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Scurta prezentare a etapele principale ale negocierii contractului colectiv de
munca (CCM):

1. Initierea negocierii

o Oricare dintre parti (angajatorul sau sindicatul) poate declansa procesul
de negociere.

» Legea prevede obligativitatea negocierii CCM in unitatile cu cel putin 10
salariati.

« Se transmite notificarea scrisa privind intentia de a negocia CCM.

2. Convocarea partilor la negocieri

o Angajatorul este obligat sa convoace 1in scris cealalta parte
(sindicat/reprezentantii salariatilor) in termen de 10 zile calendaristice de
la primirea propunerii.

« Se stabilesc data, locul si calendarul negocierilor.

3. Stabilirea comisiei de negociere

« Fiecare parte isi desemneaza reprezentantii in comisie.
o Angajatorul nu are dreptul de a se implica in desemnarea reprezentantilor
salariatilor

4. Transmiterea propunerilor de negociere

« Sindicatul/reprezentantii salariatilor transmit propunerile de contract,
modificare sau completare a CCM.
« Angajatorul are obligatia de a raspunde in scris acestor propuneri.
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5. Desfasurarea negocierilor

o Au loc discutiile propriu-zise asupra clauzelor propuse.

« Se poate negocia asupra aspectelor precum: salarii, formare profesionala,
program de lucru, concedii, masuri de protectie sociala, conditii de munca
etc.

« Se poate apela la mediere in cazul blocajului negocierilor.

6. Finalizarea negocierii

« Daca se ajunge la un consens, se redacteaza forma finala a contractului.
o Daca nu se ajunge la un acord, procesul se poate suspenda, relua sau
poate duce la conflict de munca.

7. Semnarea contractului colectivde munca

« Contractul este semnat de ambele parti (angajator si reprezentanti ai
salariatilor).
« Semnarea se face in mod oficial, in forma scrisa.

8. Inregistrarea CCM

« Contractul se inregistreaza la inspectoratul teritorial de munca (ITM).
o ITM verifica legalitatea si inregistreaza contractul in Registrul de evidenta.

9. Publicarea si comunicarea

o CCM este adus la cunostinta salariatilor prin afisare la sediul unitatii sau
prin alte mijloace.
« Devine opozabil si produce efecte pentru toti salariatii din unitate.
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CAPITOLUL I = NOTIUNI INTRODUCTIVE

1. DEFINITII

negociere colectivd - toate formele de negociere care au loc intre
angajator/organizatia patronald, pe de o parte, si sindicat/organizatia
sindicala sau reprezentantii alesi ai angajatilor/lucratorilor, dupa caz, de
cealalta parte, care urmaresc reglementarea relatiilor de munca ori de
serviciu dintre parti, stabilirea conditiilor de munca, precum si orice alte
acorduri in probleme de interes comun;

parteneri sociali - sindicate/organizatii sindicale si angajatori/organizatii
patronale, precum si autoritatile administratiei publice, care interactioneaza
in procesul de dialog social;

angajat/lucrdtor - persoana fizica, parte a unui contract individual de munca
ori a unui raport de serviciu, precum si cea care presteaza munca pentru si
sub autoritatea unui angajator si beneficiaza de drepturile prevazute de lege,
precum si de prevederile contractelor sau acordurilor colective de munca
aplicabile;

sindicat - forma de organizare voluntara a angajatilor/lucratorilor in scopul
apararii, sustinerii drepturilor si promovarii intereselor lor profesionale,
economice, cultural-artistice, sportive sau sociale in relatia cu angajatorul;

organizatie sindicald - denumire generica pentru sindicat, federatie sindical3,
confederatie sindicala si uniune sindicala teritoriala. Se constituie pe baza
dreptului de liberd asociere a angajatilor/lucratorilor, in scopul promovarii
intereselor lor profesionale, economice, sociale, cultural-artistice si sportive,
precum si al apararii drepturilor individuale si colective ale acestora
prevazute in contractele colective si individuale de munca, in acordurile
colective de munca si raporturile de serviciu, in conventiile colective de
munca, precum si in legislatia nationald, in pactele, tratatele si conventiile
internationale la care Romania este parte;

reprezentanti ai angajatilor/lucrdtorilor - persoanele alese conform
procedurii stabilite prin prezenta lege si mandatate de catre angajati/lucratori
sa li reprezinte, potrivit legii;
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angajator - persoana fizica, persoana juridica sau persoana fizica autorizata
care angajeaza forta de munca, potrivit legii, pe baza de contract individual
de munca ori raport de serviciu;

patron - persoana juridica de drept privat, persoana fizica autorizata potrivit
legii sau persoana care exercita potrivit legii o meserie ori profesie in mod
independent, care administreaza si utilizeaza capital in scopul obtinerii de
profit in conditii de concurenta si care are calitatea de angajator;

patronat - persoana juridica de drept privat, autonoma, fara caracter politic
si fara scop patrimonial, constituita din patroni;

organizatie patronald - denumire generica pentru patronat, federatie
patronala, confederatie patronala sau orice alta structura realizata prin
asocierea patronilor si/sau a angajatorilor. Se constituie pe baza dreptului de
libera asociere, in scopul apararii si promovarii drepturilor si intereselor
comune ale membirilor sai, prevazute de dispozitiile legale in vigoare, pactele,
tratatele si conventiile internationale la care Romania este parte, precum si
de statutele proprii;

informare - transmiterea de date de catre angajatori/organizatii patronale,
catre sindicat/organizatii sindicale sau, dupa caz, catre reprezentantii alesi ai
angajatilor/lucratorilor, precum si transmiterea de date de catre
sindicat/organizatii sindicale catre angajator/organizatii patronale pentru a le
permite sa se familiarizeze cu problematica dezbaterii si sa o examineze in
cunostinta de cauza;

consultare - schimbul de opinii si informatii si stabilirea unui dialog intre
partenerii sociali;

dialog social - toate formele de negociere, consultare sau schimbul de
informatii intre reprezentantii Guvernului, ai angajatorilor si ai
angajatilor/lucratorilor, in probleme de interes comun privind politica
economica si sociala;

dialog social bipartit - dialogul desfasurat numai intre sindicate/organizatii
sindicale si angajatori/organizatii patronale;

dialog social tripartit - dialogul desfasurat intre sindicate/organizatii sindicale,
angajatori/organizatii patronale si autoritatile administratiei publice
centrale/locale;
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reprezentativitate - atribut al organizatiilor sindicale sau al organizatiilor
patronale dobandit potrivit prevederilor prezentei legi, care confera statutul
de partener social abilitat sa isi reprezinte membrii in cadrul dialogului social
institutionalizat;

recunoastere reciprocd - acordul voluntar prin care partenerii sociali Tsi
recunosc unul altuia legitimitatea in vederea stabilirii unui demers comun;

contract colectiv de muncd - conventia incheiatda Tn forma scrisa intre
angajator/organizatia patronald, pe de o parte, si angajati/lucratori
reprezentati prin organizatii sindicale, sau reprezentantii alesi ai
angajatilor/lucratorilor, de cealalta parte, prin care se stabilesc clauze privind
conditiile de munca, salarizarea, precum si alte drepturi si obligatii ce decurg
din raporturile de munca;

acord colectiv - conventia incheiata in forma scrisa intre autoritatea sau
institutia publica centrala/locald, reprezentata prin conducatorul acesteia, si
functionarii publici ori functionarii publici cu statut special din cadrul
autoritatii sau institutiei publice respective, reprezentati prin sindicatele
acestora ori prin reprezentantii alesi;

acord - orice forma de intelegere incheiata in forma scrisa intre partenerii
sociali si care produce efecte numai intre partile semnatare;

depozitar al contractului/acordului colectiv de muncd - autoritatea publica ce
are competenta sa inregistreze contractele/acordurile colective de muncg;

unitate - forma de organizare a unui angajator, care functioneaza ca
intreprindere, companie, organizatie cooperatista, societate,
institutie/autoritate publica sau orice alta forma de organizare, potrivit legii,
cu personalitate juridica, si in care angajatii/lucratorii presteaza munca intr-
un anumit domeniu de activitate;

grup de unitdti - forma de organizare voluntara in vederea negocierii colective
la acest nivel, cu sau fara personalitate juridica; se poate constitui din doua
sau mai multe unitati, din acelasi sector de negociere colectiva sau din
sectoare de negociere colectiva diferite. Companiile nationale, regiile
autonome, societatile cu unic actionar/asociat statul roman sau autoritatea
administratiei publice locale, institutiile sau autoritatile publice pot constitui
grupuri de unitati daca au in componenta, in subordine ori in coordonare alte
persoane juridice care au calitatea de angajator;
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sectoare de negociere colectivd - sectoarele economiei nationale in care
partenerii sociali convin sa negocieze colectiv se stabilesc de catre Consiliul
National Tripartit pentru Dialog Social si se aproba prin ordin al ministrului
responsabil cu dialogul social;

conflict de muncd - conflictul dintre angajati/lucratori si angajatori privind
interesele cu caracter economic, profesional, social ori alte drepturi rezultate
din desfasurarea raporturilor de munca sau de serviciu.

conciliere - procedura obligatorie de solutionare a disputelor in care o a treia
parte, reprezentand autoritatea statului, ajuta partile sa comunice, sa
atenueze sau sa elimine diferendele lor; pentru concilierea conflictelor
colective de munca la nivel de unitate, autoritatea este Inspectia Muncii, iar
pentru concilierea conflictelor colective de munca la nivel de grup de unitati
sau de sector de negociere colectiva, autoritatea este ministerul responsabil
cu dialogul social;

mediere - procedura alternativa de rezolvare a disputelor prin care o a treia
parte isi asuma sarcina de a ajuta partile in solutionarea amiabila a
conflictului de munca si de a face recomandari pentru incheierea acestuia;

arbitraj - audierea si solutionarea unei dispute sau a unui conflict de catre un
arbitru impartial, agreat de toate partile conflictului colectiv, hotararea
arbitrului avand caracter obligatoriu pentru parti;

grevd - incetarea voluntara si colectiva a lucrului de catre angajati/lucratori;

comitet de grevad - organism constituit din reprezentanti desemnati de catre
organizatorii grevei dintre angajatii/lucratorii grevisti, care functioneaza pe
toata durata grevei, cu scopul de a participa in toate actiunile administrative
sau judiciare efectuate pentru rezolvarea conflictului colectiv de munca,
pentru ajungerea la un acord care sa incheie greva cu aceleasi efecte ca cele
prevazute in conditiile unui contract colectivde munca;
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ASPECTE GENERALE ALE NEGOCIERII COLECTIVE

Punctul de plecare in negocieri la incheierea unui contract colectivde munca
este reprezentat de art. 96 din Legea nr. 367/2022, potrivit caruia ,prin
incheierea contractelor colective de munca se urmareste promovarea si
apararea intereselor partilor, prevenirea sau limitarea conflictelor colective
de munca si asigurarea pacii sociale.” Asadar, securitatea raporturilor de
munca este garantata tocmai prin consensul dintre angajatori si angajati,
ambii parteneri sociali fiind datori ca Tn negocieri sa isi promoveze si sa si
apere propriile interese, insa fara sa se ajunga la limitarea drepturilor
fundamentale prevazute de lege ale celeilalte parti.

Contractele colective de munca se pot negocia la nivel de unitati, la nivel de
grupuri de unitati la nivel de sectoare de negociere colectiva si la nivel
national.

Procesul de negociere colectiva in Romania este structurat in etape bine
definite, incepand cu initierea negocierilor si incheindu-se chiar cu atingerea
finalitatii acestora, prin semnarea unui contract colectivde munca.

Negocierea colectiva este obligatorie la nivelul unitatilor care au cel putin 10
angajati/lucratori, precum si la nivel de sector de negociere colectiva.

Initiativa negocierii colective apartine oricaruia dintre partenerii sociali.

Tn cazul in care existd incheiat un contract colectiv de munca in vigoare,
initiatorul negocierii colective poate initia negocierea cu cel putin 60 de zile
calendaristice Tnaintea expirarii contractelor colective de munca sau a
expirarii perioadei de aplicabilitate a clauzelor stipulate in actele aditionale la
contractele colective de munca la nivel de unitate/grup de unitati/sector de
negociere colectiva.

Negocierile propriu-zise implica discutii asupra diverselor aspecte ale
relatiilor de munca, incluzand salarizarea, orele de munca, conditiile de lucru,
siguranta si sanatatea in munca, si orice alte aspecte relevante pentru
angajati.

Durata negocierii este de maximum 45 de zile. Durata maxima poate fi
depasita doar prin acordul partilor.

Contractele colective de munca pot sa prevada renegocierea periodica a
oricaror clauze convenite intre parti.
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Partile contractului/acordului colectiv de munca sunt:

1) la nivel de unitate

3)

Pentru angajator:

- organul de conducere al acesteia, stabilit prin lege, statut ori
regulament de functionare, dupa caz;

Pentru angajati:

- organizatiile sindicale legal constituite si reprezentative la nivelul unitatii;

- in cazul in care nu exista organizatii sindicale care sa reprezinte

angajatii/lucratorii, de catre federatiile sindicale reprezentative la nivelul

sectorului de negociere colectiva, la solicitarea si in baza mandatului

sindicatelor nereprezentative din unitate afiliate acestora;

- Tn cazul in care nu exista organizatii care sa reprezinte angajatii/lucratorii,

conform punctelor de mai sus, de catre federatiile sindicale

nereprezentative din sectorul de negociere colectiva membre ale

confederatiilor reprezentative la nivel national, la solicitarea si in baza

mandatului sindicatelor nereprezentative din unitate afiliate acestora;

- Tn cazul in care nu exista organizatii care sa reprezinte angajatii/lucratorii,

conform situatiilor de mai sus, de catre toate sindicatele nereprezentative

din unitate;

- daca nu exista sindicate constituite la nivelul unitatii, de catre

reprezentantii angajatilor/lucratorilor alesi prin votul a cel putin jumatate

plus unu din numarul total al angajatilor/lucratorilor din unitate si

mandatati special in acest scop;

la nivel de grup de unitati,

Pentru angajatori:

- persoana/persoanele mandatata/mandatate de conducerile unitatilor
din grup sa negocieze si sa semneze contractul colectivde munca;

Pentru angajati:

- federatiile sindicale reprezentative la nivelul grupului de unitati
impreuna cu sindicatele legal constituite si reprezentative la nivelul
unittilor din grup. In toate situatiile, sindicatele au dreptul s3 solicite
participarea la negociere a federatiilor reprezentative la nivel de sector de
negociere colectiva la care sunt afiliate;

la nivelul sectoarelor de negociere colectiva,

Pentru angajatori:



R Cofinantat de
i Uniunea Europeana

- organizatiile/federatiile patronale legal constituite si reprezentative potrivit
prezentei legi;

- in lipsa organizatiilor prevazute mai sus, reprezentarea poate fi asigurata de
catre confederatiile patronale legal constituite si reprezentative la nivel
national care au patronate/federatii membre in sector, la solicitarea si in baza
mandatului acestora;

Pentru angajati:
- federatiile sindicale legal constituite si reprezentative potrivit legii;

- in cazul in care la nivel de sector de negociere colectiva nu exista federatii
sindicale reprezentative sau in cazul in care acestea exista, dar refuza sa
participe la negociere, reprezentarea la negocierea colectiva a
angajatilor/lucratorilor se face de «catre confederatiile sindicale
reprezentative la nivel national care au afiliate federatii sindicale in sectorul
respectiv, la solicitarea si in baza mandatului federatiilor sindicale afiliate;

OBS: Confederatiile sindicale si patronale reprezentative la nivel national pot
participa la negocierea contractelor colective de munca la nivelul sectoarelor
de negociere colectiva in care au patronate/sindicate/federatii membre, dupa
caz, la solicitarea si in baza mandatului din partea acestora.

4) la nivel national,
Pentru angajatori:

- confederatiile patronale legal constituite si reprezentative, potrivit prezentei
legi.

Pentru angajati:
- confederatiile sindicale legal constituite si reprezentative potrivit legii.

OBS: La negocierea contractului colectiv de munca la nivel sectorial participa
un reprezentant al organizatiilor patronale reprezentative ale IMM-urilor,
indreptatite sa participe la negociere conform legii.

Contractele colective de munca, incheiate la orice nivel, pot fi semnate numai
de reprezentantii mandatati in acest sens ai partilor care au negociat,
mandatul fiind unul special, acordat inainte de inceperea negocierilor.

REPREZENTATIVITATEA ORGANIZATIILOR SINDICALE SI A ORGANIZATIILOR
PATRONALE
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Conditiile pe care trebuie sa le indeplineasca organizatiile sindicale pentru a
fi reprezentative sunt urmatoarele:

1. la nivel de unitate:
- au statut legal de sindicat sau federatie sindicala;
- au independenta organizatorica si patrimoniala;

- au ca membri cel putin 35% din numarul total de angajati aflati intr-un
raport juridic de munca sau un raport de serviciu cu unitatea.

2. la nivel de sector de negociere colectiva sau grup de unitati:
- au statut legal de federatie sindicala;
- au independenta organizatorica si patrimoniala;

-au un numar de membri de cel putin 5% din efectivul angajatilor din sectorul
de negociere colectiva sau din grupul de unitati, dupa caz

O federatie sindicala poate fi reprezentativa pentru mai multe sectoare de
negociere colectiva.

3. la nivel national:
- au statut legal de confederatie sindicalg;
- au independenta organizatorica si patrimoniala;

- au in componenta structuri proprii in cel putin jumatate plus unu din
numarul total al judetelor Romaniei, inclusiv municipiul Bucuresti;

- organizatiile sindicale membre cumuleaza un numar de membri de cel putin
5% din efectivul angajatilor economiei nationale;

Conditiile pe care trebuie sa le indeplineasca organizatiile patronale pentru a
fi reprezentative sunt urmatoarele:

1. la nivel de unitate, reprezentativ de drept este angajatorul.
2. la nivel de sector de negociere colectiva:
- au statut legal de patronat/federatie patronal3;
- auindependenta organizatorica si patrimoniala;
- au ca membri patroni ale caror unitati cuprind cel putin 10% din
efectivul angajatilor sectorului de negociere colectiva, cu exceptia
angajatilor din sistemul bugetar.
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la nivel national:

au statut legal de confederatie patronal3;

au independenta organizatorica si patrimoniala;

au structuri teritoriale in cel putin jumatate plus unu din judetele
Romaniei, inclusiv in municipiul Bucuresti;

au ca membri patroni ale cdror unitati cuprind cel putin 7% din
angajatii din economia nationala, cu exceptia angajatilor din sistemul
bugetar;
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CAPITOLUL I = INITIEREA NEGOCIERII COLECTIVE

INITIEREA NEGOCIERII COLECTIVE

Conform prevederilor Legii nr.367/2022 privind dialogul social initiativa
negocierii colective apartine oricaruia dintre partenerii sociali.

NEGOCIEREA COLECTIVA LA NIVEL DE UNITATE

De principiu in ceea ce priveste negocierea contractului colectiv la nivel de
unitate, avand in vedere ca angajatorul este cel care tine evidenta salariatilor
si are cunostinta de momentul la care se depaseste pragul minim sub care
este exceptat de la obligatia de a negocia colectiy, initiativa ar trebui sa
apartina angajatorului de indata ce a depasit numarul minim de 10 salariati
per unitate.

Daca angajatorul nu initiaza negocierea colectiva, angajatii pot fi cei care sa
demareze procesul.

Totodata, pentru a arata o atitudine proactiva si pentru a crea premisele
negocierii, angajatorul va informa angajatii cu privire dreptul de a participa la
negociere prevazut de Constitutia Romaniei (art.41, alin.5) si Codul Muncii —
Legea 53/2003 (art. 229, alin.2) si ca se pot organiza in cadrul unui sindicat
sau ca pot sa-si aleaga reprezentantii (Art. 221 (1)La angajatorii la care sunt
incadrati mai mult de 20 de salariati si la care nu sunt constituite organizatii
sindicale reprezentative conform legii, interesele salariatilor pot fi promovate
si apdrate de reprezentantii lor, alesi si mandatati special in acest scop.
(2)Reprezentantii salariatilor sunt alesi in cadrul adundrii generale a
salariatilor, cu votul a cel putin jumatate din numarul total al salariatilor.
(3)Reprezentantii salariatilor nu pot sd desfdsoare activitdti ce sunt
recunoscute prin lege exclusiv sindicatelor. Art. 222 (1)Pot fi alesi ca
reprezentanti ai salariatilor salariatii care au capacitate deplind de exercitiu.
(2)Numdrul de reprezentanti alesi ai salariatilor se stabileste de comun acord
cu angajatorul, in raport cu numdrul de salariati ai acestuia. (3)Durata
mandatului reprezentantilor salariatilor nu poate fi mai mare de 2 ani.)

Tn cazul Tn care nu realizeazd acordul cu angajatorul in ceea ce priveste
stabilirea numarului de reprezentanti ai salariatilor, conform Legii 367/2022,
acesta se stabileste astfel:
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- 2 reprezentanti, la angajatorii care au sub 100 de angajati/lucratori;

- 3 reprezentanti, la angajatorii care au intre 101 si 500 de angajati/lucratori;

- 4 reprezentanti, la angajatorii care au intre 501 si 1.000 de angajati/lucratori;

- 5 reprezentanti, la angajatorii care au intre 1.001 si 2.000 de
angajati/lucratori;

- 6 reprezentanti, la angajatorii care au peste 2.000 de angajati/lucratori.

Persoanele care ocupa functii de conducere care asigura reprezentarea
societatii Tn raporturile cu angajatii sau care participa la decizia conducerii
intreprinderii la nivelul societatii nu pot fi alesi ca reprezentanti ai angajatilor.

NEGOCIEREA COLECTIVA LA NIVEL DE SECTOR

Referitor la negocierea colectiva la nivel de sector, in practica, initiativa
apartine sindicatelor care prin demersurile pe care le realizeaza urmaresc
cresterea influentei la nivelul sectorului de negociere colectiva.

CAND SE INITIAZA NEGOCIEREA?

Tn situatia Tn care existd deja in vigoare un contract colectivde munci la nivel
de unitate sau la nivel de sector de negociere colectiva, negocierea poate fi
initiata cu cel putin 60 de zile calendaristice Thaintea incetarii contractului.

n cazul in care nu existd incheiat un contract colectivde munca, negocierile
se pot declansa oricand. Tn practicd se apeleaza frecvent la ideea de
periodicititate a initierii - macar o data pe an — asta in situatia in care nu apar
situatii tensionate la locul de munca sau la nivel de sector de negociere
colectiva care sa necesite demararea cu urgenta a negocierilor colective
pentru asigurarea pacii sociale.

PROCEDURA DE INITIERE A NEGOCIERILOR COLECTIVE

Tn cazul primei ipoteze de lucru in care angajatorul este cel care initiaza
negocierea, acesta realizeazd un anunt/o invitatie la negociere pe care il
transmite partilor indreptatite (sindicate/reprezentanti ai salariatilor daca
acestia sunt cunoscuti la nivelul unitatii) sau 1l publica la avizier/transmite in
scris catre angajati, cu cel putin 15 zile inainte de inceperea acestora. Anuntul
trebuie sa cuprinda data, ora si locul stabilite pentru inceperea negocierilor.
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Partile indreptatite sa participe la negociere sunt obligate sa confirme in scris
primirea invitatiei, precum si acceptarea sau refuzul participarii la negociere,
indiferent de partea care a initiat negocierea.

Conform Legii 367/2022 lipsa unui rdspuns scris, coroboratd cu prezentarea
dovezii de invitare la negocieri, va fi interpretatd ca refuz de participare la
negocieri iar neinvitarea la negocieri a tuturor pdrtilor indreptdtite sd
negocieze contractul colectiv de muncd constituie motiv de neinregistrare a
contractului colectiv de muncad negociat.

Tn termen de cel putin 15 zile calendaristice de la data comunicarii anuntului
de demarare a negocierilor colective se va derula prima sedinta de negociere.

Tn cazul contractului colectiv de muncd la nivel de sector de negociere
colectiva, federatiile sindicale indreptatite sa participe la negocieri vor
notifica partii patronale indreptatite sa participe la negocieri lista cu unitatile
in care au membri, in vederea invitarii angajatorilor din acele unitati care nu
fac parte din federatiile patronale/patronatele indreptatite sa negocieze
colectiv.

Tn ceea ce priveste demararea negocierilor in vederea incheierii contractului
colectiv de munca la nivel national, confederatiile sindicale indreptatite sa
participe la negocieri vor notifica partii patronale indreptatite sa participe la
negocieri anuntul/invitatia privind intentia de incepere a negocierilor
colective, cu cel putin 15 zile inainte de inceperea acestora.

SANCTIUNI

Este interzisa orice interventie din partea autoritatilor publice, a angajatorilor
Si a organizatiilor acestora in alegerea reprezentantilor
angajatilor/lucratorilor ori in impiedicarea desfasurarii acestor alegeri.

Sanctiunea aplicabila este amenda de la 30.000 lei la 50.000 lei;

Tmpiedicarea exercitiului dreptului de liberd organizare sau asociere sindicala
se sanctioneaza cu amenda de la 30.000 lei la 50.000 lei

Neindeplinirea obligatiei negocierii contractului colectiv de munca se
sanctioneaza cu amenda de la 15.000 la 20.000 lei.
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CAPITOLUL Il - INFORMAREA ANGAIJATILOR/SINDICATULUI

CONSIDERENTE GENERALE PRIVIND ACTIVITATEA DE INFORMARE SI
CONSULTARE

Legea 367/2022 prevede ca activitatea de consultarea sa aiba loc la un nivel
relevant de reprezentare a angajatorului si a angajatilor si intr-o forma care
sa permita angajatilor reprezentati sa obtina un raspuns motivat la orice
punct de vedere. Prin urmare, in practica, la consultare ar trebui sa participe,
din partea angajatorului, cel putin un director executiv, un reprezentant al
departamentului financiar si un reprezentant al departamentului resurse
umane iar din partea angajatilor reprezentantii sindicatelor din unitate sau
reprezentantii alesi ai angajatilor. In ceea ce priveste modalitatea de
desfasurare a sedintei aceasta se poate desfasura atat fizic cat si in format
online care sa permita adresarea de intrebari/clarificari.

Pe parcursul exercitarii dreptului la informare si consultare, precum si in
cadrul negocierilor colective, organizatiile sindicale si/sau reprezentantii
angajatilor, dupa caz, pot fi asistati de terte persoane desemnate de acestia.

Tertele persoane participante vor fi desemnate, in scris, de catre organizatiile
sindicale si/sau de reprezentantii angajatilor si vor avea acces la totalitatea
informatiilor disponibile in cadrul procesului de informare si consultare sau
in negocierea colectiva.

Tertele persoane pot fi:
- Specialisti din domeniul economic;
- Specialisti din domeniul juridic;

- Reprezentanti ai federatiile sau confederatiile sindicale la care sindicatele
participante de consultare sunt afiliate.

Reprezentantii angajatilor, precum si tertele persoane care fi asista pe
parcursul derularii oricaror proceduri de consultare sau negociere colectiva
nu au dreptul sa divulge angajatilor sau tertilor orice informatii care, in
interesul legitim al intreprinderii, le-au fost furnizate in mod expres cu titlu
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confidential. Acestia au obligatia pastrarii confidentialitatii si dupa expirarea
mandatului lor. Tipul de informatii supus regimului de confidentialitate este
convenit de partitn acordurile colective sau in alta forma agreata de parteneri
si face obiectul unui contract de confidentialitate. Angajatorul nu este obligat
sa comunice informatii sau sa intreprinda consultari, daca acestea sunt de
natura sa dauneze grav functionarii intreprinderii sau sa-i prejudicieze
interesele. Decizia de a nu comunica aceste informatii sau de a nu intreprinde
consultari trebuie motivata fata de reprezentantii angajatilor si aceasta poate
fi contestata in fata instantelor judecatoresti de drept comun competente.

Dupa desfasurarea consultarilor se va intocmi intotdeauna unu proces-verbal
in care vor fi consemnate pozitiile partilor cu privire la subiectele discutate de
catre acestea.

INFORMAREA ANGAJATILOR

Conform prevederilor Legii nr. 367/2022 privind dialogul social si Legii nr.
467/2006 privind stabilirea cadrului general de informare si consultare a
angajatilor, identificam 3 ipoteze in care angajatorul are obligatia de a informa
angajatii cu privire la activitatea societatii:

1. Daca angajatorul are peste 20 de angajati si are constituite sindicate la
nivelul unitatii, invita organizatiile sindicale reprezentative la nivel de
unitate sa participe la lucrarile consiliului de administratie sau ale altui
organ asimilat acestuia, la discutarea problemelor de interes profesional,
economic si social cu impact asupra angajatilor;

Numarul de angajati luat in considerare la nivelul intreprinderii este cel
existent la data inceperii procedurilor de informare.

2. Tn unitatile unde nu sunt constituite organizatii sindicale, angajatorul are
obligatia ca, cel putin o data pe an, sa permita organizarea unei sesiuni
publice de informare privind drepturile individuale si colective ale
angajatilor, la cererea federatiilor sindicale din sectorul de negociere
colectiva al unitatii respective, cu invitarea reprezentantilor acestor
federatii.

Locul, data si ora la care se organizeaza sesiunile publice de informare
trebuie facute publice, cu cel putin 15 zile inainte de desfasurarea lor, prin
afisare, la loc vizibil, la toate punctele de acces in unitate sau prin
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comunicare catre angajati, prin orice alte mijloace de informare utilizate
in comunicarea cu acestia si accesibile lor.

3. Tnsituatia initierii negocierii colective la nivel de unitate, pentru apararea
drepturilor si promovarea intereselor profesionale, economice si sociale,
angajatii, reprezentati de sindicate sau de reprezentanti ai angajatilor,
conform prevederilor art. 102 alin. (1) lit. B din Legea 367/2022, vor primi
de la angajator informatiile necesare pentru negocierea contractelor
colective de munca.

In functie de momentul la care se realizeaza informarea si consultarea
angajatilor, exista doua situatii:

1. Informarea si consultarea angajatilor, cu privire la evolutia recenta si
evolutia probabila a activitatilor si a situatiei economice a unitatii, in
vederea participarii la negociere colectiva, se realizeaza astfel:

- angajatorul va initia procesul de informare si consultare dupa raportarea
situatiilor financiare ale unitatii pe anul precedent;

-in cazul in care angajatorul nu initiaza procesul de informare si consultare
cu privire la evolutia recenta si evolutia probabila a activitatilor si a
situatiei economice a unitatii, acesta va incepe la cererea scrisa a
angajatilor;

- pentru a permite examinarea situatiei in mod adecvat, angajatorii vor
transmite angajatilor intr-un termen rezonabil pentru a pregati
consultarea, urmatoarele informatii:

a) situatiile cu caracter financiar relevante pentru pregatirea negocierilor
colective;

b)informatii detaliate privind efectivele unitatii, situatia si politica social3;
c)alte informatii necesare solicitate de organizatiile sindicale sau de
reprezentantii angajatilor, precum si de persoanele terte care le asista.

2. Informarea si consultarea angajatilor cu privire la deciziile care pot duce
la modificari importante in organizarea muncii/in relatiile contractuale
(ex. situatii de transfer de intreprindere, achizitii, fuziuni, concedieri
colective, inchideri de unitati de productie etc.), se fac dupa cum urmeaza:
- angajatorii vor initia si finaliza procesul de informare si consultare a
angajatilor, inainte de implementarea deciziilor respective, pentru a
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permite acestora sa formuleze propuneri pentru protectia drepturilor
angajatilor;

- in cazul in care angajatii considera ca exista o amenintare la adresa
locurilor de munca, procesul de informare si consultare va incepe la
cererea scrisa a acestora, in termen de cel mult 10 zile calendaristice de la
comunicarea solicitarii;

- in vederea pregatirii consultarii, angajatorii au obligatia sa transmita, in
baza unei solicitari, angajatilor informatiile necesare pentru a permite
examinarea problemei in mod adecvat.

Modalitatile de informare si consultare a angajatilor pot fi definite in mod
liber si in orice moment, in contractele colective de munca,.

SANCTIUNI

Nerespectarea de catre angajator a obligatiei de a informare si respectiv
de consultare se sanctioneaza cu amenzi ale caror valori sunt cuprinse
intre 1000 lei si 50.000 lei in functie de prevederile legale incalcate (art.
12 din Legea 467/2006).
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Dreptul la informare si consultare a lucratorilor in legislatia
internationala !

A) Carta Sociala Europeana Revizuita, care reprezinta cel mai important
document international Tn materie sociala (ratificatda de Romania)1, cuprinde
reglementari in materia informarii si consultarii lucratorilor. De altfel, varianta
revizuita a Cartei a introdus o serie de drepturi noi, raportat la editia
anterioara din anul 1961, mai precis 12 drepturi suplimentare fata de varianta
anterioara, printre care si dreptul la informare si consultare a salariatilor2. in
Partea |, alin. 21 stabileste ca lucratorii au dreptul de a fi informati si
consultati in cadrul intreprinderii. Urmatorul alineat — 22, prevede ca
lucratorii au dreptul de a participa la determinarea si ameliorarea conditiilor
de munca si a mediului de munca din cadrul intreprinderii. Art. 2 din
documentul amintit, intitulat Dreptul la conditii de munca echitabile,
stabileste la alin. (6) in sarcina angajatorilor obligatia de a se asigura ca
lucratorii sunt informati in scris, cat mai curand posibil, si in nici un caz mai
tarziu de doua luni dupa angajare, asupra aspectelor esentiale ale
contractului sau relatiilor de munca

Dreptul la negociere colectiva, reglementat de Carta in art. 6 alin. (1)
impune partenerilor sociali sa favorizeze consultarea paritara intre lucratori
si patroni, astfel problematica informarii si consultarii lucratorilor devenind
relevanta si in sfera dreptului colectiv al muncii. Art. 21 din Carta
circumstantiaza in mod concret aceasta obligatie a angajatorilor, astfel
lucratorii au urmatoarele drepturi: —sa fie informati periodic sau la momentul
oportun si intr-o maniera clara asupra situatiei economice si financiare a
intreprinderii in care sunt incadrati, fiind inteles ca divulgarea anumitor
informatii care pot prejudicia intreprinderea va putea fi refuzata sau ca se va
putea solicita ca acestea sa fie confidentiale; si — sa fie consultati in timp util
asupra deciziilor propuse care sunt susceptibile de a afecta substantial
interesele lucratorilor si in special asupra celor care ar putea avea consecinte
importante in privinta angajarii in intreprindere. Carta Sociala Europeana
confera lucratorilor dreptul de a lua parte la stabilirea si ameliorarea

! DREPTUL LA INFORMARE SI CONSULTARE A LUCRATORILOR DIN PERSPECTIVA REGLEMENTARII
INTERNATIONALE SI A LEGISLATIEI INTERNE, RADU STEFAN PATRU, Revista DREPTURILE OMULUI Nr. 2/2019, pg..
46-50
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conditiilor de munca si a mediului de munca. Concret, art. 22 din Carta
stabileste lucratorilor posibilitatea de a contribui: a) la stabilirea si
ameliorarea conditiilor de munca, de organizare a muncii si a mediului de
munca; b) la protectia sanatatii si a securitatii in cadrul intreprinderii; c) la
organizarea serviciilor si facilitatilor sociale si socioculturale ale intreprinderii;
d) la controlul respectarii reglementarilor in acest domeniu.

Dreptul la informare si consultare a lucratorilor este incident si in cadrul
concedierii colective, conform art. 29 din Carta, care stabileste ca in caz de
concedieri colective, partile se angajeaza sa asigure ca angajatorii vor informa
si consulta reprezentantii lucratorilor in timp util, inaintea acestor concedieri
colective, asupra posibilitatilor de a evita concedierile colective sau de a
limita numarul si de a atenua consecintele acestora, recurgand de exemplu la
masuri sociale finsotitoare care vizeaza in special ajutorul pentru
redistribuirea sau recalificarea lucratorilor respectivi. B) La nivelul Uniunii
Europene, dreptul la informare si consultare este reglementat atat prin
izvoarele primare ale dreptului UE, respectiv prin tratat, cat si prin
intermediul legislatiei derivate, respectiv prin directive. Tratatul privind
Functionarea Uniunii Europene (TFUE), imparte competentele Uniunii
Europene in patru categorii, respectiv competente exclusive, in domeniile
stabilite de art. 3 din TFUE, competente partajate cu statele membre,
conform art. 4 din TFUE, competenta de a sprijini, coordona exclusive, in
domeniile stabilite de art. 3 din TFUE, competente partajate cu statele
membre, conform art. 4 din TFUE, competenta de a sprijini, coordona sau
completa actiunile statelor membre, art. 6 din TFUE, respectiv competenta
de a lua masuri pentru a asigura coordonarea politicilor statelor membre,
conform art. 5 din acelasi tratat.

Politica sociala face parte din categoria de competente partajate pentru
aspectele definite in cadrul Tratatului privind functionarea Uniunii Europene
Tratatul privind Functionarea Uniunii Europene prevede in art. 153 ca pentru
indeplinirea obiectivelor privind politica sociala, Uniunea sustine si
completeaza actiunile statelor membre inclusiv in domeniul informarii si
consultarii lucratorilor, conform literei (e) a articolului mentionat. Tratatul
reglementeaza aspecte privind informarea si consultarea lucratorilor siin art.
5,114, 115 i 151. In acest scop, Parlamentul European si Consiliul pot adopta
masuri menite sa incurajeze cooperarea intre statele membre, sau pot adopta
directive care sa stabileasca praguri minimale de reglementare in aceste
domenii. C) Uniunea Europeana, a emis o serie de Directive relevante in
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materia informarii si consultarii lucratorilor. Directiva nr. 91/533/CE privind
obligatia angajatorului de a informa lucratorii asupra conditiilor aplicabile
contractului sau raportului de munca, stabileste principalele aspecte
minimale referitoare la informarea lucratorilor. n articolul 2 al actului
normativ amintit este reglementata obligatia de informare a salariatului5,
care a fost preluata in legislatiile statelor membre, inclusiv in Codul muncii
din Romania, in art. 17 si 18. Directiva cuprinde dispozitii inclusiv pentru
lucratorii care desfasoara activitate in strainatate.

Curtea de Justitie a Uniunii Europene a stabilit intr-o speta cu privire la
interpretarea acestei Directive ca obligatia de informare a salariatului nu are
ca obiect si eventualitatea prestarii de ore suplimentare?7. Conform Directivei,
informarea lucratorilor se realizeaza in termen de cel mult doua luni de la
inceperea activitatii, prin urmatoarele modalitati: contract de munca scris,
scrisoare de angajare sau prin orice document scris care contine informatiile
minimale stabilite de Directiva. Curtea de Justitie a Uniunii Europene s-a
pronuntat, printre altele, In sensul ca obligatia de informare trebuie
indeplinita de angajatori si fata de salariatii care nu sunt membri ai
sindicatului semnatar al contractului colectivde munca prin care se stabileste
o anumita procedura de notificare prealabila a salariatilor in vederea
informarii8. Directiva nr. 2001/86/CE de completare a statutului societatii
europene in ceea ce priveste implicarea lucratorilor9, reglementeaza
implicarea lucratorilor in activitatile societatilor anonime europene la care
face referire Regulamentul (CE) nr. 2157/2001.

Directiva nr. 2002/14/CE de stabilire a unui cadru general de informare si
consultare a lucratorilor din Comunitatea EuropeanalO, cuprinde importante
reglementari in materie. Legiuitorul defineste in art. 2 informarea ca fiind
transmiterea de date de catre angajator reprezentantilor lucratorilor pentru
a le permite sa se familiarizeze cu subiectul si sa-l examineze, iar consultarea,
schimbul de pareri si stabilirea unui dialog intre reprezentantii lucratorilor si
angajator. Directiva amintita cuprinde si alte elemente relevante in materie,
precum diferentierea dintre unitate si intreprindere, modalitatile si limitele
informarii si consultarii, astfel, conform art. 4 alin. (2) din Directiva,
informarea si consultarea acopera evolutia recenta si evolutia probabila a
activitatii si situatiei economice a intreprinderii sau unitatii, evolutia
probabila a ocuparii fortei de munca, precum si a masurilor de anticipare
avute in vedere, informarea sau consultarea cu privire la deciziile care pot sa
conduca la modificari importante in organizarea muncii sau in relatiile
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contractuale. Un aspect demn de notat este faptul ca, in continutul directivei
este prevazuta posibilitatea ca statele membre sa incredinteze partenerilor
sociali la nivel corespunzator, inclusiv la nivel de intreprindere sau unitate,
sarcina de a defini in mod liber si Tn orice moment, prin acord negociat,
modalitatile de informare si consultare a lucratorilor (art. 5 din Directiva).
Acordurile pot prevedea aspecte diferite raportat la prevederile Directivei,
insa numai in masura in care nu sunt incalcate obiectivele generale ale
directivei sau prevederile legislatiei statelor membre in materie. De remarcat
rolul pe care legislatia Uniunii Europene il confera negocierii colective si
acordurilor colective incheiate de catre partenerii sociali.

Tn acest context, negocierea colectivd poate fi principalul instrument de
configurare al cadrului normativ national in materia informarii si consultarii
lucratorilor. Directiva contine prevederi si cu privire la informatiile
confidentiale, protectia reprezentantilor lucratorilor, apararea drepturilor pe
cale institutionala etc. Un alt document deosebit de relevant este Directiva
nr. 2009/38/CE privind instituirea unui comitet european de intreprindere
sau a unei proceduri de informare si consultare a lucratorilor in
intreprinderile si grupurile de intreprinderi de dimensiune comunitarall.
Aceasta directiva a abrogat vechea reglementare in materie, respectiv
Directiva nr. 94/45/CE privind instituirea unui comitet european de
intreprindere sau a unei proceduri de informare si consultare a lucratorilor in
intreprinderile si grupurile de intreprinderi de dimensiune comunitara.
Scopul principal al Directivei il constituie imbunatatirea dreptului la informare
si consultare a lucratorilor in intreprinderile de dimensiune comunitara si in
grupurile de intreprinderi de dimensiune comunitara.

Scopul principal al Directivei il constituie Tmbunatatirea dreptului la
informare si consultare a lucratorilor in intreprinderile de dimensiune
comunitard si in grupurile de intreprinderi de dimensiune comunitara. in
acest sens, prin intermediul Directivei se instituie un comitet european de
intreprindere sau o procedura de informare si de consultare a lucratorilor in
fiecare intreprindere de dimensiune comunitara si in fiecare grup de
intreprinderi de dimensiune comunitara, in scopul informarii si consultarii
lucratorilor in conformitate cu prevederile actului legislativ amintit. Directiva
defineste informarea ca fiind transmiterea de date de catre angajator
reprezentantilor lucratorilor pentru a le permite sa se familiarizeze cu
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subiectul tratat si sa il examineze; informarea se efectueaza intr-un moment,
intr-un mod si cu un continut corespunzator pentru a permite
reprezentantilor lucratorilor sa realizeze o evaluare aprofundata a posibilului
impact si, atunci cadnd este cazul, sa se pregadteasca in vederea actiunilor de
consultare cu organul competent din cadrul intreprinderii de dimensiune
comunitara sau grupului de intreprinderi de dimensiune comunitara in cauza
(art. 2 alin. (1) lit. f)). Consultarea este definita ca fiind stabilirea unui dialog
si schimbul de opinii intre reprezentantii lucratorilor si conducerea centrala
sau orice alt nivel mai adecvat de conducere, intr-un moment, intr-un mod si
cu un continut care sa le permita reprezentantilor lucratorilor sa emita un
aviz, pe baza informatiilor puse la dispozitia lor, privind masurile propuse la
care se refera consultarea, fara a afecta responsabilitatile conducerii, si intr-
un termen rezonabil, care poate fi luat in considerare in cadrul intreprinderii
de dimensiune comunitara sau al grupului de intreprinderi de dimensiune
comunitara (art. 2 alin. (1) lit. g)).
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CAPITOLUL IV. DERULAREA NEGOCIERII COLECTIVE

Dupa demararea negocierilor colective la initiativa oricarei parti, astfel
cum a fost dezvoltat in capitolul anterior, se intra in etapa de derulare efectiva
a negocierilor colective.

Astfel la prima sedinta de negociere partile vor stabili informatiile ce
trebuie comunicate sindicatului, aspecte ce vizeaza caracterul confidential al
documentelor puse la dispozitie si termenul in care se face aceasta
comunicare.

In procesul verbal ce sa va intocmi cu ocazia derularii primei intalniri se
vor consemna urmatoarele:

a) componenta nominala a echipelor de negociere pentru fiecare parte,
in baza unei imputerniciri scrise;

In ceea ce priveste partea patronala, conform art. 102 din Legea nr.
367/2022, la nivel de unitate, angajatorul este reprezentat de catre organul de
conducere al acesteia, stabilit prin lege, statut ori regulament de functionare.
Deci, practic, statutul societatii este documentul care stabileste
reprezentantul/reprezentantii angajatorului.

Tnsa, avand in vedere prevederile art. 98 alin. (5) lit. a) si ale art. 110 alin. (2)
lit. c) din lege, apreciem ca ar fi oportun sa existe o hotarare a adunarii
generale a asociatilor in care sa se stabileasca persoana/persoanele care
reprezinta angajatorul in procesul de negociere colectiva.

De asemenea, in opinia noastra, daca persoana/persoanele care constituie,
prin statut, organul de conducere al societatii nu doresc sa participe direct la
negocieri se poate delega printr-o hotarare/decizie, o alta persoana (sau mai
multe) din conducerea societatii care sa reprezinte societatea in procesul de
negociere.

In ceea ce priveste grupul de unitati, acestea vor trebui sa hotarasca
impreuna componenta delegatiei care va participa la negociere iar acest lucru
trebuie sa fie consemnat intr-un process-verbal asumat de catre fiecare parte
a grupului de unitati.

In cazul negocierilor la nivel de sector si la nivel national, fiecare federatie
reprezentativa/fiecare confederatie patronala reprezentativa isi va desemna
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persoanele mandatate sa negocieze si reprezentantul imputernicit sa
semneze.

La negocierea contractului colectiv de munca la nivel sectorial participa un
reprezentant al organizatiilor patronale reprezentative ale IMM-urilor,
indreptatite sa participe la negociere conform legii.

Referitor la partea sindicala, la nivel de unitate, participantii la negociere sunt
in primul rand persoanele desemnate de sindicatul reprezentativ la nivel de
unitate. In cazul in care nu exista sindicate reprezentative la nivel de unitate,
reprezentantii sunt desemnati de catre federatiile sindicale reprezentative la
nivelul sectorului de negociere colectiva, la solicitarea si in baza mandatului
sindicatelor nereprezentative din unitate afiliate acestora/confederatiilor
reprezentative la nivel national, |a solicitarea si in baza mandatului sindicatelor
nereprezentative din unitate afiliate acestora.

In cazul in care nu exista organizatii care sa reprezinte angajatii, conform
celor mentionate anterior, echipa de negociere va fi stabilita de catre toate
sindicatele nereprezentative din unitate.

in situatia existentei, la nivel de unitate, a mai multor sindicate
nereprezentative indreptatite sa participe la negocierea colectiva, acestea fsi
vor desemna de comun acord echipa de negociere, care va include maximum
10 reprezentanti.

Daca nu exista sindicate constituite la nivelul unitatii, negociere se va sustine
de catre reprezentantii angajatilor alesi prin votul a cel putin jumatate plus
unu din numarul total al angajatilor din unitate si mandatati special in acest
scop. Practic toate aceste desemnari trebuie sa aiba in spate un mandat scris
precum si documente care sa ateste procedura de desemnare.

La nivel de grup de unitati, reprezentatii la negocieri vor fi desemnati de catre
federatiile sindicale reprezentative la nivelul grupului de unitati impreuna cu
sindicatele legal constituite si reprezentative la nivelul unitatilor din grup. Tn
toate situatiile, sindicatele au dreptul sa solicite participarea la negociere a
reprezentantilor federatiilor reprezentative la nivel de sector de negociere
colectiva la care sunt afiliate;

La nivelul sectoarelor de negociere colectiva, persoanele participante la
negociere vor fi desemnate de catre federatiile sindicale legal constituite si
reprezentative potrivit legii;

In cazul in care la nivel de sector de negociere colectiva nu exista federatii
sindicale reprezentative sau in cazul in care acestea exista, dar refuza sa
participe la negociere, reprezentarea la negocierea colectiva a angajatilor se
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face de catre confederatiile sindicale reprezentative la nivel national care au
afiliate federatii sindicale in sectorul respectiv, la solicitarea si in baza
mandatului federatiilor sindicale afiliate;

la nivel national, de catre confederatiile sindicale legal constituite si
reprezentative potrivit legii.

b) nominalizarea persoanelor mandatate sa semneze contractul colectiv
de munca;
In acest sens trebuie ca fiecare semnatar sa detina un mandat expres din
partea organizatiei pe care o reprezinta in vederea semnarii contractului
colectiv de munca.

c) durata maxima a negocierilor convenita de parti;

Durata negocierii este de maximum 45 de zile, astfel cum prevede Legea
367/2022, insa aceasta poate fi depasita doar prin acordul ambelor parti, atat
de partea patronala cat si de partea sindicala.

d) locul si calendarul reuniunilor;

e) in cazul sindicatului/organizatiei sindicale, existenta dovezii
reprezentativitatii;

Se va prezenta hotararea judecatoreasca de constatare a reprezentativitati
la nivel de unitate/sector de negociere/la nivel national.

f) In cazul in care nu exista organizatii sindicale, dovada alegerii
reprezentantilor angajatilor/lucratorilor, in conformitate cu dispozitiile art. 57
si 58;

g) existenta dovezii convocarii tuturor partilor indreptatite sa participe la
negociere;

Partile indreptatite sa participe la negociere vor confirma in scris primirea
invitatiei, precum si acceptarea sau refuzul participarii la negociere,
indiferent de partea care a initiat negocierea. Lipsa unui raspuns scris,
coroborata cu prezentarea dovezii de invitare la negocieri, va fi interpretata
ca refuz de participare la negocieri.

Totodata trebuie mentionat ca in cazul contractului colectiv de munca la
nivel de sector de negociere colectiva, federatiile sindicale indreptatite sa
participe la negocieri vor notifica partii patronale indreptatite sa participe la
negocieri lista cu unitatile in care au membiri, in vederea invitarii angajatorilor
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din acele unitati care nu fac parte din federatiile patronale/patronatele
indreptatite sa negocieze colectiv. Deci, pe langa invitarea federatiilor
patronale si a patronatelor din sectorul de negociere colectiva, trebuie sa
existe 0 mare atentie in determinarea si invitarea societatilor care nu sunt
membre in organizatiile patronale dar care au membri in federatiile sindicale
indreptatite sa negocieze.

h) pentru negocierile la nivel de unitate existenta dovezii personalitatii
juridice a sindicatelor (hotararea judecatoreasca de obtinere a personalitatii
juridice);

i) alte detalii privind negocierea.

Data primei sedinte de negociere reprezinta data certa la care se considera
ca negocierile au fost declansate.

La fiecare sedinta de negociere se incheie procese-verbale semnate de
reprezentantii mandatati ai partilor, in care se consemneaza continutul
negocierilor.

Etapa de negociere se incheie prin:

- expirarea duratei negocierii fara a avea un rezultat;
- ajungerea la un acord si semnarea contractului colectivde munca.

SANCTIUNE

Neinvitarea la negocieri a tuturor partilor indreptatite sa negocieze
contractul colectiv de munca constituie motiv de neinregistrare a
contractului colectivde munca negociat.
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CAPITOLUL V - CLAUZE IN CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA

Relatia dintre diferite niveluri ale contractelor colective de munca,

contractul individual de munca -CIM- si prevederile legale

Clauzele unui CCM trebui sa respecte dispozitiile legale in privinta ierarhiei
drepturilor recunoscute angajatior. Astfel. Contractul individual de munca

trebuie sa contina cel mai Tnalt grad de protejare a angajatilor, raportat la
uriel existente si dispozitiile legale.

Relatia dintre CIM, CCM si dispozitiile legale este redata in imagin
mai jos:

CCM-

ea de

LEGEA
CCM UNIC LA
NIVEL NATIONAL
CCM LA NIVEL
DE SECTOR DE
NEGOCIERE
COLECTIVA
CCM LA NIVEL
DE GRUP DE
UNITATI

CCM LA NIVEL
DE UNITATE
CONTRACT
INDIVIDUAL DE
MUNCA

Regula generala este ca daca un drept este mai avantajos in contractul colectiv

de munca, prevaleaza acela, chiar daca CIM-ul prevede altceva.

CIM-ul poate acorda drepturi suplimentare, dar nu poate reduce ceea ce este

prevazut intr-un CCM.
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CCM creeaza un cadru minimal comun pentru toti salariatii acoperiti de acel
contract.

Astfel cu rezulta si din imaginea prezentata cadrul legal reprezinta intotdeauna
nivelul minim sub care nu se poate intra cu un CIM sau CCM. CIM-ul poate
personaliza conditiile in favoarea salariatului, dar nu poate contine drepturi la
un nivel inferior celor recunoscute prin CCM sau lege.

Clauzele care pot fi negociate intr-un CCM sunt impatite in doua mari categorii:
a)clauze obligatorii;
b) clauze optionale.

Aceste clauze stabilesc drepturile si obligatiile partilor in relatiile de munca si pot
oferi conditii mai favorabile decat cele din legislatia muncii.

CLAUZE OBLIGATORII pentru a fi negociate, dar care nu trebuei neaparat sa
existe in CCM daca partile nu ajung la o intelegere (potrivit Codului Muncii si
Legii Dialogului Social):

1. Durata contractului colectivde munca — de regula 12-24 luni.

2. Partile semnatare si domeniul de aplicare — cine semneaza si pe cine se
aplica.

3. Programul de lucru — durata timpului de munca si de repaus (inclusiv
pauze, concedii).

4. Masuri privind sanatatea si securitatea in munca — controale medicale,
conditii de lucru.

5. Reguli privind formarea profesionala — cursuri, stagii, obligatii reciproce.

6. Conditii de concediere si disponibilizare — criterii, plati compensatorii,
consultare sindicat.

7. Drepturile sindicatelor si ale reprezentantilor salariatilor — timpul
sindical, acces la informatii.

8. Procedura de solutionare a conflictelor de munca — pasii in caz de
neintelegeri.

CLAUZE OPTIONALE (negociabile):

« Prime de Paste/Craciun/vacanta

o Acorduri de telemunca sau munca hibrida

« Beneficii extra-salariale (abonamente medicale, transport, cazare)
» Durata si conditiile perioadei de proba
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o Masuri privind egalitatea de sanse si nediscriminarea
« Protectia salariatilor vulnerabili (parinti singuri, persoane cu dizabilitati)

« Angajamente privind mentinerea locurilor de munca
o Politici de mediu, CSR, etc.

Exemple de clauze:

1. Clauza de fidelitate: ,Salariatul se obliga sa nu paraseasca societatea timp
de 2 ani de la finalizarea cursului de formare, sub sanctiunea restituirii
cheltuielilor aferente.”

2. Clauza de neconcurenta colectiva: ,Salariatii nu pot presta activitati
pentru firme concurente pe durata contractului de munca.”

3. Clauza de bonus: ,,Angajatorul va acorda un bonus anual egal cu 10% din
salariul anual, in functie de atingerea indicatorilor de performanta.”

Conform Codului muncii, contractele colective de munca pot contine
clauze privind conditiile de munca, salarizarea, precum si alte drepturi si
obligatii ce decurg din raporturile de munca (durata normald/redusa a
muncii, munca suplimentara, munca in timpul noptii, concediul de
odihna/alte concedii si zile libere, securitatea si sdanatatea Tn munca,
comitetele de sanatate si securitate in munca, echipamentul individual de
protectie si a echipamentului de lucru, pauza de masa si repausul
zilnic/saptamanal, examenele medicale periodice, igiena muncii, conditii
sociale, munca in conditii deosebite, organizarea si normarea muncii,
evaluarea salariatilor, masuri de protectie sociala, pierderea temporara a
capacitatii de munca, munca persoanelor cu handicap, ajutoare materiale,
munca si protectia femeilor si tinerilor, incheierea, executarea, modificarea,
suspendarea si incetarea contractului individual de munca, angajarea si
incadrarea personalului, verificarea prealabila a aptitudinilor profesionale si
personale ale persoanei care solicita angajarea, perioada de proba, cheltuieli
de delegare/detasare, suspendarea/incetarea contractului individual de
munca, demisia, munca prin agent de munca temporara, munca la domiciliu,
abateri disciplinare si sanctiuni la locul de munca, solutionarea plangerilor,
concedieri colective, protejarea fortei de munca, formarea profesionala,
drepturi si imunitati sindicale, informarea salariatilor cu privire la
regulamentul intern, reprezentarea salariatilor, informarea si consultarea
angajatilor, comunicarile in cadrul intreprinderii, participarea la actiuni
colective, drepturile si obligatiile partilor etc.). Clauzele contractelor colective
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de munca pot stabili drepturi si obligatii numai in limitele si in conditiile
prevazute de lege. Prevederile legale referitoare la drepturile angajatilor din
contractele colective de munca au un caracter minimal. Contractele colective
de munca nu pot contine clauze care sa stabileasca drepturi la un nivel
inferior celor stabilite prin contractul colectiv de munca aplicabil incheiat la
nivel superior. Contractele individuale de munca nu pot contine clauze care
sa stabileasca drepturi la niveluri inferioare celor stabilite prin contractele
colective de munca aplicabile.

Legea 367/2022 subliniaza libertatea partilor de a negocia si a stabili
clauzele contractului colectiv de munca, dar in acelasi timp vine in sprijinul
negociatorilor cu oferirea a catorva categorii de clauze ce se pot regasi in
contract, respectiv:

a)stabilirea coeficientilor minimi de ierarhizare pe categorii de
angajati/lucratori, tindnd cont de standardele ocupationale corespunzatoare;

b)masurile adoptate pentru consilierea si evaluarea profesionala a
angajatilor/lucratorilor;

c)masurile privind armonizarea vietii de familie cu obiectivele
profesionale, timpul de lucru si timpul de odihna;

d)reglementari privind conditiile de munca si cele referitoare la
securitatea si sandtatea in munca a angajatilor/lucratorilor;

e)modalitatile de informare si consultare a angajatilor/lucratorilor, ce
exced prezentei legi.

n ceea ce priveste negocierea la nivel de sector, partile vor avea in vedere
stabilirea/identificarea clauzelor specifice, aplicabile fiecdrei categorii de
intreprinderi mici si mijlocii. Astfel, prin aceasta masura legiuitorul a dorit sa
se asigure ca accesul microintreprinderilor, a intreprinderilor mici si mijlocii
nu va fi ingradit prin stabilirea unor clauze in contractual colectivde munca la
nivel sectorial, imposibil de indeplinit de catre aceste categorii de
intreprinderi.

Durata contractului colectiv de munca, conform prevederilor Legii
367/2022, nu poate fi mai mica de 12 luni si mai mare de 24 de luni, cu
exceptia situatiei in care contractul colectiv de munca se incheie pe durata
realizarii unei lucrari determinate.
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Conform prevederilor legale partile pot hotari prelungirea aplicarii
contractului colectiv de munca o singura data, cu cel mult 12 luni, perioada
dupa care vor trebui sa reanalizeze, in cadrul negocierii, clauzele avute in
vedere anterior si intreg contextual socio-economic si profesional.

Clauzele contractului colectiv de munca pot fi modificate pe parcursul
executarii lui, Tn conditiile legii, ori de cate ori toate partile indreptatite sa
negocieze contractul colectivde munca convin acest lucru.
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CAPITOLUL VI - INCHEIEREA SI INREGISTRAREA
CONTRACTULUI COLECTIV DE MUNCA

In situatia in care partile in urma negocierilor au ajuns la un consens si au
semnat contractul colectiv de munca, procedura de inregistrare a acestuia
este urmatoarea:

Contractele colective de munca se vor incheia in forma scrisa si vor fi parte
din dosarul de inregistrare care va cuprinde:

a)contractul colectiv de munca, in original, redactat in atatea exemplare
cate parti semnatare sunt, plus unul pentru depozitar, semnate de catre parti;

b)dovada convocarii partilor indreptatite sa participe la negociere;

c)imputernicirile scrise pentru reprezentantii desemnati in vederea
negocierii si semnarii contractului colectivde munca;

d)dovezile de reprezentativitate ale partilor sau lista de semnaturi ale
membrilor de sindicat sau dovada incasarii cotizatiilor membrilor, dupa caz,
cu specificarea numarului total de membri sau procesele-verbale de alegere
a reprezentantilor angajatilor/lucrtorilor. Tn cazul grupului de unitsti
constituit numai pentru negocierea unui contract colectivde munca la acest
nivel, partea patronala va face dovada constituirii grupului de unitati,
conform prevederilor Legii 367/2022;

e)procesele-verbale ale negocierii, redactate in atatea exemplare cate
parti semnatare sunt, plus unul pentru depozitar, continand pozitia partilor;

f)mandatele speciale date de catre organizatiile patronale si organizatiile
sindicale reprezentantilor imputerniciti sa semneze contractual colectiv de
munca;

OBS: Pentru contractele la nivel de sector de negociere colectiva sau grup
de unitati, dosarul va cuprinde suplimentar si lista unitatilor carora li se aplica
contractul in conformitate cu mandatele speciale acordate. Lista unitatilor va
cuprinde si unitatile carora li se poate aplica contractul colectivde munca la
nivel de sector de negociere colectiva, ca urmare a cererilor de aderare
voluntare formulate ulterior de catre acestea.
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Dosarul mentionat mai sus, in functie de nivelul la care a fost incheiat
contractual colectiv de munca, se depune si se inregistreaza prin grija
oricareia dintre partile semnatare, dupa cum urmeaza:

- la nivel de unitate. Contractul colectiv de munca se depune si se
inregistreaza la inspectoratul teritorial de munca;

- la nivelul grupurilor de unitati. Contractul colectivde munca se depune
si se inregistreaza la Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale, la
departamentul de dialog social;

- la nivelul sectoarelor de negociere colectiva. Contractul colectiv de
munca se depune si se inregistreaza la Ministerul Muncii si Solidaritatii
Sociale, la departamentul de dialog social;

Tn cazul contractelor negociate la nivelul sectoarelor de negociere
colectiva, contractul colectiv de munca se inregistreaza la nivelul respectiv
indiferent de numarul de angajati/lucratori din unitatile membre ale
organizatiilor patronale semnatare.

- la nivel national. Contractul colectiv de munca se depune si se
inregistreaza la Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale, la departamentul de
dialog social;

Contractul colectiv de munca negociat la nivel national se inregistreaza
numai n situatia in care numarul de angajati/lucratori din unitatile membre
ale organizatiilor patronale semnatare este mai mare de 20% din numarul
total al angajatilor/lucratorilor economiei nationale, excluzand angajatii din
sistemul bugetar platiti din fonduri publice.

La fiecare dintre nivelurile mai sus mentionate se inregistreaza un singur
contract colectivde munca. Primul contract colectivde munca depus, este cel
care va fi inregistrat de catre autoritati daca indeplineste toate conditiile
prevazute de lege, un altul putand fii inregistrat doar dupa expirarea
perioadei de aplicabilitate.

Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale si Inspectoratele Teritoriale de
Munca vor verificata toate dosarele depuse si in cazul in care sunt incomplete
vor fi restituite partilor in vederea remedierii neregulilor iar in cazul in care
nu respecta prevederile legale vor fi response.
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SANCTIUNI

Motivele de neinregistrare a contractului colectiv de munca sunt
urmatoarele:

La nivel de unitate:

partile nu au depus dosarul complet;

nu a fost semnat de toti reprezentantii partilor participante la
negociere, mandatati in acest scop;

OBS: Contractul colectiv de munca va fi inregistrat fara semnatura
tuturor participantilor din partea angajatilor, numai in cazul in care
partea semnatara care reprezinta angajatii acopera cel putin 35% din
totalul angajatilor.

In cazul in care exista o organizatie sindicala reprezentativa si una sau
mai multe nereprezentative, contractual poate fi inregistrat si fara
semnatura organizatiilor nereprezentative.

In cazul in care exista doua organizatii sindicale representative la nivel
de unitate, contractul colectivde munca poate fi inregistrat si numai cu
semnatura organizatiei sindicale care reprezinta cel putin 50% plus unu
din angajatii unitatii, daca cealalta organizatie sindicala refuza sa
semneze.

Dovada indeplinirii conditiei de 50% plus unu din angajati se face cu
oricare din urmatoarele documente:

- hotararea judecatoreasca de constatare a reprezentativitatii in care se
specifica numarul de membri ai sindicatului, de peste 50% plus unu din
numarul angajatilor;

- lista cu semnaturile membrilor care totalizeaza peste 50% plus unu;
- dovada cotizatiilor incasate de la peste 50% plus unu din numarul
angajatilor.

La nivel de sector de negociere colectiva:

partile nu au depus dosarul complet;
nu s-a facut dovada invitarii tuturor partilor indreptatite sa participe la
negocieri;
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- nu a fost semnat de toti reprezentantii partilor participante la
negociere, mandatati in acest scop;

- nu sunt introduse clauzele specifice aplicabile microintreprinderilor si
intreprinderilor mici si mijlocii;

La nivel national:

partile nu au depus dosarul complet;

nu s-a facut dovada invitarii tuturor partilor indreptatite sa participe la
negocieri;

nu a fost semnat de toti reprezentantii partilor participante la
negociere, mandatati in acest scop;

nu sunt introduse clauzele specifice aplicabile microintreprinderilor si
intreprinderilor mici si mijlocii;
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CAPITOLUL VII - EFECTELE CONTRACTULUI COLECTIV DE MUNCA

Principalul efect al contractelor colective de munca, indiferent de nivelul
la care sunt incheiate acestea, este acela de asigurare a pacii sociale si de
prevenire sau limitare a conflictelor colective de munca.

Clauzele contractului colectiv de munca devin aplicabile de la momentul
inregistrarii acestuia la institutiile abilitate.

Nivelul de acoperire a contractului colectivde munca

Clauzele contractelor colective de munca produc efecte dupa cum
urmeaza:

- la nivel de unitate: Contractul colectiv de munca se aplica tuturor
angajatilor din respectiva unitate;

- la nivel de grup de unitati: Contractul colectivde munca se aplica tuturor
angajatilor incadrati in unitatile care fac parte din grupul de unitati pentru
care a fost incheiat contractul colectivde munca si care |-au semnat.

- la nivelul sectorului de negociere colectiva: Contractul colectivde munca
se aplica tuturor angajatilor/lucratorilor incadrati in unitatile din sectorul de
negociere colectiva pentru care s-a incheiat contractul colectivde munca la
nivel de sector de negociere colectiva si care fac parte din organizatiile
patronale semnatare, respectiv tuturor angajatilor/lucratorilor incadrati in
unitatile organizatiilor patronale si ale angajatorilor din sectorul de negociere
colectiva respectiv care au aderat ulterior la contractul colectiv de munca
sectorial.

Tn situatia in care numarul de angajati/lucratori din unitatile membre ale
organizatiilor patronale semnatare este mai mare decat 35% din numarul
total al angajatilor/lucratorilor din sectorul de negociere colectiva, aplicarea
contractului colectiv de munca inregistrat la nivelul unui sector de negociere
colectiva poate fi extinsa la nivelul tuturor unitatilor din sector cu avizul
conform al Consiliului National Tripartit si se aproba prin hotarare a
Guvernului.

- la nivel national: Contractul colectiv de munca se aplica tuturor
angajatilor/lucratorilor din unitatile din economia nationald pentru care s-a
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incheiat contractul colectiv de munca la nivel national si care fac parte din
organizatiile patronale semnatare, respectiv pentru toti angajatii incadrati in
unitatile organizatiilor patronale si ale angajatorilor care au aderat ulterior Ia
contractul colectivde munca la nivel national.

Contractul colectiv de munca negociat la nivel national poate fi extins, cu
avizul conform al Consiliului National Tripartit, prin hotarare a Guvernului,
daca numarul de angajati din unitatile membre ale organizatiilor patronale
semnatare este mai mare de 20% din numarul total al angajatilor economiei
nationale, excluzand angajatii din sistemul bugetar platiti din fonduri publice.

in cazul in care nu se obtine consensul in cadrul Consiliului National
Tripartit, pentru extinderea contractelor colective sectoriale sau a
contractului colectiv de munca la nivel national, se va aplica urmatoarea
procedura de vot:

- fiecare parte (Guvernul, partea patronala si partea sindicala) are un drept
de vot de 100 puncte, care se distribuie proportional fiecarui membru.

- deciziile vor fi adoptate cu majoritate de % din totalul de 300 de puncte.

Contractele colective de munca la nivel national, la nivel de sectoare de
negociere colectiva si grupuri de unitati, precum si actele aditionale la
acestea vor fi publicate in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea a V-a, prin
grija partilor semnatare.

Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale va publica pe pagina de internet
contractele colective de munca la nivel national, la nivel de sector de
negociere colectiva si la nivel de grup de unitati, precum si orice acte
aditionale la acestea.

Inspectoratele teritoriale de munca au obligatia de a elibera, la cerere, o
copie in format electronic a contractului colectiv de munca incheiat la nivel
de unitate, precum si orice act aditional la acesta, oricarui angajat al unitatii
care este parte a contractului.

Clauzele cuprinse in contractele colective de munca care: stabilesc
drepturi la un nivel inferior celor stabilite prin contractul colectivde munca
aplicabil incheiat la nivel superior; stabilesc drepturi si obligatii care depasesc
limitele si conditiile prevazute de lege; sunt lovite de nulitate.
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Nulitatea unei clauze a contractului colectivde munca este ceruta de catre
partile interesate, fie pe cale de actiune, fie pe cale de exceptie, pe durata
existentei contractului colectivde munca.

Tn cazul constatdrii nulitatii unor clauze de citre instanta judecatoreasca,
partea interesata poate cere renegocierea acestora, in perioada de
valabilitate a contractului colectiv de munca.

Pana la renegocierea clauzelor a caror nulitate a fost constatata, acestea
sunt Tnlocuite cu prevederile mai favorabile angajatilor, cuprinse in lege sau
in contractul colectivde munca aplicabil incheiat la nivelul superior, dupa caz.

In caz de neindeplinire a obligatiilor asumate prin contractul colectiv de
munca partile care se fac vinovate de aceasta, vor raspunde conform
prevederilor legale in vigoare.

Litigiile in legatura cu executarea, modificarea sau incetarea contractului
colectiv. de munca se solutioneaza de catre instantele judecatoresti
competente.

In ceea ce priveste incetarea contractului colectiv de munca, cauzele
prevazute de lege sunt urmatoarele:

1. la nivel de unitate:

- Tmplinirea termenului sau la terminarea lucrarii pentru care a fost
incheiat, daca partile nu convin prelungirea aplicarii acestuia, Tn
conditiile legii;

- dizolvarii sau lichidarii judiciare a unitatii;

- prin acordul partilor.

2. La nivel de grup de unitati/la nivel de sector de negocierea
colectiva:

- Tmplinirea termenului sau la terminarea lucrarii pentru care a fost
incheiat, daca partile nu convin prelungirea aplicarii acestuia, Tn
conditiile legii;

- prin acordul partilor.

3. La nivel national:

- Tmplinirea termenului sau la terminarea lucrarii pentru care a fost
incheiat, daca partile nu convin prelungirea aplicarii acestuia, Tn
conditiile legii;

- prin acordul partilor.
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Situatii speciale privind inregistrarea si aplicarea CCM

1. Tn cazul contractelor negociate la nivelul sectoarelor de negociere
colectiva, CCM se inregistreaza la nivelde sector, indiferent de
numarul de angajati/lucratori din unitatile membre ale
organizatiilor patronale semnatare (in fapt mai mic de 35% din
numarul total al angajatilor/lucratorilor din sectorul de negociere
colectiva ).

Aceasta inseamna:

- ca un contract colectiv de munca care a fost negociat la nivel de sector,
va fiinregistrat ca CCM la nivel de sector, si nu ca CCM la nivel de grup de unitati
daca numarul salariatilor reprezentati de angajatori este mai mic de 35% din
numarul total al angajatilor/lucratorilor din sectorul de negociere colectivg;

-CCM la nivel de sector astfel inregistrat se va aplica doar partilor
semnatare, neputand fi extins la nivelul tuturor unitatilor din sector cu avizul
conform al Consiliului National Tripartit.

2. In situatia In care numérul de angajati/lucritori din unitatile
membre ale organizatiilor patronale semnatare este mai mare
decat 35% din numarul total al angajatilor/lucratorilor din sectorul
de negociere colectiva:

- CCM va fiinregistrat la nivel de sector de negociere colectiva;

- un astfel de CCM inregistrat la nivel de sector de negociere colectiva poate fi
extinsa la nivelul tuturor unitatilor din sector cu avizul conform al Consiliului
National Tripartit;

- daca nu este extins la nivelul tuturor unitatilor din sector cu avizul conform al
Consiliului National Tripartit, CCM la nivel de sectro se va aplica membrilor
organizatiilor patronale semnatare, ori pentru angajatorii sau membrii
organizatiilor

patronale care au aderat ulterior la contract.
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Capitolul VIII-AVANTAJELE EXISTENTEI UNUI CONTRACT COELCTIV DE MUNCA

A. PENTRU ANGAJATORI:

AVANTAJELE EXISTENTEI UNUI CONTRACT COLECTIV DE
MUNCA LA NIVEL DE UNITATE/SECTOR

Existenta unui contract colectiv de munca (CCM) la nivel de unitate/sector

aduce mai multe avantaje pentru angajatori, in ciuda perceptiei comune ca
acestea sunt doar benefice pentru angajati.

1. Stabilitate si predictibilitate

Stabilirea clara a regulilor: CCM stabileste reguli clare si transparente cu
privire la drepturile si obligatiile angajatilor si angajatorilor, ceea ce reduce
incertitudinea si riscul de conflicte de munca.

Planificare pe termen lung: Angajatorii pot planifica mai bine din punct
de vedere financiar si managerial, cunoscand care sunt cheltuieli salariale
si beneficiile pe care trebuie sa acopere.

2. Reducerea conflictelor de munca

Evitarea grevelor: Un CCM contribuie la evitarea grevelor si a altor forme
de protest, ceea ce asigura continuitatea activitatii si evitarea pierderilor
financiare.

Proceduri de solutionare a disputelor: CCM poate include mecanisme de
rezolvare a conflictelor de munca, ceea ce permite rezolvarea rapida si
eficienta a acestora.

3. imbunatitirea relatiilor de munca

Climat de munca pozitiv: Un CCM poate contribui la crearea unui climat
de munca pozitiv, crescand moralul angajatilor si reducand fluctuatia de
personal.

Imbunatitirea comunicarii: Negocierea unui CCM implicd dialog intre
angajatori si angajatii (prin reprezentanti sau sindicat), imbunatatind
comunicarea si intelegerea reciproca.

4. Cresterea competitivitatii si productivitatii
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« Motivarea angajatilor: Beneficiile negociate in cadrul CCM, prime, diferite
sporuri, tichete de valoare si conditii de munca imbunatatite, pot motiva
angajatii sa fie mai productivi si mai loiali companiei.

« Atragerea si retinerea talentelor: Oferirea de conditii de munca atractive
prin intermediul CCM poate ajuta angajatorii sa pastreze angajatii valorosi
si sa atraga atraga resurse umane calificate.

5. Flexibilitate in negocieri

. Adaptarea la nevoile specifice: n cadrul negocierilor pentru CCM la nivel
de unitate, angajatorii pot negocia aspecte specifice nevoilor lor, gasind
solutii personalizate care sa fie benefice pentru ambele parti.

6. Reputatia companiei

« Imagine pozitiva: Companiile care au un CCM pot fi percepute ca fiind
angajatori responsabili si etici, imbunatatindu-le imaginea in ochii
publicului si al clientilor.

Contractul colectiv de munca nu este doar un instrument de protectie a
drepturilor angajatilor, ci si un mecanism prin care angajatorii pot obtine
stabilitate, eficienta si un mediu de munca mai productiv.
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Capitolul IX - CONFLICTUL DE MUNCA

Conflictul de munca este reglementat atat de Codul Muncii, cat si de Legea
367/2022 privind dialogul social, si acesta in functie de caracteristi poate fi
incadrat in una din cele doua categorii:

- conflict individual de munca = conflictul dintre angajat si angajator
privind interesele cu caracter economic, profesional, social ori alte
drepturi rezultate din desfasurarea raporturilor de munca;

- conflictul colectiv de munca = conflictul de munca ce intervine intre
angajati/lucratori, reprezentati de organizatii sindicale sau de
reprezentantii alesi, si angajatori/organizatii patronale, care are ca
obiect:

a)inceperea, desfasurarea sau incheierea negocierilor privind contractele ori
acordurile colective de munca;

b) neacordarea, in mod colectiv, a unor drepturi individuale prevazute de
contractele colective de munca/acordurile colective de munca aplicabile, n
conditiile in care a fost inceput un litigiu in acest sens in instanta si nu s-a
finalizat in termen de maximum 45 de zile, calculat de la data primului termen
de judecata, pentru:

(i)cel putin 10 angajati/lucratori, daca angajatorul are incadrati mai mult de 20
de salariati si mai putin de 100 de salariat;i;

(ii)cel putin 10% din angajati/lucratori, daca angajatorul are incadrati cel putin
100 de salariati, dar mai putin de 300 de salariat;i;

(iii)cel putin 30 de angajati/lucratori, daca angajatorul are incadrati cel putin
300 de salariati;

Conditii specific fiecarui tip de conflict de munca

Conflictul individual de munca se poate declasa ori de cate ori exista
incalcari ale contractului individual de munca sau interesele contrare ce vizeaza
aspecte economice, profesionale, sociale ori incalcarea unor alte drepturi
rezultate din desfasurarea raporturilor de munca.

Codul Muncii prevede ca si principiu care guverneaza conflictul de munca
buna-credinta a partilor siincercarea de solutionarea pe cale amiabila a acestuia,
in acest sens introducand procedura concilierii.
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Astfel, partile pot cuprinde in contract o clauza prin care se stabileste ca
orice conflict individual de munca se solutioneaza pe cale amiabila, prin
procedura concilierii.

Prin conciliere, in sensul art. 231, ind.1 din Legea 53/2003 — Codul Muncii,
se intelege modalitatea de solutionare amiabila a conflictelor individuale de
munca, cu ajutorul unui consultant extern specializat in legislatia muncii, n
conditii de neutralitate, impartialitate, confidentialitate si avand liberul
consimtamant al partilor.

Consultantul extern specializat in legislatia muncii poate fi un avocat, un
expert in legislatia muncii sau, dupa caz, un mediator specializat in legislatia
muncii, ales in mod liber de catre parti, care, prin rolul sau activ, va starui ca
partile sa actioneze responsabil pentru stingerea conflictului, cu respectarea
drepturilor salariatilor recunoscute de lege sau stabilite prin contractele de
munca. Onorariul consultantului extern va fi suportat de catre parti conform
intelegerii acestora.

Oricare dintre parti se poate adresa consultantului extern in vederea
deschiderii procedurii de conciliere a conflictului individual de munca. Acesta va
transmite celeilalte parti invitatia scrisa, prin mijloacele de comunicare
prevazute in contractul individual de munca.

Data deschiderii procedurii de conciliere nu poate depasi 5 zile lucratoare de la
data comunicarii invitatiei iar pe durata derularii concilierii termenul de
contestare a conflictelor de munca in instanta se suspenda.

Tn cazul in care, ca urmare a dezbaterilor, se ajunge la o solutie,
consultantul extern va redacta un acord care va contine intelegerea partilor si
modalitatea de stingere a conflictului. Acordul va fi semnat de catre parti si de
catre consultantul extern si va produce efecte de la data semnarii sau de la data
expres prevazuta in acesta.

Procedura concilierii se inchide prin intocmirea unui proces-verbal semnat
de catre parti si de catre consultantul extern, in urmatoarele situatii:
- prin incheierea unei intelegeri intre parti in urma solutionarii conflictului;
- prin constatarea de catre consultantul extern a esuarii concilierii;
- ca urmare a neprezentarii uneia dintre parti la data stabilita in invitatia la
conciliere.
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In cazul in care partile nu au incheiat o intelegere sau au incheiat numai o
intelegere partiala, oricare dintre parti se poate adresa instantei competente in
vederea solutionarii in totalitate a conflictului individual de munca.

Conflictul colectivde munca

Dreptul angajatilor de a declansa conflicte colective de munca in legatura
cu inceperea, desfasurarea si incheierea negocierilor contractelor colective de
munca este garantat prin Legea 367/2022, cat si prin Codul Muncii.

La ce nivel se pot declasa conflicetele colective de munca?

Conflictele colective de munca pot avea loc la nivelul unitatii, al grupului
de unitati, al sectorului de negociere colectiva sau la nivel national.

Conflictele colective de munca pot fi declansate in urmatoarele situatii:
a)angajatorul refuza sa inceapa negocierea unui contract in conditiile in care nu
are incheiat un astfel de contract ori cel anterior a incetat;
b)angajatorul/organizatia patronald nu acceptd revendicarile formulate de
angajati/lucratori;
c)partile nu ajung la o intelegere privind incheierea unui contract colectiv de
munca pana la data stabilita de comun acord pentru finalizarea negocierilor;
d)in conditiile in care, desi a fost inceputa negocierea unui contract colectiv de
munca, angajatorul nu pune la dispozitia partii sindicale si/sau a reprezentantilor
angajatilor/lucratorilor, informatiile necesare care sa permita o analiza a situatiei
economico-financiare;
e)angajatorul refuza sa inceapa negocierea in conditiile in care partile au
prevazut clauze ce urmeaza a fi renegociate periodic, iar perioada convenita de
catre parti pentru renegocierea acestora a expirat ori daca partile nu ajung la un
acord privind renegocierea clauzelor ce urmeaza a fi renegociate periodic;
f)in situatia nefinalizarii renegocierii, dupa epuizarea procedurilor de negociere
prevazute de prezenta lege;
g)daca angajatorul refuza sa adere la contractul colectiv de munca la nivel de
sector de negociere colectiva si exista o solicitarea facuta in acest sens de catre
organizatia sindicala sau reprezentantii salariatilor. Organizatia sindicala
reprezentativda semnatara poate solicita In scris angajatorilor sa adere la
contractul sectorial, angajatorul avand obligatia de a raspunde organizatiei
sindicale, Tn termen de maximum 10 zile de |la data notificarii.
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Nu pot constitui obiect al conflictelor colective de munca revendicarile
angajatilor pentru a caror rezolvare este necesara adoptarea unei legi sau a altui
act normativ.

Reprezentarea partilor in cadrul conflictului de munca.

in conflictele colective de muncd de la orice nivel, angajatii sunt
reprezentati de partile indreptatite sa participe la negociere sau, dupa caz, de
partile care au participat la negocierea colectiva si care i-au reprezentat la
negocierile colective, conform mandatului.

Procedura de declansare a conflictului de munca

n toate cazurile in care existd premisele declansarii unui conflict colectiv
de munca, partile vor sesiza, in scris, angajatorul/organizatia patronala despre
aceasta situatie, precizand revendicarile angajatilor, motivarea acestora, precum
si propunerile de solutionare. Angajatorul/organizatia patronala este
obligat/obligata sa primeasca si sa inregistreze sesizarea astfel formulata.

Angajatorul/organizatia patronala are obligatia de a raspunde in scris
partii sindicale/reprezentantilor salariatilor, in termen de trei zile lucratoare de
la primirea sesizarii, cu precizarea punctului de vedere motivat pentru fiecare
dintre revendicarile formulate.

In situatia in care revendicarile/sesizarea a fost facuta in cadrul unor
discutii cu partea patronala, acestea trebuie consemnate intr-un process verbal
care va face dovada indeplinirii obligatiei de notificare/sesizare.

Tn situatia Tn care angajatorul/organizatia patronald nu a rispuns la toate
revendicarile formulate sau, desi a raspuns, partea adversa nu este de acord cu
punctul de vedere precizat, conflictul colectivde munca se poate declansa.

A doua etapa este reprezentata de transmiterea, in scris, a informarii
privitoare la declansarea conflictelor colective de munca si a motivelor
declansarii acestora de catre partea sindicala/reprezentantii salariatilor,
angajatorului/organizatiei patronale, inspectoratelor teritoriale de munca sau
ministerului responsabil cu dialogul social, dupa caz.

Conflictul colectiv de munca se declanseaza numai dupa inregistrarea
prealabila a acestuia astfel:
a)la nivel de unitate, partea sindicala/reprezentantii salariatilor vor notifica
angajatorului declansarea conflictului colectiv de munca si vor sesiza in scris
inspectoratul teritorial de munca din judetul in care isi desfasoara activitatea
angajatii/lucratorii unitatii care au declansat conflictul, in vederea concilierii;
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b)la nivel de grup de unitati, partea sindicala va notifica fiecarei unitati membre
a grupului de unitati, precum si organizatiei patronale constituite la nivelul
grupului declansarea conflictului colectiv de munca si vor sesiza in scris
ministerul responsabil cu dialogul social, in vederea concilierii;

c)la nivelul sectorului de negociere colectiva si la nivel national, partea sindicala
va notifica declansarea conflictului colectiv de munca fiecarei unitati in care au
membri federatiile si/sau confederatiile sindicale si in care se declanseaza
conflictul, precum si federatiilor si/sau confederatiilor patronale corespondente,
si vor sesiza in scris ministerul responsabil cu dialogul social, in vederea
concilierii.

Cand nu se poate declasa conflicului colectivde munca

Angajatii nu pot declansa conflictul colectiv de munca pe durata

valabilitatii unui contract colectiv de munca cu exceptia urmatoarelor situatii:
- Tn cazul contractului/acordului colectiv de munca inregistrat la nivel de sector
de negociere colectiva, angajatii/lucratorii unitatilor in care organizatiile
sindicale semnatare ale contractului au membri pot declansa conflictul colectiv
de munca la nivelul unitatilor daca angajatorii refuza sa adere la contractul
colectivde munca sectorial.

In termen de 10 zile de la transmiterea notificarii de aderare la contractul
colectiv sectorial, va avea loc concilierea prin intermediul inspectoratului
teritorial de munca in raza caruia isi are sediul unitatea iar, in caz de lipsa a
acordului, organizatia sindicala reprezentativa are dreptul de a declansa greva la
nivelul angajatorului respectiv.

Concilierea conflictelor colective de munca

Asa cum am precizat si la subcapitolul privind conflictul individual de
munca, principiul solutionarii pe cale amiabila trebuie aplicat. Prin urmare in
toate cazurile se apeleaza la conciliere, sesizarea pentru concilierea conflictului
colectiv de munca urmand a se formula in scris cu urmatoarele elemente
obligatorii:
a)angajatorul sau organizatia patronald, cu indicarea sediului si datelor de
contact ale acestuia/acesteia;
b)obiectul conflictului colectivde munca si motivarea acestuia;
c)dovada indeplinirii cerintelor privind informarea angajatorului/ organizatiei
patronale;
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d)desemnarea nominala a persoanelor delegate sa reprezinte la conciliere
organizatia sindicala sau reprezentantii angajatilor, dupa caz.

Concilierea, medierea si arbitrarea conflictelor colective de munca se fac

numai intre partile aflate in conflict si este etapa obligatorie.
Tn termen de 3 zile lucritoare de la inregistrarea sesizérii, ministerul responsabil
cu dialogul social, in cazul conflictelor colective de munca la nivel de grup de
unitati, la nivel sectorial sau la nivel national, respectiv inspectoratul teritorial de
munca, Tn cazul conflictelor colective de munca la nivel de unitate, desemneaza
0 persoana pentru participarea la concilierea conflictului colectiv de munca si
comunica datele persoanei delegate atat organizatiei sindicale ori
reprezentantilor angajatilor cat si angajatorului/organizatiei patronale.

Ministerul responsabil cu dialogul social, respectiv inspectoratul teritorial
de munca, dupa caz, convoaca partile la procedura de conciliere intr-un termen
ce nu poate depasi 7 zile lucratoare de la data desemnarii delegatului sau.
Pentru sustinerea intereselor lor la conciliere, organizatiile sindicale sau, dupa
caz, reprezentantii angajatilor, care au participat la negocierea colectiva ori sunt
indreptatite sa participe la negocierea colectiva, desemneaza o delegatie
formata din 2-5 persoane, care va fi imputernicita, in scris, sa participe la
concilierea organizata de ministerul responsabil cu dialogul social sau de
inspectoratul teritorial de munca, dupa caz. Din delegatia sindicala pot face parte
si reprezentanti ai federatiei sau ai confederatiei sindicale la care organizatia
sindicala este afiliata.

Poate fi aleasa ca delegat al organizatiei sindicale indreptatite sa participe
la negocierea colectiva, sau, dupa caz, al reprezentantilor angajatilor/lucratorilor,
orice persoana care indeplineste urmatoarele conditii:
a)are capacitate deplina de exercitiu;
b)este angajat al unitatii sau reprezinta federatia/confederatia sindicald
reprezentativa la care organizatia sindicala care a declansat conflictul de munca
este afiliata.

Pentru sustinerea intereselor sale la conciliere, angajatorul sau organizatia
patronala desemneaza printr-o imputernicire scrisa o delegatie compusa din 2-5
persoane care sa participe la conciliere.

La data fixata pentru conciliere, delegatul ministerului responsabil cu
dialogul social sau al inspectoratului teritorial de munca, dupa caz, verifica
imputernicirile delegatilor partilor si invita partile sa analizeze posibilitatile de
actiune pentru a se realiza concilierea.
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Sustinerile partilor si rezultatul dezbaterilor se consemneaza intr-un

proces-verbal, semnat de catre parti si de delegatul ministerului responsabil cu

dialogul social sau al inspectoratului teritorial de munca, dupa caz.

Procesul-verbal se intocmeste in original, cate unul pentru fiecare parte

participanta la conciliere si unul pentru delegatul ministerului responsabil cu

dialogul social sau al inspectoratului teritorial de munca, dupa caz.
Procesul-verbal, intocmit la inspectoratul teritorial de munca, se va

transmite ministerului responsabil cu dialogul social, in maximum 5 zile

lucratoare de la data semnarii.

Finalizarea concilierii poate avea loc in trei situatii:

1. Prin ajungerea la un acord cu privire la solutionarea revendicarilor
formulate, situatie in care inceteaza atat etapa de conciliere cat si
conflictul colectivde munca.

2. Prin solutionarea partiala a conflictului. In aceasta situatie urmand a fii
incheiat un procesul-verbal in care se vor consemna revendicarile asupra
carora s-a realizat acordul si cele ramase nesolutionate, impreuna cu
punctele de vedere ale fiecarei parti referitoare la acestea din urma.
Conflictul de munca se va declansa doar sub aspectele care nu au fost
solutionate.

3. Neajungerea la un acord din partea partilor participante la conciliere. In
aceasta situatie se va intocmi un process verbal in care se va mentiona ca
partile nu au ajuns la niciun acord iar conflictul de munca se va declansa.

Rezultatul concilierii va fi adus la cunostinta angajatilor de catre angajator.

Odata cu declasarea conflictului colectiv de munca parti au la indemana doua
instrumente:

1. Initierea procedurii de medierea si arbitrajul;
2. Declasarea grevei

1. MEDIEREA SI ARBITRAJUL

Initierea procedurii de medierea si arbitrajul

In vederea aplicarii procedurii medierii sau arbitrajului prin Legea
367/2022 a fost infiintat Oficiul de Mediere si Arbitraj al Conflictelor Colective de
Munca in cadrul ministerului responsabil cu dialogul social, denumit in
continuare Oficiul de Mediere, in cadrul acestuia existand un corp de mediatori
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ai conflictelor colective de munca si un corp de arbitri ai conflictelor colective de
munca.
Tn cazul in care conflictul colectiv de muncad nu a fost solutionat ca urmare a
concilierii organizate de ministerul responsabil cu dialogul social, respectiv de
inspectoratul teritorial de munca, dupa caz, partile au posibilitatea de a hotari,
prin consens, initierea procedurii de mediere sau arbitraj.

Astfel revendicarile formulate pot fi supuse arbitrajului Oficiului de
Mediere de pe langa ministerul responsabil cu dialogul social.
Hotararile arbitrale pronuntate de Oficiul de Mediere sunt obligatorii pentru
parti, completeaza contractele colective de munca si se aplica prin vointa
partilor.

Medierea sau arbitrajul conflictului colectiv de munca se poate dispune
de catre parti atat inainte de declansarea grevei cat si pe parcursul acesteia.
Pe durata in care revendicarile formulate de angajati/lucratori sunt supuse
medierii ori arbitrajului, acestia nu pot declansa greva sau, daca greva este
declansata, aceasta se suspenda.

2. GREVA

Conform prevederilor Legii 367/2022 exista mai multe tipuri de greva,
respectiv:

A. Greva de avertisment,

B. Greva de solidaritate

C. Greva propriu-zisa.

D. Greva impotriva politicii sociale si economice a Guvernului

Participarea la greva este libera. Nimeni nu poate fi constrans sa participe sau
sa nu participe la greva.

Greva se desfasoara cu prezenta grevistilor in incinta unitatii.

Pe durata unei greve declansate intr-o unitate pot inceta activitatea si
angajatii unor subunitati sau compartimente care nu au participat initial la
declansarea conflictului colectiv de munca. In acest caz revendicarile sunt cele
formulate la declansarea conflictului colectiv de munca.

Exceptii cu privire la exercitarea dreptului la greva

Nu pot declara greva: procurorii, judecatorii, personalul militar si personalul
cu statut special din cadrul Ministerului Apararii Nationale, al Ministerului
Afacerilor Interne, al Ministerului Justitiei si din institutiile si structurile din
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subordinea sau coordonarea acestora, inclusiv al Administratiei Nationale a
Penitenciarelor, al Serviciului Roman de Informatii, al Serviciului de Informatii
Externe, al Serviciului de Telecomunicatii Speciale, personalul angajat de fortele
armate straine stationate pe teritoriul Romaniei, precum si alte categorii de
personal carora li se interzice exercitarea acestui drept prin lege.

Personalul din transporturile aeriene, navale, terestre de orice fel nu poate
participa la greva din momentul plecarii in misiune/cursa si pana la terminarea
acesteia.

Personalul imbarcat pe navele marinei comerciale sub pavilion romanesc

poate declara greva numai cu respectarea normelor stabilite prin conventii
internationale ratificate de statul roman.
n unitatile sanitare si de asistentd sociald, de telecomunicatii, ale radioului si
televiziunii publice, in unitatile sistemului energetic national, unitatile operative
de la sectoarele nucleare, in unitatile de transporturi pe caile ferate, in unitatile
care asigura transportul in comun si salubritatea localitatilor, precum si
aprovizionarea populatiei cu gaze, energie electrica, apa si caldura, greva este
permisa cu conditia asigurarii a cel putin unei treimi din activitatea normala,
repartizata pe intreaga durata a zilei, care sa nu puna in pericol viata si sanatatea
populatiei si/sau functionarea instalatiilor in deplina siguranta.

Obligatii angajati pe perioada derularii grevei

Angajatii care nu participa la greva isi vor continua activitatea.

Angajatii aflati in greva trebuie sa se abtina de la orice actiune de natura
sa Impiedice continuarea activitatii de catre cei care nu participa la greva.

Pe durata grevei angajatorul nu poate fi impiedicat sa isi desfasoare
activitatea de catre angajatii aflati in greva

Obligatii organizatori greva

Organizatorii grevei vor notifica atat angajatorul sau, dupa caz, organizatia
patronald, cat si inspectoratul teritorial de munca sau, dupa caz, ministerul
responsabil cu dialogul social, cu minimum 24 de ore anterior declansarii grevei,
cu privire la modalitatile stabilite pentru indeplinirea obligatiei asigurarii a cel
putin unei treimi din activitatea normala, repartizata pe intreaga durata a zilei,
in unitatile mentionate mai sus, astfel incat sa nu puna in pericol viata si
sandtatea populatiei si/sau functionarea instalatiilor in deplina siguranta.
Organizatorii grevei au obligatia ca pe durata acesteia sa protejeze bunurile
unitatii si, iImpreuna cu angajatorul, sa asigure functionarea continua a utilajelor
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si a instalatiilor a caror oprire ar putea constitui un pericol pentru viata sau
pentru sanatatea oamenilor.

Pentru pagubele materiale provocate de catre participantii la greva, angajatorul
se poate adresa instantei competente pentru despagubiri.

Pe durata grevei angajatorul nu poate fi impiedicat sa isi desfasoare
activitatea de catre organizatorii acesteia.
Tn timpul grevei, partile au obligatia de a continua negocierile in vederea
solutionarii revendicarilor care formeaza obiectul conflictului colectivde munca.

Obligatii angajator pe perioada grevei

Angajatorul nu poate incadra personal care sa li inlocuiasca pe cei aflati in
greva.

Tn timpul grevei, partile au obligatia de a continua negocierile in vederea
solutionarii revendicarilor care formeaza obiectul conflictului colectivde munca.

Efectele grevei asupra contractului individual de munca

Pe toata durata participarii la greva contractul individual de munca sau
raportul de serviciu al angajatului se suspenda la initiativa angajatului. Pe
perioada suspendarii se mentin doar drepturile de asigurari de sanatate.

Participarea la greva sau organizarea acesteia, cu respectarea dispozitiilor
prezentei legi, nu reprezinta o incalcare a obligatiilor de serviciu ale angajatilor
si nu atrage posibilitatea sanctionarii in niciun fel a acestora, cu exceptia situatie
in care greva continua dupa declararea ilegala a acesteia

TIPURI DE GREVA
A. Greva de avertisment,

Greva de avertisment nu poate avea o durata mai mare de doua ore, si
trebuie, in toate cazurile, sa preceada cu cel putin 2 zile lucratoare greva propriu-
zisa.

Pentru unitatile sanitare si de asistenta socialda, de telecomunicatii, ale
radioului si televiziunii publice, in unitatile sistemului energetic national,
unitatile operative de la sectoarele nucleare, in unitatile de transporturi pe caile

ferate, in unitatile care asigura transportul in comun si salubritatea localitatilor,
precum si aprovizionarea populatiei cu gaze, energie electrica, apa si caldura,
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termenul ce trebuie sa preceada greva propriu-zisa este de cel putin 5 zile
lucratoare.

B. Greva de solidaritate

Angajatii au dreptul de a declansa greva de solidaritate. Greva de solidaritate
poate fi declansata in vederea sustinerii revendicarilor formulate de
angajatii/lucratorii din unitati apartinand aceluiasi grup de unitati sau sector de
negociere colectiva.

Hotararea de a declansa greva de solidaritate poate fi luata de catre
organizatiile sindicale afiliate la aceeasi federatie sau confederatie sindicala la
care este afiliata organizatia sindicala organizatoare, cu acordul a cel putin 35%
din numarul total al angajatilor/lucratorilor din unitate.

Greva de solidaritate nu poate avea o durata mai mare de o zi si trebuie
anuntata in scris angajatorului, cu cel putin 48 de ore inainte de data incetarii
lucrului.

C. Greva propriu-zisa

Greva poate fi declarata numai daca, in prealabil, au fost epuizate
posibilitatile de solutionare a conflictului colectiv de munca prin procedurile
obligatorii prevazute de prezenta lege, numai dupa desfasurarea grevei de
avertisment si daca momentul declansarii acesteia a fost adus la cunostinta
angajatorilor de catre organizatori cu cel putin 2 zile lucratoare inainte, respectiv
pentru unitatile sanitare si de asistenta sociala, de telecomunicatii, ale radioului
si televiziunii publice, in unitatile sistemului energetic national, unitatile
operative de la sectoarele nucleare, in unitatile de transporturi pe caile ferate, in
unitatile care asigura transportul in comun si salubritatea localitatilor, precum si
aprovizionarea populatiei cu gaze, energie electrica, apa si caldura, cu cel putin
5 zile lucratoare inainte.

Revendicarile grevei nu pot fi altele decat cele ramase nesolutionate dupa
conciliere sau mediere.

Greva poate fi declarata numai pentru apararea intereselor cu caracter
profesional, economic si social ale angajatilor/lucratorilor.
Greva nu poate urmari realizarea unor scopuri politice.
Declansarea si incetarea grevei se comunica de catre organizatorii grevei
inspectoratului teritorial de munca in raza caruia isi are sediul unitatea in care se
declanseaza greva, cu minimum 24 de ore inainte de declansarea, respectiv in
24 de ore de la incetarea acesteia.
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Cine poate lua decizia de declasare a grevei?

Hotararea de a declara greva se ia de catre:
1. organizatiile sindicale indreptatite sa negocieze contractul colectivde munca
si care au declansat conflictul colectivde munca.
2. in lipsa sindicatelor reprezentative, hotararea de a declara greva se ia de catre
sindicatele nereprezentative cu acordul scris a cel putin unei patrimi din numarul
angajatilor unitatii.
3. pentru angajatii unitatilor in care nu sunt organizate sindicate, hotararea de
declarare a grevei se ia de catre reprezentantii angajatilor, cu acordul scris a cel
putin unei patrimi din numarul angajatilor unitatii.

Procedura de declarare a grevei

Hotararea de a declara greva se comunica 1in  scris
angajatorului/organizatiei patronale, precum si inspectoratului teritorial de
munca sau ministerului responsabil cu dialogul social, dupa caz.

in vederea deruldrii in conditii legale a grevei Comitetul de grevd si
angajatorul/organizatia patronald pot incheia un acord privind partajarea si
asumarea responsabilititii partilor pe parcursul grevei. in cazul in care este
incheiata o astfel de intelegere, aceasta se comunica si inspectoratului teritorial
de munca sau ministerului responsabil cu dialogul social, dupa caz.
Greva este organizata de organizatiile sindicale care au declansat conflictul
colectiv sau de reprezentantii angajatilor, care vor stabili durata acesteia.
Organizatorii grevei ii reprezinta pe grevisti, pe toata durata grevei, in relatiile cu
angajatorii, inclusiv in fata instantelor judecatoresti, in cazurile in care se solicita
incetarea grevei.

Incetarea grevei

Situatiile in care greva poate inceta:
1. Tn situatia Tn care mai mult de jumatate din numa&rul angajatilor/lucratorilor
care au hotarat declararea grevei renunta in scris la greva, aceasta inceteaza.
Orice retragere din greva a unui angajat trebuie transmisa in scris, individual,
atat Comitetului de greva, cat si angajatorului.
Notificarea privind renuntarea la greva se transmite de catre Comitetul de greva
atat angajatorului, cat si inspectoratului teritorial de munca.
2. Tn cazul in care partile ajung la un acord, conflictul colectiv de munci este
inchis si greva inceteaza.
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Supendarea grevei

Pe perioada negocierilor, organizatorii grevei pot conveni cu angajatorul
suspendarea temporara a grevei. Daca negocierile esueaza, greva va fi reluata,
fara a mai fi necesara parcurgerea etapelor procedurale preliminare prevazute
de lege.

D. Greva impotriva politicii sociale si economice a Guvernului

Pot declara greva impotriva politicii sociale si economice a Guvernului
federatiile si confederatiile sindicale reprezentative.

Hotararea de a se declara greva se ia conform statutelor organizatiilor sindicale
organizatoare.

Organizatiile sindicale organizatoare, au obligatia de a notifica Guvernul, cu
minimum 10 zile anterior declararii grevei cu privire la hotararea de declansarea
grevei. Guvernul invita reprezentantii organizatiilor sindicale organizatoare la
negocieri.

Totodata, organizatorii grevei 1inainteaza Guvernului o copie a
urmatoarelor documente:
a)actul normativ de adoptare a documentului de politica publica care a condus
la diminuarea drepturilor angajatilor/lucratorilor prevazute de contractele
colective de munca in vigoare la data adoptarii documentului de politica publica
cu specificarea clauzelor afectate;
b)contractele colective de munca care includ clauzele privind acordarea
drepturilor ce sunt diminuate ca efect al politicii sociale si economice a
Guvernului si lista unitatilor in care contractele colective de munca se aplica;
c)numarul angajatilor/lucratorilor a caror drepturi negociate prin contractele
colective de munca sunt diminuate si nivelul acestora.

Guvernul are obligatia de a posta pe site-ul propriu anuntul privind declararea
grevei.

Organizatorul grevei notifica cu minimum 10 zile Thainte de declansarea
grevei unitatile si angajatorii in care greva urmeaza sa se desfasoare. Declansarea
si Tncetarea grevei se notifica si inspectoratelor teritoriale de munca in raza
carora isi au sediul unitatile in care se declanseaza greva.

n cazul nerespectdrii obligatiei privind notificarea, precum si in situatia in
care Guvernul si/sau angajatorii constata ca documentul de politica economica
si sociala invocat nu conduce la diminuarea drepturilor angajatilor/lucratorilor
negociate prin contracte colective de munca in vigoare, Guvernul si/sau
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angajatorii unitatilor in care se desfasoara greva se pot adresa tribunalelor in a
carui circumscriptie se afla unitatile in care s-a declarat greva cu o cerere prin
care se solicitd instantei incetarea grevei.

Tn timpul grevei, organizatorii grevei au obligatia de a continua negocierile cu
Guvernul in vederea solutionadrii revendicarilor care formeaza obiectul
conflictului colectivde munca.

Masuri de cenzurare a grevei

Tn orice moment al grevei oricare parte poate solicita participarea unui
reprezentant al inspectoratului teritorial de munca pentru constatarea
eventualelor contraventii.

Greva poate fi considerate neconforma sau nelegala.

Greva este nelegala atunci cand a fost declansata pentru alte motive decat cele
prevazute expres in prezenta lege.

Greva este neconforma cand au fost omise aspecte procedurale prevazute de
prezenta lege, care pot fi complinite.

Greva neconforma poate fi conformata de organizatorul acesteia:

a)din oficiu;

b)daca a fost notificat expres, cu privire la aspecte de neconformitate, de catre
angajator/organizatia patronald; Conformarea grevei se poate face in termen de
maximum 24 de ore de la primirea notificarii transmise de catre
angajator/organizatia patronald. in cazul in care neconformititile nu au fost
conformate greva devine nelegala.

c)in cadrul unui eventual litigiu cu privire la nelegalitatea grevei.

Daca angajatorul apreciaza ca greva a fost declarata sau se deruleaza cu
nerespectarea legii, acesta se va putea adresa tribunalului in a carui
circumscriptie se afla unitatea in care s-a declarat greva cu o cerere prin care se
solicita instantei incetarea grevei.

Tribunalul fixeaza termen pentru solutionarea cererii de incetare a grevei, care
nu poate fi mai mare de doua zile lucratoare de la data inregistrarii acesteia, si
dispune citarea partilor.

Tribunalul examineaza cererea prin care se solicita Incetarea grevei si pronunta
de urgenta o hotarare prin care, dupa caz:

a)respinge cererea angajatorului;

b)admite cererea angajatorului si dispune Tncetarea grevei ca fiind ilegala.
Hotararile pronuntate de tribunal sunt supuse numai apelului.
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Tribunalul si curtea de apel solutioneaza cererea sau, dupa caz, apelul, potrivit
procedurii prevazute pentru solutionarea conflictelor colective de munca.

Tn cazul in care dispune incetarea grevei ca fiind ilegald, instanta, la cererea celor
interesati, poate obliga organizatorii grevei si angajatii/lucratorii participanti la
greva ilegala la plata despagubirilor.
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CAPITOLUL X - CAZUL SPECIAL DE CONFLICT COLECTIV DE MUNCA PENTRU
NEACORDAREA, IN MOD COLECTIV, A UNOR DREPTURI INDIVIDUALE
PREVAZUTE DE CONTRACTELE COLECTIVE DE MUNCA

Legea nr. 367/2022, cu modificarile si completarile ulterioare,
reglementeaza un tip de greva (unic la nivel european) chiar in conditiile
existentei unui CCM in vigoare.

Astfel, art. 1 pct. 25 lit.b prevede ca:

”25. conflict colectiv de munca - conflictul de munca ce intervine intre
angajati/lucratori, reprezentati de organizatii sindicale sau de reprezentantii
alesi, si angajatori/organizatii patronale, care are ca obiect:

(...)

b) neacordarea, in mod colectiv, a unor drepturi individuale prevazute de
contractele colective de munca/acordurile colective de munca aplicabile, Tn
conditiile in care a fost inceput un litigiu in acest sens in instanta si nu s-a finalizat
in termen de maximum 45 de zile, calculat de la data primului termen de
judecata, pentru:

(i)cel putin 10 angajati/lucratori, daca angajatorul are incadrati mai mult
de 20 de salariati si mai putin de 100 de salariati;

(ii)cel putin 10% din angajati/lucratori, daca angajatorul are incadrati cel
putin 100 de salariati, dar mai putin de 300 de salariat;i;

(iii)cel putin 30 de angajati/lucratori, daca angajatorul are incadrati cel
putin 300 de salariati;

Acest tip de conflict de munca, in practica, poate conduce la greva , pe
baza unor criterii greu de cuantificat.
Astfel, textul legal vorbeste de:

a) "neacordarea, in mod colectiv, a unor drepturi individuale prevédzute
de contractele colective de muncd”- nefiind clar cine si cum anume
stabileste cum nu au fost acordate “in mod colectiv” drepturi
individuale;

b) Sunt introduce cauze care nu depind de vointa angajatorului,
respectiv durata de solutionare a litigiului si pe care acesta nu le
poate influenta- ”in conditiile in care a fost inceput un litigiu in acest
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sens in instantd si nu s-a finalizat in termen de maximum 45 de
zile”;
c) Nu este clar cum sunt numarati eventuali angajati carora prezumtiv

0 n

nu le-au fost acordate drepturile din CCM (”cel putin 10 angajati”,

N n

cel putin 10% din angajati”, ” cel putin 30 de angajati”).

Cand se declanseaza un astfel de conflict de munca?

Un conflict colectiv de munca pentru neacordarea, in mod colectiv, a
unor drepturi individuale prevazute de contractele colective de munca apare
atunci cand un numar semnificativ de salariati sunt afectati de nerespectarea
unor drepturi individuale, care au fost stabilite anterior prin CCM.

Diferenta dintre drepturi individuale si drepturi colective de munca:

1. Drepturile individuale sunt cele care revin fiecarui angajat in baza
contrcatului individual de munca (salariu, zilede concediu, prime etc);

2. Drepturile colective sunt cele care privesc relatia angajatii -angajator in
domenii cum ar fi dreptul la greva, dreptul la negocieri colective si care
se aplica tuturor angajatilor.

Diferenta dintre conflicte de drepturi si conflicte de interese:

1. Conflictele de drepturi vizeaza exercitarea unor drepturi sau indeplinirea
unor obligatii prevazute de lege, contracte colective sau individuale de
munca.

2. Conflictele de interese se refera la interesele economice, profesionale sau
sociale ale salariatilor.

Conflictul pentru neacordarea unor drepturi prevazute de CCM este, de
fapt, un conflict de drepturi, nu de interese.

Situatie care poate conduce la un conflict de munca pentru neacordarea,
in mod colectiv, a unor drepturi individuale prevazute de CCM:

Tntr-un CCM sunt clauze care dispun:
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»Salariatii beneficiaza de o prima anuala in valoare de x lei net, daca
sunt atinse tintele de vanzari”

Tn situatia in care angajatorul nu acordd prima tuturor salariatilor,
se considera ca nu este o problema individuala, ci una colectiva —
putandu-se declansa un conflict colectiv de munca, care teoretic nu
poate conduce la declansarea grevei, dar in practica se intampla acest
lucru.

Etapele pentru declansarea unui conflict colectiv de munca pentru
neacordarea unor drepturi individuale prevazute in CCM:

1. Identificarea situatiei de nerespectare - constatarea ca angajatorul nu
acorda un drept individual prevazut clar in CCM unui grup de salariati, nu doar
izolat.

2. Informarea angajatorului in scris - sindicatul sau reprezentantii
salariatilor trimit o notificare oficiala prin care solicita remedierea situatiei si
acordarea drepturilor prevazute.

3. Inregistrarea conflictului colectiv de muncd - dacd angajatorul nu
remediaza situatia, sindicatul poate solicita inregistrarea conflictului colectiv de
munca de drepturi.

4. Depunerea dovezilor - dovezi privind dreptul incalcat prevazut in CCM.

5. Actiune in instanta — care nu s-a finalizat in termen de maximum 45 de
zile, calculat de la data primului termen de judecata.

Dupa parcurgerea acestor pasi se poate declansa un conflict de munca
pentru neacordarea, in mod colectiv, a unor drepturi individuale prevazute de
contractele colective de munca/acordurile colective de munca aplicabile, in
conditiile in care a fost inceput un litigiu in acest sens in instanta si nu s-a finalizat
in termen de maximum 45 de zile.
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CAPITOLUL XI - MODELE DE DOCUMENTE
NECESARE PE PARCURSUL NEGOCIERII COLECTIVE

INVITATIE
LA NEGOCIEREA CONTRACTULUI COLECTIV DE MUNCA LA NIVEL DE UNITATE,
AFERENT ANULUI 2024-2025

in temeiul dispozitiilor art. 229 din Legea nr. 53/2003 -Codul muncii,
republicatd, si ale Titlului VI din Legea 367/2022 privind dialogul social

Organizatiile sindicatele (daca exista) sau reprezentantii salariatilor alesi
nominal de catre acestia —sunt invitati sa se prezinte in ziua de ................ , ora
.............. la sediul ....ccoeeee. diN S weeniiciiiiieceeceeceecieees =818 e, 1N
vederea initierii negocierii contractului colectiv de munca la nivel de unitate
aferent anului 2024-2025.

Reprezentarea angajatilor la nivel de unitate in vederea negocierii
colective se realizeaza de catre organizatii sindicale sau reprezentantii salariatilor
astfel:
1.de catre organizatiile sindicale legal constituite si reprezentative la nivelul
unitatii;
2.in cazul in care nu exista organizatii sindicale care sa reprezinte angajatii,
conform pct. 1, de catre federatiile sindicale reprezentative la nivelul sectorului
de negociere colectiva, la solicitarea si in baza mandatului sindicatelor
nereprezentative din unitate afiliate acestora;
3.in cazul in care nu exista organizatii care sa reprezinte angajatii, conform pct. 1
si 2, de catre federatiile sindicale nereprezentative din sectorul de negociere
colectiva membre ale confederatiilor reprezentative la nivel national, la
solicitarea si In baza mandatului sindicatelor nereprezentative din unitate afiliate
acestora;
4.1n cazul in care nu exista organizatii care sa reprezinte angajatii, conform pct.
1-3, de catre toate sindicatele nereprezentative din unitate;
5.daca nu exista sindicate constituite la nivelul unitatii, de catre reprezentantii
angajatilor alesi prin votul a cel putin jumatate plus unu din numarul total al
angajatilor din unitate si mandatati special in acest scop.
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In situatia in care nu se identifica la nivelul unitatii niciuna dintre situatiile
prevazute la punctele 1-4 salariatii vor proceda la alegerea reprezentantilor
desemnati pentru participarea la negocierea si semnarea contractului colectiv
de munca, sens in care vor prezenta procesul-verbal privind alegerea
reprezentantilor salariatilor. Durata mandatului acestora nu poate fi mai mare de
2 ani.

Conform prevederilor art. 58 din Legea privind dialogul social nr.367/2022
numarul de reprezentanti alesi ai angajatilor nu poate fi mai mare de:

a)2 reprezentanti, la angajatorii care au sub 100 de angajati;

b)3 reprezentanti, la angajatorii care au intre 101 si 500 de angajati;

c)4 reprezentanti, la angajatorii care au intre 501 si 1.000 de angajat;i;

d)5 reprezentanti, la angajatorii care au intre 1.001 si 2.000 de angajati;

e)6 reprezentanti, la angajatorii care au peste 2.000 de angajati.

Pot avea calitatea de reprezentanti ai angajatilor persoanele care sunt incadrate
la angajator pe baza unui contract individual de munca sau raport de serviciu si
au implinit varsta de 18 ani.

Persoanele care ocupa functii de conducere care asigura reprezentarea
conducerii in raporturile cu angajatii sau care participa la decizia conducerii la
nivelul unitatii nu pot fi alesi ca reprezentanti ai angajatilor.

Prezentul convocator va fi comunicat/va fi afisat la loc vizibil la sediul ........
si/sau comunicat pe email angajatilor.

Director/Presedinte
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INVITATIE NEGOCIERE CONTRACT COLECTIV DE MUNCA LA NIVEL DE SECTOR

(O] o P

Stimate domnule presedinte,

Avand in vedere ca Federatia patronala/ Patronatul/ Federatia sindicala
..................................... este organizatie patronala/sindicala reprezentativa la

nivelul sectorului de negociere colectiva .................... , conform sentintei civile
] P , in conformitate cu prevederile Legii 367/2022,

VA INVITAM,
Sa participati sau sa asigurati prezenta unui reprezentant al .................... , la
prima sedinta de negociere ce se va desfasura in data ..................... , la adresa

(La sedinta reprezentantul va prezenta mandatul special conferit de organizatie
pentru a participa la negociere si dovada reprezentativitatii organizatiei)

Semnatura,
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PROCES VERBAL AL ADUNARII GENERALE A SALARIATILOR
PRIVIND ALEGEREA REPREZENTANTILOR SALARIATILOR

Prezentul proces-verbal s-a incheiat astazi ... , cu privire la alegerea
reprezentantilor salariatilor pentru demararea negocierilor Contractului colectiv
de munca la nivel de unitate .

La sedinta au participat un numar de ... salariati din numarul total de .... salariati
care au ales ........ (numar de reprezentanti) reprezentanti ce vor participa la
negocierea contractului colectiv de munca, sens in care s-a intocmit tabelul
anexat cu semnaturile tuturor participantilor .

In urma consultarilor s-au ales urmatorii reprezentanti ai salariatilor:

e er——————————— (Nume si prenume)

e ———————— (Nume si prenume)

Reprezentantii salariatilor au urmatoarele atributii principale:

a) sa urmareasca respectarea drepturilor salariatilor , in conformitate cu
legislatia in vigoare , cu contractul colectiv de munca aplicabil , cu contractele
individuale de munca si cu regulamentul intern;

b) sa participe la elaborarea regulamentului intern ;

c) sa promoveze interesele salariatilor referitoare la salariu, conditii de munca,
timp de munca si timp de odihna, precum si orice alte interese profesionale,
economice si sociale legate de relatiile de munca;

d) sa sesizeze inspectoratul teritorial de munca cu privire la nerespectarea
dispozitiilor legale si ale contractului colectivde munca aplicabil.

Timpul alocat reprezentantilor salariatilor in vederea indeplinirii mandatului pe
care l-au primit este de 20 de ore pe luna si se considera timp timp efectiv lucrat,
fiind salarizat corespunzator.

Pe toata durata exercitarii mandatului reprezentantii salariatilor nu pot fi
concediati pentru motive care tin de persoana salariatului, pentru
necorespundere profesionala sau pentru motive ce tin de indeplinirea
mandatului pe care |-au primit de la salariati.

Tabel semnaturi salariati prezenti la desemnarea reprezentantilor salariatilor

Nr. Nume si prenume Semnatura
crt.
1
2
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IMPUTERNICIRE negociere si semnare CCM de catre salariati

Salariatii S.Cueeeeeeeeeeeeeeece s intruniti Tn sedinta din data de
................... au desemnat si imputernicit pe :

e ————————— cu datele de identificare : C.I. seria ...... o] U CNP...ooree e
e ——— cu datele de identificare : C.I. seria...... nr. .ceeeeeee. CNPLc,

sa indeplineasca toate formalitatile necesare in vederea negocierii si semnarii
contractului  colectiv. de munca la nivel de unitate cu SC
......................................... pentru perioada 1/2 ani.

Imputernicitii vor putea vor putea formula orice cereri vor crede de cuviinta in
numele nostru, vor semna in numele nostru si pentru noi toate actele necesare,
semnatura fiindu-ne opozabila.

Data, Adunare Generala a salariatlor,
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IMPUTERNICIRE negociere si semnare CCM de catre angajator

1) OSSR S.R.L. prin reprezentantul legal
................................ avand functiade...................... Imputerniceste prin prezenta pe
PP PP PP PP PPPPPPPPPP identificata prin BI/Cl seria ......... nr.
....................... eliberat(a) de ................... la data de ........................... avand
functiade ....oooeiiiieii

Si pe

e e e ——— identificata prin BI/Cl seria ......... nr.
....................... eliberat(a) de ................... la data de ............ccuvvvveeeeee.. @vand
functia de .ceeeeeeeeeee e, sa indeplineasca toate formalitatile

necesare in vederea negocierii si semnarii contractului colectivde munca la nivel
de unitate / actului aditional la contractul colectiv de munca la nivel de unitate
Al SC e e e et enes pentru perioada 1/2
ani.

Tmputernicitii vor putea prezenta toate informatiile relevante pentru negociere,
vor putea formula orice cereri vor crede de cuviinta in numele SC
................................... , vor semna in numele si pentru SC ......ccccvvvvvvvveereeeeeennnnn.
toate actele necesare, semnaturile lor fiindu-ne opozabile.

Data, Administrator,
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Proces verbal neprezentare la negocierea colectiva la nivel de unitate

incheiat astizi............ la sediul societatii = ..cooooeeiiiiiiiii, din
localitate......... (adresa)

Unitatea: (Societatea) ...... cu sediul in ....... , Inregistrata la Registrul Comertului
din ...... sub numarul ...., cu un numar total de.... .... salariafi

Prin prezentul proces verbal se consemneaza ca astazi ....... , 0l ... , la sedinta
pentru negocierea contractului colectiv de munca convocata prin..............
(afisarea convocatorului la data de ................./email transmis catre ..... la data de
................. etc.) nu s-a/s-au prezentat sindicatul/organizatiile

sindicale/reprezentantii angajatilor.

Semnaturi imputernicitii unitatii
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Negociere contract colectivde munca la nivel de unitate

Incheiat astizi............ la sediul societatii = ..cooooeeiiiiiiiii, din
localitate......... (adresa)

Unitatea: (Societatea) ...... cu sediul in ....... , Inregistrata la Registrul Comertului
din ...... sub numarul ...., cu un numar total de.... .... salariafti

La sedinta pentru negocierea contractului colectivde munca participa:

l. Din partea angajatorului

Reprezentantul legal in baza actului constitutive al societatii- dna/dl.............
(Pot participa si directorul financiar, directorul resurse umane, directorul juridic
— dupa caz)

Il. Din partea salariatilor

Se declara deschisa sedinta de negociere

Obiective: Incheierea unui contract colectiv de munc la nivel de unitate
Initiativa negocierii colective apartine angajatorului care a convocat partile in
acest sens prin Notificarea nr.....

Partile indreptatite sa participle la negocierea contractului colectivde munca au
confirmat prezenta la negociere si sunt prezente la negociere.

Ordinea de zi : Negocierea contractului colectiv de munca la nivel de unitate,
pentru

perioada....... (minim 12 luni,maxim 24 luni), Tntocmirea si semnarea
contractului.

La negocierea si intocmirea contractului colectiv de munca la nivel de unitate se
au in vedere prevederile Codului muncii- Legea 53/2003, republicata si
dispozitiile Legii nr. 367/2022 privind dialogul social.

Informatiile publice cu caracater confidential (cadru general stabilit prin Legea
nr. 467/2006), pe care angajatorul le pune la dispozitia reprezentantilor
salariatilor pe durata negocierii, sunt urmatoarele: situatia economico-financiara
si situatia ocuparii fortei de munca la nivelul unitatii.

Partile au stabilit pentru negociere urmatoarele aspecte:
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Tn urma negocierilor, partile au cdzut de comun acord asupra tuturor aspectelor
discutate, astfel ca se va incheia si semna contractual colectivde munca la nivel
de unitate pentru perioada.......

Partile decid incetarea negocierilor contractului colectivde munca
Epuizandu-se ordinea de zi, sedinta de negociere se declara inchisa.

Drept pentru care s-a incheiat prezentul proces-verbal in trei exemplare, din care
un exemplar pentru Inspectoratul Teritorial de Munca, un exemplar pentru
salariati si un exemplar pentru angajator.

Reprezentant societate Reprezentant sindicat/Reprezentanti salariati
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Negociere Contractului Colectivde Munca
Pentru sectorul de negociere colectiva ........cccceveeirreiiencieencnennnennens

Incheiat astazi ......oou....... o1 T
Pe baza Covocarii transmisa partilor de .....vvviviniincenienennen, (federatie
patronala/patronat/federatie sindicala) in data de ............... , la adresa

....................................... a avut loc, prima sedinta de negociere a Contractului
Colectiv de Munca pentru sectorul de negociere colectiva ........ccceveeveeerveecveennene.

Participanti:

Din partea angajatorilor: .......cccccoveeveeveeveivencniseenas ;

Din partea angajatilor: ......ccccceeveeveeceeeeeceeeee e, ;

Din partea unei organizatii representative pentru IMM-urilor: ........cccoeevveveenene ;

Sedinta se declara deschisa.

Tn concordantd cu art 98, alin. (5) din Legea 367/2022 s-a trecut la analiza si
consemnarea existentei documentelor solicitate de lege, astfel:

- partile au prezentat impunternicirile scrise si semnate de presedintii ...... , In
ceea ce priveste componenta nominala a echipelor de negociere si semnarea
CCM:

Federatie patronala ........: eooevvriiiiiicieeeeeee,

Federatie sindicala .........i coeeeeve e

- durata maxima a negocierilor s-a convenit sa fie cea prevazuta de lege — 45 zile
calendaristice — cu posibilitatea de prelungire, in masura in care este necesar

- sedintele se vor organiza in format fizic, dupa urmatorul calendar:

- partea sindicala si partea patronala au prezentat dovada reprezentativitatii pe
sectorul de negociere colectiva .........ccevvveeieeeeeeeiiiiennnns :
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Discutiile au continuat pe alte aspecte legate de negociere. ..................

n cadrul sedintei a fost prezentatd de citre reprezentantii federatiei sindicale si
lista unitatilor in care au membri, urmand ca —in conformitate cu prevederile Art
107 (2), initiatorul negocierii sa invite angajatorii din aceste unitati sa negocieze
colectiv.

Sedinta se declara inchisa. Negocierea continua/Negocierea s-a incheiat (dupa
caz)

Reprezentantii angajatorilor Reprezentantii sindicatelor Reprezentantii IMM-urilor
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Contract colectiv de munca la nivelul

»Denumirea unitatii”

PARTILE CONTRACTANTE

in temeiul dispozitiilor art. 41 alin. (5) din Constitutia Romaniei, ale art. 229-230
din Legea nr. 53/2003 (republicatd) privind Codul muncii, ale art. 95-119 din
Legea nr. 367/2022 a dialogului social si cele ale actelor normative conexe din
domeniul legislatiei muncii,

noi, partile:

1.1. Angajator (Datele de identificare)
1.2. organizatiile sindicale/ reprezentantii salariatilor:

de comun acord am hotarat sa incheiem prezentul Contract Colectivde Munca
la nivelul unitatii "Denumirea unitatiii" cu respectarea urmatoarelor clauze:

PREAMBUL

Partile contractante recunosc si accepta ca sunt egale si libere in
negocierea contractului colectiv de munca la nivelul unitatii ,,Denumirea
unitatii” si se obliga sa respecte in totalitate prevederile acestuia.

Prezentul contract colectiv de munca are ca scop, in principal stabilirea
drepturilor minime garantate salariatilor, promovarea unor relatii de munca
echitabile, de natura sa asigure protectia sociala a salariatilor, desfasurarea
preintampinarea grevelor precum si obligatiile corelative cu privire la:

a) incheierea, executarea, modificarea, suspendarea si incetarea

contractului individual de munca;

b) conditiile de munca si protectia muncii;

c) salarizarea si alte drepturi salariale;

d) timpul de munca si timpul de odihna;

e) alte masuri de protectie sociala a salariatilor;

) formarea si perfectionarea profesionala;

g) drepturile organizatiilor sindicale;

h) obligatiile salariatilor.

Prezentul contract colectivde munca produce efecte pentru toti salariatii
actuali ai unitatii si pentru cei nou angajati.

Tn situatia Tn care, in privinta drepturilor ce decurg din prezentul Contract
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colectiv de munca intervin reglementari legale mai favorabile, acestea vor
completa prevederile prezentului contract.
CAPITOLULI

DISPOZITII GENERALE

Art.1. — Partile contractante recunosc si accepta pe deplin ca sunt egale si
libere in negocierea Contractului Colectiv de Munca la nivel de unitate si se
obliga sa respecte in totalitate prevederile acestuia.

Art. 2.—(1) Prezentul Contract Colectivde munca se incheie pe o perioada
de 1 an (sau pentru maximum 24 de luni).

Art. 3. — (1) Orice solicitare de modificare a prezentului contract va face

obiectul unei negocieri.

(2) Cererea de modificare se aduce la cunostinta, in scris, celeilalte parti,
cu cel putin 60 de zile inainte de data propusa pentru inceperea negocierilor.

(3) Cererile de modificare a contractului vor fi depuse de catre
reprezentatii  salariatilor/reprezentatii  sindicatului la  reprezentantii
angajatorului, iar de catre reprezentantii angajatorului la reprezentantii
salariatilor/ reprezentatii sindicatului.

(4) Modificarile aduse contractului se comunica, in scris, organului la care
se pastreaza si devin aplicabile de la data inregistrarii sau la o data ulterioara,
potrivit conventiei partilor.

Modificarile aduse contractului produc efecte numai pentru viitor.
Modificarile contractului colectiv de munca asupra carora partile au convenit
vor face obiectul unui act aditional care va fi aprobat de catre partile
contractante si care va produce efecte de la momentul inregistrarii la
Inspectoratul Teritorial de Munca Bucuresti.

(5) Partile convin ca in perioada negocierilor, atat in cazul in care se fac
modificari, cat si in cazul denuntarii contractului, sa nu efectueze concedieri din
motive neimputabile salariatilor si sa nu declanseze greve.

Art. 4. — Suspendarea si incetarea contractului au loc potrivit legii.

Art. 5. — (1) Drepturile salariatilor prevazute in prezentul contract nu pot
sa reprezinte cauza reducerii altor drepturi colective sau individuale care au fost
stabilite sau se vor stabili potrivit prevederilor legale.

(2) Tn situatiile n care, in privinta drepturilor ce decurg din prezentul
contract intervin reglementari legale mai favorabile, acestea vor face parte de
drept din contract.

Art. 6. — Partile convin sa faca eforturi in vederea promovarii unui climat
normal de munca in unitate cu respectarea prevederilor legii, a contractului
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privind raporturile de munca, a regulamentului de ordine interioara, precum si
a drepturilor si intereselor salariatilor.

Art. 7. —Partile se obliga ca, in perioada de aplicare a prezentului contract
sa nu promoveze Si sa nu sustina proiecte ce decurg din contract, oricare ar fi
nivelul la care acestea s—au incheiat.

Art. 8. — Tn scopul salarizdrii si acordarii celorlalte drepturi previzute in
prezentul contract, unitatea va face demersuri pentru a asigura fondurile
necesare, precum si in vederea modificarii ulterioare a acestuia.

Art. 9. — Modificarile aduse contractului produc aceleasi efecte ca si
contractul, de la data inregistrarii.

Art. 10. — Prevederile prezentului contract la nivel de unitate sunt minime
si obligatorii pentru angajator.

Art. 11. — (1) In cazul aparitiei unor conflicte cu ocazia aplicarii
prevederilor prezentului contract partile vor depune toate eforturile pentru
solutionarea pe cale amiabila a litigiilor intervenite.

(2) Angajatorul si reprezentantii angajatilor semnatari ai prezentului
contract sunt obligati sa se consulte si sa se informeze reciproc in toate situatiile
referitoare la relatiile de munca.

Art. 12. — Declansarea procedurii prevazute la art. 11 nu constituie un
impediment pentru sesizarea inspectoratului teritorial de munca din judetul in
care isi desfasoara activitatea angajatii/lucratorii unitatii (art. 130 lit. a) din
Legea nr. 367/2022).

Art.13. — (1) La cererea uneia dintre partile semnatare, in cazul aparitiei
unor modificari legislative, partile vor proceda la renegocierea unor clauze, dupa
caz.

(2) La cererea uneia dintre partile semnatare, in cazul aparitiei unor
drepturi si obligatii suplimentare ale salariatilor, prezentul contract va fi pus in
concordanta cu modificarile survenite in legislatia in vigoare.

CAPITOLUL I

TIMPUL DE MUNCA $I TIMPUL DE REPAUS

Art.14. — Timpul de lucru reprezinta timpul pe care salariatul il foloseste
pentru indeplinirea sarcinilor de munca.

Art. 15. — Durata normala a timpului de munca este de 8 ore pe zi sau de
40 de ore pe saptamana.

Art. 16. — (1) Orele prestate, din dispozitia conducatorului unitatii sau a
sefului compartimentului, peste programul stabilit de unitate sau in zilele de
sarbatori legale ori declarate zile nelucratoare sunt ore suplimentare.

(2) Tn cazul in care compensarea prin ore libere platite nu este posibild in
termenul de 90 de zile, in luna urmatoare, munca suplimentara va fi platita
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salariatului prin adaugarea unui spor la salariu corespunzator duratei acesteia.
Sporul pentru munca suplimentara nu poate fi mai mic de 75% din salariul de
baza.

(3) Salariatii pot fi chemati sa presteze, in conditii deosebite, ore
suplimentare, durata maxima a orelor suplimentare neputand sa depaseasca
8 ore pe saptamana si 32 de ore pe luna.

Art. 17. — (1) Programul de lucru este cel stabilit prin regulamentul
intern, conform prevederilor
(2) Pauza de masa este de 30 minute si se acorda zilnic fiecarui salariat cu
prelungirea corespunzatoare a timpului de lucru.
(3) Tinerii in virsta de pana la 18 ani beneficiaza de o pauza de masa de cel
putin 30 de minute in cazul in care durata zilnica a timpului de munca este mai
mare de 4 ore si jumatate.
(4)  Munca la domiciliu si telemunca se bazeaza pe acordul de vointa al
partilor si se prevede in mod expres in contractul individual de munca odata cu
incheierea acestuia pentru personalul nou-angajat sau prin act aditional la
contractul individual de munca existent.

MUNCA IN TIMPUL NOPTII

Art. 18. — (1) Se considera munca desfasurata in timpul noptii, munca
prestata in intervalul cuprins intre orele 22.00 — 6.00.

(2) Pentru orele lucrate in acest interval salariatii beneficiaza de un spor
pentru munca prestata in timpul noptii de 25% din salariul de baza, daca timpul
astfel lucrat reprezinta cel putin 3 ore de noapte din timpul normal de lucru sau
cel putin 30% din timpul sau lunar de lucru.

Art. 19. — (1) Salariatii care urmeaza sa desfasoare cel putin 3 ore de
munca de noapte sunt supusi unui examen medical gratuit Tnainte de
inceperea activitatii si dupa aceea periodic.

(2) Salariatii care desfasoara munca de noapte si au probleme de
sanatate recunoscute ca avand legatura cu aceasta vor fi trecuti la o munca de
zi pentru care sunt apti.

Tinerii care nu au implinit varsta de 18 ani, femeile gravide, lauzele si cele
care alapteaza nu pot fi obligate sa presteze munca de noapte.

CONCEDII SI ZILE LIBERE

Art. 20. — (1) Se considera sarbatori legale si sunt zile de repaus
urmatoarele:

- 1si 2 ianuarie;

- 6 ianuarie - Botezul Domnului - Boboteaza;
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- 7 ianuarie - Soborul Sfantului Proroc loan Botezatorul;

- 24 ianuarie - Ziua Unirii Principatelor Romane;

- Vinerea Mare, ultima zi de vineri inaintea Pastelui;

- prima si a doua zi de Pasti;

-1 maij;

- 1liunie;

- prima si a doua zi de Rusalii;

- Adormirea Maicii Domnului;

- 30 noiembrie - Sfantul Apostol Andrei, cel Tntai chemat, Ocrotitorul

Romaniei;

-1 decembrie;

- prima si a doua zi de Craciun;

- doua zile pentru fiecare dintre cele 3 sarbatori religioase anuale,
declarate astfel de cultele religioase legale, altele decat cele crestine, pentru
persoanele apartinand acestora.

(2) Acordarea zilelor libere se face de catre angajator.

(3) Zilele libere pentru persoanele apartinand cultelor religioase legale,
altele decat cele crestine, se acorda de catre angajator in alte zile decat zilele de
sarbatoare legala stabilite potrivit legii sau de concediu de odihna anual.

(4) Pentru persoanele care se afla in concediu, zilele in cauza nu se iau

in calculul concediului de
odihna.

Art. 21. — (1) Salariatii au dreptul, in fiecare an calendaristic, la un
concediu de odihna, platit, in conditiile legii.

(2) Concediul de odihna se acorda in functie de vechimea in munca, dupa

cum urmeaza:

Q) rrrrrrrrrreerrrr——————— (min. 21 zile lucratoare);

(3) Orice conventie prin care se renunta total sau in parte la dreptul la
concediul de odihna este interzisa.

(4) Concediul de odihna poate fi efectuat in transe, din care una de

minimum 10 zile.

Cealalta parte va trebui acordata si luata pana la sfarsitul anului in curs.
La solicitarea motivata a salariatului, se pot acorda fractiuni neintrerupte mai
mici de 10 zile lucratoare.

(5) In cazul in care salariatul, din motive justificate, nu poate efectua,
integral sau partial concediul de odihna la care avea dreptul in anul calendaristic,
cu acordul persoanei in cauza, unitatea este obligata sa acorde concediul de
odihna neefectuat, intr-o perioada de 18 luni incepand cu anul urmator.

(6) Concediul de odihna poate fi intrerupt si/sau reprogramat daca, pe
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perioada efectuarii acestuia intervine una dintre urmatoarele situatii:

a) incapacitate temporara de munca, constatata cu certificat medical, pe
aceasta perioada salariatul fiind in concediu medical;

b) pe timpul satisfacerii unor obligatii militare, altele decat serviciul militar

in termen;

c¢) cand prezenta salariatului la serviciu este ceruta de conducerea unitatii;

d) In cazul in care salariatul solicita acest lucru si interesele serviciului o

permit.

(7) Salariatii detasati la alte unitati beneficiaza de concediu de odihna si
de drepturile aferente concediului de odihna aplicabile conform legislatiei in
vigoare la unitatea unde sunt detasati cu respectarea drepturilor mai favorabile.

Art. 22. — (1) Salariatii care au lipsit de la serviciu intregul an calendaristic,
fiind in concediu medical beneficiaza integral de concediul de odihna in timp ce
salariatii care beneficiaza de concediu fara plata au dreptul la concediul de
odihna proportional cu timpul efectiv lucrat.

(2) in cazul in care perioadele de concedii fira platd, insumate, au fost de
12 luni sau mai mari si s— au intins pe 2 sau mai multi ani calendaristici
consecutivi, salariatii au dreptul la un singur concediu de odihna, acordat in anul
reinceperii activitatii, in masura in care nu a fost efectuat in anul in care s—a ivit
lipsa de la serviciu.

Art. 23. — Salariatul chemat in scris din concediu de conducerea
unitatatii are dreptul la o compensatie care consta din:

a) plata transportului dus—intors din localitatea unde se afla in concediu;

b) despagubiri datorate pentru cheltuielile facute de salariat, daca
acesta se afla la odihna sau tratament, pe baza de documente;

¢) timpul consumat cu deplasarea dus—intors, dar nu mai mult de 2 zile,
se considera timp lucrat si se adauga la concediul de odihna platit.

Art. 24. —1n cazul in care ambii soti lucreaza in aceeasi unitate, au dreptul
la programarea in concediu in aceeasi perioada.

Art. 25. — Tn cazul in care salariatul are recomandare medicald pentru a
urma un tratament intr—o statiune balneoclimaterica, data inceperii concediului
de odihna va fi cea indicata in recomandarea medicala, indiferent de
programare, cu obligatia de a anunta seful ierarhic cu 5 zile calendaristice inainte
de plecarea in concediu.

Art. 26. —n afara concediului de odihn4, salariatii au dreptul la zile
libere platite, pentru evenimente familiale deosebite sau pentru alte situatii,
dupa cum urmeaza:

a) decesul sotului/sotiei, copilului, parintilor, socrilor — 3 zile lucratoare;

b) decesul bunicilor, fratilor, surorilor — o zi lucratoare;

c) casatoria salariatului — 5 zile lucratoare;
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d) casatoria unui copil al salariatului — 2 zile lucratoare;

e) nasterea/adoptia unui copil — 10 zile lucratoare + 5 zile daca a urmat
un curs de puericulturea;

f) chemari la Centrul Militar (pe baza de acte) — 1 zi lucratoare, conform
legii;

g) donatorii de sange — conform legii;

h) la schimbarea locului de munca, cu schimbarea domiciliului in alta
localitate — 5 zile lucratoare;

i) control medical anual — 1 zi lucratoare;

j) concediu de ingrijitor — 5 zile pe an;

absenta de la locul de munca in situatii neprevazute — 10 zile lucratoare

pe an.
CONCEDIUL FARA PLATA

Art. 27. — (1) Orice salariat are dreptul la concediu fara plata, a caror
durata insumata nu poate depasi 90 de zile lucratoare anual, pentru rezolvarea
urmatoarelor situatii personale:

a) sustinerea examenului de bacalaureat, a examenului de admitere in
institutiile de invatamant superior, curs seral sau fara frecventa, a examenelor
de an universitar, cat si a examenului de diploma, pentru salariatii care urmeaza
o forma de invatamant superior, curs seral sau fara frecventa;

b) sustinerea examenului de admitere la doctorat, a examenelor de
doctorat sau a tezei de doctorat, in cazul salariatilor care nu beneficiaza de burse
de doctorat;

(2) Salariatii au dreptul la concedii fara plata, fara limita prevazuta la alin.
(1), in urmatoarele situatii:

a) Ingrijirea copilului bolnav in varsta de peste 3 ani, in perioada indicata
in certificatul medical; de acest drept beneficiaza atat mama salariata, cat si tatal
salariat, daca mama copilului nu beneficiaza, pentru aceleasi motive, de
concediu fara plat3;

b) tratament medical efectuat in strainatate pe durata recomandata de
medic, daca cel in cauza nu are dreptul, potrivit legii, la indemnizatie pentru
incapacitate temporara de munca, precum si pentru insotirea sotului sau, dupa
caz, a sotiei ori a unei rude apropiate — copil, frate, sora, parinte, pe timpul cat
acestia se afla la tratament in strainatate —, in ambele situatii cu avizul
obligatoriu al Ministerului Sanatatii.

(3) Concediile fara plata pot fi acordate si pentru interese personale, altele
decat cele prevazute anterior, pe o durata ce nu poate depasi 30 de zile
lucratoare anual, in baza cererii motivate de angajat si aprobata de angajator.

INVOIRI
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Art. 28. — (1) La cererea salariatului se acorda ore de invoire, pana la
1 zi, cu recuperare, in urmatoarele situatii:
a) efectuarea unor analize sau tratamente medicale;
b) citatii in fata organelor de cercetare penala sau judecatoresti;
c) alte situatii cand salariatul solicita si activitatea unitatii permite.
(2) In caz de nerecuperare, salariatul se pliteste pentru timpul efectiv
lucrat.
CAPITOLUL I
SALARII DE BAZA, SPORURI, PREMII S| ALTE DREPTURI BANESTI

Art. 29. — (1) Drepturile salariale se acorda potrivit legislatiei in vigoare.

(2) Pentru munca prestata, angajatii au dreptul la un salariu.

(3) Salariul minim brut garantat in plata in unitate este de ..............

(4) Plata salariilor se face lunarin data de ........ ale lunii (sau de doua ori
pe luna).

(5) Salariul fiecarui angajat se stabileste prin negociere individuala, avand
in vedere pregatirea profesionala, atributiile si grila de salarizare din
unitate.

Art. 30. —Salariul cuprinde salariul de baza, indemnizatiile, sporurile si alte

adaosuri la acesta.

Art. 31. — (1) Angajatorul poate acorda sporuri, bonusuri sau prime.

Art. 32. — Toate drepturile banesti ale salariatilor se platesc inaintea
oricaror obligatii financiare ale unitatii.

Art. 33. — (1) Unitatea va elibera, la cerererea salariatilor, un document
care sa ateste activitatea desfasurata de acesta, durata activitatii, salariul,
vechimea in munca, in meserie si in specialitate, copii ale documentelor
existente in dosarul personal, in termen de 15 zile lucratoare de la data
solicitarii.

(2) La incetarea activitatii salariatului, angajatorul are obligatia sa i
elibereze acestuia o adeverinta care sa ateste activitatea desfasurata de acesta,
durata activitatii,salariul, vechimea in munca si in specialitate, precum si un
extras din registru datat si certificat pentru conformitate, sau o adeverinta care
sa ateste activitatea desfasurata de acesta, durata activitatii, salariul, vechimea

in munca si in specialitate, astfel cum rezulta din registru si din dosarul personal.
CAPITOLUL IV

PERFECTIONAREA PROFESIONALA A SALARIATILOR

Art. 34. — Partile convin asupra necesitatii perfectionarii profesionale a
tuturor categoriilor de salariati.

Art.35. — Perfectionarea profesionalda a salariatilor se realizeaza in
conditiile legii, in baza planului anual de perfectionare profesionala.



R Cofinantat de
> Uniunea Europeana

* %

CAPITOLULV
TNDATORIRILE SALARIATILOR

Art. 36. — Salariatii sunt obligati sa—si desfasoare activitatea cu
profesionalism, impartialitate si in conformitate cu legea, indatoririle de
serviciu, Tn scopul realizarii obiectivelor unitatii si rezolvarii problemelor.

Art. 37. — Salariatii sunt obligati sa—si Indeplineasca cu profesionalism,
loialitate, corectitudine si in mod constiincios atributiile ce le revin din functia
pe care o detin, precum si atributiile ce le sunt delegate si sa se abtina de la orice
fapte care ar putea sa aduca prejudicii unitatatii.

Art. 38.—(1) Orice angajat indiferent de functia pe care o ocup3, raspunde
de aducerea la indeplinire a sarcinilor ce 1i sunt incredintate, conform fisei
postului.

(2) Salariatul are dreptul sa refuze in scris si motivat indeplinirea
dispozitiilor primite de la superiorul ierarhic daca le considera ilegale.

(3) Daca cel care a emis dispozitia o formuleaza in scris, salariatul este
obligat sa o execute, cu exceptia cazului In care aceasta este vadit ilegala.
Salariatul are indatorirea sa aduca la cunostinta superiorului ierarhic al
persoanei care a emis dispozitia, astfel de situatii.

Art. 39. — Salariatii au obligatia sa pastreze confidentialitatea in legatura
cu faptele, informatiile sau documentele de care iau cunostinta in exercitarea
functiei.

CAPITOLUL VI

CONDITIILE DE MUNCA, PROTECTIA MUNCII $I PROTECTIA SOCIALA

Art. 40. — Conducerea unitatii are obligatia sa asigure o structura
organizatorica rationala, repartizarea tuturor salariatilor pe locuri de munca cu
precizarea atributiilor si raspunderilor lor, precum si exercitarea controlului
asupra modului de indeplinire a obligatiilor de serviciu de catre salariati. Se va
stabili numarul optim de personal pentru fiecare compartiment in parte si
specialitatea necesara postului, potrivit organigramei.

Art. 41. — (1) Normarea muncii se aplica tuturor categoriilor de salariati, iar
normele de munca se exprima in sfere de atributii, stabilite prin fisa postului,
potrivit specificului activitatii fiecaruia. Activitatea de normare a muncii se
desfasoara ca un proces continuu, in permanenta concordanta cu schimbarile
ce au loc in organizarea si nivelul de dotare tehnica a muncii.

(2) Fisa postului pentru fiecare angajat se intocmeste de seful ierarhic,
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potrivit reglementarilor legale.

(3) Normele de munca (exprimate in sfere de atributii si sarcini) vor fi astfel
stabilite, incat sa asigure un ritm normal de lucru, la o intensitate a efortului
intelectual si o tensiune nervoasa care sa nu conduca la oboseala excesiva a
salariatilor. Conducerea unitatii va asigura conditiile necesare realizarii de catre
fiecare salariat a sarcinilor ce ii revin in cadrul programului zilnic de munca
stabilit.

(4) Tn toate cazurile in care normele de muncd nu asigura un grad complet
de ocupare, conduc la o solicitare excesiva sau, dupa caz, nu corespund
conditiilor pentru care au fost elaborate, se impune reexaminarea lor. Aceasta
poate fi ceruta atat de conducerea unitatatii, cat si de reprezentantii salariatilor.
Reexaminarea normelor de munca nu va putea conduce la diminuarea salariului
de baza.

(5) Conducerea unitatii are obligatia sa asigure permanent conditiile
tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea normelor de munca, iar
salariatii trebuie sa realizeze sarcinile ce decurg din functia sau postul detinut.

Art. 42. — Locurile de munca se clasifica in locuri de munca normale si
locuri de munca cu conditii deosebite, stabilite potrivit reglementarilor legale.

Art. 43. — in functie de numdrul de personal si structura stabilite,
conducerea unitatii are obligatia sa asigure bunurile si conditiile necesare
(spatiu, mobilier, birotica, aparaturda, consumabile, materiale igienico—
sanitare,) pentru buna desfasurare a activitatii.

Art. 44. — Conducerea unitatii impreuna cu reprezentantii salariatilor
stabilesc programul normal de lucru, astfel: de luni pana vineri — 09.00 -17.30
(cu pauza de masa intre orele 13:00 — 13:30).

Art. 45. — Conducerea unitatii are obligatia sa asigure salariatilor protectie
impotriva amenintarilor, calomniilor, violentelor carora ar putea fi victime in
exercitarea functiei sau Tn legatura cu aceasta.

Art. 46. — Angajatorul este obligat, in conditiile legii, sa despagubeasca
salariatul in situatia in care acesta, din vina unitatii, a suferit un prejudiciu
material in timpul indeplinirii sarcinilor de serviciu.

Art. 47. — (1) Tn cazul accidentelor survenite in procesul muncii sau in
legatura cu munca, angajatorul este obligat sa ia urmatoarele masuri:

a) sa consemneze datele cercetarii accidentului de munca intr—un proces—
verbal care sa prevada cauzele, imprejurarile, normele de protectie a muncii care
nu au fost respectate, persoanele raspunzatoare de aceste nerespectari,
sanctiunile aplicate, masurile ce trebuie luate pentru prevenirea altor accidente
si inregistrarea accidentului;

b) inregistrarea accidentului de munca, facuta prin procesul verbal, se
comunica Inspectoratului Teritorial de Munca.
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Persoanele care au contractat o boala profesionala vor fi redistribuite in
alte locuri de munca cu avizul medicului specialist.
CAPITOLUL VII

PROTECTIA MUNCII

Art. 48. — (1) Partile prezentului contract sunt de acord ca nici o masura
de protectie a muncii nu este eficienta daca nu este cunoscuta, insusita si
aplicata in mod constient de salariati.

(2) Conducerea unitatatii va lua masurile prevazute de Legea privind
securitate si sanatatea in munca 319/2006, astfel incat sa asigure conditii de
munca la nivelul parametrilor minimali prevazuti in normele de protectia muncii.

(3) Unitatea va asigura pe cheltuiala sa cadrul organizatoric pentru
instruirea, testarea si perfectionarea profesionala a salariatilor cu privire la
normelor de protectie a muncii.

(4) Conducerea unitatii are obligatia, conform normelor de protectia
muncii in vigoare, sa asigure sumele necesare pentru asigurarea unor conditii
optime de munca, dotari si echipamente de protectia muncii.

(5) Pentru protectia si securitatea salariatilor in procesul muncii, unitatea
are obligatia de a asigura in mod gratuit urmatoarele:

a) efectuarea instructajelor de protectia si securitatea muncii la angajare,
cat si la schimbarea locului de munca;

b) asigurarea conditiilor de mediu (iluminat, microclimat, zgomot, vibratii,
temperatura, aerisire, umiditate);

c) verificarea periodica a instalatiilor electrice, de incalzire si a aparaturii

de birou;

d) echipamentul de protectia muncii necesar, atat pentru sezonul rece cat
si pentru perioada de vara, pentru personalul care are obligatia purtarii acestuia,
prin procurarea echipamentelor prevazute de normele legale in vigoare.

e) materiale igienico—sanitare, conform normelor de protectia muncii in
vigoare si cu incadrare in fondurile alocate in acest sens.

(6) Unitatea va asigura amenajarea si intretinerea corespunzatoare a
instalatiilor de incalzire, a grupurilor sanitare, etc.

Art. 49. — (1) Unitatea are obligatia sa asigure securitatea si sanatatea
salariatilor in toate aspectele legate de munca si raspunde de organizarea
acestei activitati.

(2) Daca contracteaza personal sau servicii exterioare, aceasta nu
exonereaza angajatorul de raspundere in acest domeniu.

(3) Masurile privind sanatatea si securitatea in munca nu pot sa
determine, in nici un caz, obligatii financiare pentru salariati.
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Art. 50. — (1) Normele si normativele de protectie a muncii pot stabili:

a) masuri generale de protectie a muncii pentru prevenirea
accidentelor de munca si a bolilor profesionale, aplicabile tuturor
angajatorilor;

b) masuri de protectie a muncii, specifice pentru anumite profesii sau

anumite activitati;

c) masuri de protectie specifice, aplicabile anumitor categorii de personal;

d) dispozitii referitoare la organizarea si functionarea unor organisme
speciale de asigurare a securitatii si sanatatii in munca.

(2) Normele si normativele specifice de protectie a muncii la nivelul
institutiei vor fi prevazute in Regulamentul Intern.

Art. 51. — (1) Unitatea are obligatia sa organizeze instruirea salariatilor sai

in domeniul securitatii si sanatatii in munca. Instruirea se realizeaza periodic,
prin modalitati specifice.
(2) Instruirea se realizeaza obligatoriu in cazul noilor angajati, ai celor
care isi schimba locul de munca sau felul muncii si al celor care isi reiau
activitatea dupd o intrerupere de 6 luni. in toate aceste cazuri instruirea se
efectueaza inainte de inceperea efectivd a activitatii. in cadrul propriilor
responsabilitati, angajatorul va lua masurile necesare pentru protejarea
securitatii si sanatatii salariatilor, inclusiv pentru activitatile de prevenire a
riscurilor profesionale, de informare si pregatire, precum si pentru punerea in
aplicare a organizarii protectiei muncii si mijloacelor necesare acesteia.
Instruirea este obligatorie si in situatia in care intervin modificari ale legislatiei
in domeniu.

(3) La adoptarea si punerea in aplicare a masurilor prevazute la alin.
(1) se va tine seama de urmatoarele principii generale de prevenire:

a) evitarea riscurilor;

b) evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate;

c) combaterea riscurilor la sursa;

d) luarea in considerare a evolutiei tehnicii;

e) planificarea prevenirii;

f) adoptarea masurilor de protectie colectiva cu prioritate fata de

masurile de protectie individuala;

g) aducerea la cunostinta salariatilor a instructiunilor corespunzatoare.

Art. 52. — Angajatorul raspunde de organizarea activitatii de asigurare
a sanatatii si securitatii in munca.

Art. 53. — (1) Locurile de munca trebuie sa fie organizate astfel incat sa
garanteze securitatea si sanatatea salariatilor.

(2) Angajatorul trebuie sa organizeze controlul permanent al starii
materialelor, utilajelor si substantelor folosite in procesul muncii, in scopul
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asigurarii sanatatii si securitatii salariatilor.

(3) Angajatorul raspunde pentru asigurarea conditiilor de acordare a
primului ajutor in caz de accidente de munca, pentru crearea conditiilor de
preintampinare a incendiilor, precum si pentru evacuarea salariatilor in situatii
speciale si in caz de pericol iminent.

Art. 54. — Salariatii au urmatoarele obligatii:

a) Sa cunoasca si sa respecte regulile si instructiunile de protectia muncii

specifice activitatii prestate;

b) sa se prezinte la serviciu in deplina capacitate de munca, astfel incat sa
nu se expuna la pericole de accidente sau sa deranjeze activitatea colegilor;

c)sa utilizeze mijloacele de protectia muncii individuale din dotare
corespunzatoare scopului pentru care au fost acordate si sa le intretina intr—o
perfecta stare de utilizare;

d) sa anunte in cel mai scurt timp serviciul administrativ cand observa o
defectiune la instalatia electrica, de gaze sau orice alte defectiuni sau cauze care
ar duce la accidente sau incendii;

e) sa utilizeze (cei care sunt fumatori) locul special pentru fumat;

f)sa nu fumeze in locurile in care acest lucru este interzis prin acte

normative speciale;

g) sa anunte pe seful ierarhic despre neprezentarea la locul de munca, in
termen de 24 de ore de la data cand a intervenit incapacitatea temporara de
munca. Daca absentele au caracter nemotivat contractul de munca poate fi
suspendat, in conditiile legii.

Art. 55. — (1) Conducerea unitatii va organiza o data pe an examinarea
medicala a salariatilor, in scopul de a constata daca sunt apti pentru
prevenirea imbolnavirilor profesionale.

(2) Examinarea medicala este gratuita si cheltuielile ocazionate de

examinare se vor suporta conform legii.

(3) Controalele medicale periodice vor fi asigurate gratuit de catre

angajator.

Art. 56. — (1) Contravaloarea si intretinerea echipamentului de protectie
se suporta integral de catre angajator.

CAPITOLUL VIII

DREPTURI SPECIALE PENTRU MENTINEREA SANATATII S| SECURITATII MUNCII,
TMBUNATATIREA CONDITIILOR LA LOCUL DE MUNCA

Art. 57. — Unitatea va proceda la schimbarea locului de munca, pe o
perioada limitata sau nelimitata de timp, a salariatilor afectati de boala sau
accident, la recomandarea expresa a medicului, in functie de posibilitatile
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unitatatii si de pregatirea salariatului.

Art. 58. —n perioada concediilor de boal3, a concediilor de maternitate si
a celor pentru cresterea si ingrijirea copiilor, raporturile de munca nu pot inceta
si nu pot fi modificate decat din initiativa sau cu acordul salariatului in cauza.

Art. 59. — (1) Tn cazul decesului salariatului, beneficiazd de ajutor de
fnmormantare in valoare de ....... o singura persoana care face dovada ca a
suportat cheltuielile ocazionate de deces si care poate fi, dupa caz, sotul
supravietuitor, copilul, parintele, tutorele, curatorul, mostenitorul, in conditiile
dreptului comun, sau, in lipsa acesteia, oricare persoana care face aceasta
dovada.

CAPITOLUL IX
MUNCA $1 PROTECTIA FEMEILOR

Art. 60. — (1) Femeile au dreptul, conform conventiilor internationale si
reglementarilor nationale, la tratament egal cu barbatii in situatii egale sau
comparabile.

(2) Este interzisa conceperea unor clauze discriminatorii in raporturile de
munca; daca exista astfel de clauze ele sunt nule.

Art. 61. — (1) La angajare femeile au dreptul la tratament

nediscriminatoriu.

(2) Tncadrarea pe post si salariul se vor stabili in functie de pregatire si
competenta. Criteriul sexului nu poate fi o piedica la promovare.

Art. 62. — Salariata care alapteaza poate beneficia de reducerea
programului cu 2 ore, fara a—i fi afectate drepturile ce decurg din calitatea de
salariat. Timpul in care a lucrat in aceste conditii se considera, la calculul
vechimii in munca, timp lucrat cu o norma intreaga, pana la implinirea varstei
de un an a copilului

Art. 63. — Pentru femeile gravide, munca in timpul noptii este interzisa in
unitate.

Art. 64. — Femeile au dreptul la concediu prenatal sau postnatal platit,
concedii pentru cresterea copiilor, concedii pentru ingrijirea copiilor bolnavi,
acordate in conditiile legii.

Art. 65. — Reluarea activitatii dupa incetarea perioadei de intrerupere
a activitatii pentru cresterea copilului se va face pe acelasi post.

Art. 66. — (1) Este interzisa incetarea/modificarea raporturilor de
serviciu angajatilor unitatii in perioada cat se afla in plata de asigurari sociale
sau incapacitate temporara de munca.

Art. 67. — Modificarea, suspendarea si incetarea raportului de munca
se face in conformitate cu prevederile Legii 53/2003— Codul muncii,
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republicata.

CAPITOLUL X
EVALUAREA PERFORMANTELOR PROFESIONALE

Art. 68. — (1) Evaluarea performantelor profesionale individuale ale
angajatilor se va face in conformitate cu prevederile legale in vigoare si ale
regulamentului intern.

(2) Salariatii nemultumiti de evaluarea performantelor profesionale pot
face contestatie in conditiile legii.

CAPITOLUL XI RASPUNDEREA JURIDICA A SALARIATILOR

Art. 69. — Incalcarea de catre angajati cu vinovatie, a indatoririlor de
serviciu atrage raspunderea disciplinara, contraventionala, civila sau penala,
dupa caz, in conditiile legii.

Art. 70. — (1) Incdlcarea cu vinovdtie a obligatiilor de serviciu constituie
abatere disciplinara si atrage sanctionarea disciplinara a salariatilor. Abaterile si
sanctiunile disciplinare sunt cele prevazute de legislatia in vigoare.

(2) La individualizarea sanctiunii disciplinare se va tine seama de cauzele
si gravitatea abaterii disciplinare, imprejurarile in care aceasta a fost savarsita,
gradul de vinovatie si consecintele abaterii, comportarea generala in serviciu,
precum si de existenta in antecedentele acestuia a altor sanctiuni disciplinare.

(3) Sanctiunea disciplinara nu poate fi aplicata decat dupa cercetarea
prealabila a faptei imputate si dupa audierea salariatului si trebuie consemnata
in scris, sub sanctiunea nulitatii.

Refuzul salariatului de a se prezenta la audiere sau de a semna o
declaratie privitoare la abaterile imputate se consemneaza intr—un proces—
verbal. Tn astfel de cazuri sanctiunea poate fi aplicata.

(4) Salariatul nemultumit se poate adresa instantei, pentru a contesta
sanctiunile disciplinare pe care le socoteste aplicate fara temei sau cu incalcarea
legii, cerand restabilirea drepturilor incalcate.

Art. 71. — Raspunderea civila a salariatilor se angajeaza:

a) pentru pagubele produse cu vinovatie patrimoniului unitatatii;

b) pentru nerestituirea in termenul legal a sumelor ce |i s—au acordat

necuvenit;

¢) pentru daunele platite de unitate, in calitate de comitent, unor terte
persoane, in temeiul unei hotarari judecatoresti definitive si irevocabile.
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PROTECTIA DATELOR CU CARACTER PERSONAL

CAPITOLUL XiI

Art. 72. — Societatea prelucreaza datele cu caracter personal ale
salariatilor in urmatoarele scopuri prevazute de dispozitii legale si/sau necesare
pentru respectarea dispozitiilor legale:

- respectarea clauzelor contractului de munca, inclusiv descarcarea de
obligatiile stabilite prin lege sau prin acorduri colective;

- gestionarea, planificarea si organizarea muncii;

- asigurarea egalitatii si diversitatii la locul de munca;

- asigurarea sanatatii si securitatii la locul de munca;

- evaluarea capacitatii de munca a salariatilor;

- valorificarea drepturilor de asistenta sociala;

- exercitarea drepturilor legate de ocuparea unui loc de munca;

- organizarea incetarii raporturilor de munca.

Art. 73. — Regulile privind protectia datelor cu caracter personal furnizate in
alte scopuri decat cele mentionate, inclusiv in scop de marketing, sunt cele
mentionate Tn documentele si operatiunile care conserva dovada
consimtamantului salariatilor pentru prelucrare.

Art. 74. — Toti salariatii au obligatia de a informa imediat si detaliat, in scris,
superiorul ierarhic sau responsabilul cu protectia datelor cu caracter personal in
legatura cu orice nelamurire, suspiciune sau observatie cu privire la protectia
datelor cu caracter personal ale salariatilor si ale clientilor si/sau colaboratorilor
companiei, in legatura cu orice divulgare a datelor cu caracter personal si in
legatura cu orice incident de natura sa duca la divulgarea datelor cu caracter
personal de care iau cunostinta, in virtutea atributiilor de serviciu siin orice alta
imprejurare, prin orice mijloace.

Art. 75. —Salariatii care prelucreaza date cu caracter personal au obligatia sa
nu Intreprinda nimic de natura sa aduca atingere protectiei necesare a datelor
cu caracter personal ale salariatilor si ale clientilor si/sau colaboratorilor
companiei. Prelucrarea datelor cu caracter personal de care iau cunostinta cu
ocazia indeplinirii atributiilor de serviciu in afara regulilor interne cu privire la
utilizarea acestor date este interzisa.

CAPITOLUL XIlII DISPOZITII FINALE

Art. 76. — (1) Conducerea unitatii recunoaste dreptul organizatiei
sindicale/reprezentantilor salariatilor de a verifica la locul de munca modul in
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care sunt respectate drepturile salariatilor prevazute in contractul colectiv.

(2) Persoanele Timputernicite de angajator precum si organizatia
sindicala/reprezentantii salariatilor vor verifica, la sesizarea uneia dintre parti,
modul in care sunt respectate drepturile salariatilor prevazute in prezentul
contract colectiv.

Art. 77. — Conducerea unitatii si sindicatul/reprezentantii salariatilor se vor
informa reciproc, atunci cand au cunostintd despre aceasta, in legatura cu
modificarile ce urmeaza sa se produca in modul de organizare a unitatii, cu
consecinte previzibile asupra salariatilor si cu masurile ce se au in vedere pentru
limitarea efectelor disponibilizarilor de personal determinate de aceste
modificari.

Art. 78. — Executarea contractului este obligatorie pentru parti.

Art. 79. — Prezentul contract a fost semnatladatade

Art. 80. — Prevederile prezentului contract se completeaza cu cele ale
Legii nr. 53/2003- Codul muncii, republicata si ale Legii nr. 367/2022 a
dialogului social.

Art. 81. — Prezentul Contract Colectiv de Munca se inregistreaza la
Inspectoratul Teritorial de Munca si se aduce la cunostinta publica prin afisare.

ANGAIJATOR, SINDICAT/REPREZENTANTII SALARIATILOR,
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MODEL
CONTRACT COLECTIV DE MUNCA
TNCHEIAT LA NIVELUL SECTORULUI DE NEGOCIERE COLECTIVA

,Denumirea sectorului conform Ordinului Ministrului Muncii Si Solidaritatii
Sociale nr. 2311/2023"”

in temeiul Legii Dialogului Social nr 367/2022 (in cele ce urmeazd Legea
367/2022), intre partile contractante

A. Angajatorii prin:

- organizatia patronala Federatie patronala/patronat reprezentativ la
nivel de sector de negociere colectiva, denumita in continuare
»,partea patronala”,

- organizatia patronala reprezentativa pentru IMM-uri

Si

B. Angajatii prin:
- organizatia sindicala Federatia sindicala reprezentativa la nivel de
sector de negociere colectiva, denumita in continuare ,,partea sindicala”

Denumite generic ,Parti” a intervenit urmatorul CONTRACT COLECTIV DE
MUNCA LA SECTORIAL, denumit in continuare ,,Contract”:

CAP 1 - DISPOZITII GENERALE

Art.1.

(1) Partile contractante recunosc si accepta pe deplin ca sunt egale si libere
in si sunt indreptatite conform legii sa reprezinte Angajatorul, respectiv
Angajatii in negocierea Contractului la nivel de sector de negociere
colectiva .....ooooeeviiiiiiiieieeeee e,

(2) Negocierea colectiva la nivel sectorial este o obligatie legald, conform Art
97 (1) din Legea 367/2022
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Art. 2.

(1) ,,Contractul” produce efecte pentru toti angajatii incadrati in unitatile din
Anexa 1 al caror cod CAEN principal de activitate apartine sectorului de
negociere colectiva ,,.......cceeeeeeeee. ”, membre ale organizatiilor patronale
semnatare.

(2) Prevederile , Contractului” reglementeaza raporturile de munca generale
dintre angajatori si angajati si stabilesc drepturile si obligatiile acestora, in
conditiile prevazute de lege, urmarind promovarea si apararea intereselor
partilor, promovarea si garantarea unor relatii de munca echitabile,
prevenirea sau limitarea conflictelor colective de munca.

(3) ,Contractul” asigura garantii minime pentru incheierea contractelor
colective de munca la nivel de unitate, precum si a contractelor
individuale de munca. Contractele individuale de munca nu pot contine
clauze care sa stabileasca drepturi la niveluri inferioare celor stabilite prin
prezentul ,,Contract”.

(4)n cazul in care unitdtile mentionate la alin (1) au incheiat contracte
colective de munca la nivel de unitate/ pe grup de unitati cu prevederi
inferioare prezentului ”"Contract”, acestea isi vor adapta respectivele
prevederi cel putin la nivelul acestuia.

(5) Organizatiile patronale/ angajatorii care nu sunt semnatare/ semnatari
ale/ai prezentului , Contract” pot adera ulterior la acesta, in baza unei
solicitari scrise adresate partilor semnatare.

Art.3.

(1) Prezentul ,Contract” se incheie pe o perioada de 24 de luni, incepand cu
data finregistrarii lui la Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale, cu
posibilitate de prelungire o singura data, cu cel mult 12 luni.

(2) ,,Contractul” nu poate fi denuntat unilateral.

Art 4.

(1) Orice cerere de completare/ modificare a prezentului ,Contract”
intervenitda pe parcursul executdrii lui, va face obiectul negocierii/
renegocierii intre Parti.

(2) Orice modificare a ,,Contractului” in sensul alin (1) se aduce la cunostinta
organizatiilor patronale/ angajatorilor carora li se aplica, pana la
momentul inceperii negocierii/ renegocierii.

(3) Modificarile aduse la ,Contract” in urma negocierii/ renegocierii, altele
decat cele de la alin (2) se consemneaza intr-un act aditional semnat de
Parti.

(4) Ori de cate ori , Contractul” se modifica conform alin (1) contractele
colective de munca la nivel de unitate, precum si contractele individuale
de munca — daca este cazul - vor fi modificate, pentru conformitate.

I”
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Art.5.

(1) ,Contractul”’nu poate contine prevederi contrare celor recunocute prin
lege privind drepturile angajatilor. Orice prevedere care poate sa atraga
diminuarea sau limitarea in orice fel a drepturilor conferite de lege
angajatilor este lovita de nulitate.

(2) Drepturile salariatilor prevazute in prezentul ,Contract” nu pot sa
reprezinte cauza reducerii altor drepturi colective sau individuale, cau au
fost negociate/ aplicate anterior prin contractele colective la nivel de
unitate. Tn acest caz se vor aplica reglementdrile mai favorabile
salariatilor, cu exceptia celor dispuse in mod expres prin acte normative.

(3)1n situatiile in care, in privinta drepturilor ce decurg din prezentul
»,Contract” intervin reglementari legale mai favorabile, acestea se vor
aplica de drept.

Cap 2 - Prevederi specifice sectorului de negociere colectiva in contractul
colectiv de munca la nivel de unitate/ contractul individual de munca

Art.6. Prevederi generale

(1) Contractul colectiv de munca la nivel de unitate, incheiat conform Art 2
(4)- (6) va sta la baza contractului individual de munca pentru angajatii/
lucratorii din unitate si va respecta modelul-cadru aprobat prin Ordinul
2171/ 2022.

(2) Angajarea salariatilor se face in conditiile stabilite de lege si de contractul
colectiv de munca aplicabil, pe baza criteriilor stabilite de fiecare
angajator legate in principal de aptitudinile si competentele profesionale
si personale ale viitorului angajat, asa cum sunt stabilite In Regulamentul

intern.
(3) Contractul individual de munca va putea include - in masura in care sunt
aplicabile - clauze/ prevederi negociate de Parti prin prezentul

,Contract”/ contractul colectivde munca la nivel de unitate, respectiv in
formularea/ aplicarea acestor clauze se va tine cont de mentiunile de mai
jos, de natura sa clarifice/ stabileasca prevederi specifice fata de cele
stipulate n Legea 53/2003 — Codul muncii, astfel:
Art.7. Obiectul contractului

(1) Obiectul contractului individual de munca consta in prestarea muncii de
catre o persoana fizica, denumita Salariat pentru si sub autoritatea
Angajatorului, in schimbul drepturilor salariale si de alta natura acordate
in conformitate cu respectivul contract.
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Art.8. Durata contractului

(1) Contractul individual de munca se incheie pe durata nedeterminata.

(2) Contractul individual de munca se poate incheia si pe durata determinata,
pentru o perioada ce nu poate depasi 36 de luni, cu respectarea conditiilor
de la Art 82 — 87 din Codul Muncii.

(3) Angajatorul poate incadra salariati cu fractiune de norma prin contracte
individuale de munca pe durata nedeterminata sau pe durata
determinata, denumite contracte individuale de munca cu timp partial, in
conditiile Art 103-107 Codul Muncii

(4) Drepturile salariale pentru salariatii angajati conform alin (3) se acorda
proportional cu timpul efectiv lucrat, raportat la drepturile stabilite pentru
programul normal de lucru.

Art.9. Perioada de probad

(1) Pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la incheierea contractului
individual de munca pe durata nedeterminata se poate stabili o singura
perioada de proba de cel mult 90 de zile calendaristice pentru functiile de
executie si de cel mult 120 de zile calendaristice pentru functiile de
conducere.

(2) Prin exceptie de la alin (1), salariatul poate fi supus la 0 noua perioada de
proba in situatia in care acesta debuteaza la acelasi angajator intr-o noua
functie sau profesie, ori uremaza sa presteze activitatea intr-un loc de
munca cu conditii grele, vatamatoare sau periculoase conform art 32 alin
(2) Codul Muncii.

(3) Perioada in care se pot face angajari succesive de proba ale mai multor
persoane pentru acelasi post este de maximum 12 luni.

(4) Salariatul incadrat cu contract individual de munca pe durata determinata
poate fi supus unei perioade de proba o singura data, in limitele Art 85
Codul Muncii.

Art.10. Locul de munca

(1) Tn contractul individual de munca se va specifica la Locul muncii, daca
acesta este fix (cu indicarea adresei punctului de lucru/ santierului)
sau mobil.

(2) Salariatii care, luand in considerare specificul muncii, 1si desfasoara
activitatea frecvent/ regulat in diverse locuri de muncd la acelasi
angajator, denumiti generic ,salariati mobili” vor avea specificat in
contractul individual de munca ca locul de munca este mobil si vor avea
stipulata distinct Clauza de mobilitate, si o Indemnizatie de mobilitate.

(3) Clauza de mobilitate trebuie sa fie acceptata in mod explicit de catre
angajat si angajator si va fi inclusa in contractul individual de munca. Ea nu
poate fi impusa unilateral de catre angajator.
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(4) Clauza de mobilitate trebuie sa fie clard, sa specifice conditiile si
circumstantele de aplicare/ activare, sa specifice ca deplasarea intre
acestea este asigurata/ decontata de catre angajator. Se vor detalia natura
mobilitatii, locatiile sau zonele in care angajatul va lucra si conditiile in care
se va desfasura munca, respectiv compensatiile acordate suplimentar, in
compensarea disconfortului generat de mobilitatea sporita.

(5)Tn masura in care in cadrul unei zile de lucru este necesard deplasarea
salariatului de la un loc de munca la altul, timpul de deplasare la/ intre
locurile de munca desemnate de angajator in constituie timp de munca.

(6) Locul muncii poate fi modificat de catre angajator prin delegarea sau
detasarea salariatului intr-un alt loc de munca decat cel prevazut in
contractul individual de munca.

(7) Delegarea poate fi dispusa pentru o perioada de cel mult 60 de zile
calendaristice in 12 luni si se poate prelungi pentru perioade succesive de
maximum 60 de zile calendaristice, numai cu acordul salariatului. Refuzul
salariatului de prelungire a delegarii nu poate constitui motiv pentru
sanctionarea disciplinara a acestuia.

(8) Serviciile de transport si cazare pentru salariatul delegat pot fi puse la
dispozitie direct de angajator, sau pot fi platite/ decontate de acesta.
Salariatul delegat are dreptul la o indemnizatie de delegare, in conditiile
prevazute in contractul colectivde munca aplicabil la nivel de unitate.

(9) Detasarea este actul prin care se dispune schimbarea temporara a locului
de munca, din dispozitia angajatorului, la un alt angajator, in scopul
executarii unor lucrari in interesul acestuia si poate fi dispusa pentru o
perioada de maxim 1 an.

(10) Detasare se aplica in aceleasi conditii si pentru munca pe teritoriul
unui stat membru, altul decat Romania, sau pe teritoriul Confederatiei
Elvetiene, cu respectarea prevederilor Legii 16/2017 privind detasarea
salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale Salariul minim
aplicabil pentru salariatul detasat respecta nivelul minim definit de
legislatia si/ori practica statului membru, pe teritoriul caruia/careia este
detasat salariatul.

(112) Angajatorul poate stabili prin Contractul colectivde munca la nivel
de unitate sau prin Regulamentul intern, acordarea unor inlesniri in cazul
in care angajatul isi desfasoara activitatea in alta localitate decat cea de
domciliu/ resedintd, in urmatoarele cazuri:

a. Asigurarea transportului/ deducere cheltuieli pentru deplasarea
regulatad/ zilnica din localitatea de domiciliu la locul de munca
(naveta)
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b. Asigurarea/ deducerea cheltuielilor sau acordarea unei prime de
relocare, Tn cazul Tn care angajatul isi schimba, la initiativa
angajatorului locul de munca in alta localitate decat cea de
resedinta, la o distanta care nu permite efectuarea navetei, si decide
sa 1si mute domiciliul in localitatea in car se afla locul de
munca.(relocare)

Art.11. Felul muncii

(1) Functia/ ocupatia va fi completata conform Clasificarii Ocupatiilor din
Romania si se va modifica/ actualiza daca intervin schimbari in COR.

(2) Cumulul de functii este permis la acelasi angajator, pentru fiecare functie
fiind incheiat un contract individual de munca.

Art.12. Durata timpului de munca si repartizarea acestuia

A. Timpul de munca

(1) Timpul de munca reprezinta orice perioada in care salariatul presteaza
munca, se afla la dispozitia angajatorului si indeplineste sarcinile si
atributiile sale, conform prevederilor contractului individual de munca.

(2) Pentru salariatii angajati cu norma intreaga, durata normala a timpului
de munca este de 8 ore pe zi si 40 ore pe saptamana.

(3)Tn durata normald a timpului de muncd de 8 ore/zi nu intrd timpul
consumat cu prezentarea la locul de munca, cu echiparea si dezechiparea
la inceputul si la sfarsitul programului de munca, cu pregatirea
utilajelor/sculelor necesare procesului de productie si timpul in care
angajatii au pauza de masa.

(4) In contractul individual de munca se vor trece si conditiile de efectuare si
de compensare sau de plata a orelor suplimentare, precum si, daca este
cazul, modalitatile de organizare a muncii in schimburi;

(5) Pentru salariatii angajati cu timp partial conform Art 9 alin (3) Contractul
individual de munca va cuprinde si elemente referitoare la:

a. durata muncii si repartizarea programului de lucru;

b. conditiile in care se poate modifica programul de lucru;

c. interdictia de a efectua ore suplimentare, cu exceptia cazurilor de
forta majora sau pentru alte lucrari urgente destinate prevenirii
producerii unor accidente ori inlaturarii consecintelor acestora.

(6) Repartizarea timpului de munca in cadrul saptamanii este, de regula,
uniforma, de 8 ore pe zi timp de 5 zile, cu doua zile de repaus.

(7)In functie de specificul unitatii sau al muncii prestate, se poate opta si
pentru o repartizare inegala a timpului de munca, cu respectarea duratei
normale a timpului de munca de 40 de ore pe saptamana. Programul de
lucru inegal poate functiona numai daca este specificat expres in
contractul individual de munca.
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(8) Modul concret de stabilire a programului de lucru inegal precum si in
cadrul saptamanii de lucru comprimate va fi negociat prin contractul
colectivde munca la nivel de unitate.

(9) Durata maxima legala a timpului de munca nu poate depasi 48 de ore pe
saptamana, inclusiv orele suplimentare.

(10) Durata timpului de munca ce include si orele suplimentare poate fi
prelungita peste 48 de ore pe saptamana, cu conditia ca media orelor de
munca calculata pe o perioada de referinta de 12 luni calendaristice sa nu
depaseasca 48 de ore pe saptamana. La stabilirea perioadelor de referinta
nu se iau in calcul durata concediului de odihna anual si situatiile de
suspendare a contractului individual de munca.

B. Munca suplimentard

(11) Munca suplimentara nu poate fi efectuata fara acordul salariatului,
cu exceptia cazului de forta majora sau pentru lucrari urgente destinate
prevenirii producerii unor accidente ori inlaturarii consecintelor unui
accident.

(12) Munca suplimentara se compenseaza prin ore libere platite in
urmatoarele 90 de zile calendaristice dupa efectuarea acesteia sau, daca
nu este posibila in acest termen, va fi platita salariatului prin adaugarea
unui spor la salariu corespunzator duratei acesteia.

(13) Sporul pentru munca suplimentara, acordat in conditiile prevazute
la alin. (13), se stabileste in cadrul contractului colectivde munca la nivel
de unitate si nu poate fi mai mic de 75% din salariul de baza.

C. Norme de munca

(14) Norma de munca exprima cantitatea de munca necesara pentru
efectuarea operatiunilor sau lucrarilor de catre o persoana cu calificare
corespunzatoare, care lucreaza cu intensitate normala, in conditiile unor
procese tehnologice si de munca determinate. Norma de munca cuprinde
timpul productiv, timpul pentru intreruperi impuse de desfasurarea
procesului tehnologic, timpul pentru pauze legale in cadrul programului
de munca.

(15) Norma de muncda se exprima, in functie de caracteristicile
procesului de productie sau de alte activitati ce se normeaza, sub forma
de norme de timp, norme de productie, norme de personal, sfera de
atributii sau sub alte forme corespunzatoare specificului fiecarei activitati.

(16) Normarea muncii se aplica tuturor categoriilor de salariati, se
elaboreaza de catre angajator, conform normativelor in vigoare, sau, in
cazul In care nu exista normative, se elaboreaza de catre angajator dupa
consultarea sindicatului reprezentativ ori, dupa caz, a reprezentantilor
salariatilor.
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(17) Normele de munca constituie anexa la contractul colectivde munca
la nivel de unitate si se fac cunoscute angajatilor cu cel putin 5 zile ihainte
de aplicare.

(18) Normele de munca vor fi astfel stabilite incat sa asigure un ritm
normal de lucru, la o intensitate a efortului muscular sau intelectual si la
o tensiune nervoasa, care sa nu conduca la oboseala excesiva a salariatilor
si vor fi adaptate/ actualizate la schimbarile organizatorice/ tehnologice si
dotarilor disponibile.

D. Pauza de masa si repausul zilnic

(19) n cazurile in care durata zilnica a timpului de muncd este mai mare
de 6 ore, salariatii au dreptul la pauza de masa, care nu va fi mai mica de
30 minute, perioada ce nu se va include in durata zilnica normala a
timpului de munca.

(20) Salariatii pot beneficia de o pauza suplimentara in cazul in care
salariatul lucreaza mai mult de 8 ore/zi, conform contractului colectiv de
munca aplicabil la nivel de unitate sau prin regulamentul intern.

(21) Salariatii au dreptul intre doua zile de munca la un repaus zilnic care
nu poate fi mai mic de 12 ore consecutive.

E. Repaus sdptamdnal

(22) Repausul saptamanal este de 48 de ore consecutive, de regula
sambata si duminica.
(23) Tn cazul in care repausul in zilele de sambatd si duminicd ar

prejudicia interesul public sau desfasurarea normala a activitatii, sau
activitatea nu poate fi intrerupta, din motive obiective legate de procesul
tehnologic, fara ca perioada de activitate sa depaseasca 14 zile
calendaristice, repausul saptamanal poate fi acordat conform contractului
colectivde munca la nivel de unitate, in alte zile si cu aplicarea unui spor
la salariu.

(24) Tn situatii de exceptie zilele de repaus saptdmanal sunt acordate
cumulat, dupa o perioada de activitate continua ce nu poate depasi 14 zile
calendaristice, cu autorizarea inspectoratului teritorial de munca si cu
acordul sindicatului/ reprezentantilor salariatilor, compensatiile cuvenite
angajatului fiind de minim 150% din salariul de baza.

(25) Tn cazul unor lucrdri urgente, a cdror executare imediatd este
necesara pentru organizarea unor masuri de salvare a persoanelor sau
bunurilor angajatorului, pentru evitarea unor accidente iminente sau
pentru inlaturarea efectelor pe care aceste accidente le-au produs asupra
materialelor, instalatiilor sau cladirilor unitatii, repausul saptamanal
poate fi suspendat pentru personalul necesar in vederea executarii
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acestor lucrari, compensatiile cuvenite angajatului fiind de minim 150%
din salariul de baza.
Art.13. Concediul. Zile libere

(1) Durata minimd a concediului de odihna anual este de 21 de zile
lucratoare.

(2) Fata de durata concediului de odihna de la alin (1) prin Contractul colectiv
de munca la nivel de unitate sau prin Regulamentul intern se vor stabili
zile suplimentare de concediu de odihna in functie de vechimea in munca/
in cadrul firmei printr-o grila aplicabila tuturor salariatilor.

(3) Salariatii au dreptul la zile libere platite in zilele de sarbatoare legala
conform Art 139 (1) Codul muncii si Tn cazul unor evenimente familiale
deosebite, care nu se includ in durata concediului de odihna, astfel:

a. casatoria salariatului — 5 zile;

b. casatoria unui copil al salariatului — 2 zile;

c. nasterea unui copil = 5 zile + 10 zile daca tatal copilului a urmat un
curs de puericultura;

d. decesul sotului/sotiei, copilului, parintilor, socrilor — 3 zile;

e. decesul bunicilor, fratilor, surorilor — 1 zi;

f. donatorii de sange — 1 zi;

g. schimbarea locului de munca in cadrul aceleiasi companii, cu

mutarea domiciliului in alta localitate — 5 zile;
h. Concediu paternal (Legea concediului paternal nr. 210/1999);
i Concediu de ingrijitor — 5 zile

(4) Pentru rezolvarea unor situatii personale salariatii au dreptul la concediu
fara plata de maxim 90 zile/an, caz in care contractul individual de munca
se suspenda. Angajatorul trebuie sa isi dea acordul in acest sens si nu
poate refuza o astfel de o solicitare fara o justificare care sa probeze ca
absenta salariatului respectiv ar afecta grav activitatea companiei.

(5) La revenirea din concediu fara plata angajatul are dreptul la aceleasi
conditii de munca si la acelasi post, daca nu au intervenit modificari
organizatorice.

(6) In situatia de la alin (5) perioada concediului nu constituie vechime in
munca.

Art.14. Salariul

A. Salariul

(1) Salariul de baza minim brut pe tara garantat in plata, fara a include
indemnizatiile, sporurile si alte adaosuri, aplicabil la momentul negocierii
prezentului ,Contract” pentru sectorul ..............cccceeeennnnn. este de
................. lei lunar, pentru un program normal de lucru in medie de
165,334 ore pe luna, reprezentand in medie ............... lei/ora.
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(2) Salariul de baza minim brut pe tara garantat in plata in sectorul de
negociere colectiva .......cccccvvvvvvcieeenennnn. pentru un program normal de
lucru, prevazut la alin (2) se aplica angajatilor necalificati.

(3) Salariul individual se stabileste prin negocieri individuale intre angajator
si salariat.

B. Alte drepturi salariale

(1) Contractul individual de munca/ Contractul colectivde munca la nivel de
unitate vor putea contine si alte drepturi salariale/ adaosuri (sporuri,
indemnizatii, etc) negociate la nivelul unitatii sau la nivel de salariat.
Adaosurile reprezinta elementul variabil al salariului, fiind acordate in
functie de performante, de volumul de munca, de rezultatele concrete ale
angajatilor si fiind evidentiate separatin contractele individual de munca,
pe langa salariul de baza.

(4) Indemnizatia de mobilitate va fi trecuta in contractul individual de munca
in suma fixa, sau sub forma de spor la salariu. Conform regulilor de
impunere proprii veniturilor din salarii, indemnizatia de mobilitate
cumulata cu alte 6 tipuri de venituri, sunt considerate venituri
neimpozabile in limita unui plafon de 33% din salariul de baza brut.

(5) Indemnizatia de deplasare/ Diurna este un drept al angajatilor care se
deplaseaza in scop se serviciu in afara localitatii in care isi deruleaza in
mod obisnuit activitate, prin care se deconteaza transport, cazare, masa
si alte servicii care au legatura cu sarcinile de serviciu si poate fi acordata
pentru o perioada de maxim 60 de zile calendaristice intr-un an, cumulate.

Art.15. Atributiile postului

(1) Atributiile postului sunt prevazute in fisa postului, pe modelul general
stabilit la nivel de unitate si va putea fi modificata cu acordul salariatului
ori de cate ori se impune.

Art.16. Riscurile specifice postului

(1) Angajatorul va lua masurile necesare pentru informarea angajatului cu
privire la riscurile specifice postului si masurile ce trebuie respectate
pentru prevenirea acestora.

Art.17. Criteriile de evaluare a activitatii profesionale a salariatului

(1) Evaluarea performantelor profesionale individuale ale salariatilor se
bazeaza pe aprecierea in mod sistematic si obiectiv a randamentului, a
calitatii muncii, a creativitatii, a spiritului de echipa.

(2) Procesul de evaluare se efectueaza anual, in conformitate cu procedura si
criteriile de evaluare stabilite la nivel de unitate prin contractul
colectiv/regulamentul intern si vor fi intemeiate pe principiul
nediscriminarii, obiectivitatii si transparentei.
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Art.18. Formarea profesionala

(1) Clauza cu privire la formarea profesionala va fi mentionata distinct in
contractul individual de munca, avand in vedere obligatia angajatorului
de a asigura participarea la programe de formare profesionala pentru toti
salariatii, n conditiile stipulate la Art 192 — 200 Codul Muncii

(2) Angajatorul care are mai mult de 20 de salariati elaboreaza anual si aplica
planuri de formare profesionala, cu consultarea reprezentantilor
salariatilor/ sindicatului ce va deveni anexd la contractul colectiv de
munca incheiat la nivel de unitate, cu respectarea obligatiei de a asigura
participarea la programe de formare profesionala pentru toti salariatii cel
putin o data la 2 ani, daca au cel peste 21 de salariati si cel putin o data la
3 ani, daca au sub 21 de salariati.

(3) Formarea profesionala se poate realiza si la nivelul angajatorului, prin
persoane desemnate in acest scop, in sensul actualizarii cunostintelor si
deprinderilor specifice postului si locului de munca si perfectionarea
profesionala a acestuia, prin programe individualizate sau de grup.

(4) Pentru fiecare curs platit partial sau total de angajator, la care salariatul
va participa se va incheia un Contract de formare profesionala, ce va
deveni Anexa la Contractul individual de munca, stipuland numar de ore,
cine si in ce proportie suporta costurile respectivului curs, obligatiile
salariatului, ulterioare formarii profesionale, durata minima a obligatiei
salariatului de a presta munca in favoarea angajatorului si eventuale
sanctiuni pentru nerespectarea clauzelor stabilite

(5) Intre angajat si angajator pot interveni si contracte speciale de formare
profesionald, cum ar fi contractul de calificare profesionala si contractul
de adaptare profesionala, reglementate de Art 201- 207 Codul Muncii.

Art.19. Conditiile de munca

(1) Conditiile de munca din cadrul unitatii trebuie sa asigure integritatea fizica
si psihica a salariatilor in conformitate cu Legea securitatii si sanatatii in
munca nr. 319/2006, Legea nr. 346/2002 privind asigurarea pentru
accidente de munca si boli profesionale, cu modificarile si completarile
ulterioare, precum si a Ordinului nr.450/2006 pentru aprobarea Normelor
metodologice de aplicare a Legii nr. 346/2002 privind asigurarea pentru
accidente de munca si boli profesionale, cu modificarile si completarile
ulterioare.

Art.20. Drepturi si obligatii privind securitatea si sandtatea in
munca

A. Echipamentul individual de protectie

(1) Angajatorul are obligatia de a preda in mod gratuit angajatului, in functie
de riscurile la care acesta este expus, echipamentul individual de protectie
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a muncii si de a-lI inlocui Tn masura in care gradul de uzura al acestuia face
ca acesta sa nu mai corespunda functiei sale.

(2) Angajatul are obligatia de a utiliza/ purta echipamentul individual de
protectie a muncii cu responsabilitate, fara a aduce modificari acestuia
sau a-l deteriora.

(3)TIn vederea mentinerii si imbuntatirii conditiilor de desfisurare a
activitatii, angajatorul va respecta cerintele minime prevazute in H.G.
1091/2006 privind sandtatea si securitatea pentru locul de munca si H.G.
971/2006, privind cerintele minime de semnalizarea de securitate si
sanatate la locul de munca.

(4) Echipamentul individual de protectie si de lucru si a materialelor igienico-
sanitare se acorda in mod obligatoriu de angajator corespunzator
meseriei, functiei, locului de munca si pe durata lucrului, pe cheltuiala
acestuia.

(5) Salariatul are obligatia de a folosi echipamentul individual de protectie si
de lucru numai pentru lucrul efectiv, de a-l intretine in bune conditii si de
a suporta cheltuielile rezultate din uzura prematura nejustificata.

B. Examinare medicald

(1) Angajatorul are obligatia de organiza examinarea medicala gratuita a
salariatilor la angajare si ulterior cel putin o data pe an, in scopul de a
constata daca acestia sunt apti pentru desfasurarea activitatii in postul pe
care urmeaza sa-l ocupe/ il ocupa, in functie de factorii de risc specifici.

(2) Pentru categoriile de salariati care isi desfasoara activitatea in conditii de
munca, altele decat cele normale, asa cum sunt definite de lege, vor fi
organizate controale medicale gratuite semestrial.

C. Instruire privind securitatea si sandtatea in muncd

(1) Angajatorul va asigura pe cheltuiala sa cadrul organizatoric pentru
instruirea, testarea si perfectionarea profesionala a salariatilor cu privire
la reglementarile privind securitatea si sanatatea in munca. Timpul aferent
acestor activitati, inclusiv orele de instructaj, se include in timpul de
munca.

Art.21. Drepturi si obligatiile generale ale partilor

(1) Drepturile salariatului, asa cum sunt prevazute in Ordinul 2171/2022 vor

fi completate astfel:

a. dreptul la informare si consultare;

b. dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de
munca si a mediului de munca;

c. dreptul la protectie in caz de concediere;

d. dreptul la negociere colectiva si individualg;

e. dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat;
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f. dreptul de a solicita trecerea pe un post vacant care ii asigura
conditii de munca mai favorabile daca si-a incheiat perioada de proba si
are o vechime de cel putin 6 luni la acelasi angajator;

(2) Obligatiile salariatului vor fi completate astfel:

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

b. obligatia de a utiliza/ purta cu responsabilitate echipamentele
individuale de protectie primite de la Angajator si sa le restituie acestuia
la incetarea contractului individual de munca, de a utiliza corect utilajele,
echipamentele si alte mijloace de productie, si de a respecta masurile de
securitate si sanatate a muncii in unitate

(3) Obligatiile angajatorului vor fi completate astfel:

C. sa plateasca toate contributiile si impozitele aflate in sarcina sa,
precum si sa retina si sa vireze contributiile si impozitele datorate de
salariati, in conditiile legii;

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

e. sa comunice cel putin o data pe an, salariatilor situatia economica
si financiara a unitatii, cu exceptia informatiilor sensibile sau secrete, care,
prin divulgare, sunt de natura sa prejudicieze activitatea unitatii.

f. sa raspunda motivat, in scris, in termen de 30 de zile de la primirea
solicitarii salariatului.

Cap 3 — Alte prevederi aplicabile

Art.22. Beneficii si alte facilitati

(1) In afara drepturilor expres prevazute de lege, fiecare Angajator poate

acorda/ negocia acordarea catre Angajati, in conditiile si limitele bugetare
propriii facilitati/ beneficii suplimentare, cum ar fi, fara a se limita la
acestea:

Tichete/ prime de vacanta

Tichete de masa

Prime/ cadouri de sarbatori sau pentru anumite evenimente

Pachete de servicii medicale

(2) Salariatii care se pensioneaza la data indeplinirii conditiilor de varsta

standard, precum si cei care se pensioneaza la limita de varsta cu
reducerea varstei standard de pensionare, care nu cumuleaza pensia cu
salariul si care au o vechime de cel putin 5 ani in cadrul societatii pot, in
limita posibilitatilor financiare ale societatii, beneficia de o prima de
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pensionare echivalenta cu un salariu de baza lunar brut (de Tncadrare)
avut Tn ultima luna de activitate, pe langa drepturile salariale cuvenite la
Zi.

Art.23. Obligatii privind formarea profesionalad

(1) Angajatorii au obligatia de a asigura, pe cheltuiala acestora, participarea
la programe de formare profesionala pentru toti salariatii, dupa cum
urmeaza:

a. cel putin o data la 2 ani, daca au cel putin 21 de salariati;
b. cel putin o data la 3 ani, daca au sub 21 de salariati.

(2) Angajatorul care are mai mult de 20 de salariati elaboreaza anual si aplica
planuri de formare profesionala, cu consultarea sindicatului sau, dupa caz,
a reprezentantilor salariatilor, ce va deveni anexa la contractul colectiv de
munca incheiat la nivel de unitate.

Art.24. Obligatii privind securitatea si sdndtate in munca

(1) La nivelul fiecarei unitati care desfasoara activitati pe teritoriul Romaniei
si are un numar de cel putin 50 de lucratori, se constituie un Comitet de
securitate si sanatate in munca (CSSM), cu scopul de a asigura implicarea
salariatilor in elaborarea si aplicarea deciziilor in domeniul protectiei
muncii.

(2) In situatia Tn care nu se impune constituirea comitetului de securitate si
sanatate in munca, atributiile specifice ale acestuia vor fi indeplinite de
responsabilul cu protectia muncii numit de angajator.

Art.25. Retineri

(1) Nicio retinere din salariu nu poate fi operata, in afara cazurilor si
conditiilor prevazute de lege.

(2) Retinerile cu titlu de daune cauzate angajatorului nu pot fi efectuate decat
daca datoria salariatului este scadenta, lichida si exigibila si a fost
constatata ca atare printr-o hotarare judecatoreasca definitiva si
irevocabila.

(3) Tn situatia Tn care salariatul a provocat o pagub4 din vina si in legdturd cu
munca sa, angajatorul va putea solicita salariatului, printr-o nota de
constatare si evaluare a pagubei, recuperarea contravalorii acesteia, prin
acordul partilor, intr-un termen care nu va putea fi mai mic de 30 de zile
de la data comunicarii.

(4) Retinerile din salariu cumulate nu pot depasi in fiecare luna jumatate din
salariul net.

Art.26. Necorespunderea profesionald
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(1) Angajatorii au obligatia de a implementa politici/ reglementari interne
referitoare la procesul de constatare a necorespunderii profesionale, care
sa se refere cel putin la:

a. Conditiile de declansare a acestui proces, ca urmare a rezultatelor
unei evaluari periodice/ evaluari punctuale cu privire la indeplinirea
unor obiective sau manifestarea angajatului in executarea
sarcinilor de serviciu;

b. Modul de verificare a cunostintelor teoretice si practice, a
abilitatilor angajatului

c. Perioada de timp pentru imbunatatirea/ corectarea rezultatelor
angajatului, in masura in care se constata ca exista posibilitatea,
capacitatea si dorinta Angajatului de a obtine rezultate mai bune.

(2) Niciun angajat nu poate fi concediat pentru motive de necorespundere
profesionala fara o evaluare prealabild, conform procedurii din Contractul
colectiv la nivel de unitate/ Regulamentului intern)

Art.27. Raspunderea patrimoniala

(1) Salariatii raspund patrimonial, in temeiul normelor si principiilor
raspunderii civile contractuale, pentru pagubele materiale produse
angajatorului din vina si in legatura cu munca lor.

(2) Pentru a putea fi angajata raspunderea patrimonialad a salariatului este
necesar ca fapta salariatului trebuie sa fie ilicita si sa fie savarsita in
legatura cu munca sa, sa fie produs un prejudiciu in patrimoniul
angajatorului, intre fapta salariatului si prejudiciul angajatorului trebuie
sa existe o legatura de cauzalitate si sa poata fi dovedita vinovatia
salariatului.

(3)Tn situatia in care angajatorul constatd c3 salariatul sdu a provocat o
paguba din vina si in legatura cu munca sa, va putea solicita salariatului,
printr-o nota de constatare si evaluare a pagubei, recuperarea
contravalorii acesteia, prin acordul partilor, intr-un termen care nu va
putea fi mai mic de 30 de zile de la data comunicarii.

(4) Contravaloarea pagubei recuperate prin acordul partilor este plafonata la
echivalentul a 5 salarii minime brute garantate, aplicabile.

(5) Tn conditiile in care valaorea prejudiciului depaseste plafonul de la alin (4)
sau salariatul nu isi da acordul, conform alin (3) se va urma procedura
judiciara conform Codului de procedura civilda, prin deschiderea unei
actiuni avand ca obiect angajarea raspunderii salariatului si recuperarea
prejudiciului cauzat.

(6) Regulamentul de ordine interioara va contine prevederi clare si vor fi
aduse cunostinta angajatilor intr-un mod transparent, inainte de
inceperea efectiva a activitatii.
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Art.28. Reprezentantii salariatilor. Sindicate

(1) La angajatorii la care sunt incadrati minimum 10 angajati/lucratori si la
care nu sunt exista sindicat, interesele angajatilor/lucratorilor pot fi
promovate si aparate de reprezentantii lor, alesi si mandatati special in
acest scop, conform legi.

(2) Numarul de reprezentanti alesi ai salariatilor se stabileste de comun acord
cu angajatorul, in raport cu numarul de salariati ai acestuia si pot avea un
mandat de maxim 2 ani.

(3) Persoanele incadrate cu contract individual de munca sau aflate intr-un
alt raport juridic de munca, au dreptul, fara nicio ingradire sau autorizare
prealabild, sa constituie si/sau sa adere la un sindicat.

(4) Pentru constituirea unui sindicat este necesar un numar de cel putin 10
angajati/lucratori din aceeasi unitate sau de cel putin 20 de
angajati/lucratori din unitati diferite ale aceluiasi sector de negociere
colectiva.

(5) Nicio persoana nu poate sa fie constransa sa faca sau sa nu faca parte, sa
se afilieze sau nu se afilieze ori sa se retraga sau sa nu se retraga dintr-o
organizatie sindicala.

Art.29. Conflictul de munca

(1) Conflictul de munca reprezinta conflictul dintre angajati/lucratori si
angajatori privind interesele cu caracter economic, profesional, social ori
alte drepturi rezultate din desfasurarea raporturilor de munca sau de
serviciu.

(2) Conflictele de munca la nivel de unitate se pot solutiona prin conciliere,
mediere sau arbitraj.

(3) Conflictul colectivde munca poate interveni intre angajati, reprezentati
de organizatii sindicale sau de reprezentantii alesi, si angajatori, in
legatura cu inceperea, desfasurarea sau incheierea negocierilor privind
contractele ori acordurile colective de munca sau cu neacordarea, in mod
colectiv, a unor drepturi individuale prevazute de contractele colective de
munca aplicabile.

(4) In toate cazurile in care existd premisele declansarii unui conflict colectiv
de muncd, organizatia/ organizatiile sindicald/sindicale din unitate sau
reprezentantii angajatilor, dupa caz, vor sesiza in scris angajatorul,
respectiv organizatia patronala, despre aceasta situatie, precizand
revendicarile angajatilor, motivarea acestora, precum si propunerile de
solutionare. Angajatorul este obligat sa primeasca, sa finregistreze
sesizarea astfel formulata si sa raspunda in scris sesizarii.
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(5) Conflictele colective de munca se solutioneaza potrivit prevederilor Legii
367/2022.

Art.30. Incetarea contractului individual de muncd
(1) Contractul individual de munca poate inceta astfel:
a. dedrept
b. ca urmare a acordului partilor, la data convenita de acestea;
C. caurmare a vointei unilaterale a uneia dintre parti, in cazurile si in
conditiile limitative prevazute de lege.

(2) Contractul individual de munca inceteaza de drept in conditiile si cu
respectarea prevederilor de la Art 56-57 Codul Muncii

(3) In cazul incetérii contractului individual de muncé prin acordul partilor
este necesar ca acordul partilor sa fie consemnat intr-un inscris.
Tncetarea contractului individual de munca prin acordul partilor exclude
posibilitatea fostului salariat de a beneficia de indemnizatia pentru
somaj. Angajatorul poate acorda plati compensatorii, de la caz la caz.

(4) incetarea contractului individual de muncd corespunzitor alin (1) lit. c)
se poate face la initiativa angajatorului (concediere) sau a angajatului
(demisia)

Art.31. Regulamentul intern

(1) Regulamentul intern se intocmeste de catre Angajator cu consultarea
Reprezentantilor salariatilor / Sindicatului salariatilor, conform
prevederilor Codului Muncii.

(2) Orice modificare ce intervine in continutul Regulamentului Intern este
supusa procedurilor de informare prevazute la art. 243 din Codul Muncii.

Cap 5 Dialogul social

Art.32.

(1) Partile semnatare se obliga sa dezvolte o relatie de parteneriat, sa
elaboreze si sa promoveze proiecte comune in sprijinul angjatilor/
organizatiei sindicale si in sprijinul angajatilor/ partii patronale.

(2) Partile se obliga ca in perioada de aplicabilitate a prezentului ,,Contract”
sa se informeze si sa se consulte reciproc in toate cazurile in care se
initiaza acte normative sau modificari ale celor existente, care vizeaza
realtiile de munca si alte prevederi cuprinse in ,Contract”.

Cap 6 Dispozitii finale
Art.33.
(1) Executarea ,,Contractului” este obligatorie pentru Parti.
(2) ,,Contractul” se aplica de la data inregistrarii sale la ministerul responsabil
cu dialogul social.
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(3) Face parte integranta din prezentul "Contract” lista companiilor carora li
se aplica acest contract sectorial.

(4) Partile vor incepe negocierea colectiva cu cel putin 60 de zile calndaristice
inaintea expirarii perioadei de aplicabilitate a ,,Contractului”.

(5) Litigiile in legatura cu executarea, modificarea si incetarea ,,Contractului”
se soltioneaza de catre instantele judecatoresti componente.

Prezentul Contract Colectivde Munca la nivelul sectorului de negociere colectiva
" a fost semnat astazi, ....ccooeeevunnnnnn , In 3 exemplare originale,
cate unul pentru fiecare parte semnatara si un exemplar pentru Ministerul
Muncii.

PARTILE SEMNATARE

Reprezentantii angajatorilor Reprezentantii sindicatelor
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Acte necesare pentru inregistrarea contractelor colective de munca, la ITM:

contractul colectivde munca, in original, redactat in atatea exemplare
cate parti semnatare sunt, plus unul pentru depozitar, semnate de
catre parti;

dovada convocarii partilor indreptatite sa participe la negociere;
imputernicirile scrise pentru reprezentantii desemnati in vederea
negocierii si semnarii contractului colectivde munca;

dovezile de reprezentativitate ale partilor, lista de semnaturi ale
membrilor de sindicat sau dovada incasarii cotizatiilor membirilor, cu
specificarea numarului total de membri si/sau a proceselor-verbale de
alegere a reprezentantilor angajatilor/lucratorilor.

procesele-verbale ale negocierii, redactate in atatea exemplare cate
parti semnatare sunt, plus unul pentru depozitar, continand pozitia
partilor;

mandatele ;

copie certificat inregistrare ONRC;

copie act constitutiv/statut;

copie Cl ale partilor mandatate sa negocieze si sa semneze,



