
muncd in vederea prestarii unei anumite activitati.

a) protectia femeilor si a tinerilor;

- interzicerea folosirii femeilor gravide si a celor care aldpteaza la locuri de munca vatamatoare,
grele sau periculoase ori contraindicate medical,

- interdictia, de regula, a prestarii muncii de noapte de catre femeile insdrcinate, lauze si cele care
alapteaza;

- tinerii sub 18 ani nu pot fi Incadrati in locuri de muncd vatamatoare, grele sau periculoase si
nici nu pot fi folositi la munca in timpul noptii;

- In cazul ucenicilor se interzice munca prestatd in conditii speciale sau deosebite, munca
suplimentard, prestata in afara programului de lucru, precum si munca prestatd in program de
noapte;

b) interesul ocrotirii avutului public; nu pot fi incadrate in functiile de gestionari persoanele
condamnate pentru anumite infractiuni si nici persoanele care nu au Tmplinit varsta de 21 de ani
(in unele situatii 18 ani);

¢) implinirea condifiei unei reputatii nestirbite (autoritate morald deosebitd, probitate si
corectitudine):
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- nu poate fi numitda magistrat persoana care are antecedente penale sau cea care nu are un
prestigiu ireprosabil;

- nu pot face parte din personalul Curtii de Conturi, cei care au fost condamnati pentru anumite
infractiuni.

2.2. Consimtamdantul partilor la incheierea contractului individual de muncia

Pentru ca un contract individual de munca sa fie incheiat in mod valabil este necesar ca
vointa ambelor parti contractante sa fie exprimata in mod neechivoc si in deplind cunostinta de
cauza, acordul de vointa al celor doua parti trebuind sa se realizeze in conditiile legii.

In cazul contractului individual de munci, consimtimantul are intelesul de acord de
vointa al celor doud parti pentru incheierea lui, acord materializat intr-un inscris. Acordul partilor
la incheierea contractului individual de munca trebuie, insa, sa fie conform normelor dreptului
civil. Astfel, consimtamantul, atat al celui care angajeaza, cat si al celui care solicitd Tncadrarea
in munca, pentru a fi valabil, trebuie sa provina de la o persoana cu discernamant, sa fie exprimat
cu intentia de a produce efecte juridice, sa fie exteriorizat si sa nu fie alterat de vreun viciu de
consimtamant. Existenta viciilor de consimfamant poate antrena anularea contractului individual
de munca, anulare realizata prin consensul celor doua par{i contractante sau, in caz de litigiu, de
catre instanta judecatoreasca competenta cu solutionarea conflictelor de munca.

Potrivit art. 16 alin. 1 din Codul muncii, ,,contractul individual de muncd se incheie in
baza consimtamantului partilor, in forma scrisd, in limba romand, cel tdarziu in ziua anterioara
inceperii activitatii de catre salariat.”

Codul muncii reglementeazd obligatia de informare a salariatului de cétre angajator,
anterior incheierii sau modificarii contractului individual de munca, cu privire la elementele
esentiale ale acestuia. Aceastd informare reprezintd, de fapt, o veritabild ofertd de a contracta,
menitd sa duca la formarea consimtdmantului persoanei care doreste sa se angajeze, de a incheia
contractul individual de munca.

Oferta angajatorului trebuie sa Intruneasca toate conditiile consimtdmantului, si anume:

- sa fie o manifestare de voin{a reald, serioasa, constientd, cu intentia de a angaja din
punct de vedere juridic;

- sa fie ferma, adica sa contind angajamentul neindoielnic si care, prin acceptare, sd poata
conduce la realizarea acordului de vointa;

- sa fie neechivocad, adicd sd rezulte ca este vorba de o oferta, fard a putea avea o altd
semnificatie;

- sa fie precisd si completa, adica sd contina toate elementele, astfel ca, prin acceptare, sa
se realizeze incheierea contractului.

In vederea formarii consimtimantului, si salariatul are obligatia de a-l informa pe
angajator, prealabil incheierii contractului individual de munca, in legatura cu datele sale cu
caracter personal, desi nu este prevazut in mod expres de catre Codul muncii.

2.3. Obiectul contractului individual de muncia
O alta conditie generald, obligatorie incheierii contractului individual de munca, o

reprezinta obiectul contractului. Potrivit art. 1225 (1) din Codul civil, obiectul contractului il
reprezintd operatiunea juridicd convenitd de catre parti, asa cum aceasta reiese din asamblul
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drepturilor si obligatiilor contractuale. Potrivit art. 1226 Cod civil, obiectul obligatiei este
prestatia la care se angajeaza debitorul.

Pentru validitatea contractului este necesar ca obiectul sd fie determinat si licit, iar
obiectul obligatiei sa fie determinat sau, cel putin determinabil si licit. In acelasi sens sunt si
prevederile Codului muncii care, in art. 15, printr-o dispozitic imperativa, interzic, sub
sanctiunea nulitatii absolute, incheierea unui contract individual de munca in scopul prestarii
unei munci sau al unei activitati ilicite sau imorale.

Prestarea muncii de catre salariat, ca obiect al contractului individual de munca, trebuie
sa fie posibil de executat in conditii licite, fard a afecta morala sau ordinea publica. Un contract
individual de munca care ar avea ca obiect prestarea unei munci interzise de lege, este lovit de
nulitate absoluta.

In baza contractului individual de munca, salariatul pune in slujba angajatorului forta sa
de munca, fiind obligat sa presteze, in favoarea acestuia, orice serviciu legat de ocupatia in care a
fost incadrat. Angajatorul poate solicita salariatului sau sd presteze numai acea muncd pentru
care acesta s-a obligat prin contract.

Salarizarea muncii de catre angajator este al doilea element esential al obiectului
contractului individual de munca, reprezentand plata in bani a contravalorii muncii prestate in
temeiul contractului individual de munca. Salariul trebuie plitit de catre angajator, chiar daca nu
a fost mentionat expres in contract.

2.4. Cauza contractului individual de munca

Cauza reprezinta o conditie obligatorie a incheierii oricarui contract, deci si a incheierii
contractului individual de munca. Potrivit art. 1235 Cod civil, cauza reprezintd motivul care
determind fiecare parte sd incheie contractul. Cauza trebuie sd existe, sa fie licitd si morala,
potrivit art. 1236 Cod civil.

In cuprinsul art. 15 Codul muncii face referire expresi la cauza contractului individual de
muncd dispunand ca este interzisd, sub sanctiunea nulitatii absolute, incheierea unui contract
individual de munca in scopul prestarii unei munci sau al unei activitati ilicite sau imorale. In
cazul incdlcarii acestei norme legale imperative, sanctiunea ce intervine este nulitatea absoluta a
contractului individual de munci, nulitate ce va produce efecte numai pentru viitor. In cazul
contractului individual de munca, cauza rezida in scopul urmarit de fiecare parte prin incheierea
acestui act juridic, si anume: obtinerea resurselor financiare necesare traiului, din punctul de
vedere al salariatului, si prestarea activitatii de catre salariat, din punctul de vedere al
angajatorului.

Cauza este ilicitd cand este contrara legii si ordinii publice, precum si bunelor moravuri.
De asemenea, potrivit art. 1237 Cod civil, cauza este ilicitd si atunci cand contractul este doar
mijlocul pentru a eluda aplicarea unei norme legale imperative.

2.5. Forma contractului individual de munca
Prin forma contractului individual de munca se intelege acea conditie a actului juridic
care consta in modalitatea de exteriorizare a manifestarii de vointa a partilor cu intentia de a crea,

modifica sau stinge un raport juridic de munca. Forma contractului individual de munca este
forma scrisa, fiind necesar un 1nscris care sa constate incheierea contractului.
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Potrivit art. 16 alin. (1) din Codul muncii, forma scrisa a contractului individual de munca
este obligatorie pentru incheierea valabila a acestuia. Obligatia de incheiere a contractului
individual de munca in forma scrisa revine angajatorului.

3. Conditii specifice necesare pentru incheierea valabila a contractului individual de
muncd

Pentru incheierea valabila a contractului individual de munca este necesar sd fie
indeplinite si unele conditii specifice, prevazute Tn mod expres de Codul muncii sau de alte legi
speciale. Dintre aceste conditii cele mai importante sunt verificarea aptitudinilor profesionale si
personale ale persoanei ce solicitd angajarea, detinerea de catre aceasta a unui certificat medical
din care sa rezulte ca este aptd pentru exercitarea atributiilor postului pe care il solicitd, detinerea
unor avize, autorizatii, atestate pentru exercitarea unor anumite ocupatii. Aldturi de aceste
cerinte, pentru sectorul public prezintd importantd deosebitd si vechimea in muncd si in
specialitate a candidatului, studiile absolvite si calificarea detinute de acesta.

3.1. Verificarea anterioard incheierii contractului de muncd a aptitudinilor personale
si a pregdtirii profesionale ale persoanei fizice ce solicitid angajarea

Codul muncii reglementeaza conditia verificarii aptitudinilor profesionale si personale ale
persoanei care solicita incadrarea in munca, prealabil incheierii contractului individual de munca
(art. 29); aceastd conditie, impusa de lege pentru incheierea valabila a unui contract, este
specifica dreptului muncii.

Codul muncii nu prevede expres modalitatile prin care urmeaza sa se realizeze aceasta
verificare, aceasta facand doar trimitere la reglementarile contractului colectiv de munca
aplicabil, la statutul de personal si la regulamentul intern de la nivelul fiecarui angajator.
Legiuitorul a lasat posibilitatea angajatorului sd reglementeze conditiile concrete in care se va
efectua verificarea aptitudinilor profesionale si personale ale celor care solicitd angajarea. Prin
urmare, se pot stabili pentru verificare orice modalitati considerate de catre angajator potrivite
activitatii prestate in unitatea sa. Aceste modalitdti pot fi: concursul, examenul, interviul, proba
practica.

In cazul angajatorilor din sectorul public si bugetar, angajarea se face numai prin concurs
sau examen (art. 30 alin. 1 Codul muncii).

La regiile autonome, la societdtile comerciale si la orice alte persoane juridice, altele
decat cele bugetare, angajarea se face prin conditiile stabilite prin actele constitutive,
regulamentele interne sau contractul colectiv de munca aplicabil, dacd prin lege nu se prevede
altfel.

3.2. Certificarea medicald a aptitudinilor fizice si/sau psihice ale candidatului pentru
exercitarea atributiilor specifice postului

Calitatea de subiect intr-un raport juridic de munca, in cadrul caruia persoana fizica se
obligd sa desfasoare o anumitd activitate in folosul angajatorului, implicd nu numai capacitatea
juridicd a acesteia, ci si aptitudinea de a munci in sens biologic, adica presupune capacitatea
fizica si psihica de muncad a celui care presteaza activitatea. Astfel, persoanele fizice pot fi
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incadrate in muncd numai in baza unui certificat medical, prin care se confirmad cd starea
sanatatii le permite sd indeplineascd munca ce li se incredinteaza (art. 27 alin. 1 Codul muncii).
De asemenea, Legea nr. 319/2006 privind securitatea si sdndtatea in munca, instituie obligatia
angajatorului de a incadra in munca numai persoane care, in urma controlului medical si a
verificarii aptitudinilor psiho—profesionale, corespund sarcinii de muncd ce urmeaza sa O
execute.

Articolul 9 alin. (1) din Hotararii Guvernului nr. 355/2007 (publicata in M. Of. nr. 322
din 17 mai 2007 cu modificérile si completarile ulterioare) defineste aptitudinea in munca,
precizand ca reprezintd capacitatea lucratorului, din punct de vedere medical, de a desfasura
activitatea la locul de munca in profesia/functia pentru care se solicitd examenul medical. Art. 13
din aceeasi hotarare prevede ca examenul medical al lucratorilor la angajarea Tn munca are ca
scop stabilirea aptitudinii/aptitudinii conditionate/inaptitudinii permanente sau temporare in
munca pentru profesia/functia si locul de munca in care angajatorul 1i va desemna sd lucreze
privind:

a) compatibilitatea/incompatibilitatea dintre eventualele afectiuni prezente in momentul
examinarii i viitorul loc de munca;

b) existenta/inexistenta unei afectiuni ce pune in pericol sandtatea si securitatea celorlalti
lucratori de la acelasi loc de munca;

c) existenta/inexistenta unei afectiuni ce pune in pericol securitatea unitatii si/sau calitatea
produselor realizate sau a serviciilor prestate;

d) existenta/inexistenta unui risc pentru sanatatea populatiei careia 11 asigura servicii.

Examenul medical la angajarea Tn munca se face la solicitarea angajatorului, si are ca

finalitate, Tn principiu, stabilirea urmatoarelor:

- aptitudinea de munca a solicitantului pentru profesia si locul in care se face incadrarea;

- compatibilitatea intre afectiunile prezentate Tn momentul examinarii si viitorul loc de munca;

- cel in cauza sd nu prezinte afectiuni de naturd sa puna in pericol sdnatatea si securitatea in
munca a celorlalti salariati, a unitatii sau/si calitatea produselor realizate sau a serviciilor prestate
ori un risc pentru sanatatea populatiei pe care o deserveste.

Concluziile examenelor medicale de specialitate, diferentiate in functie de specificul
fiecdrei ocupatii, sunt materializate in fisa de aptitudini profesionale Intocmitd de medicul de
medicina muncii.

Codul muncii prevede, in art. 27 alin. (2), cd incheierea unui contract individual de
muncd in lipsa examenului medical se sanctioneaza cu nulitatea absoluta a contractului. De
asemenea, Codul muncii prevede expres posibilitatea validarii contractului prin prezentarea de
catre salariat a certificatului medical ulterior incheierii contractului individual de munca, daca
din cuprinsul certificatului medical rezulta ca cel in cauza este apt pentru prestarea muncii
respective (art. 27 alin. 3).

Codul muncii interzice, in mod expres, solicitarea la angajare a testelor de graviditate
(art. 27 alin. 5). Ulterior angajarii, femeile gravide beneficiaza si de masuri speciale de protectie
cu privire la riscul maternal.

Codul muncii prevede, in art. 28, obligativitatea examenului medical pe parcursul
executarii sau modificarii contractului individual de munca, in urmatoarele situatii:

- la reinceperea activitatii, dupa o intrerupere mai mare de 6 luni, pentru locuri de munca avand
expunere la factori nocivi profesionali, respectiv un an in celelalte situatii;
- in cazul detasarii sau trecerii in alt loc de munca sau in alta activitate;
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- la Inceperea misiunii, pentru salariatii cu contract de munca temporara;

- in cazul ucenicilor, practicantilor, studentilor si elevilor, in situatia in care urmeaza sa fie
instruiti pe meserii i profesiuni, precum si in situatia schimbarii meseriei pe parcursul instruirii;
- periodic, in cazul celor care lucreaza in conditii de expunere la factori nocivi profesionali,
potrivit reglementarilor Ministerului Sanatatii;,

- periodic, in cazul celor care lucreaza in unitati fara factori de risc, prin examene medicale
diferentiate in functie de varsta, sex si stare de sanatate, potrivit reglementarilor din contractele
colective.

3.3. Perioada de proba — verificarea aptitudinilor profesionale si personale ale
salariatului, ulterior incheierii contractului individual de munca

Conform art. 32 din Codul muncii, pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la
incheierea contractului individual de munca se poate stabili o perioada de proba de cel mult 90
de zile calendaristice pentru functiile de executie si cel mult 120 de zile calendaristice pentru
functiile de conducere. Pentru muncitorii necalificati, perioada de proba are un caracter
exceptional, fara a putea depasi 5 zile lucratoare.

Pentru persoanele cu handicap, legiuitorul prevede, ca unica modalitate de verificare a
aptitudinilor profesionale si personale ale celui care solicitd angajarea, perioada de probad cu o
duratd de maxim 30 de zile calendaristice. Perioada de proba este facultativa si subsidiara
concursului sau examenului. Ea nu se prezuma si nici nu constituie un act unilateral al
angajatorului, ci trebuie prevazuta expres in contractul individual de munca.

Pe parcursul perioadei de proba, angajatorul va putea aprecia mai bine si in mod direct
competenta si aptitudinile salariatului la locul de munca, putand sa inceteze contractul printr-0
simpla notificare scrisa, daca salariatul nu corespunde profesional locului de munca in care a fost
incadrat. De asemenea, salariatul are posibilitatea de a constata daca postul corespunde
aspiratiilor si aptitudinilor sale. In temeiul art. 31 alin. 4 din Codul muncii, pe parcursul
perioadei de proba sau la finalul acesteia, contractul individual de muncd poate inceta printr-0
simpla notificare scrisa a oricareia dintre pdrtile contractante.

Codul muncii stabileste durata maxima a perioadei de probd, insd partile pot conveni
asupra unei perioade mai mici. In cazul contractelor individuale de munci incheiate pe durata
determinata, conform art. 85 din Codul muncii, perioada de proba nu va putea depasi:

a) 5 zile lucratoare pentru o durata a contractului individual de munca mai mica de 3 luni;

b) 15 zile lucratoare pentru o duratd a contractului individual de munca cuprinsa intre 3 si 6 luni;
¢) 30 de zile lucratoare pentru o durata a contractului individual de munca mai mare de 6 luni;

d) 45 de zile lucratoare in cazul salariatilor incadrati in functii de conducere, pentru o duratd a
contractului individual de muncd mai mare de 6 luni.

In cazul contractelor de munca temporara, conform art. 97 din Codul muncii, perioada de
proba nu va putea fi mai mare de:

a) doud zile lucratoare, in cazul in care contractul de munca temporara este incheiat pentru o
perioadd mai mica sau egala cu o lund;

b) 5 zile lucrdtoare, in cazul in care contractul de muncd temporara este incheiat pentru o
perioadd cuprinsa intre o luna si trei luni;

c) 15 zile lucratoare, In cazul in care contractul de muncd temporard este incheiat pentru o
perioada cuprinsd intre trei luni si sase luni;
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d) 20 de zile lucratoare in cazul in care contractul este incheiat pentru o perioadd mai mare de
sase luni;

e) 30 de zile lucratoare, In cazul salariatilor incadrati in functii de conducere pentru o perioada
mai mare de sase luni.

Pe durata executarii unui contract individual de munca nu poate fi stabilitd decat o
singura perioada de proba; in mod exceptional, salariatul poate fi supus la o altd perioada de
proba in situatia in care acesta debuteaza, la acelasi angajator, intr-o noud functie sau profesie,
ori urmeaza sa presteze activitatea intr-un loc de muncd cu conditii grele, vatamatoare sau
periculoase (art. 32 alin. 1 si 2).

Perioada de proba incepe sa curga si se calculeaza din prima zi a executarii contractului si
expird la epuizarea termenului stabilit. Pe durata perioadei de proba, salariatul se bucura de toate
drepturile si are toate obligatiile prevazute in regulamentul intern aplicabil si contractul
individual de munca, perioada respectiva constituind vechime in munca si stagiu de cotizare in
sistemele de asigurari sociale.

Perioada de proba instituitd de Codul muncii nu trebuie confundata cu perioada de stagiu,
aceasta din urma, reglementatd cu titlu de exceptie, reprezentand perioada de timp in care, la
debutul in anumite profesii, se realizeaza atat verificarea pregatirii profesionale a salariatului, cat
si acumularea de experientd in munca.

Potrivit art. 33 din Codul muncii, pentru a se preveni abuzul angajatorilor in stabilirea
perioadei de proba, s-a limitat perioada in care se pot face angajari succesive de proba ale mai
multor persoane, pentru acelasi post, la 12 luni.

3.4. Avizul

In anumite situatii, pentru incheierea unui contract individual de munca, avand ca obiect
exercitarea unei activitdfi speciale, este necesara existenta prealabild a unui aviz conform sau
consultativ emis de institufii abilitate in acest sens, prin diferite dispozifii normative.

Retragerea avizului obligatoriu are drept efect incetarea de drept a contractului individual
de munca, in temeiul art. 56 lit. g) din Codul muncii.

3.5. Autorizatia

Ca si in cazul avizului, in unele situafii este prevazuta cerinta autorizarii/atestarii
profesionale la incheierea contractului individual de munca. Astfel, de exemplu, pentru calitatea
de artificier este necesara autorizarea inspectoratului teritorial de munca (Art. 27 din Legea nr.
126/1995 privind regimul materiilor explozive, republicata in M. Of. nr. 17 din 12 martie 2014),
pentru cea de asistent maternal profesionist atestarea Comisiei pentru protectia copilului, pentru
cea de ghid de turism atestarea ministerului de resort. Pentru obtinerea acestor atestari este
necesar ca persoana solicitanta sd Indeplineascd anumite conditii ce sunt evaluate de autoritatile
abilitate.

Autorizarea/atestarea trebuie analizatd, ca si avizul, prealabil incheierii contractului
individual de munca, prin prisma efectelor pe care le produce neindeplinirea cerintei obligatorii
impuse de lege. Ca si la aviz, lipsa autorizarii/atestarii duce la nulitatea absoluta, dar remediabila
a contractului individual de munca.
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Retragerea avizului, autorizarii sau atestarii, pe parcursul executdrii contractului
individual de munca, sau expirarea termenului pentru care au fost eliberate, are ca efect incetarea
de drept a contractului individual de munca, potrivit art. 56 lit. h) din Codul muncii, incetare
care se produce indiferent de atitudinea culpabild sau neculpabila a salariatului.

Refuzul eliberarii avizului sau autorizarii, precum si retragerea acestora de catre
autoritatile abilitate sa le acorde, pot fi atacate pe calea contenciosului administrativ.

3.6. Conditiile de studii si de vechime in munca

Pentru incadrarea si promovarea in orice functie sau post este necesara indeplinirea unor
conditii de studii, respectiv de pregatire in cazul muncitorilor.

Natura si nivelul studiilor pentru fiecare ocupatie sunt concepute in raport direct cu
specialitatea si complexitatea muncii, cu atributiile si raspunderile pe care le implicd efectuarea
acesteia. Neindeplinirea conditiilor de studii in momentul Tncheierii contractului individual de
muncd, atunci cand acestea au un caracter imperativ, se sanctioneaza cu nulitatea absoluta a
contractului, deoarece este incalcata o cerintd imperativa si determinanta pentru insasi existenta
actului juridic Tn cauza.

Pentru incadrarea in anumite functii sau posturi este necesar, uneori, ca cel care doreste
ocuparea acestora sa aiba, pe langa pregatirea profesionald necesard, si o anumitd vechime in
munca, iar uneori chiar o vechime in specialitatea studiilor cerute pentru ocuparea postului
respectiv.

Conform art. 16 alin. (3) din Codul muncii, vechimea Tn munca este conferita salariatului
pentru munca prestatd in temeiul unui contract individual de munca, indiferent de forma acestuia.
In sens larg, prin vechime in munci se intelege totalitatea perioadelor in care o persoani a
desfasurat activitafi In temeiul unui raport de munca tipic sau atipic. Regula este cd se iau in
calculul vechimii Tn munca perioadele de timp in care persoana a fost incadratd in temeiul unui
contract individual de munci. In mod exceptional, se iau in considerarea vechimii in munci si
sau profesii liberale, plecand de la premisa cd dobandirea experientei in exercitarea unei ocupatii
se realizeazd prin prestarea efectivd a muncii, indiferent de natura raportului juridic in temeiul
caruia s-a prestat activitatea. De la calculul vechimii in munca se scad absentele nemotivate si
concediile fard platd, cu exceptia concediilor pentru formare profesionald fara plata.

Vechimea in specialitate este perioada de timp in care o persoand a lucrat in activitati
corespunzitoare functiei (meseriei) in care urmeaza si fie incadrati sau promovata. In sectorul
public actele normative care reglementeaza desfasurarea activitatii prevad, de regula, conditii de
vechime atat la incadrarea in munca, cat si la promovare.

4. Negocierea

Dreptul la negociere apartine atat persoanelor care urmeaza sa fie incadrate in munca, la
momentul incheierii contractului individual de munca cat si salariafilor. Astfel, salariatii pot
negocia individual cu angajatorii anumite elemente ale contractului individual de munca dar si in
mod colectiv, prin reprezentangi.
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La Tncheierea contractului individual de munca, clauzele contractului sunt stabilite de
parti in urma negocierii directe, cu conditia respectarii normelor legale, a contractului colectiv de
munca, daca exista, si a ordinii publice.

Cel mai des negociat element al contractului individual de munca este salariul dar si alte
beneficii pe care le poate avea salariatul. Pentru o buna negociere ar trebui sa tii cont de
urmatoarele:

- nu refuza sa negociezi salariul la interviu!

- nu incerca sa convingi angajatorul sa iti dea un salariu mai mare doar pentru ca ai
cheltuieli mari; incearcd sa pui accentul pe calitdtile tale si modul in care vei contribui la
cresterea rezultatelor angajatorului!

- nu Tncerca sd negociezi salariul inainte de a primi o oferta concreta de munca!

- nu solicita prea multe beneficii chiar dacd primesti o oferta salariald sub asteptarile tale!

- nu te grabi sd accepti oferta angajatorului fara sa faci cateva cercetari de piatd. S-ar
putea ca alte companii sd ofere un salariu mai bun sau chiar mai multe beneficii pentru aceeasi
munca.

De asemenea, pe parcursul executdrii contractului, salariatii i angajatorii pot reveni
asupra anumitor elemente ale contractului individual de munca, prin negociere directd sau prin
negociere colectiva. In cazul negocierii directe, modificarile vor aduce beneficii doar salariatului
care a renegociat cu angajatorul sdu, pe cand in situatia negocierii colective, modificarile vor
produce efecte asupra tuturor salariatilor care au fost reprezentati la negociere.

Contractele individuale de munca nu pot contine clauze care sa stabileasca drepturi la
niveluri inferioare celor stabilite prin contractele colective de munca aplicabile.

5. Elementele esentiale ale contractului individual de munca si obligatia de informare

Elementele esentiale ale contractului individual de munca sunt urmatoarele:

- prestarea Tn timp a muncii, cu un anumit caracter de continuitate - obligatie principald a
salariatului;

- remunerarea periodicd a muncii prestate de catre salariat, obligatie principala a
angajatorului;

- existenta unei legaturi de subordonare juridica intre salariat si angajator;

- masuri de protectie pentru salariati, instituite prin lege.

Conform Codului muncii, anterior incheierii sau modificarii contractului individual de
muncd, angajatorul are obligatia de a informa persoana selectatd in vederea angajarii ori, dupa
caz, salariatul, cu privire la clauzele esentiale pe care intentioneaza sa le inscrie In contract sau sa
le modifice.

Informarea se va face cu privire la cel putin urmatoarele elemente:

a) identitatea partilor;

b) locul de munca sau, in lipsa unui loc de munca fix, posibilitatea ca salariatul s& munceasca in
diverse locuri;

¢) sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului;

d) functia/ocupatia conform specificatiei Clasificarii ocupatiilor din Romania sau altor acte
normative, precum si fisa postului, cu specificarea atributiilor postului;

e) criteriile de evaluare a activitatii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul angajatorului;
f) riscurile specifice postului;
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g) data de la care contractul urmeaza sa isi produca efectele;

h) in cazul unui contract de munca pe duratd determinatd sau al unui contract de munca
temporard, durata acestora;

1) durata concediului de odihna la care salariatul are dreptul;

j) conditiile de acordare a preavizului de catre partile contractante si durata acestuia;

k) salariul de baza, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, precum si periodicitatea
platii salariului la care salariatul are dreptul;

I) durata normala a muncii, exprimata in ore/zi si ore/saptaimana,

m) indicarea contractului colectiv de munca ce reglementeaza conditiile de munca ale
salariatului;

n) durata perioadei de proba.

In cazul in care persoana selectatd in vederea angajarii ori salariatul, dupa caz, urmeaza
sa isi desfasoare activitatea in strdindtate, angajatorul are obligatia de a-i comunica, conform
Codului muncii, In timp util, nainte de plecare, pe langd informatiile prezentate anterior si
informatii referitoare la:

a) durata perioadei de munca ce urmeaza sa fie prestata in strainatate;

b) moneda in care vor fi platite drepturile salariale, precum si modalitatile de plata;

c) prestatiile in bani si/sau in naturd aferente desfasurarii activitatii in strainatate;

d) conditiile de clima;

e) reglementarile principale din legislatia muncii din acea tara;

f) obiceiurile locului a caror nerespectare i-ar pune In pericol viata, libertatea sau siguranta
personala;

g) conditiile de repatriere a lucratorului, dupa caz;

h) alte informatii prevazute de legi speciale care reglementeaza conditiile specifice de munca in
straindtate.

6. Drepturile si obligatiile partilor

6.1. Drepturile si obligatiile salariatilor

In principal, drepturile si obligatiile salariatilor sunt reglementate de Codul muncii.
Pentru diferite categorii de personal (judecatori si procurori, personal didactic, personal vamal,
personal navigant etc.) sunt prevdzute de statutele profesionale. De asemenea, drepturile si
obligatiile sunt precizate si In contractele colective de munca si regulamentele interne.

Art. 6 alin. (2) din Codul muncii dispune: ,, Tuturor salariatilor care presteaza o munca
le sunt recunoscute dreptul la protectia datelor cu caracter personal, precum §i dreptul la
protectie impotriva concedierilor nelegale”. Alin. (3) prevede ca ,,pentru munca egala sau de
valoare egala este interzisa orice discriminare bazata pe criteriul de sex cu privire la toate
elementele si conditiile de remunerare”. Acest articol de lege contine prevederi cu valoare de
principiu, drepturile fiind detaliate de art. 39 alin. (1) din Codul muncii.

Conform art. 38 din Codul muncii: ,,Salariatii nu pot renunta la drepturile ce le sunt
recunoscute prin lege. Orice tranzactie prin care se urmdreste renunfarea la drepturile
recunoscute de lege salariatilor sau limitarea acestor drepturi este lovita de nulitate”.

Art. 39 alin. (1) din Codul muncii stabileste care sunt, in principal, drepturile salariatului:
a) dreptul la salarizare pentru munca depusa;
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b) dreptul la repaus zilnic si saptdmanal,

C) dreptul la concediu de odihna anual;

d) dreptul la egalitate de sanse si de tratament;

e) dreptul la demnitate in munca;

f) dreptul la securitate si sanatate in munca;

g) dreptul la acces la formarea profesionala;

h) dreptul la informare si consultare;

1) dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca si a mediului de
munca;

j) dreptul la protectie in caz de concediere;

k) dreptul la negociere colectiva si individuald;

1) dreptul de a participa la actiuni colective;

m) dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat;

n) alte drepturi prevazute de lege sau de contractele colective de munca aplicabile.

De asemenea, acelasi articol din Codul muncii prevede si obligatiile salariatilor:

a) de a realiza norma de munca sau, dupa caz, de a indeplini atributiile ce le revin conform fisei
postului;

b) de a respecta disciplina muncii;

c) de a respecta prevederile cuprinse in regulamentul intern, in contractul colectiv de munca
aplicabil, precum si in contractul individual de munca;

d) obligatia de fidelitate fata de angajator in executarea atributiilor de serviciu;

e) obligatia de a respecta masurile de securitate si sdnatate a muncii;

f) obligatia de a respecta secretul de serviciu;

g) alte obligatii prevazute de lege sau contractele colective de munca aplicabile.

Astfel, Codul muncii instituie obligatia generala a salariatilor de a respecta cele stabilite
prin contractul individual de munca, lege, contractele colective de munca ori regulamentele
interne dar si dispozitiile angajatorului, date in limitele legii.

Obligatiile salariatului se manifesta atat in timpul programului de lucru, prin indeplinirea
efectivd a obligatiilor de serviciu dar si in afara programului de lucru prin respectarea secretului
de serviciu si prin fidelitatea fatd de angajator.

6.2. Drepturile si obligatiile angajatorului

Codul muncii, in art. 40, stabileste si drepturile si obligatiile angajatorului.
Astfel, angajatorul are urmatoarele drepturi:
a) sa stabileasca organizarea si functionarea unitatii;
b) sa stabileasca atributiile corespunzatoare fiecarui salariat, in conditiile legii;
¢) sa dea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor;
d) sa exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu;
e) sa constate savarsirea abaterilor disciplinare si sd aplice sanctiunile corespunzatoare, potrivit
legii, contractului colectiv de munca aplicabil si regulamentului intern;
f) sa stabileascd obiectivele de performanta individuala, precum si criteriile de evaluare a
realizdrii acestora.
Angajatorului 1i revin si obligatii corelative drepturilor salariatilor:
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a) sa informeze salariatii asupra conditiilor de muncd si asupra elementelor care privesc
desfasurarea relatiilor de munca;

b) sd asigure permanent conditiile tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea
normelor de munca si conditiile corespunzatoare de munca;

c) sa acorde salariatilor toate drepturile ce decurg din lege, din contractul colectiv de munca
aplicabil si din contractele individuale de munci;

d) sa comunice periodic salariatilor situatia economica si financiarda a unitatii, cu exceptia
informatiilor sensibile sau secrete, care, prin divulgare, sunt de natura sa prejudicieze activitatea
unitagii;

e) sa se consulte cu sindicatul sau, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor in privinta deciziilor
susceptibile sa afecteze substantial drepturile si interesele acestora;

f) sa plateasca toate contributiile si impozitele aflate in sarcina sa, precum si sa refina si sa vireze
contributiile si impozitele datorate de salariati, in conditiile legii;

g) sd infiinteze registrul general de evidentd a salariatilor si sd opereze inregistrarile prevazute de
lege;

h) sa elibereze, la cerere, toate documentele care atesta calitatea de salariat a solicitantului.

1) sd asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatilor.

7. Modificarea contractului individual de munca

Modificarea contractului individual de munca intervine, in general, prin acordul de vointa
al partilor (salariat si angajator). Insa, in mod exceptional poate interveni si unilateral, de citre
angajator, cu respectarea conditiilor prevazute de Codul muncii.

Elementele contractului individual de munca la care se poate referi modificarea sunt:
durata contractului, locul muncii, felul muncii, conditiile de munca, salariul, timpul de munca si
timpul de odihna.

Modificarea unuia din elementele esentiale ale contractului individual de munca impune
incheierea unui act aditional la contract, in forma scrisd si inregistrat in registrul general de
evidenta a salariatilor.

Modificarea unilaterald de catre angajator poate interveni asupra locului muncii prin
delegare sau detasare.

Delegarea, conform art. 43 din Codul muncii, reprezinta o modalitate de modificare
unilaterala a contractului individual de munca ce constd in exercitarea temporarda de catre
salariat, din dispozitia angajatorului, a unor sarcini corespunzatoare atribugiilor de serviciu in
afara locului sau de munca. Delegarea poate fi dispusa pentru o perioada de cel mult 60 de zile
intr-un an calendaristic si se poate prelungi numai cu acordul salariatului, cu perioade succesive
de cel mult 60 de zile. Ea este dispusa de catre angajator in interesul sau, determinand astfel
schimbarea locului de munca al salariatului.

Salariatul delegat are dreptul la plata cheltuielilor de transport §i cazare, precum si la o
indemnizatie de delegare, in conditiile prevazute de lege sau de contractul colectiv de munca
aplicabil. Salariatul isi pastreaza functia si toate celelalte drepturi stipulate in contract, contractul
sau de muncd executdndu-se in mod corespunzdtor, cu toate drepturile si obligatiile partilor ce
decurg din el. Angajatorul isi pastreaza toate prerogativele de autoritate, sanctiunile disciplinare
putand fi aplicate doar de catre acesta, chiar daca abaterile disciplinare ar putea fi savarsite in
timpul delegarii, In afara cadrului aflat sub controlul angajatorului ce a dispus delegarea.
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Delegarea poate inceta astfel:
- la expirarea termenului pentru care a fost dispusa,
- prin revocarea masurii de catre angajator;
- in momentul executarii sarcinilor si lucrarilor pentru care a fost dispusa;
- prin incetarea contractului individual de munca.

Detasarea, conform art. 45 alin. (1) din Codul muncii, este actul prin care se dispune
schimbarea temporara a locului de munca, din dispozitia angajatorului, la un alt angajator, in
scopul executirii unor lucrari in interesul acestuia din urma. In mod exceptional, prin detasare se
poate modifica si felul muncii, numai cu consimtamantului scris al salariatului. Detasarea poate
fi dispusa pe o perioada de cel mult un an.

Exceptional, perioada detasarii poate fi prelungitd pentru motive obiective, ce impun
prezenta salariatului la angajatorul la care s-a dispus detasarea, cu acordul ambelor parti, din 6 in
6 luni. De asemenea, salariatul poate refuza detasarea pentru motive temeinice, cum ar fi: starea
de sanatate, situatii familiare deosebite etc.

Pe durata detasarii, salariatul beneficiaza de toate drepturile sale, avand privilegiul de a-i
fi incidente drepturile cele mai favorabile, respectiv fie drepturile de la angajatorul care a dispus
detasarea, fie cele de la angajatorul la care a fost detasat.

Daca angajatorul la care s-a dispus detasarea nu-si indeplineste integral si la timp toate
obligatiile fatd de salariatul detasat, acestea vor fi indeplinite de angajatorul care a dispus
detasarea. In cazul in care exista divergentd intre cei doi angajatori sau niciunul dintre ei nu-si
indeplineste obligatiile, salariatul detasat are dreptul de a reveni la locul sau de munca de la
angajatorul care l-a detasat si de a se indrepta impotriva oricaruia dintre cei doi angajatori si a
cere executarea silitd a obligatiilor neindeplinite.

Detagarea poate inceta In urmatoarele situatii:

- la expirarea termenului pentru care a fost dispusa;

- prin revocarea masurii de cdtre angajator;

- in momentul executarii sarcinilor si lucrarilor pentru care a fost dispusa;
- prin Incetarea contractului individual de munca.

Conform art. 48 din Codul muncii, angajatorul poate modifica temporar locul si felul
muncii, fard consimtdmantul salariatului, i in cazul unor situatii de fortd majora, cu titlu de
sanctiune disciplinarda sau ca masurd de protectie a salariatului, In cazurile si in conditiile
prevazute de Codul muncii.

8. Suspendarea contractului individual de munca

Suspendarea contractului individual de munca este reglementata de articolele 49-54 din
Codul muncii si constd in Intreruperea temporard a producerii principalelor efecte ale actului
juridic, i anume: prestarea muncii de cdtre salariat si plata salariului de catre angajator. Pe
durata suspendarii contractului individual de munca, celelalte drepturi si obligatii ce decurg din
incheierea contractului pot continua sa existe dacd se prevede in mod expres acest fapt in
contractul colectiv de munca aplicabil, in regulamentul intern sau chiar in conginutul contractului
individual de munca. Dacd nu existd o asemenea dispozitie, toate drepturile si obligatiile ce se
nasc prin Tncheierea contractului individual de munca isi inceteaza temporar existenta pe durata
suspendarii. Legiuitorul stabileste limitativ cazurile de suspendare a contractului individual de
munca:
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- suspendarea de drept a contractului individual de munca, ce intervine in situatii care se
produc independent de vointa partilor contractante;

- suspendarea contractului individual de muncd din inifiativa angajatorului, fard a fi
necesar consimtamantul salariatului;

- suspendarea contractului individual de munca din initiativa salariatului, fara a fi necesar
acordul angajatorului;

- suspendarea contractului individual de munca prin acordul de vointd al partilor
contractante.

In functie de modalitatea prin care opereaza suspendarea (de drept, prin acordul partilor,
din initiativa uneia dintre parti), drepturile salariatului diferd dupa cum urmeaza:

- in ce priveste drepturile banesti, salariatul poate primi dupa caz: salariu (in cazul
detasarii), indemnizatie (indemnizatie de maternitate, pentru cresterea copilului, de carantind),
bursa (cum este cazul bursei la doctorat la forma cu frecventa);

- In ce priveste vechimea in munca, salariatul poate beneficia de vechime (de exemplu, in
cazul concediului de maternitate, al concediului pentru incapacitate temporara de munca, al
concediului pentru ingrijirea sau cresterea copilului) sau nu va beneficia de vechime (ca in cazul
concediilor fara plata sau a grevei).

8.1. Suspendarea de drept a contractului individual de munca

Suspendarea de drept a contractului individual de munca intervine pentru cauze care sunt
independente de vointa partilor contractante si care fac imposibild continuarea prestarii muncii,
cu efect direct asupra obligatiei angajatorului de a plati salariul. Aceste cauze, prevazute de
Codul muncii, sunt:

- concediu de maternitate;

- concediu pentru incapacitate temporara de munca;

- carantind;

- exercitarea unei functii in cadrul unei autoritati executive, legislative ori judecatoresti,
pe toata durata mandatului, daca legea nu prevede altfel;

- indeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicat;

- fortd majora;

- In cazul in care salariatul este arestat preventiv, in conditiile Codului de procedura
penala;

- de la data expirarii perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizatiile ori atestarile
necesare pentru exercitarea profesiei. Daca in termen de 6 luni salariatul nu si-a reinnoit avizele,
autorizatiile ori atestdrile necesare pentru exercitarea profesiei, contractul individual de munca
inceteaza de drept;

- in alte cazuri expres prevazute de lege.

8.2. Suspendarea contractului individual de muncd din initiativa salariatului

Contractul individual de muncd poate fi suspendat din initiativa salariatului, n
urmatoarele situatii in care isi manifestd vointa in acest sens, nefiind necesar acordul
angajatorului (art. 51 din Codul muncii):
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- concediu pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu
handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani;

- concediu pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau, in cazul
copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani;

- concediu paternal;

- concediu pentru formare profesionala;

- exercitarea unor functii elective in cadrul organismelor profesionale constituite la nivel
central sau local, pe toatd durata mandatului;

- participarea la greva;

- concediu de acomodare.

Contractul individual de munca poate fi suspendat in situatia absentelor nemotivate ale
salariatului, in conditiile stabilite prin contractul colectiv de muncad aplicabil, contractul
individual de munca, precum si prin regulamentul intern.

8.3. Suspendarea contractului individual de munca din initiativa angajatorului

Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa angajatorului, in
urmatoarele situatii (art. 52 din Codul muncii):

- In cazul in care angajatorul a formulat pldngere penald impotriva salariatului sau acesta
a fost trimis 1n judecata pentru fapte penale incompatibile cu functia detinutd, pana la raimanerea
definitiva a hotararii judecatoresti;

- in cazul intreruperii sau reducerii temporare a activitatii, fara incetarea raportului de
muncd, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare;

- in cazul in care impotriva salariatului s-a luat, in conditiile Codului de procedura penala,
masura controlului judiciar ori a controlului judiciar pe cautiune, daca in sarcina acestuia au fost
stabilite obligatii care impiedicd executarea contractului de munca, precum si in cazul in care
salariatul este arestat la domiciliu, iar continutul masurii impiedica executarea contractului de
munca;

- pe durata detasarii;

- pe durata suspendarii de catre autoritdtile competente a avizelor, autorizatiilor sau
atestdrilor necesare pentru exercitarea profesiilor;

- pe durata suspendarii temporare a activitatii si/sau a reducerii acesteia ca urmare a
decretarii starii de asediu sau starii de urgenta potrivit art. 93 alin. (1) din Constitutia Romaniei,
republicata.

8.4. Suspendarea contractului individual de munca prin acordul pargilor

Contractul individual de munca poate fi suspendat, prin acordul partilor, in cazul
concediilor fard plata pentru studii sau pentru interese personale. Astfel, suspendarea poate avea
loc la initiativa salariatului, pentru ca numai acesta isi poate completa studiile sau poate avea
interese personale, initiativa acceptata de catre angajator.
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9. Incetarea contractului individual de munca

In conformitate cu dispozitiile art. 55 din Codul muncii, contractul individual de munca
poate inceta de drept, prin acordul partilor sau la initiativa unilaterald a uneia dintre parti, in
cazurile si conditiile limitativ prevazute de lege.

9.1. Incetarea de drept a contractului individual de munci

Conform art. 56 din Codul muncii, contractul individual de munca inceteaza de drept:

a) la data decesului salariatului sau al angajatorului persoana fizica, precum si in cazul
dizolvarii angajatorului persoand juridicd, de la data la care angajatorul si-a Incetat existenta
conform legii;

b) la data ramanerii irevocabile a hotararii judecatoresti de declarare a mortii sau a
punerii sub interdictie a salariatului sau a angajatorului persoana fizica;

c) la data indeplinirii cumulative a conditiilor de varsta standard si a stagiului minim de
cotizare pentru pensionare sau, cu caracter exceptional, pentru salariata care opteaza in SCris
pentru continuarea executarii contractului individual de muncd, in termen de 30 de zile
calendaristice anterior implinirii conditiilor de varsta standard si a stagiului minim de cotizare
pentru pensionare, la varsta de 65 de ani; la data comunicarii deciziei de pensie 1in cazul pensiei
de invaliditate de gradul III, pensiei anticipate partiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limita
de varsta cu reducerea varstei standard de pensionare; la data comunicarii deciziei medicale
asupra capacitatii de munca in cazul invaliditatii de gradul | sau I1;

d) ca urmare a constatarii nulitatii absolute a contractului individual de munca, de la data
la care nulitatea a fost constatata prin acordul partilor sau prin hotdrare judecatoreascad definitiva;

e) ca urmare a admiterii cererii de reintegrare in functia ocupatd de salariat a unei
persoane concediate nelegal sau pentru motive neintemeiate, de la data raméanerii definitive a
hotararii judecatoresti de reintegrare;

f) ca urmare a condamnarii la executarea unei pedepse privative de libertate, de la data
ramanerii definitive a hotararii judecatoresti;

g) de la data retragerii de catre autoritatile sau organismele competente a avizelor,
autorizatiilor ori atestarilor necesare pentru exercitarea profesiei,

h) ca urmare a interzicerii exercitarii unei profesii sau a unei functii, ca masurd de
sigurantd ori pedeapsd complementara, de la data ramanerii definitive a hotararii judecatoresti
prin care s-a dispus interdictia;

1) la data expirarii termenului contractului individual de munca incheiat pe durata
determinat3;

J) retragerea acordului parintilor sau al reprezentantilor legali, in cazul salariatilor cu
varsta cuprinsa intre 15 si 16 ani.

9.2. Incetarea contractului individual de munca prin acordul partilor

Contractul individual de munca poate inceta ca urmare a vointei comune a angajatorului
si salariatului.
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Actul juridic prin care partile consimt sa inceteze contractul individual de munca trebuie
sa indeplineascd conditiile de valabilitate prevazute pentru orice alt act juridic. Astfel,
manifestarea de vointa a partilor cu privire la incetarea contractului individual de munca trebuie
sd fie neechivoca, fara a fi necesar sa Tmbrace forma scrisd ca si condifie de valabilitate, insa,
constatarea acordului de vointd al partilor contractante intr-un Inscris este recomandatd atat
pentru proba acestei operatiuni juridice, cat si pentru a putea fi Indeplinite de catre angajator
obligatiile de inregistrare stabilite in sarcina sa.

9.3. Concedierea- incetarea contractului individual de munca din initiativa
angajatorului

Pentru a proteja salariatii, Codul muncii reglementeazd in mod expres si limitativ
motivele pe baza cdrora angajatorul poate desface contractul de muncd din initiativa sa
unilaterala.

De asemenea, Codul muncii interzice concedierea in urmatoarele situatii:

a) pe criterii de sex, orientare sexuald, caracteristici genetice, varstd, apartenenta
nationala, rasd, culoare, etnie, religie, optiune politica, origine sociald, handicap, situatie sau
responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicala;

b) pentru exercitarea, in conditiile legii, a dreptului la greva si a drepturilor sindicale;

¢) pe durata incapacitatii temporare de munca, stabilitd prin certificat medical conform
legii, cu exceptia concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a reorganizarii judiciare, a
falimentului sau a dizolvarii angajatorului, in conditiile legii;

d) pe durata suspendarii activitatii ca urmare a instituirii carantinei;

e) pe durata in care femeia salariatd este gravidd, in masura in care angajatorul a luat
cunostinta de acest fapt anterior emiterii deciziei de concediere;

f) pe durata concediului de maternitate;

g) pe durata concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau, in cazul
copilului cu handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani;

h) pe durata concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in varstd de pana la 7 ani sau,
n cazul copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani;

1) pe durata efectuarii concediului de odihna.

Concedierea poate fi dispusa pentru motive care {in de persoana salariatului sau pentru
motive care nu tin de persoana acestuia, conform art. 58 alin. (2) din Codul muncii.

Situatiile in care poate interveni concedierea pentru motive care tin de persoana
salariatului sunt prevazute de art. 61 din Codul muncii:

a) n cazul in care salariatul a savarsit o abatere grava sau abateri repetate de la regulile de
disciplind a muncii ori de la cele stabilite prin contractul individual de munca, contractul colectiv
de munca aplicabil sau regulamentul intern, ca sanctiune disciplinara;

Codul muncii defineste abaterea disciplinara in art. 247 alin. (2), ca fiind o faptd in
legdturd cu munca si care constd intr-o actiune sau inactiune savarsitd cu vinovatie de citre
salariat, prin care acesta a incalcat normele legale, regulamentul intern, contractul individual de
muncd sau contractul colectiv de munca aplicabil, ordinele si dispozitiile legale ale
conducatorilor ierarhici. Dupd cum se observa, cea mai grava sanctiune disciplinara- desfacerea
contractului individual de muncd- poate sd intervind doar in cazul incélcarii regulilor de

27



disciplind a muncii stabilite prin contractul colectiv de munca aplicabil, regulamentul intern sau
contractul individual de munca.

Insa, pentru dispunerea concedierii ca sanctiune disciplinard, angajatorul este obligat s
respecte anumite termene si o anumita procedura stabilite de Codul muncii. Concedierea
disciplinara nu va putea fi dispusa fara parcurgerea unei cercetari prealabile in care salariatul are
dreptul la aparare. De asemenea, salariatul are dreptul sa conteste decizia de concediere
disciplinara la instanta de judecata competenta.

b) in cazul in care salariatul este arestat preventiv sau arestat la domiciliu pentru o
perioada mai mare de 30 de zile, in conditiile Codului de procedura penala;

Pentru a interveni o astfel de concediere, este suficient ca angajatorul si ia la cunostinta
despre una dintre cele doua situatii. Angajatorul nu are obligatia de a-I concedia pe salariatul in
cauza, ci doar dreptul de a dispune concedierea atunci cand arestul preventiv sau arestul la
domiciliu a depasit termenul de 30 de zile calendaristice.

Decizia de concediere pentru acest motiv poate fi emisa in termen de cel mult 30 de zile
de la data constatarii cauzei de concediere. Dacd angajatorul nu a dispus concedierea salariatului
in termen de 30 de zile calendaristice, ulterior Tmplinirii duratei de 30 de zile a arestului
preventiv sau a arestului la domiciliu, acesta nu mai poate sa o faca, urmand ca salariatul sa aiba
contractul de munca suspendat, pana la reluarea activitatii.

c) in cazul n care, prin decizie a organelor competente de expertiza medicala, se constata
inaptitudinea fizica si/sau psihica a salariatului, fapt ce nu permite acestuia sa isi indeplineasca
atributiile corespunzatoare locului de munca ocupat;

d) in cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de munca in care este
incadrat.

In aceste din urma doua situatii, angajatorul are obligatia de a-i propune salariatului alte
locuri de munca vacante in unitate, compatibile cu pregatirea profesionald sau, dupa caz, cu
capacitatea de munci stabilitd de medicul de medicina a muncii. In situatia in care angajatorul nu
dispune de locuri de munca vacante, acesta are obligatia de a solicita sprijinul agentiei teritoriale
de ocupare a fortei de munca in vederea redistribuirii salariatului, corespunzator pregatirii
profesionale si/sau, dupa caz, capacitatii de munca stabilite de medicul de medicind a muncii.

Situatia in care poate interveni concedierea pentru motive care nu tin de persoana
salariatului este prevazuta de art. 65 din Codul muncii. Astfel, incetarea contractului individual
de munca poate fi determinata de desfiintarea locului de munca ocupat de salariat, din unul sau
mai multe motive fard legdturd cu persoana acestuia. Desfiintarea locului de munca trebuie sa fie
efectiva si sd aiba o cauza reala si serioasa.

Destiintarea locului de munca este efectiva atunci cand acesta este suprimat din structura
angajatorului. Desfiintarea locului de munca are o cauza reald cand prezintd un caracter obiectiv,
care nu are legaturd cu persoana salariatului. De asemenea, cauza este serioasa cand are la bazd o
analiza temeinica, care nu disimuleaza realitatea.

Salariatii concediati pentru motive care nu tin de persoana lor beneficiazd de masuri
active de combatere a somajului si pot beneficia de compensatii in conditiile prevazute de lege si
de contractul colectiv de munca aplicabil.

Persoanele concediate ca urmare a constatarii inaptitudinii fizice si/sau psihice,
persoanele concediate ca urmare a constatarii necorespunderii profesionale si persoanele
concediate din motive ce nu tin de persoana lor, indiferent daca este vorba de concediere
individuala sau colectiva, beneficiaza de dreptul la un preaviz ce nu poate fi mai mic de 20 de
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zile lucritoare. In situatia in care in perioada de preaviz contractul individual de munci este
suspendat, termenul de preaviz va fi suspendat corespunzitor, cu exceptia cazului in care
salariatul absenteaza nemotivat de la serviciu. Pe perioada preavizului, clauzele contractului
individual de munca rdmén nemodificate, iar partile isi mentin toate drepturile si obligatiile ce
decurg din acesta. In consecinti, pe perioada preavizului, salariatul are obligatia de a munci, iar
angajatorul de a-i plati salariu corespunzator activitatii prestate. Angajatorul poate insa sa ii ofere
salariatului posibilitatea de a nu presta activitatea in timpul preavizului, fara a-i fi afectate
drepturile salariale sau alte drepturi ce decurg din executarea contractului individual de munca.

Concedierea salariatilor se face prin decizie a angajatorului. Decizia de concediere se
comunica salariatului in scris si trebuie sa con{ind in mod obligatoriu:

a) motivele care determind concedierea;

b) durata preavizului;

c) criteriile de stabilire a ordinii de prioritati, numai in cazul concedierilor colective;

d) lista tuturor locurilor de munca disponibile in unitate si termenul in care salariatii
urmeaza sd opteze pentru a ocupa un loc de munca vacant, in cazurile in care existd obligatia
angajatorului de a propune alte locuri de munca vacante.

Decizia de concediere poate fi contestata de salariat la instantele de judecata competente.

9.4. Incetarea contractului individual de munca din initiativa salariatului. Demisia

Codul muncii defineste demisia, 1n art. 81 alin. (1), ca fiind actul unilateral de vointa a
salariatului care, printr-o notificare scrisd, comunica angajatorului incetarea contractului
individual de munca, dupd implinirea unui termen de preaviz. Termenul de preaviz este cel
convenit de parti in contractul individual de munca sau, dupa caz, cel prevazut in contractele
colective de munca aplicabile si nu poate fi mai mare de 20 de zile lucratoare pentru salariatii cu
functii de executie, respectiv mai mare de 45 de zile lucratoare pentru salariatii care ocupa
functii de conducere. Pe durata preavizului contractul individual de muncd continua sa isi
produci toate efectele. In situatia in care in perioada de preaviz contractul individual de munca
este suspendat, termenul de preaviz va fi suspendat corespunzator.

Demisia nu trebuie sa fie neapdrat motivatd de salariat, angajatorul avand obligatia sa
inregistreze demisia salariatului.

Angajatorul poate renunta la termenul de preaviz, in totalitate sau partial.

De asemenea, salariatul poate demisiona fara preaviz daca angajatorul nu isi indeplineste
obligatiile asumate prin contractul individual de munca.
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VI. ASPECTE PRIVIND DESFASURAREA ACTIVITATII iN TEMEIUL
CONTRACTUL DE VOLUNTARIAT

Tn Romania, activitatea de voluntariat este reglementata prin Legea nr. 78/2014 privind
reglementarea activitdtii de voluntariat in Romania (publicata Tn Monitorul Oficial, Partea I, nr.
469 din 26 iunie 2014).

Voluntariatul reprezinta o activitate fdacuta din proprie initiativa in care o persoand isi
ofera timpul, talentul §i abilitatile in folosul comunitatii, fara a astepta un castig material.

Legea cadru enumera in cuprinsul sau principiile in functie de care se ghideaza intreaga
activitate de voluntariat, stabilind Tn mod expres caracterele acestei activitati, respectiv: activitate
de interes public, neremunerata si bazata pe liberul consimtamant al voluntarului.

Activitatea de voluntariat nu poate fi desfasurata de catre persoane fizice fara capacitate
de muncad dobanditd potrivit prevederilor legislative in vigoare. De asemenea, desfagurarea de
activitati de voluntariat in baza unui contract de voluntariat nu exclude prestarea unei munci
remunerate in temeiul unui contract individual de munca sau al unei conventii civile.

Scopul activitatii de voluntariat reiese din art.1 din Legea nr. 78/2014, vizandu-se trei
importante directii, respectiv: crearea unei piete europene competitive a muncii; dezvoltarea
educatiei si formarii profesionale precum si cresterea solidaritatii sociale.

Legea nr. 78/2014 prevede expres ca activitatea de voluntariat se desfasoara in temeiul
unui contract de voluntariat incheiat in forma scrisd, in limba romand, intre voluntar si
organizatia gazda. Organizatia-gazda este obligata ca, anterior inceperii activitatii de voluntariat,
sa Tnmaneze voluntarului un exemplar din contractul de voluntariat. Anterior inceperii activitatii,
contractul de voluntariat se inregistreaza in registrul de evidentd a voluntarilor tinut de
organizatia-gazdd. Contractul de voluntariat este insotit obligatoriu de fisa de voluntariat (care
contine descrierea in detaliu a tipurilor de activitati pe care organizatia-gazda si voluntarul au
convenit ca acesta din urma le va desfasura pe parcursul contractului de voluntariat) si fisa de
protectie a voluntarului (contine instructiuni cu privire la desfasurarea activitatii acestuia, cu
doud documente se fac anexa la contractul de voluntariat.

Contractul de voluntariat trebuie sa contind urmatoarele clauze:

a) datele de identificare ale partilor contractante;

b) descrierea activitatilor pe care urmeaza sa le presteze voluntarul,

c) timpul si perioada de desfasurare a activitatii de voluntariat;

d) drepturile si obligatiile partilor;

e) stabilirea cerintelor profesionale, a abilitatilor sociale, intereselor de dezvoltare, a celor
de sanatate, confirmate prin certificate de sanatate sau alte documente;

f) conditiile de reziliere a contractului

Contractul de voluntariat Inceteaza in urmatoarele conditii:

a) la expirarea termenului stabilit in contract, respectiv la data la care prestatiile care fac
obiectul contractului au fost executate;

b) de comun acord;

c) cand organizatia-gazda isi inceteaza activitatea;

d) prin denuntare unilaterala

e) in caz de reziliere a contractului.
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Potrivit Legii nr. 78/2014, contractul de voluntariat trebuie sd contind minimum
urmatoarele drepturi ale voluntarului:

a) dreptul de a desfasura activitatea de voluntariat in concordantd cu capacitatea si
disponibilitatea acestuia;

b) dreptul de a solicita organizatici-gazda eliberarea certificatului de voluntariat insotit de
raportul de activitate;

c) dreptul la confidentialitate si protectia datelor personale;

d) dreptul la timp liber corespunzator cu activitatea de voluntariat.

De asemenea, contractul de voluntariat trebuie sa contind urmatoarele obligatii ale
voluntarului:

a) obligatia de a presta o activitate de interes public, farad remuneratie;

b) obligatia unei conduite complementare cu obiectivele generale ale voluntariatului —
imbunatatirea calitatii vietii si reducerea saraciei, dezvoltare sustenabild, sanatate, prevenirea si
gestionarea efectelor dezastrelor, incluziunea sociala si, totodata, lupta impotriva excluderii
sociale si discriminarea;

c) obligatia voluntarului de a indeplini sarcinile prevazute in fisa de voluntariat, precum
si respectarea instructiunilor stipulate 1n fisa de protectie a voluntarului;

d) obligatia de a pastra confidentialitatea informatiilor la care are acces in cadrul
activitatii de voluntariat, pe perioada desfasurarii contractului de voluntariat si pe o perioada de 2
ani dupa incetarea acestuia;

e) obligatia de a anunta indisponibilitatea temporara de a presta activitatea de voluntariat
n care este implicat

Contractul de voluntariat trebuie sa contind urmatoarele drepturi ale organizatiei-gazda:

a) dreptul de a stabili organizarea si functionarea activitatii de voluntariat;

b) dreptul de a initia continutul fisei de voluntariat, pe care o adapteaza la solicitarea si
pregatirea voluntarului, precum si la tipul de activitdti de voluntariat desfasurate de catre
organizatia-gazda;

c) dreptul de a exercita controlul asupra modului de implementare a fisei de voluntariat
prin coordonatorul de voluntari;

d) dreptul de a constata abaterile voluntarului, raportate la clauzele stabilite Tn contractul
de voluntariat, fisa de voluntariat si/sau in fisa de protectie a voluntarului.

Contractul de voluntariat trebuie sa contind urmatoarele obligatii ale organizatiei-gazda:

a) obligatia de a asigura desfasurarea activitatilor sub conducerea unui coordonator de
voluntari, cu respectarea conditiilor legale privind securitatea si sandtatea in muncd, in functie de
natura si de caracteristicile activitatii respective;

b) obligatia de a suporta cheltuielile de hrana, cazare si transport pentru voluntar in
desfasurarea activitatii sale de voluntariat;

c) obligatia de a suporta alte cheltuieli ocazionate de desfasurarea activitatii de
voluntariat, cu exceptia celor aferente muncii prestate de catre voluntar.

Activitatea de voluntariat ofera foarte multe beneficii atat pentru cei care o presteaza, cat
si pentru cei in folosul cdrora este prestatd. Astfel, voluntariatul le ofera celor care presteaza
aceastd activitate, In special tineri, posibilitatea de a invdta in concret si de a intelege ce au
invatat, de a se remarca, de a se face utili si de a fi selectati, de a castiga experientd in domenii de
interes si nu numai.
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VII. OCUPATII COR AFERENTE DOMENIULUI PENTRU
SPECIALIZARILE IMPLICATE IN PROIECT

Tn cadrul proiectului sunt selectati 208 studenti inmatriculati in cadrul urmitoarelor
programe de studii de licentd din Universitatea din Pitesti: Drept, Administratie publica,
Management, Administrarea Afacerilor, Economia Comertului Turismului si Serviciilor,
Contabilitatea si Informatica de Gestiune, Finante si Banci, Kinetoterapie, Terapie Ocupationala,
Horticulturd, Informatica, Autovehicule Rutiere, Tehnologia Constructiilor de Masini,
Electronica Aplicatd/Retele de Software si Telecomuncatii si in cadrul urmatoarelor programe de
master: Administrarea Afacerilor in Comert, Turism si Servicii de Ospitalitate, Managementul
Strategic al Resurselor Umane, Management Strategic si Dezvoltarea Afacerilor.

Ocupatiile COR aferente fiecarui domeniu pentru specializarile implicate In proiect sunt
urmatoarele:

1. Drept: executor judecatoresc 261901; notar 261906; consilier armonizare legislativa
261910; registrator carte funciarda 261913; executor bancar 261917; consilier proprietate
industriald autorizat 261918; asistent registrator principal 261923.

2. Administratie publica: consilier administratia publica (242201), inspector de
specialitate in administratia publica (242203), referent de specialitate in administratia publica
(242204), consultant in administratia publica (242205), inspector de integritate (242209),
consilier de stare civila (242225), consilier dezvoltare locala si regionald (242229)

3. Management: consilier/ expert/ inspector/ referent/ economist in management (263101),
consultant in management (263107), asistent de cercetare economist in management (263113).

4. Administrarea Afacerilor: consilier/ expert/ inspector/ referent/ economist in gestiunea
economica (263106), tehnician economist (263108), administrator financiar (patrimoniu) (studii
superioare) (263111), asistent de cercetare economist in gestiunea economica (263125).

5. Economia Comertului Turismului si Serviciilor: consilier/ expert/ inspector/ referent/
economist in comert si marketing (263104), inspector de concurenta (263110), secretar economic
(studii superioare) (263126).

6. Contabilitatea si Informatica de Gestiune: Referent de specialitate financiar-
contabilitate 241104; Controlor tezaur 241101.

7. Finante si Banci: Consilier financiar-bancar 241203; Economist banca 241224.

8. Kinetoterapie: Kinetoterapeut 226405; Profesor de cultura fizica medicala 226406.

9. Terapie Ocupationala: Terapeut ocuptional 263419.

10. Horticultura: consilier inginer horticol 213205; inspector de specialitate inginer
horticol 213207; inginer de cercetare in horticultura 213246.

11. Informatica: Analist 213101; Programator 213102.

12. Autovehicule Rutiere: inginer autovehicule rutiere 214412; inginer pilot de Tncercare
214439;  specialist  reglementari/carti de  identitate  vehicule/verificari  tehnice
inmatriculare/inspectii tehnice/ omologari oficiale 214441; specialist prestatii vehicule 214442.

13. Tehnologia Constructiilor de Masini: inginer mecanic - 214401; proiectant inginer
mecanic - 214438; inginer/ subinginer tehnolog prelucrari mecanice - 214444; inginer de
cercetare in echipamente de proces - 214461; 3 / 11 inginer de cercetare in tehnologia
constructiilor de masini - 214467; inginer de cercetare in creatia tehnica in constructia de masini
—214482.
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14. Electronica Aplicati/Retele de Software si Telecomuncatii: Inginer electronist,
transporturi si telecomunicatii (215204); Proiectant inginer electronist (215213)/ Inginer emisie
(215301); Inginer proiectant comunicatii (215310).

15. Administrarea Afacerilor in Comert, Turism si Servicii de Ospitalitate: specialist
Tmbunatatire procese (242102), responsabil proces (242104), administrator societate comerciala
(242111), manager de proiect in parteneriat public privat (242112).

16. Managementul Strategic al Resurselor Umane: consultant in domeniul fortei de
munca (242307), analist piata muncii (242308), analist recrutare/ integrare salariati (242309),
analist sisteme salarizare (242310), specialist resurse umane (242314), consultant Tn resurse umane
(242317), specialist in compensatii si beneficii (242321).

17. Management Strategic si Dezvoltarea Afacerilor: manager proiect (242101),
manager de inovare (242106), manager imbunatatire procese (242108), specialist plan progres
(242109), specialist in planificarea, controlul si raportarea performantei economice (242110),
manager al sistemelor de management al calitatii (242114).
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VIII. AGENTI ECONOMICI iN AREALUL DE IMPLEMENTARE
PENTRU DOMENIILE DE STUDIU UNIVERSITARE IMPLICATE IN
PROIECT

Principalii agenti economici din arealul de implementare pentru domeniile de studiu
implicate Tn proiect, sunt:

- SC Automobile DACIA SA

- SC Next Automobiel SRL;

- SC MPO Prodivers Rezistent SRL;

- SC Mechrom Industry;

- Birou judecatoresc Mateescu Emilia;

- Cabinet de avocatura Ghinet Cristina;

- Cabinet de avocatura Popescu Viorica;

- Cabinet de avocatura Dumitrescu Simona Nicoleta;

- SPN Didea Lex;

- SC Neagoe Contab Exper SRL;

- Centrul Medical Sf. Nicolae;

- Institutul de Cercetare-Dezvoltare pentru Pomicultura Pitesti-Maracineni (ICDP Pitesti-
Maracineni);

- INCD pentru Biotehnologii in Horticultura Stefanesti Arges;

- SC Viva Consult SRL;

- SC Turism Muntenia SA,

- SC Tour Sim SRL,;

- Hotel Ramada Pitesti;

- Hotel Victoria Pitesti;

- Hotel Arges Pitesti;

- Camera de Comert, Industrie si Agriculturd, Arges;

- SC Ronera Rubber SRL;

- SC Vel Pitar SRL;

- SC Gold Plast SRL;

- SC VM Comp SRL;

- SC Roweb Development SRL,

- SC Eltra Logis SRL;

- SC Sealynx Automotive Romania SRL,;

- SC Roechling Precision Components Pitesti SRL;

- SC Endava Romania;

- Lear Corporation Romania;

-SC GIC & GIM AUTOMOTIVE HARNESSES S.R.L.;

- SC Subansambleauto SA,;

- SC Pro Electric Auto SRL;

- SC Adient Automotive Romania SRL;

- SC Haolotte Arges SRL;

- SC Steinel Electronic SRL;

- SC Martur Automotive Seating And Interiors SRL.
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IX. TESTIMONIALE ALE ANGAJATORILOR SI ABSOLVENTILOR

Angajatori

”Un mesaj din partea mea adresat studentilor Universitatii din Pitesti: iubiti liberatea de

a alege, de a decide ce vreti sa faceti voi insiva, fiti pozitivi, respectati oamenii si veti fi

respectati! Va indrum sa va stabiliti tinte si, daca sunteti seriosi, veti fi puternici, veti fi
invingatori!”

George Caval, presedinte Camera de Comert, Industrie si Agricultura Arges

“"Dumneavostra sunteti parte a societdtii noastre si cred cad, prin implicare, veti putea
gasi solutiile optime pentru a diminua marile riscuri ce decurg din criza economica actuala.
Faceti parte dintr-o generatie a digitalizarii. Din studiile Bancii Mondiale reiese cd, in
urmatorii 10 ani, 75% dintre meseriile actuale vor disparea iar digitalizarea va avea un rol
foarte important pe viitor. Cred ca dumneavostra veti avea la indemdna toate mecanismele
pentru a fi foarte buni actori ai vietii economice si sociale.”

Dan Ionescu, presedinte Asociatia Oamenilor de Afaceri Arges

“Am fost intrebata care sunt criteriile pentru care un antreprenor ar angaja astazi un
tanar absolvent. Pentru mine raspunsul nu a fost greu de formulat pentru ca, in ultima perioada,
datorita conjuncturii internationale dar si nationale, in calitate de antreprenor a trebuit sa
schimb procedura de recrutare si selectare a resursei umane. De ce? Pe langa faptul ca lipseste
resursa umana calificata, mai lipseste ceva...si acesta este criteriul pentru care eu aleg sa
angajez in continuare tineri absolventi. Angajez tineri absolventi pentru atitudine. Stifi ce
presupune asta? Inseamnd sa iti doresti un job. Nu e nimic mai important ca acest lucru si
trebuie ca dorinta sa se vada de la primul interviu. Trebuie sa inveti sa asculti "muzica”
companiei: sd respecti Criterii, proceduri, ierarhie si sa asculti "muzica” companiei creatd de
restul colegilor, in care tu trebuie sa te incadrezi!”

Elena Jianu, manager SC Eltra Logis SRL

“In ultimii ani am fost partener de practica al Facultdtii de Stiinte Economice si Drept
(Universitatea din Pitesti). In aceastd calitate, am indrumat zeci de studenti in practica de
specialitate. Multi studenti stapdanesc foarte bine notiunile teoretice, insa nu stiu sa le puna in
practica si sa stabileasca conexiuni intre diverse reglementari legale.

De aproape 2 ani, in cadrul cabinetului meu lucreaza un avocat stagiar. Ma asteptam sa
fiu nevoita sa ii explic toate aspectele practice ale profesiei. Am fost insa placut surprinsa sa
constat ca stia foarte multe dintre acestea datorita practicii pe care o efectuase n timpul
Sfacultatii.

Profesia de avocat este o profesie care presupune gdandire logica, conexiuni juridice,
capacitate de analiza si sinteza, dar si pasiune.”

Avocat Simona Nicoleta Dumitrescu

Absolventi

”Sunt absolventa de Biologie in cadrul Universitdatii din Pitesti. Domeniul de studiu pe
care l-am urmat este un domeniu care nu poate fi invdtat fara activitati practice. Practica din
timpul facultatii a fost extrem de importanta pentru mine. M-a ajutat sa inteleg mai bine
Cunostintele teoretice pe care le dobdndisem dar si profesia pe care mi-am ales-0. Am realizat
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ca am ales ceva ce chiar imi pldcea. Ulterior, comptentele dobandite in timpul practicii
efectuate n timpul anilor de studiu mi-au fost de un real folos cand m-am angajat.”

Dumitru Andreea, biolog principal- laborator de analize medicale, absolventi

Facultatea de Stiinte, specializarea Biologie, Universitatea din Pitesti

"Mi-am ales o profesie plina de provocari. Initial, cind m-am inscris la facultate, nu
credeam ca o sa imi placa asa mult. Dupa ce am fost selectata in grupul tinta al unui proiect si
am desfasurat activitati practice in cadrul unui birou de avocat, am inteles ca voi iubi aceasta
profesie cu toate provocarile ei. Practica din timpul facultatii mi-a dat oportunitatea de a
intelege mult mai bine notiunile teoretice dar §i ce presupune de fapt profesia aleasa. Mai mult,
ca urmare a participarii la activitatile proiectului respectiv, am constientizat nevoia de
dezvoltare profesionala continua.

Dupa admiterea in Barou §i practicarea efectiva a profesiei, am realizat ca foarte multe
aspecte practice ale profesiei imi erau foarte bine cunoscute datorita oportunitdtii oferite de
participarea in cadrul acelui proiect in timpul facultatii.”

Olaru Gabriela, avocat, absolventa a Facultdtii de Stiinte Economice si Drept, specializarea
Drept, Universitatea din Pitesti

“In perioada studentiei am participat in cadrul unui proiect finantat din fonduri
europene. In cadrul stagiului de practica efectuat la compania Roechling Precision Components
am avut oportunitatea de a analiza si dezbate procesul complet de matritare/injectare al piesei
carcasa de automatizare SCAS Housing GR, referinta 01-03274 si utilizarea unei masini de
injectie model nou Krauss Maftei.

Acest proiect m-a ajutat la actualul loc de munca, eu fiind Director Operational in cadrul
Companiei Image Quality Control Division, activitatea mea constéand cel mai mult in petrecerea
timpului in fata calculatorului, astfel am cunoscut flow-ul de lucru intr-o fabrica de injectie
mase plastice si a procesului de fabricare a pieselor, ne-au fost prezentate departamentele din
fabrica ce ajuta la realizarea acestui proces (departamentele fiind: productie si mentenantd,
calitate, logistica) si am putut intelege mai bine activitatea efectiva in cadrul unei fabrici.”
Stirboiu Cristina, Director Operational SC Image Quality Control Division SRL, absolventd a

Facultatii de Mecanica si Tehnologie, specializarea Autovehicule rutiere, Universitatea din
Pitesti

“Experienta in proiectul european m-a ajutat sa-mi lamuresc multe probleme legate de
inregistrarile contabile, am observat modul de organizare al unei firme, am inteles cum trebuie
sd relationez in cadrul unei echipe. Sunt foarte multe notiuni teoretice care nu pot fi intelese fara
activitati practice.”

Ica Alexandra, economist, absolventi a Facultatii de Stiinte Economice si Drept, specializarea
Contabilitate si informatica de gestiune, Universitatea din Pitesti
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