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Cuvant Tnainte

Au trecut aproape doud decenii de la aparitia primului Dictionar
de drept al muncii — lucrare stiintifici inedit4 la vremea respectivi.

in rastimpul care s-a scurs, s-au produs modificiri substantiale
in legislatia (dreptul) muncii. Explicatiile de fond ale acestor
modificiri rezidd in adoptarea Codului muncii (Legea nr. 53/2003) si
in apartenenta Romaniei, din anul 2007, la Uniunea Europeani.
Asadar, pe de o parte — depisindu-se etapa de tranzitie — institutiile
dreptului muncii sunt azi, aliniate cerintelor unei economii de piatd
si, pe de alta parte, ele au devenit consonante cu legislatia europeana.

Schimbarea care s-a produs in acesti ani este, cu certitudine, de
ordin calitativ. Dar, si sub aspect cantitativ, evolutia este notabila: de
la aproape 180 de termeni in Dictionarul din 1997 la peste 260 de
termeni in Dictionarul de fata.

Acceptiunea dreptului muncii avutd in vedere in Dictionar este
cea clasici, respectiv avAnd ca obiect contractele individuale si
colective de munci si raporturile juridice conexe lor. Altfel spus,
dreptul muncii — stricto sensu. In misura necesari au fost cuprinsi si o
serie de termeni limitrofi care apartin altor ramuri de drept.

Dictionarul a fost conceput ca un instrument de lucru pentru cei
care sunt chemati si cunoasci si si aplice normele legale cu privire la
raporturile de muncd, intemeiate pe contractul individual de munca
(salariati, angajatori, organizatii sindicale si organizatii patronale).
Explicatiile referitoare la conceptele cuprinse in Dictionar se
adreseazi si studentilor, masteranzilor si doctoranzilor in drept sau
in stiinte limitrofe.

Dictionarul nu cuprinde numai termentii care sunt definiti expres
de legislatia muncii. Cu toate c& omnw definitio periculosa est sunt
descifrati, in pofida dificultitilor, si termentii care nu pot fi decat dedusi
din cuprinsul reglementirilor legale (regulament de organizare si



functionare, interviu, obiective de performanta individuald, ordine
publici sociald s.a.).

Orice dictionar este, de reguld, numai explicativ, in timp ce
Dictionarul de fatd are si un caracter aplicativ. Deliberat, com-
ponenta sa teoretici este Completaté cu aspecte concrete, necesare sl
utile, spre a se putea folosi in activitatea practici.

La sfarsitul lucrarii sunt aliturate, cronologic, lista principalelor
acte normative in vigoare din domeniul legislatiei muncii si, partial, al
legislatiel securititii sociale. La fel, se regisesc, lista conventiilor
O.LM. ratificate de Romania, regulamente si directive in materie de
munca ale U.E., alte instrumente internationale (ratificate sau la care
tara noastrd a aderat).

Prof. univ. dr. Ion Traian Stefinescu



ABATERE DISCIPLINARA, fapta in legatura cu munca — actiune
sau inactiune — savarsita cu vinovatie de catre salariat, prin care
incalca normele legale, regulamentul intern, c.i.m. sau c.c.m.
aplicabil, ordinele si dispozitiile legale ale superiorilor ierarhici
lart. 247 alin. (2) C.m.]. Si incalcarea normelor de comportare la
locul de munca poate constitui a.d. daca acest lucru este prevazut
expres n regulamentul intern. A.d. existd nu numai daca este
savarsita in timpul Tndeplinirii obligatiilor de serviciu; este a.d. si
fapta savarsita doar in legatura cu munca. Reprezinta a.d. si fapta
savarsita Tn afara locului de munca daca salariatului i se cere legal
sa aiba o reputatie negtirbita sau daca se afecteaza imaginea sau
prestigiul angajatorului ori al produselor sale. Tn cazul salariatilor,
a.d. nu sunt descrise, fapta cu fapta, de catre lege ca atunci cand
este vorba despre infractiuni sau contraventii. Ele pot fi enumerate
enuntiativ ori chiar exhaustiv prin regulamentul intern. Pentru a se
stabili daca o fapta constituie a.d. — spre a se putea pune problema
raspunderii disciplinare — este necesar sa fie intrunite elementele
sale constitutive, respectiv: perturbarea disciplinei muncii; calitatea
de salariat a celui Tn cauza; caracterul ilicit al faptei (neconcordanta
dintre fapta si obligatiile salariatului); existenta vinovatiei, indiferent
de forma ei, urmand ca gradul acesteia sa fie apreciat, de la caz la
caz, in functie de pregatirea, capacitatea (aptitudinile) si experienta
profesionala ale salariatului si sa fie folosit pentru dozarea
sanctiunii disciplinare; legatura cauzala dintre fapta salariatului si



A rezultatul daunator asupra disciplinei muncii. Daca sunt dovedite:
fapta Tn materialitatea ei, incalcarea obligatiilor salariatului,
vinovatia, celelalte elemente ale a.d. — rezultatul daunator si lega-
tura cauzala — se prezuma (putandu-se face, insa, proba contrara).
Este posibil ca stabilirea a.d. sa implice analiza ordinelor superio-
rilor ierarhici, neavand putere obligatorie asupra salariatului — desi
este subordonat — decat cele legale. Executarea unui ordin vadit
ilegal antreneaza raspunderea disciplinara a salariatului (distinct de
raspunderea sefului ierarhic care a dat ordinul respectiv). (L.T.S.)

ACCIDENT DE MUNCA, vatamare violentda a organismului,
precum si intoxicatia acuta profesionala, care au loc in timpul
procesului de munca sau in indeplinirea indatoririlor de serviciu si
care provoaca incapacitate temporara de munca de cel putin 3
zile calendaristice, invaliditate ori deces [art. 5 lit. g) din Legea
nr. 319/2006 a securitatii si sanatatii in munca]. Sunt a. de m. si
acele accidente enumerate exhaustiv de art. 30 alin. (1) lit. a)-r)
din aceasta lege; este o enumerare extinsa care cuprinde, practic,
toate situatiile care se pot produce n timpul executarii obligatiilor
de serviciu sau n legatura cu munca. Daca a. de m. are loc in
timpul deplasarii la sau de la locul de munca, aceasta deplasare
trebuie sa se faca fara abateri nejustificate de la traseul normal, iar
transportul sa aiba loc in conditiile prevazute de reglementarile de
securitate si sanatate fn munca sau de circulatie in vigoare. Tn
raport cu urmarile produse si cu numarul celor accidentati, a. de m.
se clasifica Tn: a. de m. care produc incapacitate temporara de
munca de cel putin 3 zile calendaristice; a. de m. care produc
invaliditate; a. de m. mortale; a. de m. colective, cand sunt
accidentate cel putin 3 persoane in acelasi timp si din aceeasi
cauza. Comunicarea a. de m. trebuie sa se faca de indata
angajatorului de catre conducatorul locului de munca sau de catre
orice alta persoana care are cunostinta de producerea accidentului
respectiv. Dupa cercetarea a. de m. — realizatd in functie de
gravitatea sa de catre angajator sau de I.T.M. — se intocmeste un

10 proces-verbal. Tnregistrarea a. de m. de catre angajator se face pe



baza acestui proces-verbal. Dupa acest moment, a. de m. se
raporteaza de catre angajator |.T.M. Regula o constituie
inregistrarea a. de m. la angajatorul la care s-a produs accidentul
respectiv. (L.T.S.)

ACORD AL PARTILOR, intalnire concordanta a vointelor
partilor c.i.m. exprimate cu intentia de a naste, modifica ori stinge
raporturi juridice de munca. A.p. intervine cu ocazia incheierii,
modificarii [art. 41 alin. (1) C.m.], suspendarii (art. 54 C.m.),
incetarii c.i.m. [art. 55 lit. b) C.m.]. Conditiile de validitate cu
privire la a.p. sunt cele aplicabile oricarui acord de vointa menit sa
produca efecte juridice: capacitatea partilor, exprimarea valabila a
consimtamantului, cauza acordului sa existe in mod real si sa fie
licita si morala — adica sa nu fie contrara legii, ordinii publice si
bunelor moravuri — obiectul acordului sa fie determinat si licit. Se
adauga forma scrisa. Exista situatii in care legislatia muncii face
referire Tn mod expres la a.p.: modificarea c.i.m. poate fi realizata,
ca regula, doar prin a.p. [art. 41 alin. (1) C.m.]; prelungirea
detasarii se poate dispune numai pentru motive obiective ce impun
prezenta salariatului la angajatorul la care s-a dispus detasarea si
doar cu acest acord [art. 46 alin. (2) C.m.]; c.i.m. poate fi suspendat
prin a.p. In cazul concediilor fara plata pentru studii sau pentru
interese personale (art. 54 C.m.); constatarea nulitatii si stabilirea
efectelor acesteia se pot realiza prin a.p. [art. 56 si 57 alin. (6)
C.m.]; c.i.m. pe durata determinata poate fi prelungit, in conditiile
legii, si dupa expirarea termenului initial, cu a.p., pentru perioada
realizarii unui proiect, program sau unei lucrari [art. 82 alin. (3)
C.m.]; modalitatea concreta de formare profesionala, drepturile si
obligatiile partilor, durata formarii profesionale, precum si orice alte
aspecte legate de formarea profesionald, inclusiv obligatiile
contractuale ale salariatului Tn raport cu angajatorul care a suportat
cheltuielile ocazionate de formarea profesionald, se stabilesc prin
a.p. [ca act aditional la c.i.m. —art. 196 alin. (2) C.m.]; in situatia in
care angajatorul constata ca salariatul sau a provocat o paguba din
vina si Tn legatura cu munca sa, poate sa solicite salariatului,
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printr-o notad de constatare si evaluare a pagubei, recuperarea
contravalorii acesteia, prin acordul partilor [art. 254 alin. (3) C.m.].
Tnsasi incheierea c.i.m. presupune existenta unui a.p., exprimat in
forma impusa de legislatia muncii, forma scrisa [art. 16 alin. (1)
C.m.]. Un a.p., cu incidenta practica, este uzitat si pentru incetarea
c.i.m. Un astfel de acord isi produce efectele, in toate cazurile, de
la data stabilita de parti [art. 55 lit. b) C.m.]. Relativ frecvent, in
locul concedierii salariatului sau al demisiei sale, partile prefera
solutia incetarii c.i.m. prin acordul lor. (V.V.)

ACORD COLECTIV, conventie incheiata in forma scrisa intre
organizatiile sindicale reprezentative ale functionarilor publici sau
ale functionarilor publici cu statut special ori prin reprezentantii
alesi ai acestora si autoritatea sau institutia publica reprezentata prin
conducatorul acesteia [art. 1 lit. j) din Legea nr. 62/2011 a dialogului
social si art. 22 alin. (1) din H.G. nr. 833/2007 privind normele de
organizare si functionare a comisiilor paritare si Tncheierea acor-
durilor colective]. Forma scrisa a a.c. este ceruta ad validitatem. Prin
a.c. se stabilesc anual masuri referitoare la: a) constituirea si
folosirea fondurilor destinate Tmbunatatirii conditiilor la locul de
munca; b) sanatatea si securitatea Tn munca; c) programul
zilnic de lucru; d) perfectionarea profesionala; e) alte masuri
decat cele prevazute de lege, referitoare la protectia celor alesi Tn
organele de conducere ale organizatiilor sindicale sau desemnati
ca reprezentanti ai functionarilor publici. Sunt excluse din
domeniul de negociere clauzele referitoare la categoria drepturilor
ale caror conditii de acordare si cuantum sunt stabilite in mod
expres prin lege. Spre exemplu, problemele care vizeaza drepturi
de natura salariala (sub aspectul cuantumului salariilor) nu pot face
obiectul negocierii colective. Negocierea a.c. este obligatorie la
nivel de unitate, doar in cazul in care este expres solicitata de una
dintre parti, Tn termen de 30 de zile de la data aprobarii bugetului
autoritatii sau institutiei publice. Tn cazul Tn care reprezentantii
functionarilor publici sau conducatorul autoritatii ori institutiei
publice nu solicitd demararea procedurilor aferente incheierii



