Universitatea TITU MAIORESCU Bucuresti @)

FACULTATEA

Facultatea de Drept o
SCOALA DOCTORALA

TEZA DE DOCTORAT
CONTRACTE SPECIALE DE MUNCA
-REZUMAT-

Coonducator de doctorat:

Prof.univ.dr.Magda Volonciu

Doctorand:
Av.Melis Emin

TEZA ELABORATA IN VEDEREA OBTINERII TITLULUI STIINTIFIC DE
DOCTOR iN ,, DREPT”

BUCURESTI
2019



CUPRINS

Abrevieri
TITLUL I

CONSIDERATII GENERALE REFERITOARE LA CONTRACTUL INDIVIDUAL
DE MUNCA.REGLEMENTAREA DIFERITELOR TIPURI DE CONTRACTE
INDIVIDUALE DE MUNCA.

CAPITOLUL |

CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA.EVOLUTIA REGLEMENTARILOR.
CONCEPTE

Sectiunea 1 — Repere istorice privind relatiile de munca din perioada dacica pana la Codul
Muncii din 1950

Sectiunea a 2-a — Raportul juridic de munca. Notiune si obiect

Sectiunea a 3-a — Teorii referitoare la izvorul raporturilor de muncd. Teorii necontractualiste
si teorii contractualiste.

Sectiunea a 4-a — Definitia contractului individual de muncad. Notiune si reglementari
internationale

CAPITOLUL 11

TRASATURI GENERALE SI SPECIFICE ALE CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE
MUNCA. DEZVOLTAREA CONTRACTULUI SI A REGLEMENTARILOR
SPECIFICE iIN CONTEXT INTERN SI INTERNATIONAL

Sectiunea 1 — Trasdturi caracteristice ale contractului individual de muncd. Evolutia
trasaturilor contractului individual de munca de la traditional la atipic

Sectiunea a 2-a — Forme contractuale primare de munca

Sectiunea a 3-a — Piata muncii si nevoile acesteia

Sectiunea a 4-a — Necesitatile actuale ale pietei muncii la nivelul Uniunii Europene
TITLUL 11

REGLEMENTARI COMUNE TUTUROR TIPURILOR DE CONTRACTE
INDIVIDUALE DE MUNCA.CONTRACTELE DE MUNCA TRADITIONALE

CAPITOLUL I
FORMAREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA
Sectiunea 1 — Notiune

Sectiunea a 2-a — Conditii generale de fond pentru incheierea contractului individual de
munca

2.1 Capacitatea juridica a partilor



2.1.1 Capacitatea de a presta munca

2.1.2 Capacitatea de a angaja
2.2 Consimtamantul partilor si obligatia de informare reciproca
2.3 Obiectul si cauza contractului individual de munca
Sectiunea a 3-a — Forma scrisd a contractului individual de munca

Sectiunea a 4-a Obligatia de informare a salariatului la incheierea sau modificarea
contractului individual de munca

CAPITOLUL 1l

SPECIFICUL INCETARII RAPORTURILOR DE MUNCA

Sectiunea 1 Legalitatea cauzelor de incetare a contractului individual de munca
Sectiunea a 2-a Incetarea de drept a contractului individual de munca

Sectiunea a 3-a Concedierea— incetarea contractului individual de munca din initiativa
angajatorului

3.1 Concedierea salariatului pe motive disciplinare

3.2 Concedierea in cazul arestarii preventive a salariatului

3.3 Concedierea 1n cazul constatarii inaptitudinii fizice si/sau psihice a salariatului
3.4 Concedierea salariatului pentru necorespundere profesionald

3.5 Concedierea pentru motive ce nu tin de persoana salariatului

Sectiunea a 4-a Demisia - incetarea contractului individual de munca din initiativa
angajatorului

Sectiunea a 5-a Incetarea contractului individual de munc prin acordul partilor
Sectiunea a 6-a Nulitatea contractului individual de munca

6.1 Nulitatea absoluta si nulitate relativa

6.2 Efectele specifice nulitatii in dreptul muncii

TITLUL 11

CONTRACTE INDIVIDUALE DE MUNCA DE TIP SPECIFIC
CAPITOLUL | - CONTRACTUL DE MUNCA PE PERIOADA DETERMINATA
Sectiunea 1 — Notiune si cadru legal

Sectiunea a 2-a - Ipoteze legale

Sectiunea a 3-a — Durata maxima

Sectiunea a 4-a — Regimul juridic aplicabil salariatilor

Sectiunea a 5-a — Obligatii speciale pentru angajatori

Sectiunea a 6-a- Consecinte ale nerespectarii cadrului legal



Sectiunea a 7-a- Reglementari europene si specifice legislatiilor altor state. Analiza de
jurisprudenta europeana

CAPITOLUL Il - MUNCA TEMPORARA
Sectiunea 1 — Notiune si reglementare

Sectiunea a 2-a - Relatia tripartitd intre salariatul temporar- agentul de munca temporara-
utilizator

Sectiunea a 3-a- Efectele contractului de munca prin agentul de munca temporara

Sectiunea a 4-a- Cazuri de incetare a contractului de munca Incheiat prin agentul de munca
temporara

Sectiunea a 5-a- Reglementari europene si specifice legislatiilor altor state

CAPITOLUL 111 - CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA CU TIMP PARTIAL
Sectiunea 1- Notiune si reglementare

Sectiunea a 2-a-Trecerea la program de lucru cu norma intreaga

Sectiunea a 3-a- Job sharing si employee sharing — dezvoltarea acestor concepte la nivel
global

CAPITOLUL IV - CONTRACTUL DE UCENICIE LA LOCUL DE MUNCA
Sectiunea 1- Istoricul contractului

Sectiunea a 2-a - Notiune si consideratii introductive

Sectiunea a 3-a— Delimitarea notiunii de ucenic de cea de stagiar

Sectiunea a 4-a- Durata contractului

Sectiunea a 5-a- Reglementari speciale 1n privinta contractului de ucenicie
Sectiunea a 6-a — Subiecte

Sectiunea a 7-a — Finantarea ucenicilor

Sectiunea a 8-a — Contractul de ucenicie in dreptul european si in legislatia specifica altor
state

Capitolul V - CONTRACTUL DE TMBARCARE AL NAVIGATORILOR

Sectiunea 1 — Reglementdri in dreptul national cu privire la contractul de imbarcare al
navigatorilor

Subsectiunea 1 - Notiuni introductive cu privire la contractul de imbarcare al navigatorilor
Subsectiunea a 2-a - Natura juridica a contractului de imbarcare
Subsectiunea a 3-a - Notiunea de ,, personal de navigatie”

Subsectiunea a 4-a - Relatia agentie-persoana ce face parte din personalul navigant-
armator



Sectiunea a 2-a - Drepturile si obligatiile personalului navigant. Regimul de munca al
membrilor de echipaj

Subsectiunea 2.1 - Atributiile personalului navigant
Subsectiunea 2.2 - Dreptul la salarii si la indemnizatii
Subsectiunea 2.3 - Garantarea drepturilor marinarilor
Capitolul VI - MUNCA ZILIERILOR
Sectiunea 1 — Reglementare si specific. Natura juridica a raporturilor contractuale
Sectiunea a 2-a — Drepturile si obligatiile partilor contractuale
Capitolul VII - TELEMUNCA SI MUNCA LA DISTANTA
Sectiunea 1 — Considerente introductive
Sectiunea a 2-a — Reglementare
Sectiunea a 3-a — Particularitatile contractului
Sectiunea a 4-a — Telemunca vs munca la domiciliu
Sectiunea a 5-a — Legislatia europeana si legislatia specifica unor state UE si non-UE
Propuneri de lege ferenda

CONCLUZII - O NOUA VIZIUNE A RAPORTURILOR DE MUNCA iN VIITOR



REZUMAT

Prezenta tezd de doctorat intitulatd ,,Contracte speciale de munca” se doreste a fi o
lucrare de sinteza intr-un domeniu 1n care pand in prezent nu exista publicatii care sa cuprinda
sub aceeasi cupola toate contractele specifice ce se diferentiazd de contractul de munca clasic.

Rolul demersului meu este de a ingloba intr-o singura lucrare evolutia pe care o
inregistreaza actualmente raporturile de munca, pornind de la formele primare de munca si
ajungand la actualele modele ce tind spre o ,,informatizare” a raporturilor de munca. Am
urmadrit tendinta de inlocuire a conceptelor clasice cu o serie de noutdti, interesante atat ca
informatie in sine, cat in special ca mecanisme ce vor fi permise si poate chiar impuse 1n
viitor.

Lucrarea este una ancoratd in actualul context socio-economic, politic si juridic,
urmdrind pe parcursul derularii acesteia sa realizeze o punte de legaturd intre traditional,
actual - si viitor, pornind de la ideea ca aceastd trecere se bazeaza in principal pe
tehnologizarea, globalizarea si industrializarea la care asistdm in prezent.

Teza de doctorat se structureaza pe trei titluri, plecidnd de la aspectele generale ale
tuturor tipurilor de contracte si ajungand pana la particularizarea contractelor de munca in
functie de specificul fiecaruia.

Primul Titlu, intitulat ,, Consideratii generale referitoare la contractul individual de
muncd. Reglementarea diferitelor tipuri de contracte individuale de munca”, are 1in
componenta sa doud capitole. Se urmareste raportul de munca, dezvoltarea muncii in sine,
formele de munca si evolutia acestora. Totodatd, se accentueazd locul pe care contractul
individual de munca l-a avut in dezvoltarea raporturilor de munca. Cel de-al doilea capitol
din componenta primului titlu, transpune discutia in contextul national si international,
scotand in evidentd nevoile prezente ale pietei muncii. Avand in vedere cd nevoile pietei
muncii au capdtat odatd cu flexisecurizarea raporturilor de muncd noi valente, capitolul a
impus tratarea separatd a necesitatilor prezente ale pietei muncii la nivelul Uniunii Europene,
motiv pentru care am analizat aceste aspecte in cuprinsul ,,Sectiunii a 4-a”, ce vine in

completarea celor evidentiate anterior in cuprinsul Titlului. Tot in acest cadru, am urmarit o



analizd tehnica a trasdturilor contractului individual de munca, in forma sa traditionald si de
ce acestea, in comparatie cu trasaturile generale ale unui contract, au impus un specific aparte,
de natura a determina crearea unei ramuri de drept.

De altfel, tot de la general la specific am pornit si In analiza celui de-al doilea Titlu. Tn
definitiv, pentru a putea ajunge la specific, se impune o analiza a ceea ce reprezinta trunchiul
comun al contractului individual de munca. Acest trunchi comun - dar la randul sau specific
fata de contractul de drept civil - determind configurarea ramurii de drept.

Inca de la inceputul acestui Titlu, am analizat mecanismul formarii contractului
individual de munca. Am tratat chestiuni ce tin de notiunea, conditiile generale de fond pentru
ncheierea contractului, forma contractului individual de munca (cu atat mai mult cu cét, in
ultima perioada de timp, au existat atatea fluctuatii in ceea ce priveste reglementarea formei
scrise a contractului individual de munca), cat si obligatia de informare a salariatului la
incheierea sau modificarea acestui contract (incercdnd sa demonstrez cd obligatia
angajatorului poate fi privita si ca o formula de oferta a angajatorului de naturd a conduce, in
anumite conditii, la perfectarea mecanismului contractual).

Tot in cuprinsul Titlului II am inserat un capitol distinct, referitor la ,,Specificul
incetarii raporturilor de munca”. Dupd cum din insdsi denumirea acestui capitol se poate
observa, demersul meu a fost Tn sensul de a sublinia ceea ce este specific in cazul incetarii
acestui tip de contract si de ce formula ,, rezilierii ” din dreptul comun nu poate functiona. Am
avut in vedere, aspecte ce tin de legalitatea cauzelor de Tncetare a contractelor individuale de
muncd, analiza unei contestatii impotriva unei decizii de concediere presupunand o analiza in
legalitate si niciodata in oportunitate.

Prin introducerea unui astfel de Capitol in cadrul Titlului se invedereaza elementele
generale, comune si traditionale in cadrul unui contract individual de munca, urmarind si
juridica mai veche. In dreptul muncii nu intervine o ,,reziliere de contract”, astfel cum acest
efect se intdlneste la orice contract de tip sinalagmatic, ci forme specifice de
incetare/denuntare a contractului din initiativa uneia dintre parti, fie ea angajator ori angajat,
caz in care intervin notiuni specifice, cu denumiri specifice (respectiv de ,, demisie” Ssau
,,concediere”). Dincolo de aceastd analiza, raportindu-ne catre viitor, ramane o intrebare
deschisa: se mai poate vorbi in secolul XXI despre stabilitate in munca? Ramane acest
principiu un instrument eminamente folositor pentru salariat? Discutiile sunt mutiple si ele

nsele ar putea starni conceperea unei lucrari monografice.



Titlul III reprezinta de fapt esenta prezentei teze de doctorat. Analiza mea a avut in
vedere doud directii: o prima directie, catre studiul contractelor de munca sprecifice prin
caracteristici deosebite fata de traditional (durata contractului, durata muncii, locul de munca
lipsa exercitiului direct al autoritatii angajatorului); cea de-a doua directie, a avut in vedere
specificul unei anumite munci, specificul muncii si nu caracteristicile contractului,
determinandu-i mecanismele de natura a conduce la o tipologie aparte de contracte.

Un prim capitol se referd la contractul de munca pe perioada determinata ce reprezinta
prima forma de contract specific de munca reglementat de Codul muncii in cuprinsul Titlului
I, acestuia fiindu-i consacrate art. 82-87.

Orice analiza referitoare la contractul de munca pe duratd determinata porneste de la
regula conform careia contractul pe duratd determinata raimane o exceptie in raport cu cel pe
durata nedeterminata (art. 12 din Codul muncii).

Aceiasi reguld clar exprimata rezida si din dispozitiile Tn materie, din alte legislatii
internationale (de exemplu din Italia ori din Germania®).

Cadrul legal in materia duratei determinate a contractelor individuale de munca se
completeaza si cu dispozitiile Acordului-Cadru referitor la acest tip de contract de munca,
acord Tncheiat intre organizatii sindicale si patronale de la nivelul Uniunii Europene, si
,validat” ca act normativ la nivel european prin Directiva 1999/70/CE a Consiliului Europei.?
Si in cuprinsul Directivei s-a precizat regula conform cu care ,,contractele pe duratd
nedeterminata (...) sunt §i vor ramdne forma generald” $i ,,contribuie la calitatea vietii
lucratorilor”.

Evolutia sociala insd, dominatda de ideea flexisecurizdrii raporturilor de muncd a
condus la adoptarea unei masuri care sa permita o mai mare mobilitate a fortei de munca, iar
orice politica la nivelul spatiului Uniunii Europene a fost la randul ei axatd si pe o
componenta de flexibilizare pentru viitor a muncii angajatilor europeni, chiar Tn cadrul
Europei sociale.

Curtea Constitutionala din Romania, la randul sau, a mentionat ca dispozitiile legale
cuprinse in art.12 din Codul muncii nu contravin legii fundamentale. Ea a statuat ca ,,este
dreptul exclusiv al legiuitorului de a stabili conditiile cerute in vederea incheierii unui
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contract, indiferent de natura acestuia””. De asemenea, a stabilit ca orice tip de contract

reprezintd ,,conventia prin care se materializeaza vointa angajatorului si a viitorului salariat

! F.del Giudice, F.Mariani, F.lzzo, Diritto del Lavoro, XXIV Edizione, Edizioni Giuridiche Simone, Napoli, 2007, p.106-107;

2 Gunter Schaub, Ulrich Koch, Rudiger Linck, Hinrich Vogelsang, Arbeitsrechts-Handbuch, Verlag C. H. Beck, Munchen,2007, p.285-287;
% Jurnalul Oficial al Comunitdtilor Europene nr.L 175 din 20 iulie 1999;

* Decizia nr.383/2011 publicata in Monitorul Oficial al Roméniei, Partea I, nr.281 din 21 aprilie 2011;



de a intra intr-un raport juridic de muncd®”. Totusi, ,legiuitorul are obligatia pozitivi de a
prevedea si crea cadrul legal necesar in care sa se desfasoare raporturile de munca”, fiind
deci astfel, absolut normal, ca prin lege sa se stabileasca un regim cu mult mai drastic pentru
contractele individuale de munci incheiate pe durati determinati. . In acest sens functioneaza
si dispozitiile art.82-87 din Codul muncii raportate la dispozitiile art. 12 din Codul muncii®.

In primul capitol, am scos in evidenta aspectele ce definesc specificul contractului de
munca incheiat pe duratad determinatd (duratd, ipoteze legale in care poate fi incheiat, conditii
impuse de lege, regimul juridic aplicabil Tn raport cu contractul incheiat pe durata
nedeterminata).

Am avut 1n vedere si modul 1n care legislatia europeana si cea specifica altor state au
incercat sa limiteze orice abuz in utilizarea contractului individual de munca incheiat pe
durata determinata.

Cel de-al doilea capitol intitulat ,,Munca temporara” din cuprinsul aceluiasi Titlu III
este format din cinci sectiuni distincte.

Am pornit in analizd de la dispozitiile de principiu cuprinse in art.88-102 Codul
muncii, dar si cele ce se regasesc in reglementari de amanunt, de exemplu, H.G. nr.1256/2011
privitoare la conditiile de functionare, procedura de autorizare a agentului de munca
temporard. Nu In ultimul rand, am analizat in ce masura s-a reusit transpunerea in legislatia
noastrd a continutului Directivei 2008/104/CE privind munca prin agent de munca temporara.

Munca prin agent de munca temporara presupune un mecanism complex, de tip
triunghiular, fiind incidente, practic, doud categorii de contracte: un contract de muncd cu
totul special, contractul de munca temporara si un contract civil (practic, un contract
comercial) de punere la dispozitie. Contractul de munca se incheie intre agentul de munca
temporard, in calitatea sa de angajator si salariatul sdu temporar. Punerea la dispozitie se
incheie intre agentul de munca temporara- angajator si beneficiarul muncii - utilizatorul.
Efectele punerii la dispozitie insa, sunt resimtite de salariatul temporar, deoarece, in baza
contractului de punere la dispozitie angajatorul — agentul de munca temporard, va pune la
dispozitia utilizatorului salariatul temporar in vederea efectudrii muncii sub stricta
supraveghere si coordonare a beneficiarului muncii.

Intelegand astfel termenii cu care opereazi un astfel de contract, vom intelege si
mecanismul acestuia decurgdnd din particularitatile care il diferentiazd in categoria

contractelor de tip special.

® Decizia nr.448/2005 publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr.872 din 28 septembrie 2005;
® Decizia nr.1237/2011 publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr.819 din 21 noiembrie 2011;



Desi, legiuitorul da posibilitatea utilizatorului sa-si angajeze salariatul temporar la
finalul misiunii, iar intre acestia nu ia nastere niciun fel de raport juridic de natura
contractuald, totusi legea stabileste reguli stricte, tocmai pentru a proteja munca prestata de
salariatul temporar. Astfel:

- salariatului temporar i se permite accesul la toate serviciile acordate de catre utilizator
pentru proprii lui angajati;

- obligatia asigurarii angajatilor cu echipamente de protectiec TN muncd ii incumba
utilizatorului, insd s-ar putea retine o obligatie in acest sens, cel putin subsidiara, si
pentru agentul de munca temporara, prin intermediul contractului de punere la
dispozitie;

- utilizatorul are obligatia de a notifica agentul de munca temporara cu privire la orice
accident de munca ori caz de imbolnavire a salariatului.

Durata unei misiuni acopera, conform art. 90 din Codul muncii, o perioadd de maxim
24 de luni. Tn mod exceptional, durata misiunii se poate prelungi si peste aceasti perioada
(prelungire de misiune), dar nu mai mult de 36 de luni.

Tn cuprinsul capitolului dedicat ,, muncii temporare” am avut in vedere corelatia, dar si
paradoxul determinat de faptul ca misiunea pentru care agentul de muncad temporara pune la
dispozitia utilizatorului un salariat este intotdeauna determinata in timp, in conditiile in care,
contractual individual de munca prin agentul de munca temporard poate fi incheiat pe durata
determinata sau nedeterminata. Se pune totusi intrebarea, care va fi statutul salariatului intre
cele doua misiuni. Avand in vedere existenta contractului de munca incheiat cu agentul de
munca temporard, intre doud misiuni salariatul tempor Se va afla integral la dispozitia
agentului de munca temporara, aspect ce reiese si din prevederile art. 102 Codul muncii.

O atentie speciald a fost acordatd distinctiei dintre munca prestatda in baza unui
contract de munca temporara si detasarea. In cadrul detasarii, un salariat efectueaza munci pe
o perioada de timp determinata, pentru si in favoarea unei terte persoane, in baza dispozitiel
angajatorului initial al acelui salariat. Asadar, observam ca intr-un astfel de mecanism,
detasatul are calitatea de angajat al angajatorului initial, fiind salarizat de catre acesta (asa
cum lucratorul temporar este angajat al agentului de munca temporard si este salarizat de
acesta), dar efectueaza munca in folosul unui tert beneficiar (asa cum lucratorul temporar
presteazi munca pentru utilizator). Tn cazul muncii temporare, punerea la dispozitia
utilizatorului a lucratorului temporar de catre angajatorul acestuia — agentul de munca

temporara se face la fel, salariatul temporar aflandu-se pe durata misiunii in subordinea
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utilizatorului, o altd persoana decat angajatorul sau’. Aceasta nu inseamnd cd s-ar putea pune
semnul egalitdtii Intre detasare si munca temporara: detasarea reprezintd o modalitate de
modificare a contractului individual de munca, in timp ce munca temporara presupune insasi
executarea obiectului contractului in forma in care acesta a fost incheiat intre agentul de
munca temporara si salariatul temporar.

O situatie speciala, analizata pe larg in cuprinsul lucrarii are in vedere prestarea
muncii transnationale, atat sub aspectul detasarii transnationale, cat si sub aspectul apropierii
formelor de detasare cu element transnational de mecanisme ce-si gasesc radicina in
Lpunerea la dispozi,tie”s.

Tn urma analizei muncii temporare att la la nivel national, ct si international am
concluzionat ca ceea ce se urmareste este de fapt o protectie a salariatilor temporari prin
imbunatatirea conditiilor de munca (lato sensu) de care acestia trebuie sa beneficieze pe toata
durata contractului lor de munca, atat in cadrul misiunii cat si In afara acesteia, cu luarea in
considerare a principiului egalitatii de tratament juridic aplicabil tuturor salariatilor, indiferent
de apartenenta acestora la ,,angajatorul — utilizator” sau la ,, angajatorul- agent de munca

~ 3

temporara”. De asemenea, se impune stabilirea unui cadru propice pentru utilizarea unui
astfel de contract de muncad temporara, cu atdt mai mult cu cat acesta reprezintd o solutie
pentru dezvoltarea unor forme mai flexibile de munca.

Prin intermediul unor astfel de contracte se poate asigura o mai buna acoperire a pietei
muncii, inclusiv prin preluarea unor debutanti si asigurarea in favoarea acestora a unui
moment de Tnceput, menit a le permite o prima experienta in domeniul pentru care sunt
specializati.

La nivelul Curtii de Justitie a Uniunii Europene s-a remarcat ideea conform cu care
legislatia care guverneaza raporturile de munca temporara, mai precis relatia dintre salariatul
temporar si utilizator sunt aferente tot dreptului muncii, precizdndu-se ca , plasarea de
lucratori temporari constituie o figura complexd, specifica dreptului muncii, ce implica un

raport de munca dublu 9

, Initial Intre intreprinderea de muncd temporard si angajatul
temporar si, ulterior, intre acesta din urma si intreprinderea utilizatoare, cat si un raport de
plasare Intre intreprinderea de munca temporara si intreprinderea utilizatoare.

Tn aceste conditii, ne punem intrebarea mai departe, n cadrul acestui mecanism

triunghiular functioneaza regula ,, accesorium sequitur principalem”, astfel incat regimul

" M.Volonciu, A.Athanasiu, L.Dima, O. Cazan- Codul Muncii, Comentariu pe articole, Vol.I, Ed.C.H.Beck, Bucuresti, 2008, p.475;

8 0. Tinca, Comentarii in legiturd cu natura juridica a contractului de muncd temporard in cazul prestarii de servicii transnationale in
Uniunea Europeand, in Revista ”Dreptul” nr.8/2015, p.95;

® Curtea de Justitie a Uniunii Europene, cauza C-290/12, Oreste Della Rocca c. Poste Italiane SpA, hotararea Curtii, camera a opta, 11 2013,
ECLI:EU:C:2013:235, paragraf 40;
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contractului de punere la dispozitie sa fie subsecvent regimului specific raporturilor de munca
ce se nasc intre angajatorul agent de munca temporara si salariatul temporar? Sau, avand in
vedere existenta unui raport de munca ,,transmis” de la agentul de munca temporara la
utilizatorul beneficiar, este astfel imprimat regimul specific al dreptului muncii? Sau, intr-o
interpretare stricta, ad literam, s-ar impune doud regimuri diferite: unul specific dreptului
muncii si unul specific raporturilor comecial — civile? latd o problema reald care suscitd mare
interes, toate opiniile fiind posibil a fi argumentate, dar suportand si criticile adecvate.

Putem sintetiza, concluziondnd, ca intre salariatul temporar si utilizator exista un
raport de munca, dar cu valente totalmente atipice.

De asemenea, 0 serie de drepturi si obligatii aferente partilor contractului de punere la
dispozitie sunt rezultat al incidentei reglementarilor din legislatia muncii. Cu atat mai mult,
raporturile dintre utilizator si salariatul temporar sunt afectate ope legis de reglementarile de
protectie specific dreptului muncii, fara nevoia existentei vreunui raport conventional intre cei
doi.

Am scos in prim-plan si efectele pe care le determina contractul de munca temporara,
cat si cazurile de Tncetare ale acestuia, analizand indeaproape principalele modalitdti care
conduc la ruperea raporturilor contractuale.

Ultima sectiune a capitolului, si-a propus sa strangd sub cupola sa reglementarile
europene si specifice legislatiilor altor state in domeniu, plecand de la dispozitiile Directivei
2008/104/CE din 19 noiembrie 2008 privind munca prin agent de muncé temporara.

Apreciez totodatd necesitatea armonizdrii la nivel european a chestiunilor ce tin de
munca prin intermediul agentului de munca temporara. O astfel de necesitate deriva din faptul
ca in unele state munca prin agent de muncd temporara este o forma de munca tot mai
intalnita. Tarile de Jos au inceput sa-si creeze cadrul propice pentru dezvoltarea muncii
temporare inca din anul 1960, iar la 10 ani distanta, mai precis in anul 1970 s-au alaturat si
tari precum Regatul Unit al Marii Britanii, Germania si Franta, ca un raspuns al nevoilor
directe ale pietei muncii din acele vremuri. Alte state, poate mai traditionaliste in ceea ce
priveste relatiile de munca, au implementat reglementari cu privire la munca prin agent de
munca temporara relativ recent, ca o necesitate actuala si poate, de moment, a pietei muncii,
avand n vedere si contextul flexisecurizarii raporturilor de munca.

Chiar daca Tn unele state nevoia efectiva pentru astfel de lucratori este destul de
scazuta, fiind inregistrati cu astfel de contracte de muncd un numar redus de angajati,
importanta mentinerii acestei forme de ,leasing de personal” este evidentd in derularea

normald a unor relatii la nivel socio-economic.
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Nu in ultimul rand, sunt ratiuni de ordin concurential care determind utilizarea unor
formule cat mai flexibile in cadrul raporturilor de munca. Forma traditionald a contractului
individual de munca devenind greoaie, fiecare concurent in piata economica a fost interesat sa
implementeze formule cat mai noi si cat mai elastice, pentru ca si in planul pietei muncii sa
obtind un avantaj fata de concurentul sau.

Prin tipuri noi de contracte de munca se faciliteaza insertia unor categorii specifice de
lucratori, al cadror acces pe piata muncii nu este intotdeauna usor: studenti, femei care se
intorc in campul muncii dupa concediul de maternitate, persoane cu handicap, someri, etc.
Uneori insertia acestora pe piata muncii se face mai usor cu ajutorul unor categorii specifice
de contracte de munca si, statistic vorbind, contractele prin agent de munca temporara sunt
deseori uzitate.

Se poate concluziona deci ca, munca prin agent de munca temporara reprezinta o
institutie in plin avant legislativ, intr-o continua efervescenta atat la nivel teoretic cat si
practic, cautandu-se modalitati de interpretare, dezvoltare si implementare care sd asigure o
practica unitard, protectiva in limitele dreptului muncii, dar si adecvatd fiecdrui moment de
existentd socio - economica.

Analizand anumite date puse la dispozitie de Asociatia Romana a Agentiilor de Munca
Temporard, am observant cd pe parcursul anului 2015 au fost angajate circa 67.000 de
persoane cu contract de munca prin agent de munca temporard. Cifra pentru anul 2015 este
dubla insd in raport cu anul 2010, cand numai 30.000 de salariati aveau statutul de angajati
temporari. Principala concluzie care se desprinde din analiza acestor date este legata tot de
interes pentru toti cei trei actori pe care mecanismul muncii temporare il presupune, a
intervenit si aceasta crestere esentiala in plan statistic al contractelor de munca incheiate prin
agent de munca temporara.

Totusi, in comparatie cu valorile numerice stabilite la nivel European, numarul
angajatilor temproari din Romania este inca redus.

Capitolul IIT din cuprinsul Titlului IIT se intituleaza ,,Contractul individual de munca
cu timp partial”, reprezentand si aceasta o forma de contract de tip specific. La nivelul
Uniunii Europene contractul de ,,part-time”, este reglementat in cuprinsul Directivei nr. 97/81
cu privire la Acordul cadru in privinta muncii pe fractiune de norma, Acord incheiat intre
Uniunea Confederatiilor Industriale si Patronale din Europa, Centrul European al

Intreprinderilor Publice si Confederatia Europeani a Sindicatelor.
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Analizand prevederile Codului muncii, vom observa ca acest tip de contract isi gaseste
reglementarea incepand cu art. 103, text de principiu care prevede faptul ca angajatorul are
posibilitatea angajarii salariatilor sdi cu un program de lucru diminuat, specific unei fractiuni
de norma.

Am analizat atit aspectele de ordin terminologic cat si reglementarea de care se
bucura in prezent un astfel de contract, scotand in evidenta in ,, Sectiunea a 2-a”, de exemplu,
aspecte ce tin de posibilitatea trecerii de la programul de lucru cu fractiune de norma la un
program de lucru cu norma intreagd, angajatorul avand practic o obligatie de diligentd in
masura in care existd posibilitatea obiectivd a unei asemenea treceri $i existd o cerere a
salariatului de a beneficia de norma intreaga. Discutia pe o astfel de obligatie de diligenta se
poate realiza la un nivel general pentru cd, dacd s-ar ajunge la o analizd concretd a
mecanismelor ce intervin, s-ar putea observa ca sunt multe elemente/conditii ce trebuie avute
in vedere. De exemplu, este suficienta transformarea acelei munci, in natura ei, de la o munca
realizabila in ,,part-time”, la o munca realizabila cu norma intreaga? Ar putea si invoce
angajatorul dreptul sau la libera organizare pentru a bloca trecerea de la ,, part-time” la norma
intreaga?

Conditiile in care urmeaza a avea loc trecerea la programul de lucru cu norma intreaga
trebuie sa respecte reglementarile Codului muncii in ceea ce priveste modificarea contractului
individual de munca si deci presupune, de principiu, acordul partilor.

Exista doud modalitati de trecere de la un loc de munca cu fractiune de norma la unul
cu norma intreaga, respectiv:

- la cererea salariatului, aprobata de angajator;
- 1n baza ofertei facute de catre angajator si acceptata de salariat.

O situatie cu caracter exceptional se intdlneste in cadrul autoritatilor publice, a
institutiilor publice, unde incadrarea pe un anumit post urmeaza sa fie facuta doar in baza
promovarii unui examen. In aceste conditii, practic trecerea automata in baza simplului acord
de vointa al partilor nu mai este posibila.

Mai trebuie subliniat si faptul ca odata cu reglementarea din O.G. nr 4/2017 pentru
modificarea Codului fiscal publicata in Monitorul Oficial al Romaniei nr. 598 din data de 25
iulie 2017, au intervenit cateva aspecte ce urmeaza a fi avute in vedere la incheierea acestui
tip de contract. Astfel, s-a stabilit ca in situatia contractelor individuale de munca cu timp
partial, in care au fost negociate si stabilite salarii de baza brute mai mici fatd de salariul de
bazd minim brut garantat n plata la nivel national, remuneratia ce urmeaza sd fie luata in

calcul pentru a se stabili baza lunard de calcul a contributiei de asigurdri sociale datorate la
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vremea aceea de catre angajator (deci anterior interventiei reglementarilor ce au determinat
transferul contributiilor sociale de la angajator la salariat — OUG nr. 79/2017), se va raporta
la salariul de bazd minim brut pe tard, corespunzitor pentru fiecare lund in care se vireaza
contributia. Aceasta urmeaza sa se raporteze si la numarul de zile efectiv lucrate de catre
salariatul respectiv. Asadar, chiar daca contractul individual de munca s-a incheiat nu pentru o
norma Intreagd, ci pentru o fractiune de norma, salariul acordat fiind corespunzator fractiunii
de norma, totusi, contributia pentru asigurari sociale se va raporta nu la valoarea salariului
real ci la salariul de baza minim brut pe tara stabilit prin act normativ, pentru norma Intreaga.

In acelasi context, am analizat si dispozitiile art. 15* din Codul muncii, astfel cum
acestea au fost introduse prin O.U.G. nr. 53/2017. Consideram ca o asemenea dispozitie este
de natura a limita atat dreptul la munca al salariatului (acesta fiind discriminat in raport cu alti
salariati care pot presta ore suplimentare), cat si dreptul de directie al angajatorului, care, n
cazul salariatilor ,, part-time”, nu are posibilitatea de a le propune prestarea unei activitati
suplimentare, de exemplu, pentru finalizarea unei comenzi urgente. De altfel, este de subliniat
ca formule legislative de genul celor mentionate mai sus, determina ca in Romania contractul
de munca ,, part-time ” sa intervina din ce in ce mai rar.

n cuprinsul ,, Sectiunii a 3-a”, am incercat sa pun in discutie doua forme de munca cu
totul atipice si modul in care acestea ar putea fi analizate intr-un cadru legal existent. Am avut
in vedere concepte din ce in ce mai mult vehiculate pe piata globalda a muncii, respectiv ,,job
sharing” si ,,employee sharing”.

Primul concept, cel de ,,job sharing”, presupune impartirea unui post full-time intre
doi sau mai multi lucratori. Astfel, practic, se obtin mai multe posturi ce pot fi ocupate de mai
multi salariati. Analiza noastra urmareste daca o astfel de solutie ar fi functionala raportat la
reglementdrile art. 103 si urm. din Codul muncii

Conceptul de ,,employee sharing” presupune o forma de prestare a muncii in care un
grup de angajatori apeleaza la acelasi lucrator, dandu-i acestuia sarcini de munca precise,
rezervandu-si totodata si obligatia de a-i monitoriza pe parcursul derularii muncii. Este o
astfel de formula posibild in Romania raportat la legislatia actuald? Poate fi unic angajator
,, Grupul ’? Tata cateva probleme care mi-au suscitat interesul si asupra carora m-am aplecat in
cadrul cercetarii efectuate.

Capitolul IV se intituleaza ,, Contractul de ucenicie la locul de munca” .

In cuprinsul primei sectiuni, am analizat evolutia in timp a contractului de ucenicie,
scotand 1n evidentd caracterul de traditie al prezentei mesterului si a ucenicului in Romania.

Am avut in vedere formele incipiente, din secolul XVIII unde se face mentiune despre
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ucenicie in Statutul Breslelor Blanarilor din judetul Botosani.™. La acea vreme existau deja
,,clauze de neconcurenta” inserate pentru ucenicii care ar fi interesati de un alt profesionist,
reguli privind neonorarea obligatiilor, care permiteau inclusiv pedepse de naturda corporala
pentru ucenic, dar si pedepse pecuniare pentru neexecutarea unor obligatii de catre formatorul
profesional. Relatiile de munca erau in acele timpuri gandite astfel incat sa fie aplicabile la
nivel de breasla, adica aplicabile tuturor membrilor din respectiva breasla, fara discriminari.
Pe de alta parte, prin utilizarea in cadrul breslelor a unor cutume traditionale, aplicabile
tuturor membrilor, crearea unor raporturi conventionale, reglementate ca atare prin norme
concrete de drept, intre mesteri si lucratori nu a reprezentat o urgenta.

Tn cea de-a doua sectiune am incercat s leg traditia cu prezentul in ceea ce priveste
contractul de ucenicie, ducand firul logic al dezvoltarilor cétre viitor, catre evolutia acestui tip
de contract.

In legislatia actuald existd reglementiri de principiu referitoare la contractul de
ucenicie, Tn Codului muncii- Titlul VI- Capitolul IIl, art. 208 — 210, denumit chiar
., Contractul de ucenicie la locul de munca”. De asemenea, exista o lege speciald, Legea nr.
279/2005 privind ucenicia la locul de munca.

Am analizat pe parcursul tezei aspectele cele mai importante a fi subliniate cu privire
la acest tip de contract, scotand in evidentad durata determinatd a contractului si obligatiile
partilor, ceea ce ii confera natura unui contract de tip specific. In baza acestui contract,
angajatorul se obliga sa asigure conditiile necesare formarii profesionale a ucenicului sau si
sa-i plateasca acestuia un salariu. Ucenicul, la randul sau, subordonat angajatorului, se obliga
sa presteze munca pentru angajator si, totodata, sa se formeze profesional potrivit domeniului
de activitate pentru care a optat.

Datorita profesiei pe care o Imbratisez in prezent, am simtit nevoia de a introduce in
cuprinsul acestui capitol, in sectiunea a 3-a aspectele ce delimiteaza notiunea de ucenic de cea
de stagiar. Exista o notiune larga de ,stagiar”, ce ar putea cuprinde orice persoana ce
deruleaza, in debut, o anumita profesiune, intr-un cadru organizat. Stricto sensu, conceptul se
regaseste in art. 31 alin. (5) si (6) din Codul muncii, text ce stabileste ca cei ce finalizeaza
invatamantul superior, in primele sase luni dupa inceputul profesiei in care vor activa, sunt
considerati a fi ,,stagiari”. De la aceastd prevedere cu titlu general, exista exceptii in cazul
categoriilor profesionale pentru care perioada de stagiu este reglementata de legi speciale ( de

exemplu, avocati, medici, notari, judecatori, etc.)

® Nicolae lorga, Breasla Blanarilor din Botosani- catastihul si actele el- Extras din Analele Academiei Romane Seria 11-Tom.XXXIV,
memoriile sectiunii istorice;
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Diferenta majora Intre stagiatura si ucenicie o constituie faptul ca ucenicia presupune
incheierea unui contract de ucenicie intre ucenic si angajator (un contract ce poate fi asimilat
categoriei mari de contracte de muncd, dar cu un specific cu totul aparte), In timp ce
stagiatura, ca regula generala, astfel cum aceasta rezultata din dispozitiile art. 31 din Codul
muncii, presupune existenta unei anumite calitati (de stagiar) in cadrul unui contract
individual de munca traditional, incheiat deja intre angajator si salariat. Deci, ucenicia
presupune existenta unui contract specific, in timp ce stagiatura se grefeaza pe un contract de
munca preexistent.

Am analizat asadar cele doua notiuni, am incercat s reliefez principalele diferentieri
atat la nivel terminologic si conceptual, cat si la nivelul trasaturilor definitorii, incercand sa
subliniez importanta acestora in cadrul segmentului caruia i se adreseaza.

In contextul analizei contractului de ucenicie, am avut in vedere aspecte ce tin de
durata contractului, reglementari speciale in privinta contractului de ucenicie, subiectele unui
astfel de contract, finantarea ucenicilor, in final abordand institutia prin prisma dreptului
european, dar si prin prisma legislatiilor nationale ale altor state. Astfel, de exemplu, am avut
in vedere legislatia din Elvetia - unde ucenicia este reglementata in Codul obligatiilor, la art.
344. Conform acestui text, prin contractul de ucenicie o persoand numita , maistru de
ucenicie” 1s1 1a angajamentul de a forma o altd persoand numita ,, ucenic”, pentru ca acesta
din urma sa poata sa exercite o profesie determinanta conform regulilor care o guverneaza, iar
ucenicul isi ia angajamentul de a lucra subordonat , maistrului” pentru invatarea si implicit
dobandirea acestei meserii. In Belgia — acest tip de contract este reglementat Tn cuprinsul unei
legi speciale, Legea ucenicilor din 19 iulie 1983, modificata ulterior. Contractul de ucenicie
este Tncheiat pe perioadd determinata intre un ,,maistru” care-si ia angajamentul de a asigura
formarea profesionala a ,, ucenicului ”, astfel incat acesta din urma sa poata ulterior sa exercite
0 meserie. La randul sau, ucenicul se obliga sa-si insusieasca intocmai aspectele de ordin
teoretic si practic venite din partea angajatorului si totodatd sd urmeze intocmai cursurile
teoretice necesare dobandiri calificarii dorite. In Franta, contractul este reglementat in
principal in Codul muncii francez, dar si prin lege specialda. Conform prevederilor art.115 din
Codul muncii francez, ucenicia este vazuta ca fiind ,,0 forma de educatie de tip alternativ,
care are ca principald menire acordarea unei posibilitati pentru tinerii ce si-au indeplinit
obligatiile scolare de a deprinde si o altfel de pregdtire tehnica si implicit practicd, n
vederea obtinerii unei calificiri”. In legislatia italiana, contractul de ucenicie isi giseste 0
reglementare succinta in cuprinsul a patru articole din Codul civil (art. 2130-2134), dar si 0
reglementare de detaliu in Legea speciala nr.25 din 19 ianuarie 1955. Si in Italia, contractul de
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ucenicie este vazut ca fiind un contract de tip particular, prin intermediul caruia ,,0 persoana
denumita angajator isi ia obligatia de a-i preda ucenicului cunostintele de ordin teoretic si
practic necesare pentru ca acesta sa poata dobandi competentele unui muncitor cu calificare,
utilizand totodata forta de munca a ucenicului in schimbul unei remuneratii ce poartd
denumirea de salariu”. Pentru a verifica daca ucenicul detine aptitudinile necesare pentru
calificarea dorita, angajatorul va putea fixa o perioada de proba, in care va analiza aptitudinile
viitorului ucenic, urmand ca in urma acestei , festari” sa opteze pentru incheierea unui
contract de ucenicie.’* Tn Luxemburg, prin intermediul unei legi speciale, s-a asigurat un
cadru propice pentru tineri, de a accesa un astfel de contract in baza caruia pot beneficia de 0
indemnizatie sub forma unei ,, prime de orientare ”.

Capitolul V cuprinde elemente ce tin de ,, Contractul de imbarcare al navigatorilor”,
un veritabil contract de munca de tip special, contract ce a cunoscut o efervescenta deosebita
in special la nivel mondial, facand obiectul a numeroase Conventii ale Organizatiei
Internationale a Muncii ratificate de catre statul roman, conventii prin care se urmareste, nu in
ultimul rand, si asigurarea unei interpretdri unitare a regulilor de principiu pentru aceste
contracte.

Intr-o prima Sectiune, am avut in vedere dispozitiile din dreptul national cu privire la
contractul de mbarcare al navigatorilor. In acest cadru, am acordat o atentie special O.G.
nr.42/1997 privind transportul maritim si cdile navigabile interioare’”, completate cu
reglementdrile cuprinse in art.2 alin.(3) din H.G nr.83/2003 privind autorizarea societatilor
comerciale care presteaza servicii de selectie si plasare a personalului navigant maritim sau
fluvial roman pe nave ce arboreazd pavilionul romén ori strdin, precum si instituirea unor
masuri de securitate financiara in caz de abandonare a acestuia in afara Roméaniei.™ Intreaga
doctrind acceptd unanim ideea conform céreia prin notiunea de personal navigant intelegem
,,orice persoand fizica aptd a fi angajata la bordul oricarei nave” maritime/fluviale, alte nave
decét cele necomerciale/de agrement ori militare.

Trebuie facuta si precizarea ca anterior, persoanele ce se inrolau la bordul navelor
maritime ori fluviale au desfasurat raporturi de munca in temeiul dispozitiilor statuate de art.

531-536 din Codul comercial roméan din 1887 (evident, pe durata Tn care acest act normativ a

™ Eduardo Ghera, Diritto del lavoro, Editura Cacucci Editore, 1998,p.357;
12 Replicata in Monitorul Oficial nr.210 din 10 martie 2004, cu modificarile si completirile ulterioare.
'3 Publicata in Monitorul Oficial nr.84 din 11 februarie 2003, cu modificarile si completirile ulterioare.
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fost functional). Contractul aflat la baza raportului de munca a fost contracul de fnrolare.*
Din aceasta cauza, natura juridica a acestui contract a fost considerata ca fiind una comerciala.

Analizand schimbadrile pe care le-a Tnregistrat contractul de imbarcare in decursul
vremii, am subliniat faptul ca dispozitiile cuprinse in art. 531-536 din Codul comercial au
devenit, in perioada comunistd, nefunctionale, iar primul act subsecvent acestor dispozitii a
fost Decretul nr.443/1972 privind navigatia civila®.

Am analizat notiunea de , personal de navigatie” Tintr-o subsectiune distincta,
dezvoltand aspecte de actualitate ce se circumscriu acestui concept.

La finalul primei sectiuni, am tratat un subiect pe care il consider a fi de esenta unui
astfel de contract, respectiv ,, relatia triunghiulara dintre agentie - persoand ce face parte din
personalul navigant — armator ”. Aceasta relatie este una ce tine de esenta contractului de
imbarcare al navigatorilor si presupune acceptiuni si modalitati specifice de punere in
practica.

Astfel, am analizat o prima ipoteza potrivit cu care armatorul ar avea posibilitatea de a
solicita fortd de muncd din categoria personalului navigant dispus sd desfasoare munca
specifica. Intr-o astfel de ipoteza, intre agentie si armator trebuie s se incheie un contract ce
poarta denumirea de ,,contract de intermediere”. Prin intermediul acestuia, urmeaza a fi
stabilite conditiile de selectie si de plasare a personalului ce va naviga. Deci, nu agentia face
angajarea, ci chiar armatorul, agentia fiind un simplu intermediar. Dupa selectia personalului
navigant, se va incheia un contract standard de imbarcare, intre personalul navigant si
armator, prin care se vor stabili o serie de drepturi si obligatii reciproce, contract ce se poate
incheia atat pe duratd determinata cat si nedeterminatd, dar intotdeauna in forma scrisa.
Contractul de Tmbarcare are caracterele unui contract individual de munca, dar intr-o forma
specifica.

O a doua acceptiune presupune ipoteza in care armatorul 7i solicita direct agentiei
personalul navigant necesar. In atare situatie, intre persoana armatorului si agentie se va
incheia un contract ce poartd denumirea de ,,contract de furnizare de personal ”. Acesta are
natura unui veritabil contract comercial, personalul navigant fiind cel angajat de agentie.

Sectiunea a doud am dedicat-o analizei amanuntite a drepturilor si obligatiilor
personalului navigant, cercetand cu precadere regimul de muncd al membrilor de echipaj.

Aceasta sectiune am divizat-o in trei subsectiuni, unde am inserat elemente ce tin de

“ Art.531-536 sunt cuprinse n cartea a Il-a (“Despre comertul maritime si despre navigatie™), titlul al Ill-lea (“Despre inrolarea si salariile
echipajului”) din Codul Comercial.
'8 publicat in Buletinul Oficial, partea 1, nr.132 din 23 noiembrie 1972
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atributiile personalului navigant, dreptul lucratorilor la salarii si implicit la indemnizatii, dar si
garantarea drepturilor marinarilor.

Conventia internationala ce priveste standardele de pregatire a navigatorilor, brevetare,
atestare si efectuarea serviciului de cart incheiata la Londra, la 7 iulie 1978, a stabilit o serie
de exigente privitoare la nivelul de calificare profesionala ce este solicitat echipajului unei
nave, constituind de fapt baza legislatiei actuale aferente acestui domeniu. La aceasta
Conventie, Romania a aderat prin Legea nr. 107/1992.

Am acordat atentia cuvenita si Conventiei nr. 147/1996 a Organizatiei Internationale a
Muncii privind standardele minime ce trebuie respectate la bordul navelor comerciale,
incheiata la Geneva, la 29 octombrie 1996, si ratificatd de catre Romaénia prin Ordonanta
Guvernului nr. 56/1996.

Contractul special de Tmbarcare impune armatorilor sa angajeze personal navigant
conform clauzelor si conditiilor convenite si sa incheie cu acestia contracte specifice pentru
prestarea muncii.

Spre deosebire de contractele comune de muncd, contractul de imbarcare al
navigatorilor cuprinde si dispozitii speciale ce tin de asigurarea, repatrierea marinarilor, hrana,
cazarea, efectele, indemnizatia zilnica de hrana, confortul, despagubiri in caz de pierdere sau
de deteriorare a bunurilor echipajului, compensatii in caz de deces, dar si dispozitii comune
oricaror contracte de munca (de exemplu dispozitii referitoare la remuneratia marinarilor sau
timpul de munca si de odihna al acestora, inclusiv concediul de odihna).

Cel de-al saselea contract special tratat in cuprinsul tezei de doctorat are in vedere
,Munca zilierilor”, si in cazul acestora obiectul contractului fiind reprezentat de prestarea
unei munci.

Contractul incheiat de zilieri pentru prestarea muncii, este reglementat de Legea nr.
52/2011 cu privire la exercitarea unor activitati cu caracter ocazional desfasurate de catre
zilieri'®, dezvoltari regasindu-se si in Normele metodologice adoptate pentru aplicarea acestui
act normativ.*’

Raportandu-ne la prevederile art. 2 si art.3 din aceasta Lege, vom observa derogari de
la regulile generale ce determina regimul juridic al unui contract de munca, astfel cum acestea
sunt stabilite Tn Codul muncii. De principiu, munca zilierilor presupune existenta unor
raporturi de munca ce derivd din acordul mutual de vointa al partilor, dar care exclude

formalitatile excesive ale unui contract individual de muncd clasic. Forma scrisd a

6 Republicati in Monitorul Oficial al Roméniei nr. 947 din 22 decembrie 2015
7 Norme metodologice din 7 aprilie 2015 de aplicare a Legii nr. 52/2011 privind exercitarea unor activititi cu caracter ocazional desfasurate
de zilieri, aprobat prin Ordinul nr. 831/600/2015 publicat in Monitorul Oficial al Romaniei nr 385 din 3 iunie 2015
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contractului nu reprezinta o conditie ad validitatem, dar existenta unui inscris nu este exclusa,
chiar daca partile pot sd complineasca acest aspect prin simplul acord de vointa. Forma este
insa necesara pentru a preconstitui instrumentum probationis, necesar dovedirii acordului de
vointa. Desi inscrisul constatator al unui astfel de contract are caracter facultativ, totusi nu se
exclud de plano negocierile precontractuale ale partilor si nici posibilitatea ca acestea sa isi
stabileasca aspecte ori clauze specifice prin liberul lor acord.

Am analizat in cuprinsul celei de-a doua sectiuni drepturile si obligatiile partilor,
acestea asemanandu-Se cu alte contracte specifice care presupun raporturi de munca. Si in
cadrul contractului zilierilor se aplicd o serie de norme si dispozitii apte sd asigure protectia
celui ce presteaza munca.

Durata minima pentru care poate fi incheiat un contract in cazul zilierilor este de o zi,
aferent, de regula, unei perioade de opt ore de munca. Ziua de munca poate fi prelungita, dar
nu poate depasi 12 ore. De asemenea, pentru a nu se dilua substanta muncii in baza unui
contract individual de munca, pe perioada unui an calendaristic, beneficiarul nu poate folosi
munca aceluiasi zilier pentru o perioadd mai mare de 90 de zile. Dacd s-ar depasi aceasta
perioadd, ar insemna ca beneficiarul nu are nevoie de prestatia unui zilier, ci pentru
executarea muncii respective se impune incheierea unui contract individual de munca. De
asemenea, munca prestatd de un zilier nu poate fi cesionata in beneficiul unor terte persoane.

In ce priveste solutionarea diferendelor care ar putea si se iveasci intre zilieri si
beneficiari, am analizat competenta instantelor, ajungand la concluzia ca sunt competente
instantele de drept comun si nu cele specializate pentru litigiile de munca.

Tn cel de-al VII -lea capitol am cercetat ,, Telemuncd si muncd la distantd”, cautand sa
analizez trasaturile si regimul juridic al celor doud forme de munca, in ce masura acestea sunt
paralele sau decurg unele din altele, respectiv daca telemunca ar fi genul si munca la
domiciliu specia, sau invers.

Capitolul se deschide cu o serie de consideratii introductive care vin sa scoatd in
evidenta locul pe care telemunca il ocupa in prezent intr-o era a digitalizarii si a promovarii
formelor de muncad prin intermediul internetului. Odatd cu legiferarea sa printr-un act
normativ distinct, telemunca a capatat in prezent noi valente. Raportat la legislatia actuala
insd, nu se poate afirma, intr-o analizd de amanunt, ca toate reglementarile sunt, cel putin din
punct de vedere al tehnicii juridice, reusite.

In cadrul muncii la distantd, am analizat si munca la domiciliu. Pani la intrarea in

vigoare a Codului muncii, munca la domiciliu s-a putut exercita datoritd cadrului stabilit de
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dispozitiile constitutionale ce reglementau libertatea muncii’®, Odata cu interventia unor
reglementdri exprese prin Codul muncii, in special dupa anul 2010, munca la domiciliu nu a
mai reprezentat doar o formula pentru activitdti ce presupuneau munci manuale sau prestatiile
unor personae cu dizabilitdti. Din ce in ce mai mult, pentru flexibilizarea muncii, mari
companii au apelat la formula muncii la domiciliu, chiar daca printr-0o modalitate cu totul
atipica: 1n cadrul programului sdptdmanal sau lunar de lucru, anumiti salariati aveau
posibilitatea sa-si desfasoare activitatea de la domiciliu. Aceasta solutie insa era hibrida si, in
timp, a devenit total nesatisfacatoare. Rezulta deci ca telemunca a reprezentat o necesitate, un
raspuns la o dezvoltare obiectiva

Intreaga doctrina juridica din tard a consacrat institutia telemuncii ca fiind o forma de
organizare si/sau prestare a muncii in conditiile tehnologiilor moderne ale informatiei, pe baza
unui contract sau a unei relatii de munca in care munca se desfdsoara de obicei in afara
intreprinderii. De regula, categoria de varsta care presteaza telemunca este cuprinsa intre 18 -
35 de ani. La data angajarii este necesar insa sa se stabileasca modul de lucru, la domiciliu, pe
teren, n telecentru sau mixt (acasa-birou; teren-birou; telecentru-birou) raportat la specificul
activitatii angajatorului.

Contractul individual de muncad ce presupune telemunca, chiar daca presupune o
munca relativ autonoma, nu exclude subordonarea telesalariatului fata de angajator.

Telemunca ar putea fi comparata si cu munca in cadrul unui contract de munca
traditional, dar care are inserat o clauza de mobilitate aparte. Desi activitatea se va derula in
exteriorul sediului angajatorului, spatiile descentralizate in care telelucratorii isi deruleaza
munca vor crea corp comun cu locatiile punctelor de lucru ale angajatorului.

Telemunca se deruleazd in cadrul unui contract individual de munca. Acest aspect
rezulta din toate actele normative de respiratie europeana in acest domeniu, incepand de la
definitia generica data conceptului de telemunca n cuprinsul Acordului Cadru European
privind Telemunca de la Bruxelles. Tn acest mod, se exclude munca de tip autonom, iar
specificitatea contractului de munca deriva din exprimarile de tipul “locul muncii” si “felul
muncii”. Acestea 1nsa, nu se suprapun pe varianta clasicd de organizare a raporturilor de
muncd, desi subordonarea clasica a angajatului fata de angajator, ramane valabila.

Ceea ce personalizeazd conceptul de telemunca este juxtapunerea functionald si
organizatoricd a doua elemente, repectiv topografia si informatica tehnologizata. Pentru a
creiona un raport de munca ce presupune telemunca, in cadrul unui contract de munca trebuie

sa ne aflam 1n ipoteza unei prestatii ce urmeaza a fi executatd in afara locatiei angajatorului

8|, T. Stefanescu, Dreptul Muncii — Edifia a Il —a revizuta si addugitd, Editura Lumina Lex, Bucuresti, 2002, p.147
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(la distanta), si care se realizeaza prin intermediul unui element ce presupune tehnologie de
comuncatie.

De altfel, relatia telemuncd/muncd la distantd/muncd la domiciliu este o relatie
sensibild, multe elemente regasindu-se in comun. Noutatea domeniului analizat determina o si
mai mare sensibilitate Tn abordarea subiectului, astfel incat, la acest moment atat teoreticianul
cat si practicianul si in special, destinatarii legii in practica lor sociald, intampind reale
greutati in determinarea limitelor fiecarui concept, a trasaturilor specifice si a mecansimelor
care le caracterizeaza.

Tn finalul capitolului am analizat legislatia europeani si legislatia specifica altor state
ale UE si non-UE in domeniu, incercand sa subliniez evolutia fenomenului telemuncii si rolul
pe care l-a indeplinit in trecerea de la munca traditionala la munca informala.

In Europa, fenomenul muncii la distantd a fost in mod cert utilizat cu mai multa
deschidere atat de catre angajatori cat si de catre angajati. Astfel, la nivelul marilor companii
intalnim termenul de telework sau teleworking™. La nivelul Uniunii Europene, pentru a
exprima munca la distantd, s-a utilizat si termenul de ,,telecommuting %, folosit in premiera
de Jack Nilles. Conceptul a capatat amploare odatd cu publicarea lucrarii ,, Telecomutorii” n
1987 de catre Francis Kinsman.

Jack Nilles?! reuseste practic si distingd conceptele, fiind astfel considerat si
,, parintele teleworking-ului ”. Jack Nilles considera ca teleworking-ul intervine atunci cand se
poate renunta in procesul muncii la transportul catre locul in care lucratorii acelui angajator isi
desfasoara munca efectivi Tn mod traditional. Aceasta inlocuire a , transportului”, este
posibild cu ajutorul tehnologiei informationale intalnitd sub forma telecomunicatiei ori/si a
calculatoarelor. in aceastd modalitate se poate eficientiza insdsi munca, deoarece, de exemplu,
problema deplasarii angajatului catre angajator, cu toate consecintele pe care aceasta le
determind, nu se mai pune.

In privinta acceptiunii termenului de ,,telecommuting” Jack Nilles considerd ci ci
aceasta ar fi o alta forma de ,, teleworking ”, deoarece vine in intdmpinarea problemelor ce tin
de distanta de locul de muncd, insd face precizarea in mod clar ca aceasta nu trebuie
confundata cu vreo modalitate de organizare a muncii, astfel cum este de pilda teleworking-ul.

Pentru a ne afla in fata unui contract cu munca la domiciliu, trebuie sa avem, pe langa
elementele standard pentru contractul de muncad obisnuit si elemente derivate, din care sa

reiasd cd angajatul lucreaza la distanta, iar pentru a exista telemunca, suplimentar, trebuie sa

A se vedea, pentru detalii http://ec.europa.eu/employment_social/news
2 N, Sfetcu,Gh.Manolea,Ghidul telelucritorului, pe http://www.teleorg.org/ro/ghid_telelucru/index.htm
2 C.Man, Teleworking: Telelucru, teleactivitatisau munca la distanta, Ed. Grafnet, Oradea, 2007, p.21-22

23



existe elementul tehnic, al tehnologiei informatiilor si telecomunicatiilor. In ambele situatii
trebuie subliniat ca cel ce angajeaza are in continuare dreptul de control si de organizare a
activitatii, inclusiv in ce priveste programul de lucru. Acest exercitiu al drepturilor specifice
angajatorului insa, nu trebuie sa fie abuziv, In acest sens, de exemplu, urmand ca partile
contractului individual de munca sa stabileasca de comun accord modul concret de realizare
al controlului in procesul muncii realizat de catre angajator.

Tn finalul Capitolului, avand in vedere noutatea subiectului abordat, am incercat un
aport personal prin propuneri de lege ferenda, identificAnd lacune si inadvertente in cuprinsul
noii legislatii in domeniu. In enuntarea propunerilor, am avut in vedere si solutii regisite ca
urmare a studiului legislatiilor nationale din alte tari.

Tn concluziile tezei de doctorat, incerc o trecere in revistd a principalelor directii
urmadrite de legislatia nationala si europeand in materia contractelor specifice. De fapt, toata
lucrarea isi propune sa traseze axa dintre traditional, actual si modern, iar concluzia mea este
aceea ca este datul firii ca traditionalul sd lase loc noutdtii, modernului si probabil,

progresului.
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