™ \‘,‘ f b
/‘ ¥ '/F
Programul Operational Capacitate Administrativd |
i Instrumente Structurale

Competenta face diferental 2014-2020

DIALOG SOCIAL SI CIVIC RURAL
COD PROIES?T 111384
CRESTEREA CAPACITATII ONG-URILOR SI A
PARTENERILOR SOCIALI DE A FORMULA POLITICI
PUBLICE ALTERNATIVE

Lectorti:

ANDREI BOGDAN
BIANCA TIRCOLEA
ADRIAN DUMITRASCU



Cuprins

Capitolul 1 - Organizatiile sindicale
Libertatea de asociere
Constituirea, organizarea si functionarea organizatiilor
sindicale
Reprezentativitatea organizatiilor sindicale

Capitolul 2 - Negocierile colective de munca
Negocierea contractelor colective demunca

Capitolul 3 - Conflictele colective de munca
Conflictele de drepturi
Conflictele de interese
Medierea si arbitrajul

Greva
Capitolul 4 - Timpul de munci si timpul de odihna
Ce este timpul de munca si care este durata lui?
Care sunt formele specifice de organizare a timpului
demunca?
Concediul de odihna anual si alte concedii ale salariatilor
Care este durata concediului de odihnd?

Ce alte tipuri deconcedii mai exista?

Capitolul 5 - Contractul individual de munca
Conditii pentru incheierea valabild a contractului individual
demunca
Durata contractului individual demunca

Munca la domiciliu

Contractul individual de munca cu timp partial
Munca prin agent de munca temporara

Capitolul 6 — Dialogul social in mediul rural

Capitolul 7 - Organizatiile neguvernamentale
Ce este o organizatie neguvernamentala

Constituirea organizatiilor neguvernamentale

Rolul organizatiilor neguvernamentale si categorii de organizatii
neguvernamentale

Clasificarea organizatiilor neguvernamentale si finantarea
acestora

Activitatea organizatiilor neguvernamentale

Istoric si legiferare

Domeniile de activitate si serviciile oferite

Venituri

Dizolvarea

Capitolul 8 — Politici publice

Capitolul 9 - Egalitatea de sanse, legi anti-discriminare in
legislatia romaneasci

Definitii

Criterii de discriminare

Capitolul 10 - Democratizarea inviatamantului si perspective

privind discriminarea

Stereotipuri, prejudecati, discriminare, segregare

Educatia interculturala

Educatia incluziva

Principiile incluziunii



Capitolul 1
Organizatiile sindicale

Termenul de “organizatie sindical@” reprezinta o denumire generica pentru ,.sindicat”, ,,federatie” si ,,confederatie”, ca forme distincte de organizare
intalnite in miscarea sindicala.

Organizatia sindicald se constituie pe baza dreptului de libera asociere, in scopul apardrii drepturilor prevazute in legislatia nationald, in
contractele colective si individuale de munca sau in acordurile colective de munca, precum si in pactele,tratatele si conventiile internationale la care
Romania este parte, pentru promovarea intereselor profesionale,economice sisociale ale membrilor sai. In sens restrans, denumirea de ,,sindicat”
(sau ,sindicat de baza”) reprezintd o formd de organizare voluntard a angajatilor, in scopul apararii drepturilor si promovarii intereselor lor
profesionale, economice si sociale in relatia cu angajatorul.

Organizatiile sindicale sunt persoane juridice de drept privat, fara scop patrimonial, independente fata de autoritatile publice, de partidele politice si
de organizatiile patronale. Prin lege este interzisa desfasurarea de activitati cu caracter politic de catre organizatiile sindicale.

Libertatea de asociere

Au dreptul s@ constituie si/sau sa adere la un sindicat, fara nicio ingradire sau autorizare prealabila, urmatoarele categorii de persoane: persoanele
incadrate cu contract individual d emunca; functionarii publici si functionarii publici cu statut special in conditiile legii; membrii cooperatori si
agricultorii incadrati Tn munca.

In ceea ce priveste salariatii minori, acestia pot fi membri ai unei organizatii sindicale de la implinirea varstei de 16 ani, fira a fi necesara
incuviintarea prealabila a reprezentantilor lor legali. Ca exceptie, nu au dreptul sd constituie si/sau sa adere la o organizatie sindicala urmatoarele
categorii de persoane: persoanele care detin functii de demnitate publica conform legii; magistratii; personalul militar din Ministerul Apararii
Nationale, Ministerul Administratiei si Internelor, Serviciul Roman de Informatii, Serviciul de Protectie si Paza, Serviciul de Informatii Externe si
Serviciul de Telecomunicatii Speciale, unitatile si/sau subunitatile din subordine.

Pentru constituirea unui sindicat este necesar un numar de cel putin 15 angajati din aceeasi unitate.

ATENTIE ! Aceastdi conditie restrictiva este eXpres prevdazuta doar pentru momentul constituirii unui sindicat, nu si pentru situatia aderarii
ulterioare a salariatilor din unitati diferite la un sindicat deja constituit.

Nicio persoana nu poate fi constransa sa facd sau sa nu faca parte, sa se retragd sau sa nu se retraga dintr-o organizatie sindicala. Este interzis ca o
persoana sa faca parte, in acelasi timp, din doua sau mai multe organizatii sindicale la acelasi angajator.
Aceasta interdictie nu este valabild in situatia in care angajatorii sunt diferifi.



Sindicatele legal constituite se pot asocia in mod liber, in conditiile legii, in federatii, confederatii sau uniuni teritoriale.
Constituirea, organizarea si functionarea organizatiilor sindicale

Statutele organizatiilor sindicale

Constituirea, organizarea, functionarea, reorganizarea si incetarea activitatii unei organizatii sindicale se reglementeaza prin statutul adoptat de
membrii sii, curespectarea prevederilor Legii nr. 62/2011 a dialogului social. In absenta unor prevederi statutare exprese cu privire la reorganizarea
si incetarea activitatii organizatiei sindicale se vor aplica dispozitiile de drept comun privind incetarea persoanelor juridice .

Elaborarea si adoptarea statutelor organizatiilor sindicale trebuie sa respecte urmatoarele conditii:

1. Clauzele statutare sa nu fie contrare legilor in vigoare, sub sanctiunea nulitatii de drept

2. statutele sd cuprinda cel putin prevederi cu privire la:

a) scopul constituirii,denumirea si sediul organizatiei sindicale;

b) modul in care se dobandeste si inceteaza calitatea de membru al organizatiei sindicale;

c)drepturile si indatoririle membrilor;

d) modul de stabilire si incasare a cotizatiei;

e)organele executive de conducere, denumirea acestora, modul de alegere si de revocare, durata mandatelor si atributiile;

f) conditiile si normele de deliberare pentru modificarea statutului si de adoptarea hotararilor;

g)mdrimea i compunerea patrimoniului initial;

h) divizarea, comasarea sau dizolvarea organizatiei sindicale, transmiterea ori, dupa caz, lichidarea patrimoniului.

Exercitiul dreptului sindical al salariatilor este recunoscut la nivelul tuturor angajatorilor, cu respectarea drepturilor si libertatilor garantate prin
Constitutie si in conformitate cu dispozitiile Codului muncii si ale Legii nr. 62/2011 a dialogului social. Astfel, legislatia aplicabild recunoaste si
garanteaza dreptul organizatiilor sindicale de a-si elabora reglementari proprii, de a-si alege liber reprezentantii, dea-si organiza gestiunea si
activitatea si dea-si formula programe proprii de actiune,cu respectarea legii.

Atentie! Constituie contraventie si se sanctioneaza cU amenda dela 15.000lei la 20.000lei orice interventie din partea autoritatilor publice, a
angajatorilor si a organizatiilor acestora de natura sa limiteze ori sd impiedice exercitarea drepturilor mai sus mentionate.

De asemenea, este interzis orice act de ingerintd al patronilor sau al organizatiilor patronale, fie direct, fie prin reprezentantii sau membrii lor, in
constituirea organizatiilor sindicale sau 1n exercitarea drepturilor acestora.



Conducerea organizatiilor sindicale

Sunt eligibile pentru a fi alese in organele de conducere ale organizatiilor sindicale persoane care indeplinesc urmatoarele conditii: au capacitate de
exercitiu deplina: nu executa pedeapsa complementara a interzicerii dreptului de a ocupa o functie sau de a exercita o profesiune de natura aceleia de
care s-au folosit pentru savarsirea infractiunii.

Prin statutele proprii organizatiile sindicale pot stabili conditii de eligibilitate suplimentare, dacad nu sunt incalcate prevederi legale exprese,
referitoare la drepturisi libertati individuale, nediscriminare etc.

Legea asigura protectia membrilor organelor de conducere alese ale organizatiilor sindicale contra oricaror forme de conditionare, constrangere sau
limitare 1n exercitarea functiilor lor.

ATENTIE ! Constituie infractiune si se sanctioneazd cu inchisoare de la 3 luni la 2 ani sau cu amendd conditionarea ori
constringerea, in orice mod,avind ca scop limitarea exercitarii functiei membrilor alesi in organele de conducere ale
organizatiilor sindicale.

De asemenea, legea prevede cd, pe durata exercitdrii mandatului, reprezentantii alesi in organele de conducere ale sindicatelor nu pot fi
concediati pentru motive ce tin de indeplinirea mandatului pe care 1-au primit de la salariatii din unitate. Totodata, perioada in care persoana
aleasi in organul de conducere este salarizati de organizatia sindicald constituie vechime in munci. In situatia in care un angajat, personal
contractual, indeplineste o functie de conducere salarizata in sindicat, contractul sauindividual de munca se supenda de drept pe perioada
respectiva. In cazul functionarilor publici, raportul de serviciu se suspenda de drept, atunci cand acestia desfasoara activitate sindicald pentru
care este prevazuta suspendarea in conditiile legii.

Prin contractele colective de munca sau, dupa caz, prin acordurile colective privind raporturile de serviciu se pot stabili, inconditiile legii, si alte
madsuri de protectie pentru cei alesi in organele executive de conducere ale organizatiilor sindicale.

ATENTIE! De protectia legii nu beneficiaza doar reprezentantii alesi in organele de conducere, ci si membrii de sindicat. Astfel, sunt
interzise modificarea si/sau desfacerea contractelor individuale de munca ale membrilor organizatiilor sindicale pentru motive care privesc
apartenenta la sindicat §i activitatea sindicald. Aceastd protectie se aplicd in mod corespunzidtor si raporturilor de serviciu ale functionarilor
publici si functionarilor publici cu statut special.

ATENTIE! Organul executiv de conducere al organizatiei sindicale are obligatia de a tine evidenta numdrului de membri, a incasdarilor si a
cheltuielilor de orice fel.



Dobandirea personalitatii juridice

1) dobdnirea personalitatii juridice de catre sindicat

Pentru dobandirea de catre sindicat a personalitatii juridice, imputernicitul special al membrilor fondatori ai sindicatului, prevazut in procesul-
verbal de constituire, trebuie sa depuna o cerere de inscriere la judecatoria in a carei raza teritoriala isi are sediul acesta.

La cererea de inscriere a sindicatului se anexeaza originalul si cate doua copii certificate de reprezentantul legal (imputernicitul special) de pe
urmatoarele acte:

a) procesul-verbal de constituire a sindicatului, semnat de catre membrii fondatori

b) statutul sindicatului

c) lista membrilor organului executive de conducere al sindicatului, cu mentionarea numelui, prenumelui, codului numeric personal,
profesiunii/functiei si a domiciliului acestora.

In termen de cel mult 5 zile de la inregistrarea cererii de inscriere, judecatoria competenta este obligati s examineze daci s-au depus actele mai sus
mentionate §i daca statutul sindicatului este conform prevederilor legale in vigoare.

In cazul in care se constatd ci cerintele legale pentru constituire a sindicatului nu sunt indeplinite, presedintele completului de judecati il citeaza in
camera de consiliu pe imputernicitul special, caruia i solicita, in scris, remedierea neregularitatilor constatate,in termen de cel mult 7 zile. In cazul
in care sunt intrunite cerintele legale, instanta va proceda la solutionarea cererii in termen de 10 zile, cu citarea imputernicitului special al membrilor
fondatori ai sindicatului.

Dupa deliberare, instanta pronunta o hotarare motivata de admitere sau de respingere a cererii, care se comunica semnatarului cererii de inscriere,
in termen de cel mult 5 zile de la pronuntare. Hotdrarea judecdtoriei este supusa recursului, termenul derecurs fiind de 15 zile de la data
comunicdrii hotararii. Apelul se judecd cu citarea imputernicitului special al membrilor fondatori ai sindicatului, in termen de 30 de zile. Instanta
de de control (tribunalul) redacteaza decizia si restituie dosarul judecatoriei in termen de 5 zile de la pronuntare.

ATENTIE! Sindicatul dobdndeste personalitate juridica de la data inscrierii, din oficiu, in registrul special al sindicatelor, a hotdrdrii
pronuntate de instanta competentd. Inscrierea se face in termen de 7 zile de la data ramdnerii definitive si irevocabile a hotirarii.

In registrul special al sindicatelor sunt inscrise urmitoarele informatii:

- denumirea si sediul sindicatului;

- numele si prenumele membrilor organului de conducere;

- codul numeric personal al acestora;

- data inscrierii;

- numarul si data hotararii judecatoresti definitive si irevocabile de admitere a cererii de Inscriere.

Certificatul de inscriere a sindicatului in registrul special al judecatoriei se comunica acestuia in termen de 5 zile de la Inscriere. Originalul



procesului-verbal de constituire si al statutului, pe care judecatoria certifica inscrierea pe fiecare pagina, impreuna cu cate un exemplar al celorlalte
acte depuse se restituie sindicatului, iar al doilea exemplar al tuturor actelor depuse, in copii semnate pe fiecare pagind de imputernicitul special si
vizate de judecatorie, se va pastra in arhiva acesteia.

Il) Dobdinirea personalitatii juridice de catr efederatie, confederatie Sau uniunea sindicala teritoriala

Pentru dobandirea de catre federatie sau confederatie sindicala a personalitatii juridice, imputernicitul special al acesteia va depune la tribunalul

in a carui raza teritoriala isi are sediul organizatia sindicala o cerere pentru dobandirea personalitatii juridice, insotita de urmatoarele inscrisuri:

a) hotararea de constituire a federatiei sau confederatiei sindicale;

b) hotararile organizatiilor sindicale de a se asocial intr-0 federatie sau confederatie, semnate de reprezentantii legali ai acestora;

c)copii legalizate ale hotararilor judecatoresti de dobandirea personalitatii juridice, raimase definitive, depuse de organizatiile sindicale care se
asociaza;

d) statutul federatiei sau confederatiei sindicale care se constituie;

e) lista membrilor din organul executiv de conducere, cu numele, prenumele, codul numeric personal si functia acestora.

Pentru dobandirea de catre uniunea sindicala teritoriald a personalitatii juridice, imputernicitul special al federatiei sau confederatiei sindicale care a
hotarat constituirea acesteia va depune o cerere la tribunalul in a carui raza teritoriala isi are sediul uniunea sindicala teritoriala, insotita de:

- hotararea federatiei sau a confederatiei sindicale de constituire a uniunii, potrivit statutului;

- copia certificata a statutului federatiei sau confederatiei sindicale;

- copia legalizata a hotararii judecatoresti de dobandire a personalitatii juridice de catre aceasta, ramasa definitiva si irevocabila.

In termen de cel mult 5 zile de la inregistrarea cererii de inscriere, tribunalul competent este obligat si examineze dacd s-au depus actele mai sus
mentionate §i dacd actul constitutiv si statutele organizatiilor sindicale sunt conforme cu prevederile legale in vigoare.

In cazul in care se constati ci cerintele legale pentru constituirea organizatiilor sindicale nu sunt indeplinite, presedintele completului de judecati il
citeaza in camera de consiliu pe imputernicitul special, caruia i solicitd, in scris, remedierea neregularitatilor constatate, in termen de cel mult 7 zile.
In cazul in care sunt intrunite cerintele legale, instanta va proceda la solutionarea cererii in termen de 10 zile, cu citarea imputernicitului special.
Dupa deliberare, instanta pronunta 0 hotarare motivata de admitere sau derespingere a cererii, care se comunica organizatiei, in termen de cel mult 5
zile de la pronuntare. Hotararea tribunalului este supusa recursului, termenul de recurs fiind de 15 zile de la data comunicarii hotararii. Recursul se
judeca cu celeritate, in cel mult 45 de zile, cu citarea imputernicitului special,. Instanta de recurs (curtea de apel) redacteaza decizia si restituie
dosarul tribunalului in termen de 5 zile de la pronuntare. In termen de 7 zile de la data rimanerii definitiva si irevocabila a hotararii pronuntate de
tribunal se face din oficiu inscrierea in registrul special al federatiilor, confederatiilor sindicale si uniunilor sindicale teritoriale ale acestora.

ATENTIE! Federatia, confederatia sau uniunea sindicala teritoriala dobdndeste personalitate juridica de la data ramdanerii definitiva si
irevocabild a hotardrii judecatoresti de admitere a cererii de inscriere in registrul special



In registrul special al federatiilor, confederatiilor sindicale si uniunilor sindicale teritoriale sunt inscrise urmatoarele informatii:

- denumirea si sediul organizatiilor sindicale constituite prin asociere;

- numele si prenumele membrilor organului de conducere;

- codul numeric personal al acestora;

- data inscrierii;

- numarul si data hotararii judecatoresti definitive si irevocabile de dobandire a personalitatii juridice.

Certificatul de inscriere a federatiei, confederatiei sindicale si a uniunii sindicale teritoriale in registrul special al tribunalului se comunica acestora in
termen de 5 zile de la Inscriere. Originalul procesului-verbal de constituire si al statutului, impreuna cu cate un exemplar al celorlalte acte depuse, se
restituie organizatiei sindicale constituite prin asociere, iar al doilea exemplar al tuturor actelor depuse, 1n copii certificate de imputernicitul special,
se va pastra in arhiva tribunalului.

Modificarea statutelor si/sau a componentei organelor de conducere

Orice modificare ulterioara a statutului, precum si orice schimbare in componenta organului de conducere sa aduce, in termen de 30 de zile, la
cunostinta instantei la care a fost inregistratd organizatia sindicala. Cererea privind modificarea statutelor si/sau a componentei organelor de
conducere ale organizatiilor sindicale va fi Insotitd de urmatoarele documente, indoud exemplare, semnate pentru conformitate pe fiecare pagina de
catre imputernicitul special desemnat de organul deconducere:

a) procesul-verbal al sedintei statutare a organului abilitat sa hotarasca modificarea statutului si/sau a componentei organelor de conducere;

b) copie a hotararii judecatoresti de dobandire a personalitatii juridice si copie a ultimei hotarari judecatoresti de modificare a statutului sau a
componentei organelor de conducere, dupa caz;

) statutul, in forma modificata;

d) lista cu membrii organului de conducere, care va cuprinde numele, prenumele, codul numericpersonal,domiciliul si profesiunea/functia. Instanta
este obligata sa mentioneze in registrul special modificarile din statut, precum si schimbarile din componenta organului de conducere al organizatiei
sindicale.

Patrimoniul organizatiei sindicale

Organizatia sindicala poate dobandi, in conditiile previzute de lege, cu titlu gratuit sau oneros, orice fel de bunuri mobile §i imobile necesare
realizarii scopului pentru care este infiintatd. Bunurile mobile si imobile din patrimoniul organizatiilorsindicale pot fi folosite numai potrivit
intereselor membrilor de sindicat, fara a putea fi impartite intre acestia. Bunurile mobile si imobile dobandite de catre o organizatie sindicala de la
autoritatile publice centrale sau locale, cu titlu gratuit, ori primite in folosintd nu pot fi utilizate, direct sau indirect, in scopuri patrimoniale.



ATENTIE! Prin contractul colectiv de muncd la nivel de unitate, organizatiile sindicale reprezentative, in conditiile legii, pot negocia punerea la
dispozitie a spatiilor i facilitatilor necesare desfasurarii activitatii sindicale.

Pentru construirea de sedii proprii, confederatiile si federatiile sindicale reprezentative pot primi, in conditiile prevazute delege, in concesiune sau cu
chirie, terenuri din proprietatea privati a statului ori a unitatilor administrativ-teritoriale. Inchirierea sau concesionarea se face prin act administrativ
emis de autoritatea competenta.

In conditiile previzute de statut, utilizand propriul patrimoniu, organizatia sindicala poate:

a) si sprijine material membrii sdi in exercitareaprofesiunii;

b) sa constituie case de ajutorproprii;

C) siediteze si sa tipareasca publicatiiproprii;

d) sa infiinteze si sa administreze, in conditiile legii, in interesul membrilor sai, unitati sociale, de cultura, invatamant si cercetare in domeniul
activitatii sindicale, societati comerciale, de asigurdri, precum si banca proprie;

e) sa constituie fonduri proprii pentru ajutorarea membrilor sai;

f) sa organizeze si sa sprijine material si financiar activitati cultural-artistice;

g) saorganizeze si sa desfasoare cursuri de pregatire si calificare profesionald, in conditiile legii;

h) sa desfasoare si alte activitati prevazute prin statut, in conditiile legii.

Activitatea financiara proprie a organizatiilor sindicale este controlata de comisia de cenzori, care functioneaza potrivit statutului si legislatiei in
vigoare. Activitatile economice desfasurate de organizatiile sindicale, precum si modul de stabilire si virare a obligatiilor fata de bugetul de stat si
bugetele de asigurari sociale sunt controlate de catre organele administratiei de stat competente, potrivit legii.

ATENTIE! Cuantumul cotizatiei plitita de membrii de sindicat este stabilit de fiecare organizatie sindicala prin reglementarile proprii.
Potrivit prevederilor Codului fiscal, cotizatia este deductibila in cuantum de maximum 1% din venitul brut realizat.

Atributiile organizatiilor sindicale

Organizatiile sindicale apara drepturile membrilor lor, ce decurg din legislatia muncii, statutele functionarilor publici, contractele colective de
munca si contractele individuale de munca, precum si din acordurile privind raporturile de serviciu ale functionarilor publici, In fata instantelor
judecatoresti, organelor de jurisdictie, a altor institutii sau autoritati ale statului, prin aparitori proprii sau alesi. In exercitarea acestor atributii,
organizatiile sindicale au dreptul de a intreprinde orice actiune prevazuta de lege, inclusive de a formula actiune in justitie in numele membrilor
lor, in baza unei imputerniciri scrise din partea acestora, avand calitate procesuala activa. Actiunea nu va putea fi introdusa sau continuatd de
organizatia sindicald daca cel in cauza se opune sau renunta la judecatd in mod expres.



Atentie! Legea mentioneaza expres unele dintre mijloacele specifice pe care organizatiile sindicale au dreptul sa le foloseascd in vederea
realizarii scopului pentru care sunt constituite: negocierile, procedurile de solutionare a litigiilor prin conciliere, mediere, arbitraj, petitie, pichet
de protest, mars, miting si demonstratie sau grevd, in conditiile previzute de lege.

Mai mult, confederatiile sindicale reprezentative la nivel national pot adresa autoritatilor publice competente propuneri de legiferare in domeniile

de interes sindical.

La nivel de unitate, inclusiv in cazul administratiei publice, angajatorul poate invita sindicatul reprezentativ sa participe, in consiliul de
administratie sau alt organ asimilat acestuia, la discutarea problemelor de interes profesional, economic si social. Hotararile consiliului de
administratie sau ale altor organe asimilate acestuia privitoare la probleme de interes profesional, economic si social vor fi comunicate in scris
sindicatului, intermen de doua zile lucratoare de la data desfasurarii sedintei.

In scopul apararii drepturilor si promovarii intereselor profesionale,economice si sociale ale membrilor,organizatiile sindicale reprezentative

vor primi de la angajatori sau de la organizatiile acestora informatiile necesare pentru negocierea contractelor colective de munca ori, dupa

caz, a acordurilor colective, in conditiilelegii.

ATENTIE! La cererea organizatiilor sindicale afiliate, federatiile sau confederatiile sindicale reprezentative, dupd caz, pot delega
reprezentanti care sd le asiste ori sa le reprezinte interesele in relatia cu angajatorii sau organizatiile acestora.

Raporturile organizatiilor sindicale cu membrii lor

Raporturile dintre organizatiile sindicale si membrii lor sunt reglementate prin lege, prin statute, prin regulamentele de organizare si functionare

si prin alte reglementari proprii. Membrii unei organizatii sindicale au dreptul de a se retrage din organizatia sindicald fard a avea obligatia de a
arata motivele, dar nu pot cere restituirea sumelor depuse drept cotizatie sau a sumelor ori bunurilor donate. Conform legii, pot fi salarizati din
fondurile organizatiilor sindicale: membrii alesi in organele executive de conducere;personalul de specialitate si administrativ din aparatul
acestora.

Prin contractul sau acordul colectiv de munca la nivel de unitate se stabileste:

a. numarul zilelor de reducere a programului lunar de lucru destinate activitatii sindicale desfasurate de membrii alesi in organele executive de
conducere ale sindicatului care lucreaza nemijlocit in unitate in calitate de angajati;

b. modalitatea de desfasurare a activitatilor sindicale in timpul programului normal de lucru.

ATENTIE! Angajatorul nu are obligatia de a pliti drepturile salariale pentru aceste zile, daca aceasti obligatie nu este negociata si specificatdi
expres in contractul sau acordul colectiv de munca la nivel de unitate. Zilele neutilizate pentru activitatea sindicala intr-o lund nu pot fi
reportate pentru luna urmdtoare.



Reorganizarea si dizolvarea organizatiilor sindicale

In situatia reorganizarii unei organizatii sindicale, hotararile asupra patrimoniului se iau conform prevederilor din statut, legea neimpunand
anumite conditii sau reglementari suplimentare.

Dizolvarea organizatiilor sindicale se face prin hotirare a membrilor sau a delegatilor acestora, adoptatd conform statutelor proprii. In aceasti
situatie, patrimoniul organizatiei sindicale se imparte conform dispozitiilor din statut sau, in lipsa unor astfel de prevederi, potrivit hotararii
adunarii de dizolvare. Daca statutul nu prevede modul de distribuire a patrimoniului si nici adunarea de dizolvare nu a luat o hotarare n aceasta
privinta, tribunalul judetean sau al municipiului Bucuresti, dupa caz, sesizat de oricare membru alorganizatiei sindicale, hotaraste asupra
distribuirii patrimoniului. In termen de 5 zile de la dizolvare conducitorii organizatiei sindicale dizolvate sau lichidatorii patrimoniului sunt
obligati sa ceara instantei judecatoresti competente care aoperat inscrierea ei in registrul special ca persoana juridica sa faca mentiunea dizolvarii
organizatiei sindicale.

Dupa implinirea termenului de 5 zile, orice persoana interesatd din randul membrilor organizatiei sindicale poate cere instantei judecatoresti
competente efectuarea mentiunii dizolvarii.

ATENTIE! Organizatiile sindicale nu pot fi dizolvate si nu li se poate suspenda activitatea in baza unor acte de dispozitie ale autoritdtilor
administratiei publice sau ale patronatelor.

Reprezentativitatea organizatiilor sindicale

Reprezentativitatea la nivel national

Sunt reprezentative la nivel national organizatiile sindicale care indeplinesc cumulativ urmatoarele conditii:

a) au statut legal de confederatie sindicala;

b) au independenta organizatorica si patrimoniala;

C) organizatiile sindicale component cumuleaza un numar d emembri de cel putin5% din efectivul angajatilor din economia nationala;

d) au structuri teritoriale in cel putin jumatate plus unu dintre judetele Romaniei, inclusive municipiul Bucuresti;

Indeplinirea de catre organizatiile sindicale a conditiilor de reprezentativitate la nivel national se constata, la cererea acestora, de citre instanta
competentd, dupa depunerea urmatoarelor documente:

a) copia hotararii judecatoresti definitive de dobandire a personalitatii juridice de confederatie si a ultimei hotarari judecatoresti definitive de
modificare a statutului si/sau a componentei organelor executive de conducere;

b) extras din ultimul buletin statistic publicat privind numarul total de angajati din economia nationala;

C) declaratiile semnate de reprezentantii legali ai federatiilor sindicale membre in care se specificd numarul total de membri de sindicat din
fiecare federatie, precum si o situatie cumulativa semnata de reprezentantul legal al confederatiei sindicale cuprinzand lista federatiilor
componente si numarul total de membri ai acestora;



d) dovada depunerii la Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale a unei copii a dosarului de reprezentativitate.

ATENTIE! Anterior depunerii dosarului pentru obtinerea reprezentativitatii, confederatiile sindicale trebuie sa depund o copie scrisd si una in
format electronic a respectivului dosar la Ministerul Muncii, Familiei §i Protectiei Sociale, pe care o va inregistra si va emite dovadd in acest
sens.

Hotararea instantei se motiveaza si se comunica in 15 zile de la pronuntare si poate fi atacata cu recurs.

Reprezentativitatea la nivel de sector de activitate sau grup de unitati

Sunt reprezentative la nivel de sector de activitate sau grup de unitati organizatiile sindicale care indeplinesc cumulativ

a) au statut legal de federatie sindicala;

b) au independenta organizatorica sipatrimoniala;

C) organizatiile sindicale component cumuleaza un numar de membri de cel putin 7% din efectivul angajatilor din sectorul de activitate sau

d) grupul de unitati respectiv;

Indeplinirea de citre organizatiile sindicale a conditiilor de reprezentativitate la nivel de sector de activitate sau grup de unititi se constati, la cererea
acestora, de catre instanta competentd, dupa depunerea urmatoarelor documente:

a) copie a hotararii judecatoresti definitive si irevocabile de dobandire a personalitatii juridice de federatie si a ultimei hotarari judecatoresti
definitive si irevocabile de modificare a statutului si/sau acomponentei organelor de conducere;

b) declaratiile semnate de reprezentantii legali ai sindicatelor component in care se specific numarul total de membri de sindicat din fiecare unitate,
precum si 0 situatie cumulativa semnata de reprezentantul legal al federatiei sindicale;

c) datele Institutului National de Statistica privind numarul total de angajati din sectorul de activitat erespectiv sau, in cazul grupului deunitati, de
claratiile angajatorilor din grup privind numarul angajatilor fiecarei unitati;

d) dovada depunerii la Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale a unei copii a dosarului de reprezentativitate.

Anterior depunerii dosarului pentru obtinerea reprezentativitatii, federatiile sindicale trebuie sa depuna o copie scrisa si una in format electronic a
respectivului dosar la Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale, care 0 va inregistra si va emite dovada. Hotararea instantei se motiveaza si
se comunica in 15 zile de la pronuntare si poate fi atacata cu recurs.

Reprezentativitatea la nivel de unitate

Sunt reprezentative la nivel de unitate organizatiile sindicale care indeplinesc cumulativ urmatoarele conditii:
a) au statut legal de sindicat;

b) au independenta organizatorica si patrimoniala;



€) numarul de membri ai sindicatului reprezinta cel putin jumatate plus unu din numarul angajatilor unitatii.

Indeplinirea de citre organizatiile sindicale a conditiilor de reprezentativitate la nivel de unitate se constatd, la cererea acestora, de citre instanta
competentd, dupa depunerea urmatoarelor documente:

a) copiea hotararii judecatoresti definitive si irevocabile de dobandire a personalitatii juridice de catre sindicat si a ultimei hotarari judecatoresti
definitive si irevocabile de modificare a statutului si/sau componentei organului executiv deconducere;

b) declaratie semnata de reprezentantul legal al sindicatului privind numarul total demembri;

c) dovada privind numarul de angajati din unitate, eliberata de angajator;

d) dovada depunerii la inspectoratul territorial de munca a unei copii a dosarului de reprezentativitate.

Anterior depunerii dosarului pentru obfinerea reprezentativitatii, sindicatele vor depune o copie scrisa si una inrespectivului dosar la inspectoratul
teritorial de munca, care o va inregistra si va emite dovada 1n acest sens.

Hotararea instantei se motiveaza si se comunica in 15 zile de la pronuntare si poate fi atacata cu recurs.

Verificarea mentinerii conditiilor de reprezentativitate se face din 4 in 4 ani. In situatia in care se apreciaza ca nu mai sunt indeplinite unul

sau mai multe dintre criteriile pe baza carora a fost obtinuta reprezentativitatea in cauza, aceasta poatefi contestata in instantd de catre
organizatiile sindicale sau patronale.

Capitolul 2
Negocierile colective de munca

Negocierea contractelor colective de munca

Contractul colectiv de muncd este conventia incheiatd in forma scrisa intre angajator sau organizatia patronald, de o parte, si salariati,
reprezentati prin sindicate, ori in alt mod prevazut de lege, de cealaltd parte, prin care se stabilesc clauze privind conditiile de munca,
salarizarea, precum si alte drepturi si obligatii ce decurg din raporturile de munca.

Contractele colective de munca se pot negocia la nivel de unitati, grupuri de unitati si sectoare de activitate. La fiecare dintre aceste niveluri se
incheie si Se inregistreaza un singur contract colectiv de munca. Referitor la contractile colective de munca incheiate la nivelul sectoarelor de
activitate, criteriul de apartenenta la sectoarele de activitate este cel al obiectului principal de activitate inregistrat la registrul comertului,
conform codului CAEN. Se pot negocia contracte colective de munca la nivelul grupurilor de unitati daca unitatile din acelasi sector de
activitate, definite prin apartenenta la aceeasi diviziune, grupa sau clasa, conform codului CAEN, se constituie voluntar in grupuri de unitati, in
vederea negocierii respectivelor contracte.

Constituirea grupului de unitati se face de catre angajatorii care intenfioneaza sa negocieze contract colectiv de munca la nivel de grup de
unitati:



- hotarare judecatoreasca de constituire a grupului de unitati;

- proces-verbal de constituire a grupului de unitati;

- orice alta conventie scrisa intre parti.

Din contractele colective de munca fac parte si:

- conventiile dintre partile semnatare ale acestora prin care se solutioneaza conflictele colective de munca;

- hotararile arbitrale pronuntate la solutionarea conflictelor colective de munca prin procedura arbitrajului, incepand cu datapronuntarii acestora.
Negocierea colectiva este obligatorie numai la nivel de unitate, cu exceptia cazului in care unitatea are mai putin de 21 de angajati. Initiativa
negocierii apartine angajatorului sau organizatiei patronale. Angajatorul sau organizatia patronala initiaza negocierea colectiva cu cel putin 45 de
zile calendaristice Tnaintea expirdrii contractelor colective de munca sau a expirarii perioadei de aplicabilitate a clauzelor stipulate in actele
aditionale la contractele colective de munca. In cazul in care angajatorul sau organizatia patronald nu initiazd negocierea, aceasta va incepe la
cererea scrisd a organizatiei sindicale reprezentative sau a reprezentantilor angajatilor, in termen de cel mult 10 zile calendaristice de la
comunicarea solicitarii.

ATENTIE! Constituie contraventie §i se sanctioneazd cu amendd cuprinsd intre 5.000 si 10.000 lei refuzul angajatorului de a incepe
negocierea contractului colectiv de munca.

In cazul in care intr-0 unitate nu existi un contract colectiv de munca, partile pot conveni negocierea acestuia in orice moment. Durata negocierii
colective nu poate depdsi 60 de zile calendaristice decat prin acordul partilor.

Contractele colective de munca pot sd prevada renegocierea periodica a oricaror clause convenite intre parti.

La negocierea clauzelor si la incheierea contractelor colective de munca partile sunt egale si libere. Este interzisd orice imixtiune a autoritdtilor
publice, sub orice forma si modalitate, Tn negocierea, incheierea, executarea, modificarea si incetarea contractelor colective de munca.

Efectele contractelor colective de munca

Clauzele contractului colectiv de munca (CCM) produc efecte dupa cum urmeaza:

CCM la nivel de unitate: Produce efecte pentru toti angajatii din unitate.

CCM la nivel degrup de unititi: Produce efecte pentru toti angajatii incadrati in unitatile care facparte din grupul de unitati pentru care s-a incheiat
contractual colectiv de munca.

CCM la nivel desector de activitate: Produce efecte pentru toti angajatii incadrati in unitatile din sectorul de activitate pentru care s- a incheiat
contractul colectiv de munca si care fac parte din organizatiile patronale semnatare ale contractului.

Partile si reprezentarea acestora la negocierea colectiva

Partile contractului colectiv de munca sunt angajatorii $i angajatii.



Reprezentarea angajatorilor la negocierea colectiva

La negocierea contractului colectiv de munca la nivel de unitate angajatorul este reprezentat de organul de conducere al unitatii, stabilit prin lege,
statut ori regulament de functionare, dupa caz.

La negocierea contractului colectiv de munca la nivel de grup de unitati angajatorii sunt reprezentati de angajatorii care au acelasi obiect principal
de activitate, conform codului CAEN si care s-au constituit voluntar, in conditiile legii.

In cazul contractului colectiv de munca incheiat la nivel de sector de activitate angajatorii sunt reprezentati de organizatiile patronale legal
constituite si reprezentative potrivit legii.

Reprezentarea salariatilor la negocierea colectivi
La negocierea contractului colectiv de munca la nivel de unitate se pot distinge mai multe situatii, in functie de raspunsul dat la intrebarea
urmatoare:

., Exista sindicat legal constituit i reprezentativ la nivel de unitate, potrivit legii?”

DA — Negocierea se face de catre reprezentantii sindicatului legal constituit §i reprezentativ la nivel de unitate.

NU — Exista un sindicat constituit la nivel de unitate, care nu este reprezentativ, dar care este afiliat la o federatie sindicala reprezentativa in
sectorul de activitate din care face parte unitatea?

DA — Negocierea se face, impreuna, de catre:

1. reprezentantii federatiei sindicale reprezentative in sectorul de activitate din care face parte unitatea, la solicitarea si in baza mandatului
sindicatului;

2. reprezentantii alesi ai angajatilor.

NU — Negocierea se face numai de cétre reprezentantii angajatilor.

Negocierea se face numai de catre reprezentantii angajatilor daca:

e nu exista niciun sindicat constituit la nivelul unitatii;

e existd un sindicat care nu este reprezentativ si care nu este afiliat la ofederatie sindicala reprezentativa in sectorul de activitatedin care face
parte unitatea.

La negocierea contractului colectiv de munca la nivel de grup de unititi se pot distinge mai multe situatii, in functie de raspunsul dat la
intrebarea urmatoare:

“Exista organizatie sindicala reprezentativa la nivelul grupului de unitati, care sa reprezinte cel putin jumdatate din numarul totalde angajati ai
grupului?”

DA — Negociere se face de catre reprezentantii organizatiei sindicale reprezentative la nivel de grup de unitéti care reprezinticel putin jumatate



din numarul total de angajati ai grupului respectiv.

NU — Exista sindicate reprezentative la nivelul tuturor unitatilor care au decis constituirea grupului?

DA — Negocierea se face numai de reprezentantii mandatati de organizatiile sindicale reprezentative din cadrul fiecarei unitati care au decis
constituirea grupului.

NU — Negocierea se face, impreuna, de catre:

1. reprezentantii mandatati de organizatiile sindicale reprezentative din cadrul fiecarei unitati care au decis constituirea grupului de un
unitati;

2. reprezentantii federatiiior sindicale reprezentative in sectorul de activitate in care S-a constituit grupul, la solicitarea si in baza mandatului
sindicatelor afiliate la acestea, atunci cand sindicatele respective nu sunt reprezentative la nivelul unitatilor membre ale grupului;

3. reprezentantii angajatilor din unitatile membre ale grupului in care nu exista sindicate reprezentative.

In cazul contractului colectiv de munca incheiat la nivel de sector de activitate negocierea se face de citre reprezentantii organizatiilor
sindicale reprezentative la nivel de sector de activitate si/sau de confederatiile sindicale reprezentative la nivel national, la solicitarea si in
baza mandatului primit din partea federatiilor membre, constituite la nivelul sectorului de activitate.

Particularitati pentru sectorul bugetar

In sectorul bugetar, partile contractului colectiv de munci sunt angajatorii si angajatii, reprezentati dupa cum urmeaza:

Angajatii: reprezentati de organizatiile sindicale legal constituite si reprezentative potrivit legii.

In situatia in care nu existi o organizatie legal constituiti si reprezentativi se aplici prevederile corespunzitoare prezentate Mmai
sus.Sintagma“reprezentantul legal al ordonatorilor principali de credite”,astfel cum este prevazuta de lege in situatia negocierii CCM la nivel de
grup de unitati, este echivoca daca avem in vedere dispozitiile din Legea nr. 500/2002 privind finantele publice:

“Art. 20. - (1) Ordonatorii principali de credite sunt ministrii, conducatorii celorlalte organe de specialitate ale administratiei publice centrale,

conducatorii altor autoritati publice si conducatorii institutiilor publice autonome.

incheierea contractelor colective de munci

Invitatia la negociere

Anuntul privind intentia de incepere a negocierilor colective se va transmite de catre angajatori sau organizatiile patronale tuturor partilor
indreptatite sa negocieze contractul colectiv de munca la nivel de sector de activitate, grup de unitati si unitati.

In cazul in care angajatorul sau organizatia patronald nu a initiat negocierile in termenul legal, organizatia sindicald sau reprezentantii angajatilor,
dupd caz, care initiazd negocierile vor transmite tuturor partilor indreptatite sd participe la negociere anunful privind intentia de incepere a
negocierilor colective .



ATENTIE! Neinvitarea la negocieri a tuturor partilor indreptdtite sa negocieze contractul colectiv de munca constituie motiv de neinregistrare a
contractului colectiv de muncd negociat.

Anuntul privind intentia de incepere a negocierilor colective va fi transmis, in forma scrisa, cu cel putin 15 zile inainte de data inceperii negocierilor.
Partile indreptatite sa negocieze contractul colectiv de munca vor confirma in scris primirea respectivului anunt si acceptarea sau refuzul participarii
la negociere. Lipsa unui raspuns scris, coroborata cu prezentarea dovezii de invitare la negocieri, va fi interpretatd ca refuz de participare la
negocieri.

In situatia in care initiativa negocierii apartine organizatiei sindicale reprezentative sau a reprezentantilor angajatilor, in termenzile calendaristice de

la data declansarii procedurilor de negociere angajatorul sau organizatia patronald are obligatia sd convoace toate partile indreptatite in vederea

negocierii contractului colectiv de munci.

Demararea negocierii

La prima sedintd de negociere se stabilesc informatiile publice si cu caracter confidential pe care angajatorul le va pune la dispozitia delegatilor
sindicali sau ai reprezentantilor angajatilor, conform legii, si data pand la care urmeazd a indeplini aceastd obligatie. Regimul informatiilor
confidentiale puse la dispozitie de angajator este cel stabilit prin Legea nr. 467/2006 privind cadrul general de informare si consultare a angajatilor.
Informatiile pe care angajatorul sau organizatia patronald le va pune la dispozitia delegatilor sindicali ori a reprezentantilor angajatilor, dupa caz, vor
cuprinde cel putin date referitoare la:

a) situatia economico-financiara lazi;

b) situatia ocuparii fortei de munca.

In procesul-verbal incheiat la prima sedinta de negociere partile vor consemna si urméitoarele elemente:

a) componenta nominala a echipelor de negociere pentru fiecare parte, in baza unor imputerniciri Scrise;

b) nominalizarea persoanelor mandatate sa semneze contractul colectiv de munca;

c) durata maxima a negocierilor convenita de parti;

d) locul si calendarul reuniunilor;

e) dovada reprezentativitatii partilor participante la negocieri;

f) dovada convocarii tuturor partilor indreptatite sa participe la negociere;

g) alte detalii privind negocierea.

Data la care se desfasoara prima sedintd de negociere reprezinta data la care se considera ca negocierile au fost declansate.

La fiecare sedintd de negociere se vor incheia procese-verbale semnate de reprezentantii mandatati ai partilor in care se va consemna confinutul
negocierilor.



Clauze prohibite si clauze minimale. Nulitatea clauzelor

Clauzele contractelor colective de munca pot stabili drepturi si obligatii numai 1n limitele si in conditiile prevazute de lege. Prevederile legale
referitoare la drepturile angajatilor au un caracter minimal la incheierea contractelor colective de munca.

Contractele colective de munca nu pot contine clauze care sa stabileasca drepturi la un nivel inferior celor stabilite princontractul colectiv de munca
aplicabil incheiat la nivel superior, iar contractele individuale de munca nu pot contine clauze care sa stabileasca drepturi la niveluri inferioare celor
stabilite prin contractele colective de munca aplicabile .

In contractele colective de munci la orice nivel clauzele aplicabile angajatilor incadrati cu contract individual de munca in sectorul bugetar vor
respecta in mod obligatoriu, sub sanctiunea nulitatii, urmatoarele ceringe:

- prin contractele/acordurile colective de munca incheiate in sectorul bugetar nu pot fi negociate sau incluse clauze referitoare la drepturi in bani

si in natura, altele decat cele prevazute de legislatia in vigoare pentru categoria respectiva de personal;

- contractele colective de munca in sectorul bugetar se negociaza, in conditiile legii, dupa aprobarea bugetelor de venituri si cheltuieli ale
ordonatorilor de credite, in limitele si in conditiile stabilite prin acestea;

- in cazul in care drepturile salariale sunt stabilite de legi speciale intre limite minime §i maxime, drepturile salariale concrete se determind prin
negocieri colective, dar numai intre limitele legale.

ATENTIE! Drepturile salariale din sectorul bugetar care sunt stabilite prin lege in limite precise nu pot constitui obiect al negocierilor si nu pot
fi modificate prin contracte colective de munca.

Raspunderea pentru incheierea contractelor colective de munca cu nerespectarea prevederilor legale revine angajatorului.

Clauzele cuprinse in contractele colective de munca care sunt negociate cu incalcarea prevederilor legale sunt lovite denulitate. Nulitatea clauzelor
contractuale se constatd de citre instantele judecatoresti competente, la cererea partii interesate, fie pe cale de actiune, fie pe cale de exceptie. In
cazul constatarii nulitatii unor clauze de catre instanta judecatoreasca, partile pot conveni renegocierea acestora. Pana la renegocierea clauzelor a
caror nulitate a fost constatata, acestea sunt Inlocuite cu prevederile mai favorabile angajatilor, cuprinse in lege sau in contractul colectiv de munca
aplicabil incheiat la nivelul superior, dupa caz.

Durata contractului colectiv de munca
Contractul colectiv de munca se incheie pe o perioada determinata, care nu poate fi mai mica de 12 luni si mai mare de 24 luni.
Partile pot hotari prelungirea aplicarii contractului colectiv de munca, in conditiile stabilite de prezenta lege, o singura data, cu cel mult 12 luni.

Incheierea si semnarea contractului colectiv de munci
Contractele colective de munca, incheiate la orice nivel, nu pot fi semnate decat de reprezentatii mandatati in acest sens ai partilor care au



negociat. Anterior incheierii §i semnarii contractelor colective de munca la nivel de sector de activitate, angajatorii membri ai organizatiilor
patronale reprezentative la nivel de sector de activitate, precum si organizatiile sindicale membre ale confederatiilor sindicale participante la
negocieri isi vor imputernici reprezentantii sa negocieze prin mandate special.

Forma scrisa si inregistrarea contractului colectiv de munca

Contractele colective de munca si actele adifionalela acestea se incheie in forma scrisa si se inregistreaza prin grija partilor, dupa cum urmeaza

a) contractul colectiv de munca la nivel de unitate, la inspectoratul teritorial demunca;

b) contractile collective de munca incheiate la nivelul grupurilor de unitati si al sectoarelor de activitate, la Ministerul Muncii, Familiei si
Protectiei Sociale.

Dosarul intocmit in vederea inregistrarii va cuprinde:

a) contractul colectiv de munca, in original, redactat in atitea 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 i semnarii contractului colectiv demunca,;

d) dovezile de reprezentativitate ale partilor. in cazul grupului de unitati constituit numai pentru negocierea unui contract colectiv de munci la acest
nivel, dovezile de reprezentativitate pot fi cele ale membrilor partii sindicale, partea patronala facand dovada constituirii grupului de unitati in
vederea negocierii;

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

partilor;

f) pentru contractele colective de munca incheiate la nivel de sector de activitate, mandatele speciale prevazute delege.

In cazul contractelor negociate la nivelul sectoarelor de activitate, contractul colectiv de munci va fi inregistrat la nivelul respectiv numai in situatia
in care numarul de angajati din unitatile membre ale organizatiilor patronale semnatare este mai mare decat jumatate din numarul total al angajatilor
din sectorul de activitate. In caz contrar, contractul va fi inregistrat drept contract la nivel de grup de unititi. Pentru contractele la nivel de sector de
activitate sau grup de unitati, dosarul va cuprinde suplimentar si lista unitatilor carora li se aplica contractul in conformitate cu mandatele speciale
prevazute de lege.

In cazul in care este indeplinitd conditia ca numirul de angajati din unitatile membre ale organizatiilor patronale semnatare si fie mai mare decat
jumadtate din numarul total al angajatilor din sectorul de activitate, aplicarea contractului colectiv de munca inregistrat la nivelul unui sector de
activitate va fi extinsa la nivelul tuturor unitatilor din sector, prin ordin al ministrului muncii, familiei si protectiei sociale, cu aprobarea Consiliului
National Tripartit, in baza unei cereri adresate acestuia de catre semnatarii contractului colectiv de munca la nivel sectorial.

Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale sau, dupa caz, inspectoratele teritoriale de munca vor proceda la inregistrarea contractelor colective
de munca dupa verificarea indeplinirii conditiilor procedurale prevazute de prezenta lege. Daca aceste conditii nu sunt indeplinite, contractele



colective de munca vor fi restituite semnatarilor pentru indeplinirea conditiilor legale.
Contractele colective de munca nu vor fi inregistrate daca:

b) nu sunt semnate de cétre organizatii sindicale care reprezinta mai mult de jumatate din totalul angajatilor din sectorul sau grupul de unitati pentru
care s-a negociat contractul;

C) reprezentantul oricarei parti care a participat la negocieri, nu a fost de acord cu oricare dintre clauzele contractului si acest fapt a fost
consemnat in procesul-verbal de negociere.

La nivel de unitate, contractul colectiv de munca va fi inregistrat fara semnatura tuturor partilor numai in cazul in care partea semnatara care

reprezintd angajatii acopera mai mult de jumatate din totalul angajatilor.

Impotriva refuzului inregistrarii contractelor colective de munci partile interesate se pot adresa instantelor judecatoresti in conditiile Legii nr.
554/2004 a contenciosului administrativ, cu modificarile si completarile ulterioare.

Contractele colective de munca se aplica de la data Inregistrarii lor la autoritatea competenta sau de la o datd ulterioara, potrivit conventiei partilor.
Contractele colective de munca la nivel de sectoare de activitate si grupuri de unitati, precum si actele aditionale la acestea vor fi publicate 1n
Monitorul Oficial al Romaniei, Partea a V-a, precum si pe pagina de internet a Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale.

ATENTIE! Constituie contraventie si se sanctioneazd cu amendd de 3.000 lei nedepunerea spre publicare de cdtre pdrtile semnatare a
contractului colectiv de munca la nivel de grup de unitati sau sector de activitate, resposabilitatea revenind solidar partilor.

Executarea, modificarea si incetarea contractului colectiv de munca

Executarea contractului colectiv de munca

Executarea contractului colectiv de munca este obligatorie pentru parti. Neindeplinirea obligatiilor asumate prin contractul colectiv de munca atrage
raspunderea partilor care se fac vinovate de aceasta.

Modificarea contractului colectiv de munca

Clauzele contractului colectiv de munca pot fi modificate pe parcursul executdrii lui, in conditiile legii, ori de céte ori toate partile indreptatite sa
negocieze contractul colectiv de munca convin acest lucru.

Modificarile aduse contractului colectiv de munca se consemneaza intr-un act aditional semnat de toate partile care au incheiat contractul. Actul
aditional se transmite in scris organului la care a fost inregistrat contractual colectiv de munca si tuturor partilor semnatare si produce efecte de la
data inregistrarii acestuia in conditiile prezentei legi sau de la o data ulterioara, potrivit conventiei partilor.

Incetarea contractului colectiv de munca
Contractul colectiv de munca nu poate fi denuntat unilateral, ci inceteaza:



a) la implinirea termenului sau la terminarea lucrarii pentru care a fost incheiat, daca partile nu convin prelungirea aplicarii acestuia, in
conditiile legii;

b) la data dizolvarii sau lichidarii judiciare aunitatii;

c) prin acordul partilor.

Alte reglementari

Litigiile in legatura cu executarea, modificarea sau Incetarea contractului colectiv de munca se solutioneaza de catre instantele judecatoresti
competente. In cazul in care 0 organizatie patronald sau sindicald semnatara a unui contract colectiv de munca isi pierde calitatea de organizatie
reprezentativa, orice parte interesatd indreptatitd sa negocieze respectivul contract colectiv de munca are dreptul sa solicite renegocierea contractului
colectiv de munca in cauza, anterior termenului de expirare a acestuia. Daca nu se solicita renegocierea, contractul colectiv de munca respectiv
ramane in vigoare pana la expirarea termenului pentru care a fost incheiat.

In cazul in care pe parcursul deruldrii unui contract colectiv de munca angajatorul isi modifica obiectul principal de activitate, ii vor fi aplicabile
prevederile contractului colectiv de munca incheiat la nivelul sectorului de activitate in care se incadreaza noul obiect principal de activitate.
Conform principiului recunoasterii reciproce orice organizatie sindicala legal constituita poate incheia cu un angajator sau CU O organizatie
patronala orice alte tipuri de acorduri, conventii sau intelegeri, in forma scrisd, care reprezinta legea partilor si alecaror prevederi sunt aplicabile
numai membrilor organizatiilor semnatare.

Reglementari specifice pentru functionarii publici. Acordurile colective

Conform legislatiei in vigoare, autoritatile si institutiile publice pot incheia anual, in conditiile legii, acorduri colective cu sindicatele reprezentative
ale functionarilor publici sau cu reprezentantii functionarilor publici.

Acordul colectiv este conventia incheiatd in forma scrisd iIntre autoritatea sau institufia publicd, reprezentata prin conducatorul acesteia, si
functionarii publici din cadrul autoritatii sau institutiei publice respective, prin sindicatele reprezentative ale acestora ori prin reprezentantii alesi, in
care sunt stabilite anual masuri referitoare la:

a) constituirea si folosirea fondurilor destinate imbunatatirii conditiilor de munca;

b) sanatatea si securitatea inmunca,

c) programul zilnic de lucru;

d) perfectionarea

profesionala;

e) alte masuri decat cele prevazutee lege, referitoare la protectia celor alesi in organele de conducere ale organizatiilor sindicale.

Desemnarea reprezentantilor in vederea incheierii acordului colectiv se face de catre organizatia sindicala reprezentativa a functionarilor publici

din cadrul autoritatii sau institutiei publice ori prin votul majoritatii functionarilor publici din respectiva autoritate sau institutie publicd, in



cazul in care sindicatul nu este reprezentativ sau functionarii publici nu sunt organizati n sindicat. Autoritatea sau institugia publica va furniza
sindicatelor reprezentative sau reprezentantilor functionarilor publici informatiile necesare pentru incheierea acordurilor privind raporturile de
serviciu, in conditiile legii.

Acordurile colective se incheie dupa aprobarea bugetului autoritafii sau institutiei publice, pe o perioadd determinata, de reguld corespunzatoare
exercifiului bugetar. Cu titlu de exceptie, acorduri colective se pot incheia si pe perioade determinate mai mari de un an, sub rezerva justificarii
necesitafii si oportunitatii depasirii perioadei aferente exercifiului bugetar respectiv.

Negocierea acordului colectiv este obligatorie atunci cand este expres solicitata de catre una dintre cele doud parti semnatare, in termen de 30 de
zile de la data aprobarii bugetului autoritatii sau institutiei publice.

In cazul in care reprezentantii functionarilor publici sau conducdtorul autoritdfii ori institutiei publice nu solicitd demararea procedurilor aferente
incheierii acordului colectiv in acest termen, se considera ca s-a renuntat de comun acord la dreptul de incheiere a acestuia pentru anul urmator.
Negocierea clauzelor si incheierea acordurilor colective se fac in mod liber de cétre parti, acestea aflandu-se pe pozitie de egalitate juridica.

Orice modificare a continutului acordului colectiv se face cu acordul ambelor parti si seaduce la cunostinta persoanelor

interesate, in termen de 15 zile calendaristice de la data modificarii, prin act aditional, care se aduce la cunostinta publicului, cu respectarea
procedurii legale.

La negocierea, Incheierea sau modificarea acordului colectiv, oricare dintre parti poate fi asistatd de terti, conform propriilor optiuni, sub
conditia semnarii de catre terfa parte a unui angajament de confidentialitate.

Drepturile si obligatiile individuale ale functionarilor publici rezultate din aplicarea masurilor negociate se stabilesc prin raportare la clauzele
acordului colectiv in vigoare la data acordarii drepturilor sau, dupa caz, la data indeplinirii obligatiilor respective.

Capitolul 3
Conflictele colective de munca

Declansarea conflictelor de munca

Incilcarea cu vinovitie de citre una dintre parti a obligatiilor care i revin potrivit raporturilor de munca stabilite in conformitate cu prevederile
legale si conditiile negociate prin contractul colectiv si individual de munca, atrage raspunderea acesteia (art.154 ).

Din perspectiva art.154, conflictele de munca pot fi conflicte colective de munca si conflicte individuale de munca.

Conflictele colective de muncd pot avea loc pentru apararea intereselor colective cu caracter economic profesional sau social al salariatilor

(art.158), acestea putand fi declansate doar in legatura cu inceperea, desfasurarea si incheierea negocierilor contractelor colective de munca (art.
156).



Se poate constata ca, acest tip de conflict nu se poate desfasura in conditii de legalitate decdt in perioada negocierilor colective si in legatura cu
acestea. Acest aspect este deosebit de important intrucdt, greva, ca si forma extrema de protest nu se poate desfasura in conditii de legalitate decat
in acest context.

Conflictele de munca pot fi declansate in conditiile art.161, pentru urmatoarele situatii:

a) angajatorul sau organizatia patronala refuza sa inceapa negocierea unui contract ori accord colectiv de munca, in conditiile in care nu are incheiat
un astfel de contract sau acord ori cel anterior a Incetat;

b) angajatorul sau organizatia patronald nu accepta revendicarile formulate de angajati;

€) partile nu ajung la o intelegere privind incheierea unui contract sau accord colectiv de munca pana la data stabilita de comun acord pentru
finalizarea negocierilor.

Asupra situatiei a) este nevoie sa se faca cateva observatii: Conform textului, refuzul de incepere a negocierilor vizeaza cazurile de inexistentd sau
expirare a contractului. Cum se manifestd acest refuz? Ce se intdmpld insd cdnd avem un contract colectiv in vigoare dar suntem in perioada
negocierilor?

Refuzul poate fi explicit sau lipsa unei reactii in cazul prevazut de art. 129, pct. 4. Dupa trecerea a 10 zile de la solicitarea sindicatului privind
inceperea negocierilor sunt asigurate premisele declansarii conflictului de munca.

Pentru situatia b) conflictul colectiv de munca poate fi declansat in perioada negocierilor si derularea acestora.

Este posibil dar nu este indicat, sa fie declansate conflicte pentru fiecare caz de divergentd. La capitolul negocieri colective sugeram incheierea
unui regulament de negociere. In practica se intimpla in majoritatea cazurilor si apara clauze care sa se giseasca in divergenta.

De reguld, clauzele aflate in divergenta se amana, conform regulamentului de negociere, pentru a fi discutate la sfarsitpentru a nu bloca restul
negocierilor.

Pentru situatia c), se poate constata posibilitatea legald de a declansa conflictul colectiv de munca a doua zi dupa expirarea termenului convenit
pentru negocieri.

In toate aceste cazuri (nu altele!), sunt asigurate premisele declansarii, in deplini legalitate, a conflictelor de munc.

In aceste cazuri, partea care reprezinta salariatii la negocieri,va sesiza in scris angajatorul sau organizatia patronald despre aceasta situatie
(art.162).

Sesizarea trebuie sa imbrace forma si continutul prevazut de lege. Sesizarea se face in scris §i se Inregistreaza la secretariatul administrativ al
patronatului pentru a se asigura probatiunea depunerii. Este foarte important ca sesizarea sa cuprinda obligatoriu cele trei elemente constitutive ale
acesteia si anume: revendicarile, motivarile si propunerile de solutionare.

Au fost cazuri cand s-a pus sub semnul nelegalitatii conflictul de munca tocmai pentru insuficienta sesizarii, prin nementionarea celor trei
elemente structurale ale sesizarii. Daca revendicarile i motivarile (argumentele) acestora nu ridica n general probleme, propunerile Tnsd, trebuie

sa probeze capacitatea sindicatelor de a demonstra competente manageriale pentru solutiile care presupun chestiuni financiare. Totusi daca unele
revendicari invoca reglementari mai favorabile prevazute de anumite legi sau contracte de munca aplicabile, atunci solutiile sunt efectiv de



aplicare a legii sau contractelor.

Sesizarea nu este obligatorie decat in situatia in care negocierile au fost incepute, s-a ajuns 1n situatie de divergentd iar aceasta situatie este
consemnata in procesul verbal de negociere (art.162, alin. 2)

Procesul verbal, la randul sau, trebuie sa cuprinda in mod obligatoriu cele trei precizari: revendicarea sau revendicarile aflate in divergenta,
motivarea acestora si propunerile de solutionare.

In plus, desi nu este stipulat in lege, procesul verbal trebuie si consemneze existenta premiselor declansarii conflictului colectiv de

munca, ca si in cazul sesizarii.

Si in cazul sesizarii si al procesului verbal, angajatorul sau organizatia patronala are obligatia de a raspunde in scris, in termen de doua zile
lucratoare de la primirea sesizarii sau consemnarii in procesul verbal, cu precizarea punctului de vedere pentru fiecare revendicare ( artl62
alin.2).

Daca in termenul prevazut de lege, organizatia sindicald, parte in negocieri, nu primeste un raspuns sau acesta este nemultumitor, conflictul
colectiv de munca se poate declansa (art.163).

Declansarea efectiva a conflictului colectiv de munca se realizeaza astfel:

Organizatia sindicala notifica angajatorul cu privire la declansarea conflictului colectiv de munca si sesizeaza in scris Inspectoratul Teritorial de
Munca din judetul in raza caruia isi desfasoara activitatea angajatii unitatii care au declansat conflictul, in vederea concilierii (art.165.lit.a).

Sugeram sindicatelor, ca actele transmise sa poarte denumirea consacrata de lege, adica “notificare” si “sesizare pentru conciliere”, pentru a nu se
putea produce nici un fel de interpretare.

Notificarea trebuie sa cuprinda,( desi nu este prevazut expres de lege continutul notificarii) mentiuni cu privire laresponsabilitati conforme cu
articolele 193, 203 - 206, din Legea 62/2011 intrucat aceste aspecte pot presupune sanctiuni penale, iar patronatul poate invoca orice pe acest aspect.
Notificarea poate sd se constituie si intr-0 solicitare expresa catre patronat privind pozitia acestuia, adicd impunem patronatului sa se pronunte
anterior declangarii grevelor, urmand ca organizatorii grevei sa ia act de acestea si sa le analizeze In consecinta.

Cu privire la textul art 165 lit.a, opindm faptul cé acesta este ambiguu si poate produce la randul sau confuzii cu privire la sesizarea Inspectoratului
Teritorial de Munca.

Credem ca relevant este locul unde unitatea isi are sediul, nu unde isi desfasoara activitatea salariatii, intrucat o unitate poate desfasura activitati pe
raza mai multor judete. Pentru acest caz si in masura in care divergenta vizeaza activitatea unei parti de salariati care 1si desfasoara activitatea in alt
judet decat in judetul in care isi are sediul unitatea sesizarea scrisa poate fi transmisa inspectoratului teritorial al judetului in care salariatii au
declansat conflictul.

Si din motive generate de caracterul erga omnes al contractului colectiv de munca, indiferent in ce judet s-ar desfasura activitatile acestora si care se
inregistreaza doar in judetul in care 1si are sediul juridic unitatea si conflictul de munca trebuie sesizat tot la nivelul acestui judet.

Pentru contractele colective de munca ce se negociaza la nivelul grupurilor de unitati si sectoare de activitate, sesizarea se transmite Ministerului
Muncii, Familiei si Protectiei Sociale.



Sesizarea pentru conciliere trebuie sa cuprindd in mod obligatoriu, conform art.166 si urmatoarele:

" Angajatorul sau organizatia patronala cu indicarea sediului si datelor de contact ale acestuia/acesteia;

- Obiectul conflictului colectiv de munca si motivarea acestuia;

- Dovada indeplinirii conditiilor prevazute de articolele 161-163, (una din situatiile prevazute de art.161, notificarea angajatorului conform art. 162,
lipsa raspunsului sau raspunsul nesatisfacator conform art. 163);

- Desemnarea nominald a persoanelor delegate sa reprezinte la conciliere organizatia sindicald, parte in negocieri ( 2 — 5 persoane,
conform art.169 alin.1). Desemnarea se realizeaza prin “ imputernicire®.

ATENTIE! Cu exceptia procesului — verbal care poarti semndturile reprezentantilor patronali, atit notificarea cit si sesizarea pentru
conciliere trebuie si poarte insemnele inregistrarii, pentru asigurarea probatiunii, pentru cazurile in care acest lucru se cere a fi dovedit.

Concilierea conflictelor de munca

Atunci cand notificarea si sesizarea pentru conciliere sunt conforme si inregistrate, conflictul colectiv de munca se considera declansat.

Concilierea conflictelor colective de munca este obligatorie, (art.168 alin.1), se face numai intre partile aflate in conflict (art.167) si se
realizeaza de catre reprezentantii Ministerului Muncii sau ai Inspectoratelor Teritoriale de Munca.

Dupa cum s-a observat, reprezentarea salariatilor se poate face atat de sindicatul reprezentativ, cat si de federatia sindicala reprezentativa in numele
sindicatului nereprezentativ - aceasta situatie poate sa fie intalnita la nivelul unui angajator. Parte in conciliere poate fi doar una din formele de
reprezentare a salariatilor, in masura in care doar acea parte a declansat conflictul colectiv de munca.

Ministerul Muncii sau inspectoratele teritoriale sunt obligate ca in termen de trei zile de la primirea sesizdrii pentru conciliere sa-si desemneze
delegatul pentru participare la conciliere si sa comunice numele acestuia partilor aflate in conflict (art.168.1).

In termen de sapte zile, MMFPS sau inspectoratele teritoriale de munci, dupi caz, convoaci partile aflate in conflict la

concilierea acestuia.

Din delegatia sindicala pot face parte si reprezentanti ai federatiei sau confederatiei la care sindicatul este afiliat.

Numele acestoratrebuie insa stipulat in lista nominald, transmisa conform art. 166, la MMFPS. Pe o interpretare restrictiva a legii, nerealizarea
acestui lucru poate conduce la neacceptarea participarii acestora.

Delegatul sindical trebuie sa indeplineasca cumulativ doua conditii:

- sd aiba capacitate deplind de exercitiu si sa fie angajat in cadrul unitatii
- reprezinta federatia sau confederatia la care este afiliat sindicatul (art.169.2)
Aceaste conditii sunt deosebit de restrictive intrucat, nu permit cooptarea in grupul de reprezentare a salariatilor, a unor experti specializati in

dreptul muncii, din afara sistemului sindical sau unitate, mai ales pentru cazurile cand sindicatul nu este afiliat la nici o organizatie.
Sustinerile partilor cu ocazia concilierii si rezultatele dezbaterilor se consemneaza intr-un proces verbal ce se intocmeste in original, cate unul pentru



fiecare parte aflata in conciliere si pentru MMFPS.

In cazul in care cu ocazia concilierii se ajunge la un acord, conflictul colectiv de munci este incheiat (art. 172).

Pentru situatiile in care nu se realizeaza un acord sau se realizeaza doar partial in procesul verbal se vor consemna revendicarile, la modul
distinct cele solutionate si cele ramase nesolutionate. Pentru cele ramase nesolutionate vor fi consemnate inclusiv punctele de vedere ale fiecarei
parti, in legatura cu acestea (art.173).

Aceste aspecte sunt deosebit de importante Intrucat, in cazul continuarii conflictului, motivele de greva nu pot fi decat revendicarile ramase
nesolutionate si nu altele.

Medierea si arbitrajul

Solutionarea pe cale amiabila a conflictului de munca, poate fi continuata dupa procedura concilierii prin mediere siarbitraj dar aceste proceduri
nu mai sunt obligatorii.

Cele doui proceduri pot fi stabilite doar prin consens de citre partile aflate in conflict. In acest caz acestea devin obligatorii si se pot realiza
inaintea sau in timpul desfasurarii grevei (art.180 ).

Pentru mediere sunt aplicabile prevederile art 73.al 2 din Legea 192/1996.

Pentru arbitraj trebuie avut in vedere faptul ca hotararile arbitrale pronuntate de Oficiul pentru Mediere si Arbitrajal Conflictelor Colective de
Munca de pe langa MMFPS devin obligatorii pentru parti, completeaza contractile colective de munca si devin executorii din momentul
pronuntarii lor (art. 179 alin.2).

Cum s-ar spune, ne vom afla in fata unei sentinte fara drept de apel, executorie. Prin urmare sugeram sindicatelor sa accepte arbitrajul doar pentru
divergente ce vizeaza zona de reglementare (interpretare, intindere, camp de aplicare), intrucit MMFPS nu are expertiza in toate domeniile care
sunt vizate de un contract colectiv de munca. O alta situatie de arbitraj poate fi acceptata atunci cand continuarea grevei nu asigura solutionarea
revendicdrilor iar contractul colectiv de munca trebuie finalizat, incheiat si inregistrat. Aceastd solutie poate asigura un SUport asiguratoriu si chiar
valoros, al delegatilor sindicali in fata propriilor membri.

Greva reprezintd orice forma de incetare colectiva si voluntara a lucrului intr-0 unitate. Chestiunile de legalitate a grevei vizeaza la modul explicit
atat caracterul colectiv cat si voluntariatul 1n raport cu aceasta.

Cele doua caractere obligatorii sunt generate de faptul ca hotararea de declarare a grevei poate fi luata prin acordul scris a cel putin jumatate din
numarul membrilor de sindicat (art.183alin.1).

Cum poate fi obtinut acest acord scris si cum se ia hotiararea?

Conducerea sindicatului poate organiza o adunare generala in acest scop la care sa invite toti membrii de sindicat. Conditia de reprezentativitate
impune ca sindicatul sd aibd, ca membri, cel putin jumatate din numarul total de salariati ai unitdtii. Din acestia, jumatate trebuie sd se pronunte
pentru declararea grevei. Prin urmare o greva poate fi declarata cu acordul a cel putin un sfert din numarul salariatilor unitatii.

In masura in care, prin convocarea unei aduniri generale, nu poate fi asigurat participarea a cel putin un sfert din numdrul salariatilor din



unitate care sa-si exprime acordul privind greva, o solufie o reprezintd procedura de obfinere a acordului scris pe un tabel nominal care sa
circule in randul salariatilor. Capatul de tabel trebuie sa consemneze motivul pentru care salariatii isi exprima acordul.

Hotararea de declarare a grevei insotita de tabelul nominal se comunica in scris angajatorului.

Data de declansare efectiva a grevei trebuie sa preceada cel putin doua zile lucratoare dupa comunicarea hotararii de declarare a grevei ( art.182,
art.183).

Greva, declararea, declansarea grevei, greva de avertisment, greva de solidaritate, greva propriu-zisa

Grevele sunt de urmatoarele tipuri: avertisment, propriu-zisa, solidaritate.

Greva de avertisment se desfasoara pe o durata de cel mult doua ore si se desfasoara dupa cel putin doua zile lucratoare de la comunicarea hotararii
de declarare a grevei (art. 185).

Dupa incd doua zile calendaristice de la desfasurarea grevei de avertisment se poate desfasura greva propriu-zisa (art.186).

Intrucat in practica s-a invocat faptul ci nu s-a respectat procedura prevazuta de art.183 (acordul salariatilor), pentru fiecare tip de greva in parte,
mai ales pentru cazul 1n care s-a Stabilit o distantd de timp mai mare Intre greva de avertisment §i cea propriu-zisa sugeram urmatoarele:

Hotararea de declarare a grevei sa vizeze ambele tipuri de greva.

Notificarea cétre angajator a hotararii de declarare a grevei sa fixeze reperele de timp de declansare a grevei de avertisment §i cea propriu-

zisd. In misura in care organizatorii apreciazi ca greva propriu-zisa se va desfasura la un termen nestabilit atunci trebuie siaiba in vedere

faptul ca pentru greva propriu-zisa trebuie reluata intreaga procedurd de declansare a conflictelor de munca (art 197.4).

Greva de avertisment se poate desfasura si fara incetarea lucrului.

In acest caz, greva de avertisment se poate desfisura pe o perioadd mai mare de doui ore, ca si limita maxima stabilitd prin articolul 185, pentru
cazul de incetare a activitatii.

Greva de avertisment fara incetarea lucrului ar trebui sa fie evidentiata prin mijloace de vizualizare, gen banderole, afige etc. si poate constitui o
solutie strategica de verificare a capacitatii de organizare sau de verificare a aderentei lucratorilor la forma de protest.

Greva de solidaritate reprezintd manifestarea spiritului de solidaritate a unor salariati din cadrul unei unitati cu salariatii altei unitati, care se afla in
greva.

Greva de solidaritate se declara si se desfasoara nsa numai in raport cu grevele declansate in unitati apartinatoare aceluiasi grup de unitati sau
sector de activitate.

Greva de solidaritate se declard doar de organizatiile sindicale reprezentative, iar a doua conditie delegalitate a grevei de solidaritate, o constituie
apartenenta la aceeasi federatie sau confederatie sindicala cu organizatia sindicala care a declansat greva propriu-zisa (art.186 alin.2).

Greva de solidaritate se poate desfasura doar pe parcursul unei zile lucratoare si trebuie notificatd angajatorului cu cel putin doua zile inainte.

Asupra grevei de solidaritate facem cateva precizari:

Greva de solidaritate are 1n cadrul unitatii un efect mult mai puternic decat greva de avertisment, intrucat se poate desfasura pe o perioadd mai mare



decat aceasta, si faptul ca angajatorul nu are nici un fel de legatura direct cu aceasta greva iar pe acest aspect, sindicatele organizatoare ale grevelor de
solidaritate trebuie sa— si asume o si mai mare responsabilitate.

Desi legea nu stipuleaza o obligatie anume, notificarea privind greva de solidaritate trebuie insotitd de documente care sa atesteexistenta unei greve
propriu-zise la care se raporteaza unitatea in care se desfasoara, afilierea la aceeasi federatie sau confederatie sindicala chiar si revendicarile care
constituie motivul grevei propriu-zise.

Strategic, o greva de solidaritate se declanseaza pentru cazuri cand, aceleasi motive pot declansa o greva propriu-zisa si la nivelul propriei unitati.
Intrucat la nivelul acesteia nu se desfasoara negocieri colective sau nu se poate declansa o greva din motive procedurale sau temporale, greva de
solidaritate poate constitui o anumita presiune pentru propriile negocieri.

Organizatorii si participantii la o greva de solidaritate sunt protejati de lege, chiar daca greva in raport cu care s-ausolidarizat va fi declaratd
nelegald, 1nsd trebuie Indeplinite toate conditiile stabilite de lege privind declararea grevei.

Sindicatul organizator al grevei, reprezintd grevistii pe toata perioada grevei, in relatia cu angajatorii, inclusiv in fata instantelor de judecata, in
cazurile cand se solicita suspendarea sau incetarea grevei (art. 187 alin.2). Organizatorii isi asuma intreaga responsabilitate pentru legalitatea
declansarii grevei.

Responsabilitati speciale in raport cu greva

Pe toatd perioada desfasurarii grevei, organizatorii sunt obligati sd continue negocierile cu angajatorul, in vederea solutionarii revendicarilor
(art.187alin.1). La aceste negocieri, din partea angajatorului, pot participa alte persoane din conducerea unitatii decat cele stabilite pentru
negocieri. Refuzul organizatorilor de a participa la negocieri poate atrage raspunderea juridica pentru pagubele cauzate unitatii (art.187 alin.5).
Aceste pagube vizeazd 1n general pierderile de productie sau alte tipuri de costuri de functionare, iar practica a evidentiat faptul cd angajatorii sunt
foarte inventivi pe acest aspect. Prin urmare, refuzul organizatorilor grevei de aparticipa la negocieri poate avea efecte dezastruase pentru acestia.

Pe perioada desfasurarii grevei, organizatorii au obligatia sa protejeze bunurile unitatii si impreuna cu conducerea unitatii, sa asigure
functionarea continud a utilajelor si a instalatiilor a caror oprire ar putea constitui un pericol pentru viata sau sanatatea oamenilor (art. 193
alin.1).

Fata de aceste obligativitati evidentiem doua tipuri de reponsabilitati:

O responsabilitate care priveste protejarea bunurilor impotriva unor eventuale distrugeri ale acestora de catregrevisti (nu de altii).

Textul de lege responsabilizeazi organizatorii pentru eventuale striciciuni. Acest lucru nu inseamna ca fiptuitorii riman nesanctionati. In esenta,
responsabilitatea organizatorilor in aceasta materie, vizeaza obligativitatea suspendarii /opririi grevei, in cazul in care grevistii produc stricaciuni
asupra patrimoniului sau delimitarea de acei grevisti i scoaterea acestora din cadru.

Pentru pagubele material produse de grevisti, angajatorul se poate adresa instantei competente pentru despagubiri (art.193 alin.2). Pe acest
aspect nu pot fi invocate alte tipuri de pagube de genul, pierderi de productie, insa acestea pot fi cuantificate in viitor, ca efect al stricaciunilor.

In ceea ce priveste functionarea unor instalatii, acest aspect ar trebui vizat printr-un tip de document emanat la initiativa sindicatului sau a



angajatorului. Credem ca notificarea privind declararea grevei ar trebui sa prevada cel putin o solicitare catre angajator privind existenta unei astfel
de situatii. Angajatorul poate invoca ulterior o astfel desituatie si poate solicita in instanta de judecata suspendarea sau oprirea grevei.

Cea mai mare responsabilizare poate sa apara in cazul unei greve declarate ilegala (art. 201 alin.2).

In cazul in care o grevi este declarati ilegala, la cererea celor interesati, instanta poate sa oblige organizatorii grevei dar si participantii la greva,

la plata unor despagubiri.

ATENTIE! Prin aceasti prevedere se responsabilizeazi inclusiv grevistii. In mod corect, ei nu ar trebui si fie responsabilizati pe acest aspect,
intrucdt participd la o actiune organizatd institutionalizat si conform statutului. Responsabilizarea acestora ar putea apare doar in cazul in care
acestia gi-ar continua greva desi aceasta a fost declarata ilegali de citre o instantia competentd.

Participarea la greva

La greva participa de drept toti membrii de sindicat, chiar daca hotararea de declarare a grevei a fost luatd doar de catre cel putin jumatate din
numarul membrilor de sindicat.

Numarul minim de participanti la o greva este de mai putin de un sfert din numarul de salariati ai unitatii. Acest lucru rezulta din limitele minime de
participare stabilite de lege si pe acest aspect, precum si asupra intregului context legislativ privind greva.

Atentie! Hotdrdrea de declarare a grevei se ia de catre cel putin jumatate din numdrul membrilor din sindicatul reprezentativ (art.183 alin.1), iar
in conditiile in care, dupd declasarea grevei, mai mult de jumdtate din numdarul angajatilor care au hotarat declararea grevei renuntd in scris la
grevd, aceasta inceteazd (art 189).

Pentru a evidentia acest aspect redam un scenariu.

Ex: Un angajator are 1000 de salariati. Un sindicat reprezentativ trebuie sd aiba cel putin 501 membrii de sindicat. Din acesti 501 membri,
jumatate hotarasc declararea grevei, adica 256 membrii de sindicat. Conform art. 191, participarea la greva este libera.

Nimeni nu poate fi constrans sa participe la greva sau sa refuze sa participe. Prin urmare, la greva pot sa participe doar cei care au fost de acord
cu greva, adica 256 membri. Dacd pe parcursul desfasurarii grevei, mai mult de jumatate se retrag, adica 126 i mai raman doar 130, atunci greva
trebuie sa Inceteze.

Evident ca initiatorul acestei legi nu a dorit un astfel de rezultat dar credem ca aceasta este interpretarea corecta a textelor de lege.

Pentru a evita insa, orice fel de interpretare ce poate interveni in instantele de judecatd, sugeram sindicatelor sd urmareasca asigurarea participarii
la greva a cel putin un sfert din numarul de salariati ai unitatii.

O problema de interes o reprezinta numarul minim de participanti la greva, in situatia In care aceasta este rezultatul unui conflict colectiv de
munca declansat de o federatie care reprezintd un sindicat nereprezentativ la nivel de unitate? Daca legea se aplica in mod corespunzator, o greva



este legala daca la ea participa un numar mult mai mic de grevisti.

Pe durata unei greve declansate intr-o unitate pot inceta activitatea si angajatii unor subunitafi sau compartimente care nu au participat initial la
declansarea conflictului de interese (art.191 alin. 2), dar nu mai pot invoca alte revendicari decat cele care au determinat declansarea conflictului
colectiv de munca (art 191 alin.3).

Pe durata unei greve, conducerea unitatii nu poate fi impiedicata sa isi desfasoare activitatea, de catre angajatii aflati in greva sau de organizatorii
acesteia (art 194 alin.1). Trebuie avut in vedere faptul ca nici intreaga activitate nu este blocata de greva, mai ales pentru cazurile cand acest aspect
este expres precizat de lege.

Conducerea unitatii nu poate incadra alfi angajati care sa-i inlocuiasca pe cei aflati in greva (art. 194.2). Acest text de lege trebuie vazut printr-0
interpretare mai extinsa. Nu poate face noi incadriri, dar inlocuiri cu personalul neparticipant la greva se pot face? Dar inchirierea de servicii de la
alte societati?

Un raspuns la aceste Intrebari il poate da modul in care se desfasoara greva.

Greva presupune incetarea voluntara si colectiva a lucrului. Dar unde se pozitioneaza grevistul in raport cu locul sdu demunca? In masura in care
locul de munca nu reprezintd arealul in care unitatea isi desfasoard activitatea, ci locul efectiv in care salariatul aflat in greva isi desfasoara
activitatea, credem ca din aceastd perspectiva, grevistul trebuie sa stea la locul de munca efectiv. Desigur se poate opta si pentru un anume tip de
presiune, de genul strangerea grevistilor in curtea unitatii, realizandu-se astfel si un alt fel de tip de protest dar nu mai poate exista un control asupra
aspectelor invederate anterior.

Nu pot declara greva persoanele aflate in functii, conform art. 202.

Restrictiile stabilite de art. 203 cu privire la faptul ca personalul din transporturile aeriene, navale terestre de orice fel nu pot declara greva

din momentul plecarii In misiune pana la terminarea acesteia constituie (ca si in vechea reglementare) un context confuz.

Terminologia ce impune starea de fapt, “declararea grevei” nu este acelasi lucru cu “declansarea grevei®. Desigur cd nu speculam posibilitatea ca
declangarea este legald, spre exemplu pentru transportul aerian dar pentru transportul rutier avem rezerve pe interpretdri ale spiritului legii nu si
litera ei, adica “declarare®. A trage pe dreapta, cum se spune in zona rutierd sau a opri unui tren la prima statie, nu intre statii, nu reprezinta in
opinia noastrd o incdlcare a legii.

Sunt sectoare sau domenii de activitate in care greva nu poate cunoaste o maxima generalitate ( art. 205) unde grevele sunt permise doar cu
conditia ca organizatorii grevei sa asigure cel putin o treime din serviciile stabilite in cadrul activitdtii normale ( art.205, art. 206). Dupa cum se
observa din textul legii, obligativitatea asigurdrii acestei treimi este transferatdorganizatorilor grevei. Deci, si prin aceastd reglementare se
mentine confuzia pe acest aspect.

O treime o poate reprezenta mentinerea in fuctionare a unei treimi pe toatd durata zilei sau functionarea a cel putin opt orea Intregului flux de
Servicll.



Suspendarea, incetarea grevei

Suspendarea grevei poate fi stabilitd doar in comun de catre organizatorii grevei si angajator si doar daca negocierilecontinud. Prin urmare
suspendarea temporara trebuie consacrata printr-un proces verbal. In cazul in care negocierileesueaza inca o dati, greva poate fi reluati fara a mai fi
reluata procedura de declansare a conflictelor de munca (art.196 alin.3).

Suspendarea temporara a grevei nu poate fi dispusa ca si decizie a organizatorilor decat cu asumarea responsabilitatii reludrii intregii proceduri de
declansare a conflictului colectiv de munca — atentie ! — nu de declarare a grevei. Practic ne aflam in fata unei incetari voluntare a intregului conflict
colectiv de munca.

Suspendarea grevei se impune pe toata perioada in care revendicarile formulate de angajati sunt supuse medierii ori arbitrajului in conditiile art.197
alin.3.

In cazul medierii, daci revendicarile nu sunt solutionate, greva se reia fira alte proceduri prealabile iar in cazul arbitrajului, greva inceteazi ca
urmare a caracterului obligatoriu si definitiv al solutiilor date de arbitraj si care completeaza negocierile.

Incetarea grevei poate fi dispusa doar de citre tribunal (art.198).

Incetarea poate fi dispusa doar in masura in care se constati ca aceasta a fost declarati sau se deruleaza cu nerespectarea legii. Actiunea in instanta se
judeca in regim de urgenta iar hotararea este definitiva.

Procedura 1n fata instantei este ceea stabilita de lege si Codul de procedura civila.

Pe toata durata participarii la greva, contractul individual de munca sau raportul de serviciu, dupa caz, al angajatului se suspenda de drept. Pe
perioada suspendarii se mentin doar drepturile de asigurari de sanatate (art.195 alin.1).

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 nici un fel a acestora (art.196 alin.1), in conditiile in care greva nu este declarata ilegala (art
196 alin.2).

Efectele grevei

Perioada de desfasurare a grevei poate avea un termen nelimitat. Alte motive de oprire a grevei decat celestabilite de art.198, nu pot investii
tribunalul cu o cerere privind incetarea grevei. Prin urmare, atatorganizatorii cat i grevistii, trebuie sa ia in calcul cele doud aspecte majore si
anume:

- faptul ca pe perioada unei greve nu exista nici contract colectiv de munca, la nivelul unitatii avand aplicabilitate contractile colective de munca
incheiate la nivel superior, daca exista;

- faptul ca pentru grevisti, contractele individuale de munca se suspenda de drept;

- functionarea unitatii si mentinerea locurilor de munca, dupa desfasurarea grevei, trebuie sa constituie subiecte majore de avut invedere atunci
cand se iau decizii cu privire la greve.

De aceea, sugeram ca sindicatele sa apleze la aceasta forma legala dar extrema de protest, pentru obiective importante care privesc masa



de salariati, atunci cand exista suficientd aderenta privind participarea salariatilor si sunt asumate toate riscurile.

Capitolul 4
Timpul de munca si timpul de odihna

Munca suplimentard nu poate fi efectuatd fara acordul salariatului, cu exceptia cazului de fortd majora sau pentru lucrari urgente destinate
prevenirii producerii unor accidente ori inlaturarii consecintelor unui accident.( Art.120, alin. 2 Codul.muncii. )

Munca suplimentard se compenseazi prin ore libere platite in urmitoarele 60 de zile dupa efectuarea acestora. In aceste conditii salariatul
beneficiaza de salariul corespunzitor pentru oreleprestate peste programul normal de lucru. In cazul in care compensarea prin ore libere plitite nu
este posibila in termen de 60 de zile, in luna urmatoare, munca suplimentara va fi platitd salariatului prin adaugarea unui spor la salariu
corespunzator duratei acesteia. Sporul pentru munca suplimentara, se stabileste prin negociere, in cadrul contractului colectiv de munca
sau, dupa caz, al contractului individual de munca, si nu poate fi mai mic de 75 % din salariul de baza.

Tinerii in varsta de pana la 18 ani nu pot presta munca suplimentara.

La art. 122 alin.3, legea introduce un mod nou de compensare a orelor suplimentare, si anume compensarea in avans. Pentru a ntelege modul de
functionare al acestui tip de compensare a muncii suplimentare cu timp liber corespunzator platit trebuie analizate prevederile art. 52 alin. 3 si art.
53 din Codul muncii. Astfel, in situatia in care din motive economice, tehnologice, structural sau similare, activitatea unitatii se poate reduce
temporar, pe perioade ce depasesc 30 de zile, angajatorul avand posibilitatea reducerii pragramului de lucru de la 5 la 4 zile pe sdptamana, cu
reducerea corespunzatoare a salariului, pana la remedierea situatiei care a cauzat reducerea programului dupa consultarea prealabild a sindicatului
reprezentativ de la nivelul unitatii sau a reprezentantilor salariatilor. O prima observatie de principiu este ca aceasta decizie angajatorul o poate lua
sub conditia consultarii sindicatului sau a reprezentantilor salariatilor. Nuanta este importanta deoarece procedura consultarii nu este descrisa
nicaieri 1 ea mascheaza de fapt un mod unilateral de luare a deciziilor in legatura cu modificarea programului de lucru si a salariului si se
regaseste ca exceptiereglementata de art.41 alin.2 C.M. Probleme se vor ivi insd, in aplicarea procedurii decompensare in avans a orelor
suplimentare, in sensul cd acordarea zilelor libere platite in avans este la latitudinea angajatorului, fara acordul salariatului, acesta urmand a fi
obligat in urmatoarele 12 luni si efectueze ore suplimentare fard acordul sau, la dispozitia angajatorului, ceea ce incalca principiul stabilit de
art.120 alin. 2 C.M. si care prevede acordul angajatului pentru efectuarea acestora.

Recomandarea noastra este ca delegatii sindicali membrii ai comisiilor de negociere a contractelor colective de muncd sa aiba in vedere
reglementarea clard a acestor situatii si s negocieze introducerea unei clauze prin care angajatorul sa fie obligat sa obtind acordul salariatului atunci
cand se doreste aplicareca acestui procedeu de compensare a orelor suplimentare.

Munca de noapte - art.125-128 CM

Munca prestata intre orele 22.00 — 6.00 este consideratd munca de noapte.



Salariatul de noapte, reprezinta dupa caz:.

Salariatul care efectueaza munca de noapte cel putin 3 ore din timpul sau zilnic de lucru;

Salariatul care efectueaza munca de noapte in proportie de cel putin 30% din timpul sau lunar de munca.

Durata normala a timpului de lucru, pentru salariatul de noapte, nu va depasi o medie de 8 ore pe zi, calculata la o perioada de referinta de
maximum 3 luni calendaristice, cu respectarea prevederilor legale cu privire la repausul saptamanal.

Durata normala a timpului de lucru, pentru salariatii de noapte a caror activitate se desfasoara in conditii speciale sau deosebite de munca, stabilite
potrivit dispozitiilor legale, nu va depasi 8 ore pe parcursul oricarei perioade de 24 ore, in care presteazd munca de noapte, decat in cazul negocierii
liber platit sau va compensa in bani orele suplimentare astfel efectuate.

Salariatii de noapte beneficiaza:

Fie de un program de lucru redus cu o ora fata de durata normala a zilei de munca, pentru zilele in care efectueaza cel putin 3 ore de munca de
noapte, fara ca aceasta sa duca la scaderea salariului de baza;

Fie un spor la salariu de minimum 25% din salariul de baza pentru fiecare ora de munca de noapte prestata.

Salariatii care urmeaza sa desfdsoare muncd de noapte sunt supusi unui examen medical gratuit Tnainte de inceperea activitatii si dupa aceea
periodic. Salariatii care desfagsoard munca de noapte si au probleme de sdnatate recunoscute ca avand legaturd cu aceasta vor fi trecuti la 0 munca
de zi pentru care sunt apti. Tinerii sub 18 ani nu pot presta munca de noapte, iar femeilor gravide, lauzelor si celor care alapteaza li se va cere
acordul.

Pauza de masa si repausul zilnic art. 134-136 CM

Atunci cand timpul de munca este mai mare de 6 ore pe zi, salariatii au dreptul la pauza de masa si la alte pauze, stabilite prin contractul colectiv
de munca sau regulamentul intern. Pentru tinerii sub 18 ani pauza minima este de 30 de minute daca durata zilnica a timpului de munca este mai
mare de 4 ore si jumatate. Dacd in contractul colectiv de munca sau in regulamentul intern nu se prevede altfel, pauza de masa nu va fi introdusa
in timpul de munci. Intre doua zile de muncide 12 ore consecutive, cu exceptia muncii in schimburi, cind acest interval nu va fi mai mic de 8
ore.

Repausul saptamdnal — art. 137 — 138 CM

Repausul sdptimanal se acordad in doua zile consecutive, de regula simbata si duminica.

In cazul in care repausul in zilele de simbita si duminica ar prejudicia interesul public sau desfisurarea normald a activititii, repausul
saptamanal poate fi acordat i in alte zile stabilite prin contractual colectiv de munca aplicabil sau prin regulamentul intern, salariatii
beneficiind, in acest caz de un spor la salariu stabilit prin contractul colectiv sau individual de munca. In situatii de exceptie, zilele derepaus
saptamanal 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 sau, dupi caz, al reprezentantilor salariatilor. In cazul unor lucriri urgente, a ciror executare
imediatd este necesard 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 saptimanal poate fi suspendat pentru personalul necesar in vederea
executdrii acestor lucrari, acestia beneficiind de sporul pentru munca suplimentara.

Sarbatorile legale — art. 139 — 143 CM

Zilele de sarbatoare legala in care nu se lucreaza sunt:

- 1 51 2 ianuarie;

- 24 ianuarie

- Vinerea mare, prima si a doua zi de Pasti;

- 1 mai;

- prima si a doua zi de Rusalii;

- Adormirea Maicii Domnului;

- 30 noiembrie

- 1 decembrie;

- prima si a doua zi de Craciun;

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

Acordarea zilelor libere se face de catre angajator.

Prin hotarare a Guvernului se vor stabili programe de lucru adecvate pentru unitdtile sanitare si pentru cele de alimentatie publica, in scopul
asigurarii asistentei sanitare si, respectiv, al aprovizionarii populatiei cu produse alimentare de Strict necesitate, a caror aplicare este obligatorie.
Salariatilor care lucreaza in unitatile sanitare si in cele dea dministratie publica, precum si salariatilor a caror activitate nu poate fi intrerupta
datorita caracterului procesului deproductie, li Se asigura compensarea cu timp liber corespunzator in urmatoarele 30 de zile. Prin contractul
colectiv de munca aplicabil se pot stabili si alte zile libere.

Concediul de odihna anual si alte concedii ale salariatilor — art. 144 — 158 CM
Dreptul la concediu de odihna anual platit este garantat tuturor salariatilor si nu poate forma obiectul vreunei cesiuni,renuntari sau limitari.
Orice conventie prin care se renuntd total sau in parte la dreptul la concediul de odihna este interzisa.

Durata concediului de odihna

Durata minima a concediului de odihnd anual este de 20 de zile lucratoare.

Durata efectiva a concediului de odihna anual se stabileste prin contractul colectiv de munca aplicabil, este prevazuta incontractul individual de
munca si se acorda proportional cu activitatea prestata intr-un an calendaristic.



Sarbatorile legale 1n care nu se lucreaza, precum si zilele libere platite stabilite prin contractual colectiv de munca aplicabil nusunt incluse in durata
concediului de odihna anual.

Angajatorul este obligat sa acorde concediu, pana la sfarsitul anului urmator, tuturor salariatilor care intr-un an calendaristicnu au efectuat integral
concediul de odihna la care aveau dreptul.

Compensarea in bani a concediului de odihna neefectuat este permisa numai in cazul incetarii contractului individual de munca.

Salariatii care lucreaza in conditii grele, periculoase sau vatimatoare, alte persoane cu handicap si tinerii in varsta de pana la 18 ani
beneficiaza de un concediu de odihna suplimentar de cel putin 3 zile lucratoare.

Cum se face programarea concediului de odihna?

Efectuarea concediului de odihna se realizeaza 1n baza unei programadri colective sau individuale stabilite de angajator cu consultarea sindicatului
sau, dupa caz, a reprezentantilor salariatilor, pentru programarile colective, ori cu consultarea salariatului, pentru programarile individuale.
Programarea se face pana la sfarsitul anului calendaristic pentru anul urmaétor.

Prin programarile colective se pot stabili perioade de concediu care nu pot fi mai mici de 3 luni pe categorii de personal sau locuri de munca.

Prin programare individuala se poate stabili data efectuarii concediului sau, dupa caz, perioada in care salariatul are dreptulde a efectua concediul,
perioada care nu poate fi mai mare de 3 luni, insa salariatul este obligat sa solicite efectuarea concediului cu minimun 60 de zile anterioare efectuarii
acestuia.

In cazul in care programarea concediilor se face fractionat, angajatorul este obligat si stabileasci programarea astfel incat fiecare salariat si
efectueze intr-un an calendaristic cel putin 10 zile lucritoare de concediu neintrerupt.

Salariatul este obligat sd efectueze in naturd concediul de odihna in perioada in care a fost programat, cu exceptia situatiilorprevazute de lege sau
atunci cand, din motive obiective, concediul nu poate fi efectuat.

Indemnizatia pentru concediul de odihna

Pentru perioada concediului de odihna salariatul beneficiazd de o indemnizatie de concediu, care nu poate fi mai micd decat salariul de baza,
indemnizatiile si sporurile cu caracter permanent cuvenite pentru perioada respectiva, prevazute in contractual individual de munca. Indemnizatia de
concediu de odihna reprezinta media zilnica a drepturilor salariale prevazute mai sus, din ultimele 3 luni anterioare celei in care este efectuat
concediul, multiplicatd cu numarul de zile de concediu. Indemnizatia de concediu de odihnd se plateste de catre angajator cu cel putin 5 zile
lucratoare inainte de plecarea in concediu.

Regulile privind efectuarea concediului de odihna

Regulile privind efectuarea concediilor de odihna si compensarea in bani a concediului de odihna neefectuat se stabilesc prin contractele colective de
munca.

in ce situatii se acordi concediul plitit pentru evenimente familiale deosebite?

In cazul unor evenimente familiale deosebite, salariatii au dreptul la zile libere platite, care nu se includ in durata concediului de odihna.



Evenimentele familiale deosebite si numarul zilelor libere platite sunt stabilite prin lege, prin contractul colectiv de munca aplicabil sau prin
regulamentul intern. Desi Codul muncii stabileste ca aceste zile sunt stabilite prin lege, nu avem informatii ca o astfel de lege ar exista.

De regula, prin contractele colective de munca, sunt stabilite ca zile libere platite pentru evenimente familiale deosebite urmaitoarele:

» casatoria salariatului — 5 zile;

 casatoria unui copil — 2 zile;

* nasterea unui copil — 2 zile;

 decesul sotului, copilului, parintilor, socrilor - 3 zile;

» decesul bunicilor, fratilor, surorilor - 1 zi

* donatorii de sange - conformlegii

* la schimbarea locului de munca in cadrul aceleiasi unitati, cu mutarea domiciliului in alta localitate - 5zile.

Concediul fara plata

Pentru rezolvarea unor situatii personale salariatii au dreptul la concedii fara plata. Durata concediului fara plata se stabileste prin contractual
colectiv de munca aplicabil sau prin regulamentul intern. Astfel,contractele colective de munca stabilesc, spre exemplu, ca salariatii au dreptul la 30
de zile de concediu fara plata, acordat o singura data, pentru pregatirea lucrarii de diploma in invatamantul superior, seral si fara frecventa.

O practica ilegala a unor angajatori, prea usor acceptatd de salariati, este ca, pe perioada reducerilor de activitate,descrise mai sus, angajatorul,

in scopul reducerii costurilor i a maximizarii profitului, sub masca ,.firma sa supraviefuiasca”, solicitd angajatilor sa formuleze ,,voluntar”
cereri de concedii fara platd pe perioada in care este necesard Intreruperea activitdti. Desi, aparent, aceastd masura este menitd sa salveze firma

de la disparitie, suntem de parere ca este inacceptabil ca salariatii sa fie expusi, prin astfel de metode, unor perioade de timp in care sa nu
beneficieze de nici o sursd de venit.

Concediile pentru formarea profesionald

Salariatii au dreptul sd beneficieze, la cerere, de concedii pentru formare profesionald. Concediile pentru formare profesionald se pot acorda cu
sau fara plata. Concediile fara plata pentru formare profesionala se acorda la solicitarea salariatului, pe perioada formarii profesionale pe care
salariatul o urmeaza din initiativa sa.

Angajatorul poate respinge solicitarea salariatului numai daca absenta salariatului ar prejudicia grav desfasurarea activitatii.

Cererea de concediu fara plata pentru formare profesionald trebuie sa fie inaintata angajatorului cu cel putin o luna inainte de efectuarea

acestuia si trebuie sa precizeze data de incepere a stagiului de formare profesionala, domeniul si durata acestuia, precum si denumirea institutiei

de formare profesionald. Efectuarea concediului fard plata pentru formare profesionald se poate realiza si fractionat in cursul unui an

calendaristic, pentru sustinerea examenelor de absolvire a unor forme de invatamant sau pentru sustinerea examenelor de promovare in anul

urmator in cadrul institutiilor de invatdmant superior.



In cazul in care angajatorul nu si-a respectat obligatia de a asigura pe cheltuiala sa participarea unui salariat la formare profesionala in
conditiile prevazute de lege, salariatul are dreptul la un concediu pentru formare profesionala, platit de angajator, de pana la 10 zile lucratoare
sau de pana la 80 de ore.

Perioada in care salariatul beneficiaza de concediul platit se stabileste de comun acord cu angajatorul. Cererea de concediu platit pentru
formare profesionala va fi inaintatd angajatorului. Durata concediului pentru formare profesionala nu poate fi dedusa din durata concediului
de odihna anual si este asimilatd unei perioade de munca efectiva in ceea ce priveste drepturile cuvenite salariatului, altele decat salariul.

Capitolul 5
Contractul individual de munca

Este un contract individual de munca (CIM) acel contractul in temeiul caruia o persoana fizicd, denumita salariat, se obligd sa presteze munca pentru
si sub autoritatea unui angajator, care poate fi o persoana fizica sau o persoana juridicd, in schimbul unei remuneratii denumite salariu. Specific
contractului individual de munca este faptul ca, spre deosebire de oricare alte contracte, partile sale nu se afld pe picior de egalitate, ci intr-un raport
ierarhic: salariatul se afld sub autoritatea angajatorului, fiind subordonat acestuia. Din aceastd caracteristica specificd doar contractului individual de
munca deriva capacitatea angajatorului de a da dispozitii obligatorii salariatului si obligatia salariatului de a indeplini dispozitiile angajatorului.
Legea recunoaste persoanei fizice dreptul deplin de a incheia un CIM, in calitate de salariat, de la implinirea varstei de 16 ani. Intre 15 si 16 ani, o
persoana fizica poate incheia un contract de munca in calitate de salariat numai cu acordul parintilor sau al reprezentantilor legali si numai pentru
activitafi potrivite cu dezvoltarea fizica, aptitudinile si cunostintele sale, daca astfel nu 1i sunt periclitate sdnatatea, dezvoltarea si
pregatireaprofesionala.

Nu au dreptul de a incheia CIM persoanele puse sub interdictie judecdtoreasca.

Persoanele juridice au dreptul de a incheia CIM de la data la care dobandesc personalitate juridicd. Data dobandirii personalitatii juridice poate diferi
in functie de categoria din care face parte entitatea respectiva, astfel cd trebuie sa fie indentificata de la caz la caz.

Cu privire la angajare exista urmatoarele interdictii legale:

a) angajarea unei persoane in varsta de pana la 15ani;

b) angajarea persoanelor puse sub interdictiejudecatoreasca;

c) plasarea in munca in locuri de munca grele, vatamatoare sau periculoase a unei persoane care nu a implinit varsta de 18 ani; aceste locuri de
munca se stabilesc prin hotarare a Guvernului;



Aptitudinea/capacitatea de munca

Persoana fizica trebuie sa poata presta, din punct de vedere medical, munca la care se angajeaza. Legea prevede ca persoana poate fi angajata
in munca numai in baza unui certificat medical care constata faptul ca cel in cauza este apt sd presteze munca pentru care se angajeaza. Lipsa
certificatului medical atrage nulitatea contractului individual de munca.

Este interzis angajatorului sa solicite teste de sarcina la angajare.

Forma contractului
CIM trebuie sa se incheie in forma scrisd, in limba romana. Obligatia de Incheiere a contractului individual de munca in forma scrisa revine
angajatorului.

ATENTIE! Daci nu este incheiat in formd scrisd, contractul nu este valabil. Incheierea in formi scrisi a CIM si intrarea in posesia unui
exemplar al acestuia este importantd pentru salariat nu numai pentru ca, in lipsa inscrisului, nu poate dovedi nicicum cd este angajat, ci i
pentru cd, neputind dovedi ca este angajat, este pasibil de amenda (de la 500 la 1.000 de lei), pentru prestarea muncii fara contract, ceea ce
constituie contraventie.

Durata contractului individual de munca

Durata nedeterminata este regula. Durata determinata este exceptia. Contractul individual de munca se poate incheia si pe duratd determinata,

in conditiile expres prevazute de lege, numai in forma scrisa, cu precizarea expresa a duratei pentru care se incheie.

Cazurile in care se poate incheia contractul individual de munca pe o perioada determinatd

Contractul individual de munca poate fi incheiat pentru o duratd determinata numai in urmatoarele cazuri:

a) inlocuirea unui salariat pe perioada suspendarii contractului sau de munca, cu exceptia situatiei in care acel salariat participa la greva;

b)cresterea si/sau modificarea temporara a structurii activitatii angajatorului;

C) desfasurarea unor activitati cu character sezonier;

d)in temeiul unor dispozitii legale emise cu scopul de a favoriza temporar anumite categorii de persoane fara loc demunca;

e) angajarea unei persoane care,in termen de 5 ani de la data angajarii, indeplineste conditiile de pensionare pentru limita de varsta;

f) ocuparea unei functii eligibile in cadrul organizatiilor sindicale, patronale sau al organizatiilor neguvernamentale, pe perioada mandatului;
g)angajarea pensionarilor care, in conditiile legii, pot cumula pensia cu salariul,

h)in alte cazuri prevazute expres de legi speciale ori pentru desfasurarea unor lucrari, proiecte sau programe;

i) contractual de munca temporara: misiunea de munca temporara Se stabileste pentru un termen care nu poate fi mai mare de 24 de luni; durata
misiunii de munca temporara poate fi prelungitd pe perioade succesive care, addugate la durata initiala a misiunii, nu poate conduce la depasirea
unei perioade de 36 de luni. Fata de aceasta limitare, prin lege speciald se poate prelungi.



Durata contractului de munca pe perioaddi determinatd

Contractul individual de munca pe duratd determinatd nu poate fi incheiat de la bun inceput pe o perioadd mai mare de 36 de luni. Contractul
individual de munca pe durata determinata poate fi prelungit, dupa expirarea termenului initial, cu acordul scris al partilor, pentru perioada realizarii
unui proiect, program sau a unei lucriri. Intre aceleasi parti se pot incheia succesiv cel mult 3 contracte individuale de munci pe durati determinata.
Contractele individuale de munca pe duratd determinata incheiate in termen de 3 luni de la incetarea unui contract de munca pe durata determinata
sunt considerate contracte succesive si nu pot avea o duratd mai mare de 12 luni fiecare. In cazul in care contractul individual de munci pe durata
determinata este incheiat pentru a inlocui un salariat al carui contract individual de munca este suspendat, durata contractului va expira la momentul
incetdrii motivelor ce au determinat suspendarea contractului individual de munca al salariatului titular.

Clauzele esentiale ale contractului individual de munca

Clauzele esentiale ale unui contract individual de muncid sunt caracterizate ca atare de Codul muncii si se incadreaza in aceasta categorie
urmatoarele:

a) identitatea partilor;

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

c) sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului;

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

e) criteriile de evaluare a activitatii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul angajatorului;

f) riscurile specific postului;

g) data de la care contractul urmeaza sa isi producaefectele;

h) durata, in cazul unui contract de munca pe duratd determinata sau al unui contract de munca temporara;

1) durata concediului deodihna;

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

k) salariul de baza, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, precum si periodicitatea platii salariului la care salariatul are dreptul;
I) durata normald a muncii, exprimata in ore/zi si ore/saptamana;

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

n) durata perioadei de proba.

Codul muncii prevede ca modificarea oricareia din clauzele enumerate anterior impune incheierea unui act aditional.

Cind activitatea urmeazdi sa se desfasoare in straindtate, contractul de munca trebuie sd contina si urmatoarele clauze:

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



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

C) prestatiile in bani si/sau in natura aferente desfasurarii activitatii in strainatate;

d) conditiile de clima;

e) reglementarile principale din legislatia muncii din acea tara;

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

g) conditiile de repatriere a lucratorului, dupa caz.

Clauze specifice

In afara clauzelor esentiale, intre parti pot fi negociate si cuprinse in contractul individual de munci si alte clauze, specifice, cum sunt, de exemplu,
urmatoarele clauze al caror continut este prevazut chiar In Codul muncii.

a) clauza cu privire la formarea profesionala;

b) clauza de neconcurenta;

c) clauza de mobilitate;

d) clauza de confidentialitate.

Cumulul de contracte

Codul muncii prevede ca o persoand poate fi angajata pe baza a doua sau mai multe contracte individuale de munca simultane, 1a unul sau mai multi
angajatori, fara sa existe vreun fel de restrictie de numar, perioada sau norma.

Inregistrarea contractului individual de munca

Angajatorii au obligatia de a Inregistra, anterior inceperii activitdtii, orice contract individual de munca, in registrul general de evidenta a salariatilor.
Drepturi si obligatii legale ale partilor in timpul executarii CIM

Conform Codului muncii, salariatii nu pot renunta la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege, iar orice tranzactie prin care se urmareste
renuntarea la drepturile recunoscute de lege salariatilor sau limitarea acestor drepturi este lovita de nulitate.

Nu numai salariatii au drepturi, ci $i angajatorii. De asemenea, si salariatii, §i angajatorii au anumite obligatii expres prevazute de Codul muncii.

Principalele drepturi ale salariatului sunt:

a) dreptul la salarizare pentru munca depusa;
b) dreptul la repaus zilnic si saptamanal;

c) dreptul la concediu de odihna anual;

d) dreptul la egalitate de sanse si de tratament;
e) dreptul la demnitate in munca;



f) dreptul la securitate si sanatate in munca;

g) dreptul la acces la formarea profesionala;

h) dreptul la informare si consultare;

i) dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca si a mediului de munca;
j) dreptul la protectie in caz deconcediere;

k) dreptul la negociere colectiva si individuala;

I) dreptul de a participa la actiuni colective;

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

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

Principalele drepturi ale angajatorului sunt:

a) sa stabileasca organizarea si functionarea unitatii;

b) sa stabileasca atributiile corespunzatoare fiecarui salariat, in conditiile legii;

c) sa dea dispozitii cu character obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor;

d) sa exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu,;

e) sa constate savarsirea abaterilor disciplinare si sa aplice sanctiunile corespunzatoare, potrivit legii, contractului colectiv de munca
aplicabil si regulamentului intern;

f) sa stabileasca obiectivele de performanta individuala, precum si criteriile de evaluare a realizarii acestora.

Principalele obligatii ale salariatului:

a) obligatia de a realize norma de munca sau, dupa caz,de a indeplini atributiile ce ii revin conform fisei postului;

b) obligatia de a respecta disciplina muncii;

c)

bligatia de a respecta prevederile cuprinse inregulamentul intern, in contractual colectiv de munca aplicabil, precum si in contractul individual
de munca;

d) obligatia de fidelitate fata de angajator in executarea atributiilor deserviciu,

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

f) obligatia de a respecta secretul deserviciu;

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



Principalele obligatii ale angajatorului:

a) sa informeze salariatii asupra conditiilor de munca si asupra elementelor care privesc desfasurarea relatiilor de munca;

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

corespunzatoare de munca;

C) sa acorde salariatilor toate drepturile ce decurg din lege, din contractual colectiv de munca aplicabil si din contractile individuale de

munca;

d) sa comunice periodic salariatilor situatia economic si financiara a unitatii, cu exceptia informatiilor sensibile sau secrete, care,prin divulgare, sunt
de natura sa prejudicieze activitatea unitatii. Periodicitatea comunicarilor se stabileste prin negociere incontractul colectiv de munca aplicabil;

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

f) 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;

g) sa infiinteze registrul general de evidenta a salariatilor si sa opereze inregistrarile prevazute delege;

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

i) sa asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatilor.

Suspendarea contractului individual de munca

Suspendarea contractului individual de munca este acea stare a contractului individual de munca in care, desi contractul este in fiintd, munca nu se
presteaza si, in consecintd, plata salariului nu este datorata.

Suspendarea contractului individual de munca poate interveni de drept, prin acordul partilor sau prin actul unilateral al uneia dintre parti.

Pe durata suspendarii, desi nu se presteazad munca si nici salariul nu se plateste, pot continua sa existe alte drepturi si obligatii derivate din raporturile
de munca, daca acestea sunt prevazute prin legi speciale, prin contractul colectiv de munca aplicabil, prin contracte individuale de munca sau prin
regulamente interne.

Suspendarea de drept:

Contractul individual de munca se suspenda de drept, adica in temeiul legii, in urmatoarele situatii:
a)concediu de maternitate;

b)concediu pentru incapacitate temporara demunca;

C) carantina;

d)exercitarea unei functii in cadrul unei autoritati executive, legislative ori judecatoresti, pe durata mandatului;
e)indeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicat;



f) fortd majora;

g)in cazul in care salariatul este arestat preventiv, in conditiile Codului de procedura penala;

h)de la data expirarii perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizatiile ori atestarile necesare pentru exercitarea profesiei;
i) in alte cazuri, numai daca sunt expres prevazute delege.

Suspendarea prin acordul partilor
Contractul individual de munca poate fi suspendat, prin acordul partilor, in cazul concediilor fara plata pentru studii sau pentru interese personale.

Suspendarea din initiativa salariatului

Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa salariatului, In urmatoarele situatii:

a) concediu pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani;

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

c) concediupaternal;

d) concediu pentru formare profesionala;

e) exercitarea unor functii elective in cadrul organismelor profesionale constituite la nivel central sau local, pe toata durata mandatului;

f) participarea la greva.

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

Suspendarea din initiativa angajatorului:

Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa angajatorului in urmatoarele situatii:

a) pe durata cercetarii disciplinare prealabile;

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

C) in cazul Intreruperii sau reducerii temporare a activitatii, fara incetarea raportului de munca, pentru motive economice, tehnologice, structurale
sau similare;

d) pe durata detasarii;

e) pe durata suspendarii de catre autoritatile competente a avizelor, autorizatiilor sau atestarilor necesare pentru exercitarea profesiilor.



Modificarea contractului individual de munca

Clauzele esentiale ale contractului individual de munca nu pot fi modificate, in principiu, decat cu acordul ambelor parti, care se materializeaza in
mod normal, printr-un act aditional. Modificarea unilaterala a unei clauze esentiale a contractului individual de munca de catre angajator este lovita
de nulitate.

Existd insa si cazuri in care angajatorul poate dispune in mod unilateral modificarea anumitor elemente ale contractului individual de munca, iar
salariatul este obligat sa se supuna acestor modificari, cum sunt:

a) delegarea, care reprezinta exercitarea temporara, din dispozitia angajatorului, de cétre salariat, a unor lucrari sau sarcini corespunzatoare
atributiilor de serviciu in afara locului sau de munca. 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 motivpentru sanctionarea disciplinara a acestuia. Salariatul delegat are dreptul la plata cheltuielilor de
transport §i cazare, precum si la o indemnizatie de delegare, in conditiile prevazute de lege sau de contractul colectiv de munca aplicabil;

b) detasarea, care reprezinta schimbarea temporara a locului de munca, din dispozitia angajatorului, la un alt angajator, in scopul executarii
unor lucriri in interesul acestuia. In mod exceptional, prin detasare se poate modifica si felul muncii, dar numai cu consimtdmantul scris al
salariatului. Detagarea poate fi dispusa pe o perioada de cel mult un an. In mod exceptional, perioada detasarii poate fi prelungita pentru motive
obiective ce impun prezenta salariatului la angajatorul la care s-a dispus detasarea, cu acordul ambelor parti, din 6 in 6 luni. Salariatul poate
refuza detasarea dispusa de angajatorul sau numai in mod exceptional si pentru motive personale temeinice. Salariatul detasat are dreptul la plata
cheltuielilor de transport si cazare, precum si la o indemnizatie de detasare, in conditiile prevazute de lege sau de contractul colectiv de
muncaaplicabil.

Drepturile cuvenite salariatului detasat se acorda de angajatorul la care s-a dispus detasarea.

C) trecerea temporard intr-o altd muncd, care poate fi o modificare temporara a locului si felul muncii in cazul unor situatii de fortd majora,

cu titlu de sanctiune disciplinara sau ca masura de protectie a salariatului, in cazurile si in conditiile prevazute de Codul muncii.

incetarea contractului individual de munci

Contractul individual de munca poate Inceta :

a) dedrept;

b) caurmare a acordului partilor, la data convenita de acestea;

C) caurmare a vointei unilaterale a uneia dintre parti, in cazurile si in conditiile limitativ prevazute delege.

Munca la domiciliu
Prin contractual individual de munca se poate conveni ca salariatul sa indeplineasca la domiciliul sau atributiile specific functiei detinute. Acest
lucru trebuie specificat expres in CIM. Salariatii cu munca la domiciliu isi stabilesc singuri programul de lucru, dar in CIM trebuie prevazut



programul in cadrul caruia angajatorul este in drept sa controleze activitatea salariatului sdu si modalitatea concreta de realizare a controlului.
In CIM mai trebuie si se precizeze, de asemenea, obligatia angajatorului de a asigura transportul la si de la domiciliul salariatului, dupa caz, al
materiilor prime si materialelor pe care le utilizeaza in activitate, precum si al produselor finite pe care le realizeaza.

Contractul individual de munca cu timp partial

CIM cu timp partial este acela prin care salariatul are obligatia de a lucra un numar mai mic de ore decat numarul normal de ore de lucru,
calculate saptamanal sau ca medie lunara. CIM cu timp partial pot fi incheiate atat pe duratd nedeterminata, cat si pe durata determinata.

In contractul individual de munca cu timp partial trebuie cuprinse, in afara elementelor esentiale dintr-un CIM cu timp integral si urmatoarele:
a)durata muncii si repartizarea programului de lucru;

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

c)interdictia de a efectua oresuplimentare, cu exceptia cazurilor de forta majora sau pentru alte lucrari urgent destinat eprevenirii
producerii unor accidente ori inlaturarii consecintelor acestora.

Munca prin agent de munca temporara

Munca prin agent de munca temporara este munca prestata de un salariat temporar care a incheiat un contract de munca temporara cu un agent
de munca temporara si care este pus la dispozitia utilizatorului pentru a lucra temporar sub supravegherea si conducerea acestuia din urma.
Salariatul temporar este persoana care a incheiat un contract de munca temporara cu un agent de munca temporara, in vederea punerii sale la
dispozitia unui utilizator pentru a lucra temporar sub supravegherea si conducerea acestuia din urma.

Misiunea de munca temporard se stabileste pentru un termen care nu poate fi mai mare de 24 de luni. Durata misiunii de munca temporara
poate fi prelungita pe perioade succesive care, adaugate la durata initiala a misiunii, nu poate conduce la depdsirea unei perioade de 36 de luni.
Agentul de munca temporara pune la dispozitia utilizatorului un salariat angajat prin contract de munca temporara, in baza unui contract de
punere la dispozitie incheiat in forma scrisa, care trebuie sa cuprinda:

a)durata misiunii;

b)caracteristicile specifice postului, in special calificarea necesara, locul executarii misiunii si programul delucru;

c) conditiile concrete demunca;

d)echipamentele individuale de protectie si de munca pe care salariatul temporar trebuie sa le utilizeze;

e)orice alte servicii si facilitati in favoarea salariatului temporar;

f) valoarea comisionului de care beneficiaza agentul de munca temporara, precum si remuneratia la care are dreptul salariatul;

g) conditiile in care utilizatorul poate refuza un salariat temporar pus la dispozitie de un agent de munca temporara.

Orice clauza prin care se interzice angajarea de catre utilizator a salariatului temporar dupa Indeplinirea misiunii este nula.

Salariatii temporari au acces la toate serviciile si facilitatile acordate de utilizator, In aceleasi conditii ca si ceilalti salariati ai acestuia.



Utilizatorul este obligat sa asigure salariatului temporar dotarea cu echipamente individuale de protectie si de munca, cu exceptia situatiei in
care prin contractul de punere la dispozitie dotarea este in sarcina agentului de munca temporara.

Utilizatorul nu poate beneficia de serviciile salariatului temporar, daca urmareste sa inlocuiasca astfel un salariat al sdu al carui contract de munca
este suspendat ca urmare a participarii la greva.

Contractul de munca temporard este un contract individual de munca ce se incheie in scris intre agentul de munca temporara si salariatul

temporar, pe durata unei misiuni.

In contractul de munci temporara se precizeaza, in afara elementelor esentiale generale, conditiile in care urmeaza si se desfasoare misiunea,
durata misiunii, identitatea si sediul utilizatorului, precum si cuantumul si modalitatile remuneratiei Salariatuluit emporar. Contractul de
munca temporara se poate incheia si pentru mai multe misiuni, fard a se putea depasi 36 de luni.

Pentru fiecare noua misiune intre parti se incheie un contract de munca temporara.

Clauzele CIM care nu pot fi modificate unilateral de angajator
1. durata contractului;

2. locul muncii;

3.felul muncii;

4. conditiile de munca;

5.salariul;

6. timpul de munca si timpul de odihna.

Capitolul 6
Dialogul social si civic in mediul rural

Dialogul social — o problemi actuald pentru mediul rural

Lipsa dialogului social conduce la stagnare si la regres.

Dezvoltarea satului romanesc, prin complexitatea lui, a presupus si existenta unui segment de populatie, salariata si nu numai, care s-a confruntat cu
o serie de probleme, multa vreme familiare salariatilor de la orase.

Viata a demonstrat ca dialogul social este necesar si in mediul rural. Lipsa lui duce la aceleasi grele fisuri Intre institutii, pe de o parte, si cetdteni, pe
de alta.

Modelul si conceptul european, spre care ne straduim sa aderam, este bazat pe ideea de dialog social. Asta inseamna transparenta in luarea unor



decizii, dar inseamna si un dialog cu partenerii responsabili in constructia respectiva, indiferent de partile implicate.

In mediul rural sunt constatate o serie de carente in implementarea conceptului de dialog social. In primul rand, populatia prea imbatranita de la sate
a constituit una din probleme, aceasta fiind mult mai vulnerabila si mai lipsita de informatie pe marginea acestui subiect.

Fenomenul de conversie profesionala si migrare a populatiei tinere de la sate spre activitati mult mai bine remunerate din mediul urban a fost un alt
motiv pentru care aplicarea conceptului de dialog social apare ca fiind greu de abordat. Nu mai vorbim de acele zone unde populatia activa de la sate
a migrat — cu amploarea similara unui exod — catre alte state membre ale UE unde standardul de viata este mult mai ridicat.

Foarte putine institutii si-au propus sa aduca o corectie in ceea ce priveste dialogul social.

Se simte nevoia de a transfera dialogul de la nivelul instituionalizat catre partenerii sociali de la nivel local, mai ales in mediul rural unde, de multe
ori, acest concept nici nu este sadit.

Forma traditionald de proprietate tdraneasca si modul de viata rurald trebuie sd coexiste cu organizarea si administrarea locald de model european,
impreuna cu programele de finantare si investitii din fonduri social europene si/sau nationale. In termeni simpli s-ar spune o imbinare a
traditionalului cu modernul.

Desi reprezintd unitatea de dezvoltare organizationald a agriculturii traditionale romanesti, in fapt, micul fermier se confrunta cu criza financiara,
resimtind-0 poate cel mai mult dintre toate categoriile sociale. Costurile mari de productie, competitia neloiala a importurilor de produse similare
industrializate, lipsa accesului la piete de desfacere, preturi de vanzare impuse de procesatori §i nereglementate de minister care nu acopera
cheltuielile, inconveniente legate de transport s.a sunt numai cateva din piedicile care fac viata grea fermierilor.

Asocierea fermierilor prezinta avantaje multiple. Un sistem modern de asociere este capabil sa ofere solutii concrete problemelor cu care se
confruntd agricultura Romaniei si a taranului (micul fermier), iar cooperarea este principala cale de organizare a exploatatiilor agricole moderne si
performante (raport calitate — pret).

Multe din localitatile rurale nu mai au activitdtd mestesugaresti, aceasta implicand ineexistenta unui numar considerabil de salariati, pe diferite
ramuri de activitate. Din pacate, economia de piatd, aplicatd pe principii proprii, a dus la desfiintarea acestor activitati si implicit la disparitia unor
mestesuguri devenite traditie.

Astazi singurii salariati mai sunt cei din administratia locald, politia si invatdmantul, precum si o parte care sunt angajatii unor intreprinzatori privati
ce au deschise unitati de productie in zonele rurale.

Zona rurala in totalitate este caracterizata de grave probleme de dezvoltare cauzate atat de procesul de migrare a populatiei tinere in marile orase sau
in straindtate, dependenta de ajutoare sociale, cat si de lipsa infrastructurii de baza: drumuri, aductiuni de apa si canalizare, electrificare etc..

Din perspectiva conditiilor ce pot asigura desfacerea produselor, nu existd o piatd organizatd in care producatorii sd-si vanda produsele la cel mai
bun pret. De asemenea, asigurarea unor spatii corespunzatoare a produselor, ar putea asigura un bun mers al ciclului productie-desfacere si ar
combate achizitonarea speculativa a produselor, la un pret de doud sau de trei ori mai mic decat cel real al pietei.

Dialogul social are menirea de a imbunatati conditiilor sociale si economice in mediul rural.



O mare parte a problemelor fermierilor ar putea avea o rezolvare prin:
reducerea costurilor de productie;

exploatarea unor suprafete mai mari de teren care permit aplicarea tehnologiilor moderne, competitive, de productie;

posibilitatea planificarii si modificarii productiei, conform cererii cantitative si calitative de pe piata;

- accesarea fondurilor europene si contractarea creditelor bancare (forma asociativa este conditie fundamentala pentru a accesa fonduri europene
sau obtinerea unor credite bancare);

- facilitarea comunicarii fermierilor cu institutiile guvernamentale, formele asociative fiind agreate in elaborarea unor acte normative;

- cresterea capacitatii de negociere in vederea obfinerii unor preturi mai bune, atat la input-uri cat si la valorificarea produselor pe piata;

- procurarea pentru membri grupului de material saditor, pesticide, utilaje etc.;

- costituirea 1n asociatii sau grupuri de producatori;

- depozitarea, sortarea, ambalarea si comercializarea produselor pentru membri grupului de producatori;

- negocierea unor preturi avantajoase pentru produsele membrilor cu fabricile procesatoare;

- protejarea produselor impotriva importurilor;

- sustinerea politicilor de pret pe langa Ministerul Agriculturii;

- sprijinirea grupului de producatori prin alocatii acordate de guvern;

- acces la fondurile structurale pentru investitii in statiile de ambalare, sortare si comercializare;

- planificarea productiei si ajustarea ei functie de cerintele pietei;

- reducerea costurilor de aprovizionare cu materii prime i materiale.

Din pacate, toate aceste principii nu sunt receptionate si intelese la justa lor valoare. De multe ori reprezentanti ai administratiei publice locale isi
aratat fatd de ideile ce pot veni in sprijinul fermierilor, cetatenilor din mediul rural.

Dialogul social se impune a fi acceptat si dezvoltat de administratia publica locala.

Dialogul social si civic in mediul rural va determina cunoasterea prevederilor legislative, dezvoltarea abilitatilor de comunicare, Tmbunatatirea
capacitatii de sprijinire a initiativelor de dezvoltare a responsabilitatii civice, prin participarea la dezbateri publice si facilitarea de catre autoritati a
accesului la informatii publice.

Dezvoltarea capacitdtii interne a partenerilor sociali de a promova dezvoltarea resurselor umane, conducand la schimbarea organizarii si atitudinilor
actuale, traditionale si reintegrarea pe piata muncii a populatiei inactive, a somerilor, in special a somerilor tineri si de lunga durata, a somerilor
neinregistrati, din mediul rural, precum si a grupurilor vulnerabile, cat si intreprinderea de actiuni comune pentru dezvoltarea dialogului social,
reprezentarea egald a tuturor categoriilor de lucratori, imbunatatirea ratei de participare pe piata muncii a populatiei feminine, precum si
imbunatatirea calitatii si productivitatii muncii.



Este necesara constientizarea factorilor decizionali locali de a realiza un dialog real intre administratie si ceilalti actori sociali (sindicate, patronate),
dar mai ales sa existe un dialog care sa vizeze strict doar problemele si solutiile comunitatii.

Cunoscand in esentialitate problemelor existente in comunitatile rurale, se poate proceda judicios la elaborarea unui set de amendamente la legislatia
aferenta dialogului social sau chiar proiecte legislative inovative, fenomen deja cu traditie In comunitatea europeand. Un asemenea demers fiind in
concordanta cu intreaga strategie europeana.

Capitolul 7
Organizatiile neguvernamentale

Ce este o organizatie neguvernamentala?

O organizatie neguvernamentald este formata printr-o asociere voluntard a unor cetateni, care isi propun un scop comun cu caracter non-profit. De
reguld, scopul unui ONG este 1n interesul dezvoltarii societatii. Un ONG este independent fatd de autoritatile guvernamentale, fiind uneori o legatura
intre comunitate si Guvern.

Fiecare ONG apare dintr-o nevoie a societdtii, fie a cetatenilor care se asociaza. Astfel, pe cat de diverse sunt nevoile comunitatii, pe atat de diverse
sunt si ONG-urile active de astazi.

Termenul de "organizatie non-guvernamentald" a apdrut pentru prima oara in 1945, fiind folosit de catre ONU. Totusi, ONG-urile existd in forma
organizata inca din secolul al XVII-lea, fiind catalizatori ai multor schimbari de-a lungul istoriei.

In Romania, legea® defineste 3 tipuri principale de ONG-uri: asociatii, fundatii, federatii .

Organizatiile nonprofit sunt acelea care au urmatoarele caracteristici:

Nu sunt organizatii guvernamentale si nu apartin domeniului larg al administratiei de stat.

Nu sunt partide politice.

Sunt organizate intr-o formula standard.

Au un statut nonprofit, dar pot include activitati avantajoase economic si financiar.

Ofera servicii unor grupuri, nu membrilor.

ok wdE

Majoritatea fortei de munca a organizatiei este angajatd pe bazd voluntard (fard a Ingrddi angajarea altor resurse umane pe altd baza
profesionald).
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Definirea organizatiilor neguvernamentale

Cadrul cel mai general de definire a unei organizatii neguvernamentale este:

O organizatie nonguvernamentald (ONG) este o organizatie nonprofit, constituitd de un grup de cetdteni voluntari, la nivel local, national sau
international.

ONG-urile sunt orientate spre activitate si conduse de oameni cu interese comune, oferind o varietate de servicii si functii uma—nitare:

* aduc la cunostinta guvernantilor problemele sociale ale populatiei;

* monitorizeaza si pledeaza pentru politici;

* iIncurajeaza participarea politicd prin furnizarea de informatii.

Domeniile de activitate sunt variate, unele dintre ONG-uri fiind organizate in jurul anumitor probleme (ex.: drepturile omului, mediul inconjurator,
sandtate), altele acoperind o sferd mai larga de probleme. ONG-urile ofera analiza si expertiza, servesc drept mecanisme de avertizare timpurie si pot
contribui la monitorizarea si punerea in aplicare a acordurilor internationale.

Definitia ,,organizatiilor nonguvernamentale” deriva din cadrul normativ international, termenul fiind utilizat pentru prima data in articolul 71 din
Carta Natiunilor Unite (1945), care vizeaza recunoasterea ,,statutului consultativ” pentru organizatiile neguvernamentale nationale si internationalel.
Desi sunt multe definitii pentru organizatiile neguvernamentale, majoritatea oamenilor este de acord ca un ONG poate fi descris ca orice organizatie
al carei control este extern si isi dezvolta propriile mecanisme de functionare. Gerald Clark (1998) defineste ONG-ul ca fiind o organizatie nonprofit
cu initiative private care au un caracter legal distinct si care vizeaza interesul public. Formele informale de actiune sociald, dar de o importanta
aparte, care se dezvoltd in organizatii ale societatii civile sunt organizate fie pe baza democratiei reprezentative prin organe administrative alese, fie
pe baza democratiei participative unde chiar membrii participd in mod direct la luarea unei decizii si la implementarea activitatilor. Sectorul
organizatiilor neguvernamentale este caracterizat de diversitatea formelor de administrare, organizare, libertate si responsabilitate. Astfel, desi pot
lua orice forma de constituire legald, nu fac parte nici direct, nici indirect din structurile institutionale de autoritate de la nivel international, statal
sau local si servesc scopurilor nonprofit pentru bunastarea generala.

Organizatie nonguvernamentald inseamna orice organizatie independenta, nonpartizana, o trasdtura specifica fiind participarea voluntara, care ofera,
intr-un cadru caritabil, servicii de informare si constientizare, precum si de suport si sprijin social.

Este important de remarcat faptul ca termenul ,,nonguvernamental” este folosit pentru a marca toate formele posibile de guvernare, si nu doar
guvernarea statelor, de la nivel local, national, supranational i international, prin organizatii regionale si globale.

Scopul tematic neguvernamental este vast si include miscarile cetdtenesti pentru protejarea mediului, initiative de dezvoltare a cooperarii intre tari,
promovarea drepturilor omului si a actiunilor umanitare, apararea pacii mondiale, combaterea discriminarii, sprijinirea grupurilor sociale vulnerabile
si protejarea minoritatilor, solidaritatea sociald, participarea tinerilor i conservarea mostenirii culturale.



Constituirea organizatiilor neguvernamentale

Formele juridice sub care se pot constitui organizatii neguvernamentale sunt asociatiile, fundatiile sau federatiile, dupd cum urmeaza:

Asociatia - este constituita de trei sau mai multe persoane, care, pe baza unei intelegeri, pun in comun sifard drept de restituire contributia materiala,
cunostintele sau aportul lor in munca pentru realizarea unor activitati in interes general, comunitar sau, dupa caz, in interesul lor personal
nepatrimonial. Este expresia libertatii de asociere, dar si un mijloc eficace de exercitare a libertatii de exprimare, ea permitdnd membrilor si ia
atitudine in chestiuni de interes public sau de interes pentru comunitatea/grupul membrilor sai.

Fundatia - este, din punct de vedere legal, subiectul de drept infiintat de una sau mai multe persoane care constituie un patrimoniu, afectat, in mod
permanent si irevocabil, realizarii unui scop de interes general sau, dupa caz, comunitar. Activul patrimonial initial al fundatiei trebuie sa includa
bunuri in naturd sau in numerar, a caror valoare totala sa fie de cel putin 100 de ori salariul minim brut pe economie, la data constituirii fundatiei.
Federatia - reprezintd asocierea dintre doua sau mai multe asociatii sau fundatii .

Dobandesc personalitate juridica proprie si functioneaza in aceleasi conditii precum cele prevazute pentru asociatiile fara scop patrimonial.

In Romania, conform legii? organizatiile neguvernamentale sunt persoane juridice constituite de persoane fizice sau persoane juridice care urmaresc
desfagurarea unor activitati in interes general sau in interesul unor colectivitati locale ori, dupa caz, in interesul lor personal nepatrimonial (adica
nonprofit sau fara scop lucrativ)® .

Asociatia si fundatia, ca forme de organizatii, prezinta multe note comune, dar si diferente notabile. Diferenta fundamentald o reprezinta faptul ca
asociatia se constituie ca o sumd de vointe dedicate realizdrii unui scop, iar fundatia reprezinta un patri-moniu afectat realizarii unui scop. Alte
diferente pornesc de la cerintele diferite necesare infiintarii persoanei juridice (respectiv numarul de membri fondatori, valoarea patrimoniului initial

s.a.) pana la structura organelor de conducere si administrare, conditiile de dizolvare si lichidare.

Asociatiile sau fundatiile care constituie o federatie 1si pastreaza propria personalitate juridica, inclusiv propriul patrimoniu.

In Registrul National al ONG de la Ministerul Justitiei se regisesc toate organizatiile neguvernamentale cu personalitate juridica de tipul celor de
mai sus, inregistrate in Romania. Registrul contine, pe 1anga asociatii, fundatii si federatii®, si urmitoarele categorii: uniuni, persoane juridice
straine, persoane juridice fara scop patrimonial — neprecizate.

Rolul organizatiilor neguvernamentale si categorii de organizatii neguvernamentale

Rolul ONG-urilor are o importantd multilaterald si multidimensionala si este legat direct de rolul societatii civile pe care o reprezinta.

Mai precis, rolul ONG-urilor este reprezentarea interesului cetatenilor, furnizarea de informatii si mobilizarea in organizare, reprezentarea
cetatenilor in luarea unei decizii (democratie participativd) si afirmarea cu tarie a drepturilor individuale si colective.
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Organizatia neguvernamentald nu se substituie serviciului public, dar, cu toate acestea, ofera servicii si informatii utile in domenii in care statul
lipseste sau nu poate face fatd. Rolul ONG-urilor este organizational si informativ pentru cetateni, prin toate activitatile de organizare si informare
pe care aceste organizatii le dezvolta si le recomanda structurilor guvernamentale (deoarece aceleasi organizatii pot informa statul si dau sfaturi cu
privire la solutii moderne).

Nu in ultimul rand, ONG-urile pot dezvolta roluri specifice aditionale, in functie de regimul scopului pe care il servesc si de actiunile pe care le
intreprind. De exemplu, dacd un ONG are obiectivul de a proteja mediul, atunci rolul capata o dimensiune ecologica.

Categorii de organizatii neguvernamentale.

Organizatiile neguvernamentale, in functie de obiectivele regimului, dezvolta anumite actiuni. Actiunile si scopul fiecarui ONG permit clasificarea
sa n una dintre urmatoarele trei categorii:

I. Organizatiile neguvernamentale (ONG-uri) care au actiuni internationale numai in tarile in curs de dezvoltare si care servesc unor scopuri
umanitare. Mentiondm doud mari organizatii din aceasta categorie: Médecins Sans Frontiéres si UNICEF.

Il. Organizatiile neguvernamentale (ONG-uri) care intreprind actiuni internationale n tarile dezvoltate si care trateaza probleme globale. Asemenea
probleme sunt incalzirea globald, schimbarea climatica si protectia biodiversitatii. Pentru a aborda aceste probleme globale, aceste organizatii
creeaza filiale in alte tari dezvoltate, realizdnd o retea de actiune si marind presiunea si eficacitatea la nivel international (astfel de organizatii sunt
WWF si Greenpeace). Alte actiuni vizeaza probleme umanitare, educationale, culturale, de mediu sau care intaresc institutiile democratice
(asemenea ONG-uri sunt Crucea Rosie, WWF Hellas, Filiala Greenpeace din Grecia, European Vision and Amnesty International).

I11.Organizatiile neguvernamentale (ONG-uri) locale si nationale care tintesc spre rezolvarea problemelor locale si nationale. Aceste organizatii
sunt mai mici, iar actiunile lor sunt limitate tematic. Cu toate acestea, dimensiunea micd a unei organizatii si caracterul national nu reprezinta un
obstacol in tratarea eficientd a unor probleme .

Clasificarea organizatiilor neguvernamentale si finantarea acestora

Clasificarea locala a organizatiilor in urmatoarele categorii:

*  ONG-uri autentice;

+ ,consumatori de finantare” (ONG-uri constituite ca o forma de coruptie, care permit indivizilor lipsiti de scrupule sd acceseze subventii);

*  ONG-uri ,,de buzunar”; organizatii frontale apartindnd de guvern. Dezvoltarea rapida a sectorului nonguvernamental a avut loc in Statele Unite
ale Americii si in tarile Europei Occidentale ca urmare a proceselor de restructurare a statului bunastarii.

Globalizarea din cursul secolului XX, de dupa caderea sistemului comunist, a condus la cresterea importantei rolului ONG-urilor.

In Romania nu existi o clasificare unanim acceptati a organizatiilor guvernamentale la nivelul institutiilor administratiei centrale. Fiecare institutie
opereaza cu definitii si criterii diferite, care la nivel national apar ca fiind incerte si neunitare.nivelul institutiilor administratiei centrale. Fiecare



institutie opereaza cu definitii si criterii diferite, care la nivel national apar ca fiind incerte si neunitare.

Avem astfel:

A. Conform INS, din administratia privata fac parte urmétoarele:

» sindicate, confederatii sindicale;

* uniuni profesionale si patronale;

+ fundatii, asociatii;

» organizatii religioase (de cult). (Ordonanta de Guvern nr. 26/2000 mentioneaza explicit ca partidele politice, sindicatele si cultele religioase nu
intrd sub incidenta prevederilor sale).

B. Ministerul Justitiei, in Registrul National al ONG, foloseste in clasificarea ONG-rilor legea cadru care comaseaza unele categorii (ex.:
organizatiile profesionale sunt incluse in Registrul National al ONG la sectiunea ,,Asociatii”).

C. Ministerului de Finante foloseste categoria generica alte forme juridice (AFJ). Registrul National al ONG-urilor permite o analiza a dinamicii
aparitiei i existentei organizatiilor neguvernamentale in Romania. Numarul si tipul acestora diferd de la an la an, inregistrandu-se perioade de
crestere si descrestere.

Daci este sa consultam Registrul National al ONG-urilor vom remarca faptul ca numarul asociatiilor este aproximativ de trei ori mai mare decat
numadrul fundatiilor . O posibila explicatie ar fi cadrul legal mai lejer pentru infiintarea unei asociatii — patrimoniul initial este reprezentat de
valoarea unui salariu brut minim pe economie, in timp ce, pentru infiintarea unei fundatii, patrimoniul trebuie sa fie egal cu valoarea a 100 de salarii
brute minime pe economie. Activitatea asociatiilor este de cele mai multe ori un raspuns la nevoia de asociere si intrajutorare a membrilor sdi, in
timp ce fundatiile sunt un indicator al activitatilor filantropice. In plus, la dizolvarea unei fundatii, patrimoniul este preluat de citre stat.

Finantarea
Asociatiile, in majoritate, isi asigurd finantarea din cotizatiile membrilor, donatii, sponsorizari sau legate. Exista organizatii care pot obtine
subventii/finantiri de la bugetul de stat, in conditii previzute de lege®.

Activitatea organizatiilor neguvernamentale .

La nivel international nu exista o definitie generald pentru organizatiile neguvernamentale, aceastd denumire acoperind o larga arie de organizatii.
Dreptul la libera asociere este prevazut si garantat atdit de Conventia europeana pentru drepturile omului, cat si de legile constitutionale si
internationale.

In Uniunea Europeani a fost elaborat un document care contine principiile fundamentale care reglementeazi legal si unitar domeniul organizatiilor
neguvernamentale -,,The Fundamental Principles on the Status of Nongovernmental Organisations in Europe”, Strasbourg, 2002 -, rezultatul a

SSursa: Ordonanta de Guvern nr. 26/2000 privind asociatiile si fundatiile, art. 46, alin. 1).



numeroase intalniri si dezbateri incepute in anul 1996. In acest context, un prim document elaborat a fost ,,Guidelines to promote the development
and strengthening of NGOs in Europe” in 1998. Principiile fundamentale accentueaza importanta si valoarea contributiei ONG-urilor intr-0 societate
democratica si identificd principalele domenii de actiune ale acestora: promovarea drepturilor omului, protectia mediului, sport, sdnatate publica si
apararea intereselor diferitelor sectoare ale comunitatii.
Principiile fundamentale prevazute fac referire la:
A. - Dreptul la protectie judiciard, la o incadrare legala la fel cu alte entitéti constituite legal.
B. — Drepturile unui ONG sunt aceleasi cu ale oricarei alte organizatii constituite legal.
C. — Dreptul oricarei persoane fizice sau juridice de a infiinta o organizatie neguvernamentalad daca respecta legalitatea si are obiective nonprofit .
D. — Dreptul la libertatea cuvantului, derivat din articolul 10 al Conventiei Europene pentru Drepturile Omunui.

Pornind de la aceste principii, documentul elaborat de Comisia Europeana stabileste cadrul legal general pentru infiintarea si activitatea
ONG-urilor din tarile membre ale UE.

Istoric si legiferare

Istoric

Istoria organizatiilor nonguvernamentale internationale consemneaza pentru prima data o astfel de organizatie in anul 1839, ajungand in 1914 la 0
cifra estimata de 10831.

ONG-urile internationale au jucat un rol important in miscarea antisclavie si Tn miscarea pentru acordarea dreptului de vot femeilor, atingand un
maxim in cadrul Conferintei de dezar~mare mondiald. Sintagma ,,organizatie nonguvernamentala”a intrat in uzul comun odatd cu infiintarea
Organizatiei Natiunilor Unite in anul 1945 (dispozitiile articolului 71 din capitolul 10 al Cartei Natiunilor Unite pentru rolul consultativ al
organizatiilor care nu sunt nici guvern si nici state membre)®.

Legiferare

In Romania, prima legiferare a aparut in anul 1924, respectiv Legea nr. 21/1924, aceasta fiind cunoscuti si ca ,,Legea Marzescu”. Pentru prima data
se specifica drept caracteristica principald a unei organizatii neguvernamentale interzicerea dis—tribuirii profitului catre membri, de unde si
denumirea de entitate nonprofit.

In perioada regimului comunist, atat libera asociere a persoanelor, cit si aceasti lege au fost interzise. Dupa 1990, odati cu adoptarea principiilor
unei societdti democratice, si dreptul la asociere al persoanelor a fost revigorat, iar Legea Marzescu a constituit cadrul legal de referintd pentru
infiintarea si functionarea ONG-urilor in Roménia.

Legea nr. 21/1924 oferea definitia asociatiilor si fundatiilor in concordanta cu criteriile moderne de incadrare in sectorul neguvernamental. De

6http://en.wikipedia.org/wiki/NGO#History.



asemenea, prevederile legii stipulau modul de conducere si de administrare a organizatiei, stabilirea organismelor deliberative si separarea intre
nivelurile de decizie, executie si control, reglementarea conflictului de interese, ponderea dintre normele imperative si cele lasate la aprecierea si
decizia fondatorilor.

Deoarece sectorul nonguvernamental a cunoscut o ampla dezvoltare atat ca numadr, cat si ca tipuri de organizatie, in primavara anului 2000 a fost
elaboratd Ordonanta de Guvern nr. 26/2000 pentru crearea cadrului legal necesar. Preludnd o parte dintre prevederile Legii Marzescu, OG nr.
26/2000 raspunde cerintelor actualitatii prin:

A. - Formularea definitiilor asociatiilor si fundatiilor, pastrand trasaturile principale deja cunoscute cetdtenilor interesati;

B. — Operarea modificarilor in zona de dobandire a personalitatii juridice (elimind avizul ministerului de resort, introduce un prag minim valoric
pentru patrimoniul initial, reduce numarul minim de membri fondatori de la 20 la 3, introduce Registrul Asociatiilor si Fundatiilor);

C. - Redefineste modul de organizare si control (pe langa o serie minimala de atributii pentru fiecare categorie de organ in parte, stabileste cd doar
0 persoana care nu are calitatea de membru poate face parte din consiliul director sau introduce obligativitatea calitatii de contabil autorizat sau de
expert contabil pentru cenzor);

D. - Stabileste modul de functionare, mentionand in mod expres posibilitatea infiintarii de filiale si sucursale si clarificand regimul juridic al
acestora.

Pentru a se ancora si mai mult 1n realitatea societdtii romanesti, noul cadru legal:

e Mentioneaza explicit posibilitatea desfasurarii de activitati economice de catre asociatii i fundatii;

e Introduce conceptul de utilitate publicd, cu conditii suplimentare de transparenta si responsabilizare fata de public pentru aceste organizatii;

e Reglementeaza relatia ONG-urilor cu autoritatile publice — fara a stabili obligatii precise, insotite de termene si eventuale sanctiuni,

e Instituie Registrul national al persoanelor juridice fara scop patrimonial, adica Registrul National al ONG pentru evidenta ONG-urilor din
Romania.

Dinamica sectorului neguvernamental a determinat o noua revizuire a cadrului legal la scurt timp dupa adoptarea Ordonantei de Guvern nr. 26/2000.
Modificarile si completarile au fost cuprinse in Ordonanta Guvernului nr. 37 din 30 ianuarie 2003. Sunt precizate i actualizate anumite concepte
fundamentale, cum ar fi:

* sintagma ,interesul unor colectivitati locale” se modifica in ,,in interes comunitar” (art. 1.);

« ,bilant contabil” se Inlocuieste cu sintagma ,,situatii financiare anuale”.

De asemenea, se introduc articole noi care precizeaza:

e Domeniile considerate de interes general: dezvoltarea economicd, culturala si sociald, promovarea si apararea drepturilor si libertatilor omului,
promovarea sanatatii, educatiei, stiintei, artelor, traditiilor, culturii, prezervarea monumentelor culturale, asistenta sociald, ajutorarea sara-cilor si
defavorizatilor, asistenta oamenilor dezavantajati fizic, a copiilor si a persoanelor in varstd, activitatea de tineret, sporirea cunoasterii si participarii
civice, protejarea mediului §i a naturii, sprijinirea religiei si a valorilor umane, sustinerea bunastarii sociale, sprijinirea lucrarilor publice si a
infrastructurii, sprijinirea sportului;



e Ce se intelege prin interes comunitar -0Orice interes care este specific: a) unei comunitdti: cartier, localitate, unitate administrativ-teritoriald; b)
unui grup de persoane fizice sau persoane juridice care urmaresc un obiectiv comun sau au aceleasi opinii, aceeasi cultura, orientare religioasa,
sociala, profesionala si altele asemenea;

e Necesitatea avizului ministerului sau organului de specialitate al administratiei publice centrale in a cédrui sferd de competenta 1si desfasoara
activitatea;

e Preciziri privind dizolvarea unei asociatii sau fundatii.’

Contributia majora a noilor reglementari legale se refera la definitia si precizarile legate de ,,utilitatea publica a unei organizatii neguvernamentale”.
Sunt precizate procedurile financiare in obtinerea, utilizarea si evidenta sumelor primite de la bugetele de stat sau de la bugetele locale si conflictele
de competentd apdarute intre autoritatile publice la inregistrarea unei organizatii de utilitate publicad. Documentul prevede infiintarea, in cadrul
aparatului de lucru al Guvernului, a unui organ de specialitate la nivel de departament, cu urmatoarele atributii:

a). promoveaza si evalueaza politicile guvernamentale in domeniul vietii asociative si formuleaza recomandari cu privire la acestea;

b). centralizeaza cererile privind recunoasterea statutului de utilitate publica;

C). solutioneaza conflictele de competenta prevazute la art. 39, alin. (2) si (3);

d). solutioneazi conflictele de competenti previzute la art. 39, alin. (2) si (3)8;

O informatie utild pentru sustinerea activitdtilor ONG-ului este prevazuta in Legea nr. 571/2003 (Codul fiscal), prin care organizatiile pot beneficia
de 2% din impozitul anual al unei intreprinderi/organizatii/institutii/persoane fizice autorizate/societate comerciala etc., conform art. 57, alin. (4).

Domeniile de activitate si serviciile oferite

La nivel international, organizatiile nonguvernamentale -ONG-urile sunt recunoscute ca actori cheie ai celui de-al treilea sector in ceea ce priveste
ariile de dezvoltare, drepturile omului, actiunile umanitare, mediul $i multe alte domenii de actiuni publice. Astfel, sunt de notorietate generalda
eforturile de reconstructie in urma tsunami-ului din Indonezia, India, Thailanda si Sri Lanka, Campania ,,Faceti din saracie istorie 2005”,campania
mondiala pentru acoperirea deficitului mondial de cadre medicale 2011.

ONG-urile desfagoara preponderent tipuri diferite de activitate, dar de cele mai multe ori interdependente, fiind un mixaj intre urmatoarele orientari:
prestarea de servicii, organizarea de pledoarii/advocacy, campanii publice.

De asemenea, ele sunt active intr-o gama larga de roluri specializate, cum ar fi: construirea democratiei; rezolvarea conflictelor; drepturile omului la
munca; conservarea patrimoniului cultural; activismul de mediu; analiza de politici; cercetare; furnizarea de informatii.

Organizatiile neguvernamentale au ca functie principald furnizarea de servicii in diferite domenii de activitate. Majoritatea organizatiilor 1si aroga si
o functie militanta (sau de advocacy), in domeniul dominant de activitate. ONG-urile sunt o prezenta activa in spatiul public, prin atragerea atentiei
asupra unor probleme importante, dar ignorate de autoritati. Ele se constituie adesea in ,,portavocea” unor grupuri minoritare sau a unor probleme

7Ordonanta de Guvern nr. 37/2003.
8Ordonanta de Guvern nr. 37/2003.



particulare care pot genera efecte sociale (ex., drepturile persoanelor defavorizate, toleranta fata de orientarea sexuald, drepturile expropriatilor etc.).
Organizatiile neguvernamentale, prin actiunile lor de organi—zare de comunitati functionale, de dezvoltare economica si sociald a comunitatii, de
formare a unor retele comunitare si de initiere a unor politici si actiuni sociale, joaca un rol important in dezvoltarea comunitara, participand plenar
la crearea capitalului social. Prin caracterul voluntar al inrolarii in activitatea unei organizatii neguvernamentale, se faciliteazd dezvoltarea
abilitatilor si aptitudinilor sociale, permitand transferul lor in domeniile activitatilor economice sau politice.

Venituri

ONG-urile pot avea venituri dintr-o multitudine de surse, pe care cercetatorii de la Universitatea Johns Hopkins le-au grupat in urmatorul fel:

* venituri din activitati economice, care includ plati private pentru servicii, taxa de membru (numitd in Romania cotizatie) si venituri din
investitii sau alte activitati financiare. In Romania, cotizatiile sunt considerate venituri fira scop lucrativ, cu regim de donatie anuald a membrilor
facutd organizatiei,

 filantropie — include categoriile donatiilor din partea persoanelor fizice (asa-numitele donatii individuale), a celor din partea funda—tiilor si a
celor din partea companiilor;

» surse publice — sprijinul din partea guvernului sau a altor institutii din sectorul public include granturi, contracte de servicii sau alte forme de
plata din partea tuturor nivelurilor de administratie, inclusiv plati de asigurari sociale.

In studiul comparativ al Centrului Johns Hopkins, media surselor de venit ale ONG-urilor in cele 32 de tari analizate a fost de 53,4% din activitati
economice, 34,9% din surse publice si 11,7% din filantropie®.

Patrimoniul initial al unei organizatii neguvernamentale difera in functie de forma de constituire, in conformitate cu prevederile OG nr.26/2000:

e Asociatiile trebuie sa isi prevada in actul constitutiv si in statut activul patrimonial, in valoare de cel putin un salariu minim brut pe economie, la
data constituirii asociatiei. Patrimoniul poate fi alcatuit din aportul in natura si/sau in bani al asociatilor.

e Fundatia trebuie sd aiba un activ patrimonial initial care sd includa bunuri in naturd sau in numerar, a caror valoare totald sa fie de cel putin 100
de ori salariul minim brut pe economie, la data constituirii fundatiei.

In cazul fundatiilor al cdror scop exclusiv este efectuarea operatiunilor de colectare de fonduri care si fie puse la dispozitia altor asociatii sau
fundatii, In vederea realizarii de programe, activul patrimonial initial poate avea o valoare totala de cel putin 20 de ori salariul minim brut pe
economie.
In general, patrimoniul initial al unui ONG poate cuprinde: numerar, titluri, actiuni, drepturi de autor, licente de cercetare, lucrari de arta, proprietati
imobiliare.
In Europa, organizatiile neguvernamentale pot primi venituri din surse variate: legate si daruri de la persoane individuale, daruri ad-hoc sau

Sursa: Lambru, M.; Vamesu, A., Romania 2010. Sectorul neguvernamental -profil, tendinte, provocari, Fundatia pentru Dezvoltarea Societatii Civile, 2010.



obignuite de la companii, apeluri regulate la generozitatea publicului, venit generat de fundatie de la bunuri sau servicii, achizitii publice, contracte
de la autoritatile publice, venituri din jocuri de noroc sau loterie. Unele fundatii functioneaza si ca brokeri pentru alti donatori si colecteaza si
depoziteaza banii in beneficiul unei comunitati (fundatie comunitard) sau pentru un anumit domeniu (contributii de la organizatii religioase).

In Romania, resursele financiare ale organizatiilor neguvernamentale sunt reglementate de Ordonanta de Guvern nr. 26/2000, cu completirile
Ordonantei de Guvern nr. 37/ 2003. Atat asociatiile, cat si fundatiile isi pot asigura venituri din:

a. dobanzile si dividendele rezultate din plasarea sumelor

disponibile, in conditii legale;

b. dividendele societatilor comerciale infiintate de asociatii sau de federatii;

C. venituri realizate din activitati economice directe;

d. donatii, sponsorizari sau legate;

e. resurse obtinute de la bugetul de stat si/sau de la bugetele locale;

f. alte venituri prevazute de lege.

Asociatiile au ca o sursi importanti de venituri si cotizatiile membrilor®.

Mecanismele interne de gestionare a resurselor financiare in cazul asociatiilor sunt:

* adunarea generala -organul de conducere, alcatuit din totalitatea asociatilor:

- aproba bugetul de venituri si cheltuieli si bilantul contabil;

- decide dizolvarea si lichidarea asociatiei;

- stabileste destinatia bunurilor ramase dupa lichidarel;

» consiliul director (poate fi alcatuit si din persoane din afara asociatiei, in limita a cel mult o patrime din componenta sa):

- asigura punerea in executare a hotararilor adunarii generale;

- prezintd adunirii generale executarea bugetului de venituri si cheltuieli, bilantul contabil, proiectul bugetului de venituri si cheltuieli!.
Controlul financiar intern al asociatiei este asigurat de un cenzor sau, dupi caz, de o comisie de cenzori. In cazul fundatiilor, consiliul director este
organul de conducere si de administrare al acesteia i are urmatoarele atributii:

- aproba bugetul de venituri si cheltuieli si bilantul contabil;

- alege si revoca cenzorul sau, dupa caz, membrii comisiei de cenzori.




Asociatiile si fundatiile pot beneficia de acces la resurse provenite de la bugetul de stat sau local, daca indeplinesc conditiile legale de recunoastere a
utilitatii publice a activitatii lor (conform prevederilor OG nr. 26/2000 si ale OG nr. 37/2003). Aceste resurse pot fi utilizate pentru activitatile
considerate de utilitate publicd sau pentru proiecte care au scopuri similare. In cazul dizolvarii asociatiei sau fundatiei recunoscute ca fiind de
utilitate publicd, bunurile rdmase in urma lichidarii se vor repartiza, prin hotarare a guvernului, catre alte asociatii ori fundatii cu scop similar sau
catre institutii publice.

Adaptandu-se realitatilor economice, cadrul legal din Roméania prevede cad asociatiile, fundatiile si federatiile pot infiinta societiti comerciale.
Dividendele obtinute de asociatii, fundatii si federatii din activitatile acestor societdti comerciale se pot reinvesti In aceleasi societdti comerciale sau
se folosesc in mod obligatoriu pentru realizarea scopului asociatiei, fundatiei sau federatiei. Ele pot desfasura chiar si orice alte activitati economice
directe, daca acestea au caracter accesoriu si sunt in stransd legatura cu scopul lor principal.

Dizolvarea

La dizolvarea unei organizatii neguvernamentale, situatia resurselor financiare detinute este specificata diferit.

Astfel:

- bunurile ramase in urma lichidarii nu se pot transmite catre persoane fizice, dar pot fi transmise catre persoane juridice de drept privat sau de
drept public cu scop identic sau aseminitor, printr-o proceduri stabilitd in statutul asociatiei sau al fundatiei'?;

- bunurile ramase dupa lichidare vor fi preluate de cétre stat, prin Ministerul Finantelor, sau, dupa caz, de comuna sau orasul in a carui raza
teritoriala asociatia sau fundatia isi avea sediul (daca aceasta era de interes local), in conditiile in care se stabileste ca scopul/mijloacele de realizare a
scopului sau activitatea asociatiei au devenit ilicite sau contrare ordinii publice si in cazul in care asociatia urmareste un alt scop decét cel pentru
care s-a constituit.

120G nr. 26 /2000, art. 56.



Capitolul 8
Politici publice

Introducere in analiza politicilor publice
Politica publica - procesul prin care guvernele isi transpun viziunea politica in programe si actiuni cu scopul de a produce schimbari in lumea reala.

intrebari ale ciiror riaspunsuri definesc politica publici
- Care este problema?
- Care e cauza problemei?
- Ce putem face pentru rezolvarea ei (¢ nevoie sd facem cu adevarat ceva?)
- Cine ne poate ajuta (cine nu poate/nu doreste sa ne ajute)?
- Ce e nevoie sa se intample?
- (Cand trebuie sa se intample?
- Cine va fi implicat in rezolvarea problemei?
- Cum vom sti ca problema a fost rezolvata?

Trasaturi ale politicii publice
- Contine un set de masuri concrete
- Include decizii cu privire la resursele alocate
- Descrie un cadru general de actiune si de aceea este diferitd de o masura izolata
- De obicei implica mai multe categorii de stakeholder
- Are scopuri si obiective care sunt formulate in functie de anumite norme si valori.

Politica si politicile publice
Politica este un complex de reguli i proceduri folosite pentru reprezentarea legala si armonizarea intereselor prin mecanismele democratiei
reprezentative.
Politica publica este constituitd dintr-un set de reguli si proceduri existente la nivelul executiv al administratiei publice pentru a garanta realizarea

prioritdtilor i obiectivelor politice convenite si pentru a asigura dezvoltarea necesara a tuturor sectoarelor esentiale ale societatii.



Doua perspective ale politicilor publice

LIMITATA CUPRINZATOARE
- Specifica si bazata pe control - ‘Steering not rowing’
- Viziune legalista - Management al schimbarii
- Specific puterii executive - Parteneriate pentru rezolvarea problemelor
- Continua - Transparenta
- Demarcatie foarte clara intre politica si administratie - Se incheie in momentul in care
- Limitata in timp se realizeaza impactul asteptat

- Proces mai degraba inchis
- Se incheie in momentul 1n care se iau deciziile

Abordari ale politicii publice
Politici axate pe rezultatul final — in cazul aspectelor strategice de nivel inalt sau a domeniului politicilor publice ca intreg. Acestea sunt aspecte

cuprinzatoare si complexe care abordeaza diferite probleme si implica mai multe institutii.

de ex.: Planul de Dezvoltare Nationala, Strategia pentru Dezvoltare Durabild, Politica Educationald, Programul pentru Reducerea Saraciei, Politica
pentru Dezvoltarea Rurala etc..

Politici axate pe problemi — se concentreaza pe anumite probleme sau aspecte specifice care trebuie sa fie rezolvate intr-un anumit domeniu.

de ex.: imbunatatirea sistemului de licentiere a universitatilor, reducerea ratei somajului in rAndul populatiei rome din mediul rural din Moldova,
reducerea numarului de evadari din inchisoare, rezolvarea problemelor cu gradinitele din noile cartiere ale Bucurestiului etc.

Initiatorii politicii publice

Direct
- Guvernul
- Ministerele de resort
- Parlamentul (MP)
- Autoritatile locale (numai politici publice locale)



Indirect
- Agentiile
- ONG-uri, organizatii interesate
- Cetatenii

Ciclul politicilor publice
- Stabilirea agendei
- Stabilirea agendei
- Identificarea alternativelor si alegerea solutiei
- Implementarea politicilor publice
- Monitorizarea si evaluarea

De ce este nevoie de proceduri de formulare a politicilor publice?

- Cresterea controlului exercitat asupra formularii si implementarii programelor de politici publice in sensul reducerii esecurilor in implementare
datorate deficientelor de formulare;
- Cresterea eficientei procesului de evaluare si monitorizare a politicilor publice.

Capitolul 9
Egalitatea de sanse, legi anti-discriminare in legislatia romaneasca

Introducerea prevederilor europene in legislatia romaneasca a generat existenta in cadrul normativ romanesc a doua pachete legislative care

reglementeaza egalitatea de sanse pentru barbati si femei, pe de o parte si discriminarea, pe de alta parte. Ambele pachete legislative includ si

prevederi referitoare la problematica egalitatii de gen.

* Constitutia Romaniei — consacra principiul egalitatii intre cetateni.

* Legea202/2002—consacrata promovarii egalitatii de sanse intre femei si barbate in vederea eliminarii discriminarii pe criterii de sex. Sunt
enumerate domeniile in care se aplica egalitatea de sanse: munca, educatie, sanatate, cultura si informare, politica, participare la decizii, accesului la
servicii sialtele.



* Ordonanta Guvernului nr. 137/ 2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare.
* Legea nr. 48/2002 pentru aprobarea Ordonantei Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare.

* Legea nr. 27/2004 privind aprobarea O.G. nr. 77/2003 pentru modificarea si completarea O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea
tuturor formelor de discriminare.

* Hotararea Guvernului nr. 1194/2001 privind organizarea si functionarea Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii.

* Notificarea nr. 29323/2004 privind promovarea principiilor scolii incluzive, ca scoala interculturala, deschisa tuturor, in care fiecare copil
beneficiaza de acces egal la o educatie de calitate.

* Legea Educatiei Nationale nr.1din ian.2011, art.2(4)-Statul asigura cetatenilor Romaniei drepturi egale de acces la toate nivelurile si
formele de invatamant preuniversitar si superior, precum si la invatarea pe tot parcursul vietii, fara nicio forma de discriminare.

DEFINITII:

Egalitatea de sanse

Conceptul conform caruia toate fiintele umane sunt libere sa-si dezvolte capacitatile personale si sa aleaga fara limitari impuse de roluri stricte.
Egalitatea de sanse are la baza asigurarea participarii depline a fiecarei persoane la viata economica si sociala, fara deosebire de origine etnica,
sex, religie, varsta, dizabilitati sau orientare sexuala.

Egalitate in drepturi:

 dreptul la securitatea persoanei si la obtinere a protectiei statului impotriva violentelor sau maltratarilor din partea oricarui

individ, grup sau institutie;

 drepturile politice;

 drepturile civile, in special: dreptul la libera circulatie si la alegerea resedintei; dreptul de a parasi tara si de a se intoarce in tara; dreptul de a
obtine si de a renunta la cetatenia romana; dreptul de a se casatori si de a-si alege partenerul; dreptul de proprietate; dreptul la mostenire; dreptul
la libertatea de gandire, constiinta si religie; dreptul la libertatea de opinie si de exprimare; dreptul la libertatea de intrunire si de asociere; dreptul
de petitionare;

» drepturile economice ,sociale gi culturale: dreptul la munca, la libera alegere a ocupatiei, la conditii de munca echitabile si satisfacatoare, la
protectia impotriva somajului, la un salariu egal pentru munca egald, la o remuneratie echitabild si satisfacatoare; dreptul la locuinta; dreptul la
sandtate, la Ingrijire medicala, la securitate sociala si la servicii sociale; dreptul

la educatie si la pregatire profesionald; dreptul de a lua parte, In conditii de egalitate, la activitati culturale si sportive etc.;

» dreptul de acces la toate locurile i serviciile destinate folosingei publice



Egalitate de tratament — presupune absenta oricarei forme de discriminare.

Discriminare = orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta pe baza criteriilor prevazute de legislatia in vigoare, care are ca scop sau efect
restrangerea, inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii, in conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertatilor fundamentale sau a
drepturilor recunoscute prin lege, in domeniul politic, economic, social si cultural sau in orice alte domenii ale vietii publice. (Ordonanta nr.
137/2000,republicata)

Criterii de discriminare

* rasa;

+ culoare;

* nationalitate;

» apartenenta la o categorie defavorizata
« religie;

» categorie socialg;

* boala cronica necontagioasa
 infectareHIV;

* etnie;

* limba;

 caracteristici genetice;

* optiune politicd;

e orientare sexuala;

« handicap;

* activitate sindicala

*  sex

* responsabilitate familiala

* varsta.

Marginalizarea sociald:

Pozitia sociala periferica, de izolare a indivizilor sau grupurilor cu acces limitat la resursele economice, politice, educationale si comunicationale ale
colectivitatii; ea se manifesta prin absenta unui minimum de conditii sociale de viata. (Legea nr. 116/2002)

Grupuri vulnerabile/dezavantajate in ceea ce priveste participarea la educatie: populatie roma, persoane cu CES, HIV/SIDA.



Termeni specifici:

= deficienta—absenta,pierderea sau alterarea unei structure ori a unei functii(anatomice,fiziologice sau psihice) a individului, rezultand in urma
unei maladii, accident sau perturbare, care ii impiedica participarea normala la activitate in societate;

= handicap — dezavantaj social rezultat in urma unei deficiente sau incapacitati si care limiteaza sau impiedica indeplinirea de catre individ a
unui rol asteptat de societate;

= dizabilitate — rezultatul sau efectul unor relatii complexe dintre starea de sanatate a individului, factorii personali si factori externi care
reprezinta circumstantele de viata ale acestui individ.(afectare, limitare si restrictie de participare).

Sfera nevoilor speciale ale persoanei include urmatoarele categorii:

a. persoana cu dizabilitati

* afectarea vazului

* afectarea auzului

* afectare motorie

* afectare neuromotorie

* afectarea functiei psihice

b. persoana cu dificultati de invatare/tulburari de comportament si socio-afective:
* dificultati de invatare a citit-scrisului (disgrafie,dislexie);

* dificultati de invatare a calculului matematic(discalculie);

* dificultati de concentrare a atentiei;

* hiperkinezie;

* comportament deviant; delincventa juvenila.

c. persoana apartinand grupurilor dezavantajate; criterii:
* etnice — copiiromi
* lingvistice — copii apartinand minoritatilor nationale sau familiilor de emigranti;

* socio-materiale — copii proveniti din familii monoparentale, din sistemul de protectie sociala, copii proveniti din familii al caror venit pe
membru de familie este sub nivelul salariului mediu pe economie,copii ai caror parinti lucreaza in strainatate;

* medicale — copii infectati HIVV/SIDA, copii suferind de afectiuni cronice, copii cu incadrare in grad de handicap.



Capitolul 10
Democratizarea invatamantului si perspective privind discriminarea

Democratizarea invatamantului a fost si este un deziderat permanent al societatii contemporane care vizeaza egalizarea sanselor de reusita scolara in
conditiile unei instruiri de calitate. Implicarea democratizarii in domeniul educatiei presupune disponibilizarea efectiva a tuturor resurselor
pedagogice — informationale, umane, materiale, financiare — existente la nivelul societatii, pentru formarea-dezvoltarea optima a celor care
indeplinesc, in diferite etape ale vietii, rolul si statutul de “obiect al educatiei”.

Egalitatea sanselor de instruire este teoretic garantatd in aproape toate tarile lumii, dar realizarea practica a acestuiprincipiu generos continua sa
ramana una din cauzele de importantd majora ale reformelor. Conceptul de ,,egalitate* Tnseamna astdzi ceva mai mult decét drepturile egale pe care
democratii secolului trecut le revendicau cu entuziasm pentru toti cetatenii; ea inseamna o egalitate reald a sanselor individuale de promovare
sociala, iar educatia este instrumentul cel mai important in dezvoltarea la maximum a acestor sanse.

Specia umana se conformeaza si ea acelui principiu director al evolutiei speciilor — variabilitatea; indiferent de numéarul indivizilor, educatia lor
trebuie sd fie diferentiatd si specializata, in functie de ,,echipamentul natural-genetic* al fiecaruia, de aptitudinile si interesele fiecarei persoane,
corelate cu nevoile de cadre competente ale societatii.

Acest nou principiu de politica scolard a capatat o expresie practica la inceputul secolului al XX-lea cand in Franta si in Germania s-au creat acele
scoli unice (,,Ecole unique®, respectiv ,,Einheitsschule®) in care obiectivul principal era acela ca toti copiii sa treaca printr-o scolarizare minima,
comuna si identica, care sa asigure, pentru cel putin 4-6 ani, un trunchi general deinstruire. Din pacate, acestei scolarizari initiatoare ii urma o
scolarizare postgenerala specializatd spre care trecerea era marcatd de un riguros examen de selectie si de aspre bariere birocratice, astfel incat
invatamantul general obligatoriu, marea speranta a secolului trecut ,,nu oferea decat o egalitatea parenta*.

Reformele secolului nostru, indeosebi cele contemporane, urmaresc sd asigure invatdmantului, o democratizare autentica, in care educatia sa nu
fie Intreruptd pe baza unor criterii formale, iar barierele sociale, regionale, religioase etc. sa nu mai opereze o selectie care de fapt frustreaza o
mare parte a indivizilor de dreptul lor natural la instruire.

Bogdan Suchodlski noteaza ca noul concept de egalitate in pedagogie reprezinta de fapt trecerea de la ,,democratia formala* la,,democratia reala*,
reformele constituind, dupd conceptia sa, mijlocul pertinent de indeplinire a acestei treceri. ,,Aceastd chestiune este o forma particulard a unei
probleme mai generale, care, in istoria democratiei, a fost formulatd de mai mult timp si care ramane totdeauna deschisa, cu toatd dezvoltarea sa.
Este chestiunea referitoare la diferenta dintre democratia formala si frecvent realitatea scolard, prezentandu-se cdile formale deschise ale instruirii
publice precum si cdile accesibile in mod real pentru toti.

Sociologia educatiei se intereseaza Indeaproape in primul rand de cauzele care genereaza un asemenea fenomen.

Una dintre conditiile structurale care fac posibila aparitia inegalitatii sanselor in fata scolii, o constituie caracterul piramidal al procesului de
invatamant. Indiferent de forma concreta de organizare si de complexitate a retelei de scoli, sistemul de invatamant este constituit in trepte, adica pe
niveluri ierarhice. Aceasta inseamnd nu numai ca diplomele corespunzétoare respectivelor trepte sunt valorizate n mod diferit, ci ca, in general,



accesul la o treapta superioara presupune parcurgerea tuturor treptelor inferioare. Daca dintr-o generatic de copii intra aproape toti in treptele
obligatorii de invatamant, apoi, pe masura ce urcam spre alte niveluri superioare, numarul lor devine din ce in ce mai mic. Trasatura aceasta atat de
fireasca si de ,,naturald“ se realizeazd pe baza unui complex mecanism de selectie cu ajutorul caruia o parte din tineri sunt mentinuti in sistemul
scolar si altd parte sunt eliminati. Aparent acest mecanism este de natura strict pedagogica, in sensul ca toate criteriile formale de trecere de la o
treapta la alta se bazeaza pe continutul de cunostinte dobandite, evaluate cat mai obiectiv. S-ar parea ca ceea ce conteaza sunt exclusiv meritele
tanarului. In realitate, selectia este eminamente sociald cum se poate usor demonstra

Persistenta inegalitatilor de sanse, chiar in tarile cu cea mai puternica politica de sustinere financiara a scolii, constituie un fapt care a moderat mult
optimismul manifestat in anii ’50-’60; succesele au fost doar partiale, iar telul final — o societate fara inegalitate de sanse, inclusiv in domeniul
educatiei — este departe de a fi atins. Mai mult decétatat, s-au formulat argumente cum ca anumite masuri, aparent foarte democratice, cum este
gratuitatea invatamantului,sunt profitabile pentru categoriile sociale privilegiate.

Stimularea procesului de democratizare a invatdmantului presupune actionarea asupra cauzelor care Intretin fenomenul de inegalitate atat in planul
(ne)reusitei scolare individuale, cat si in planul institutiei scolare.

Nereusita scolara depinde astfel Tn mare masura de saracia mostenirii culturale preluata de elev de la familia sa. Aceasta mostenire este obiectivata

in valorile care orienteaza viata de familie, conditionate de clasa sociala sau de grupul social de apartenentd, precum si in practicile educationale
promovate (relatiile intre parinti —copii, climatul familial, atitudinea de scoald, modul de organizare a vietii cotidiene etc.).

Nereusita scolard depinde, in acelasi timp, de ceea ce se petrece in mod obiectiv §i subiectiv la nivelul institutiei scolare. Exista, pe de o parte,
inegalitatea generata de o relatie profesor — elev conceputa in termenii ,teoriei etichetdrii care, ignorand premisele instruirii diferentiate, nu
opereaza distinctiile necesare intre performantd si comportament, intre obiectivele de continut si cele de ordin formativ. Pe de alta parte, nereusita
scolard este generata de acele ,,disparitati scolare® institutionalizate prin:

— selectia timpurie care perturba evolutia normald a structurilor aptitudinale si atitudinale ale personalitatii elevului;

— clasele/grupele de nivel care creeaza in mod artificial anumite statusuri pedagogice, dezechilibrand procesul de formare-dezvoltare echilibrat
personalitatii elevului;

.....

— Promovarea unei didactici a competitiei, raportabila la standard abstracte si inflexibile care ignora resursele proprii unei pedagogii a succesului
scolar, bazata pe valorificarea deplina a potentialului pedagogic general, particular si individual.

Corelatia functionala dintre democratizarea invatamantului si egalizarea sanselor de reusitd scolara angajeaza adoptarea unor solutii structurale
definite la nivel de politica a educatiei

a) prelungirea scolaritatii obligatorii cel putin pana la varsta de 16 ani, pe fondul aceluiasi trunchi comun de pregatiregenerald,necesar pentru
compensarea si reducerea inegalitatilor de start;

b) proiectarea unei instruiri diferentiate operabila la nivelul planului de invatamant, a programelor si a manualelor scolare in conditiile valorificarii
depline a potentialului de formare-dezvoltare generala, particulara si individuala a fiecarui elev;



C) reorganizarea efectivelor scolare in sens cantitativ (reducerea numarului de elevi pe clasa) si calitativ(flexibilizarea structurilor prin valorificarea
resurselor temporale si spatiale de instruire nonformala si informala) in directia optimizarii corelatiei functionale profesor-elev;

d) conceperea unei pedagogii a succesului scolar in contextul valorificarii depline a raportului dintre potentialul bio-psiho-socio- culturalale
levului si conditiile de formare-dezvoltare oferite de comunitatea nationala, teritoriala, locala, dintre resursele educatiei si cerintele societatii;

e) generalizarea asistentei psihopedagogice de specialitate a tuturor,,candidatilor la scolarizare”valorificand resursele educatiei formale si non-
formale, cu participarea tuturor factorilor implicati: profesori consilieri scolari, profesori logopezi, profesori de sprijin/itineranti, educatoare,
invatatori, profesori, mediatori scolari, parinti, medici etc;

f) dobandirea culturii generale/trunchiului comun, in contextul unui invatamant de calitate;

g) orientarea pe profiluri destudii.

Practica democratizarii invatamantului evidentiaza doua tendinte: democratizare cantitativa si democratizare calitativa.

Aceste tendinte marcheaza evolutiile inregistrate la nivelul raporturilor existente intre doctrinele afirmate si politicile educationale asumate la scara
valorilor sociale in diferite etape.

Democratizarea cantitativa a invatamantului marcheaza stadiul “scolii de masa” si presupune doar accesibilitatea “candidatilor la educatie” la
nivelul “intrarii” in sistem, accesibilitate legitimata ca obligativitate in cadrul scolii generale. Ea nu angajeaza astfel responsabilitatea pedagogica
si sociala a invatamantului prin evaluarea calitatii acestuia in functie de nivelul de egalizare reala a sanselor elevilor consemnat la “iesirea” din
sistem.

Democratizarea calitativa a invatamantului marcheaza trecerea spre o noua calitate a institutiei scolare si presupune nu numai asigurarea
accesibilitatii “candidatilor la educatie” la intrareain sistem ci si egalizarea sanselor reale ale acestora, confirmate in diferite grade, la “iesirea” din
sistem. Aceasta perspectiva manageriala — bazata pe evaluarea raportului dintre intrarea in sistem

— calitatea procesului de instruire—iesirea din sistem—implica,pe de o parte, responsabilitatea pedagogica si sociala a institutiei scolare,

in general, iar pe de alta parte, a comunitatii educative, in mod special.

Procesul de democratizare a invatamantului angajeaza, in acelasi timp, rezolvarea manageriald a problematicii conducerii scolii. Aceasta presupune
pe de o parte, trecerea de la democratia politica, functionald, in planul ideilor generale, la democratia sociald, implicata in viata comunitatii, ,,prin
delegari temporale reversibile pe baza unei competente presupuse* si demonstrate (P. Bourdieu); pe de alta parte, presupune valorificarea functiilor
managementului pedagogic (planificare-organizare; orientare metodologica; reglare-autoreglare) in termenii unei actiuni de informare-evaluare cu
scop de diagnoza-decizie/cu valoare deprognoza (S. Cristea) .

Egalitatea tanselor semnifica, in fapt, oferirea de optiuni multiple pentru capacitati si aptitudini diferite , o educatie pentru toti si pentru fiecare, care
sa creeze premisele egalititii sanselor de acces in viata sociala. Aceasta optiune a fost sustinuta de politicile de egalizare a sanselor care au avut
ca obiective combaterea excluziunii si selectiei exacerbate, formarea competentelor de baza pentru toti indivizii,educatia de tip "a doua sansa"
pentru cei care au parasit sistemul educativ, integrarea educatiei formale cu educatia non-formala si educatia informala, astfel incat sa se extinda
situatiile de invatare. Aceasta perspectiva asupra educatiei revine in actualitate prin continutul Memorandumului privind invatarea permanentda, prin



obiectivele si mesajele cheie transmise tuturor statelor member ale UE si celor in curs de aderare. Documentul nu se mai refera numai la educatia si
formarea inifiala, ci acorda educatiei noi dimensiuni si valente, fiind considerata ca un continuu pe durata intregii vieti.

Uniunea Europeana promoveaza drepturile fundamentale, nediscriminarea si egalitatea de sanse pentru toti. Parlamentul European si Consiliul
Uniunii Europene au declarat anul 2007 — Anul Europea al Egalitatii de Sanse pentru Toti, in vederea asigurarii unei participari depline a fiecarei
persoane la viata economica si sociala, fara deosebire de origine etnica, sex, religie, varsta, dizabilitati sau orientare sexuala.

Cetatenii Uniunii Europene au dreptul la tratament egal indiferent de sex, etnie, religie, varsta, dizabilitati sau orientare sexuala. In calitate de stat
membru al Uniunii Europene, Romania s-a angajat sa respecte aceste drepturi si sa promoveze diversitatea.

Pe langa politicile educationale promovate exista 0 serie de factori de risc cu privire la “exercitarea” dreptului la educatie (dimensiunea formal a
egalitatii sanselor), factori indusi de caracteristicile individuale ale copiilor, ale mediului socio-familial si scolar, ale grupurilor sociale din care fac
parte copiii etc.

Stereotipuri, prejudecati, discriminare, segregare

Una dintre valorile promovate de educatie este non-discriminarea si excluderea inechititii sociale, cuturale, economice si de gen (asigurarea
desanse egale tuturor copiilor, indiferent de gen, etnie, religie, printr-o abordare educationala echilibrati). In acest sens, cadrul didactic trebuie sa
evite exprimadrile de tip discriminator, etichetarea, sa nu manifeste prejudecati fata de copii, ci sa aiba permanent in vedere nevoile educationale ale
fiecarui copil, astfel incat toti sa se simta acceptati si valorizati. In practica educationala insa lucrurile nu stau intotdeauna asa.

Stereotipuri, etichete, prejudecati
Stereotipurile sunt modalitati de a caracteriza oamenii atasandu-le etichete.
Adesea, stereotipurile au rolul de a explica si a justifica atitudinile si comportamentele pe care le avem fata de ceilalti.

Eticheta este o descriere succinta a comportamentului/felului de a fi al unei persoane. Etichetele pot fi pozitive sau negative. In ambele cazuri
efectul este intarirea acelui comportament/mod de a fi.

Teoria etichetarii afirma ca un comportament “problema” este acel comportament care a fost etichetat drept problematic; ca actul etichetarii
este cel care creeaza problema, si nu indivizii. Teoria etichetarii argumenteaza ca etichetele, in mod

curent, emana de la un fel de autoritate; de exemplu, un profesor, un périnte sau o persoana importanta, care repetd si consolideaza eticheta pana
cand aceasta devine ferm asociata unui individ. Teoria mai afirma ca atunci cand etichetele sunt atasate oamenilor, poate fi dificil pentru un
individ sa mai scape de ele; individul poate ajunge sa le accepte, le interiorizeaza si crede cd sunt adevdrate.

Etichetarea in clasa

Etichetarea se practica si in educatie. Exista feluri variate in care profesorii isi folosesc experienta pentru a eticheta si categoriza elevii:

Atunci cand un profesor ia o clasa noud, el va tinde sa imparta clasa in trei categorii:



*  “buni”, care sunt conform agsteptarilorsale;
* ,,care nu se remarcd nici prin conformitate, nici prindeviere”’;
[} [ bl . -
rai”’, care deviaza.
Numele elevilor din categoriile extreme sunt invatate imediat de profesor. In ce-i priveste pe cei din categoria de mijloc, numele reale
sunt invatate mult mai incet.

Efectele posibile ale categorizarii elevilor:

* determina interactiunea viitoare dintre profesori si elevi (“categoria de elev” este folosita ca punct de referintd pentru interpretarea
comportamentului unui elev);

* eticheta este preluata de ceilalti (profesori si colegi declasa);

* contribuie la structurarea ,,eului oglindit” (oglinda este comportamentul celorlalti fata de persoana in cauza);
* asteptarile determina rezultatele (efectul Pygmalion);

* generalizarea asteptarilor (efectul halo).

Factori care relativizeaza efectele negative ale etichetarii:

* Centrarea pe actiunile elevului si nu pe persoanasa;

* Luarea in considerare a posibilitatii ca elevul sa-si schimbe comportamentul;
* incurajarea permanenta aschimbarii;

* Atitudinea critica fata de raspandirea asa-numitului ,,efect decancelarie”;

* Constientizarea efecteloretichetarii;

* Sublinierea progresului individual al elevului si nu compararea sa cuceilalti;

* Folosirea ,etichetarii pozitive” (ajuta elevul sa-si realizeze intregulpotential).

Prejudecati

Diferenta dintre stereotipuri si prejudecati nu este foarte usor de sesizat: este greu de spus unde se termina una si incepe cealalta.

Prejudecata este o opinie, idee preconceputa, adeseori nefavorabila, despre un anumit lucru despre un anumit grup, formata inainte de investigarea
tuturor fatetelor pe care acestea le implica. A face presupuneri despre ce si cum sunt ceilalti este mai usor decét a incerca Sa-i cunoastem.

Cele mai intalnite prejudecati sunt cele referitoare la etnie, rasa, religie (elemente fundamentale ale identitatii culturale).



Discriminare, segregare

Prejudecatile pe care le avem despre ceilalti conduc la discriminare si marginalizare.

Discriminarea este actiunea prin care 0 persoana este tratata nedrept din cauza unor atitudini bazate pe prejudecati.

Prejudecata este credinta, in timp ce discriminarea este actiunea (prejudecata manifestata).

Discriminare pozitiva - modalitate de a contrabalansa discriminarea negativa si reprezinta usoara favorizare a unui grup (de regula mionoritar)
aflat in dificultate pentru a recupera mai rapid anumite tipuri de decalaj (economic, cultural etc.).

Principii ale combaterii discriminarii : politica

sanselor egale ;

reprezentativitatea in organismele de decizie ;

tratamentul egal (implica tratament asemanator daca persoanele sunt asemanatoare sau diferentiat, daca nu sunt asemanatoare si
prezinta nevoi diferite.

Concluzii:
* intre oameni exista asemanari si deosebiri, fiecare este o fiinta unica, singulara;

* aparitia stereotipurilor (etichetelor) se bazeaza pe faptul ca diferentele sunt supraevaluate,iar
asemanarile subevaluate;

* deosebirile dintre oameni nu trebuie sa conduca la concluzia ca acei oameni sau grupuri sunt maibune

Segregarea
* forma grava de discriminare;
* separarea fizica, intentionata sau neintentionata, a unor copii de restul copiilor in scoli, clase ,cladiri;

* are drept consecinta accesul inegal al copiilor la o educatie decalitate.
Forme de segregare in invatamant :

* scolilespeciale

* scolile de tip « gheto»
Forme de segregare scolara pentru copiii romi:

* Segregare de tip rezidential fara acces la scoli nesegregate in apropiere;
* Segregare de tip rezidential cu posibilitatea de mutare in scoli nesegregate in apropiere;
* Clase segregate intentionat in scoli mixte;



* Clase segregate “accidental” in scolimixte.
Solutia:  educatia incluziva si educatia interculturala intr-o scoala incluziva.

Educatia interculturala

1. De la societatea multiculturala la societatea interculturala

Cultura —ansamblu de:  mituri, valori, norme ; obiceiuri si traditii ; modele de actiune (moduri de a face diferite lucruri); comportamente
siatitudini.

Subcultura — cultura unui grup mai restrans (minoritati etnice, grupuri cu credinte religioase diferite de cele ale majoritatii, oameni cu nevoi
speciale, homosexuali si lesbiene, oameni care practica 0 anumita meserie, oameni care lucreaza in aceeasi institutie, membrii unei generatii, diferite

grupuri de tineri etc.).
Multiculturalitatea — existenta in acelasi mediu a mai multor culturi, fara a avea conflicte, dar si fara a derula relatii permanente si consistente de

schimb si cooperare.
Interculturalitatea — interactiunea dintre mai multe culturi care coexista in acelasi mediu, schimbul si recunoasterea mutuala privind valori, traditii

si moduri de viata.

Societatea interculturala - faze:

-1. interactiune si influente reciproc
pozitive;

+2. dinamism si reciprocitate, constituirea
sentimentului de solidaritate (obligatia
morala de a asigura salvgardarea drepturilor
celorlalti, alaturi de promovarea propriilor
drepturi)

Societatea multiculturala - faze:

1. diferentele sunt tolerate, dar nu si
acceptate saupretuite;

-2. diferentele sunt recunoscute, acceptate si
pretuite.

SOCIETATEA CONTEMPORANA —
DIVERSITATE, INTERDEPENDENTA, SCHIMBARE = SA INVATAM SA TRAIM IMPREUNA

Fiecare dintre noi se naste intr-o anumita cultura ale carei elemente trebuie sa le invatam pe tot parcursul vietii. Transferul unei culturi de la
generatiile adulte catre noile generatii = socializare.

Agentii socializarii : familia, scoala, mass-media, grupurile de egali, grupurile de interese din cadrul societatii etc.

Familie = socializare primara.



Scoala - socializare secundara (contactul cu valorile si normele culturii dominante pe care trebuie sa si le insuseasca si sa le practice pentru a
reusi in plan social).

Ce se intampla cu grupurile minoritare ? Sunt adesea fortate sa adere neconditionat la regulile majoritatii si — implicit — sa renunte la elementele
specifice propriei culturi (aceasta situatie explica abandonul si esecul scolar crescut in randul copiilor romi).

Scoala/clasa de elevi = este 0 societate si 0 comunitate in miniatura ; este 0 comunitate de invatare caracterizata prin diversitate (moduri si stiluri
diferite de invatare ale elevilor, grupuri socio-culturale diferite.

Educatia incluziva

De la integrare la incluziune

Educatia — drept al fiecarui copil, intarit de dreptul de a participa la viata sociala si de ideea multiculturalismului (acceptarea si valorizarea
diferentelor).

In conditiile actuale, scoala trebuie sa-si extinda scopul si rolul pentru a putea raspunde unei mai mari diversitati de copii. Invatamantul, in
calitatea sa de prestator de servicii, trebuie sa se adapteze cerintelor copiilor si nu invers. Altfel spus, este necesar sa se faca trecerea de la
integrare la incluziune.

Relatia copilului cu scoala : integrare / incluziune

a. Se adapteaza ritmului si cerintelorscolii

\ 4

COPILUL SCOALA

A

b. scoala se transforma si se adapteaza individualitatilor



Integrarea este asimilarea unui elev in educatia de masa, unde acesta se adapteaza (sau nu) politicilor, practicilor si curriculum-urilor

existente in scoala respectiva, in timp ce scoala in sine ramane in mare parte neschimbata.

Existd mai multe forme de integrare, din care mentionam trei forme principale:

Integrarea locationala: in care elevii sunt plasati in acelasi perimetru cu scoala de masa, dar in care unii elevi sunt

gazduiti in clase sau unitati separate sau urmeaza un curriculum diferit.

Integrarea sociala: in care elevii ce frecventeaza clase sau unitati speciale au posibilitatea de a socializa cu elevii din scoala de masa, de
exemplu, pe terenul de joaca, in pauza de masa, la Intalnirile la care participa toata scoala.

Integrare functionali: in care se prevede (desi nu intotdeauna Tn mod consecvent si riguros) participarea comund in cadrul programelor
educationale care includ toti elevii.

Spre deosebire de aceasta, incluziunea pune accentul pe necesitatea ca sistemul educational si scolile sa se schimbe si sa se adapteze pentru a
raspunde nevoilor elevilor.

Educatia incluziva

Declaratia de la Salamanca din 1994 introduce un nou cadru conceptual ,,educatie/scoala incluziva”. In acest document se stipuleaza:

,....scolile trebuie sa-i primeasca pe toti copiii, indiferent de conditia lor fizica, intelectuala, sociala, afectiva, lingvistica sau deorice natura.
Trebuie deci sa fie inclusi copii cu dizabilitati si copii talentati, copii ai strazii si copii care muncesc, copii proveniti din zone izolate, din
populatii nomade sau careapartin minoritatilor lingvistice, etnice sau culturale si copii care provin din alte zone sau grupuri dezavantajate sau
marginalizate...

Principiul fundamental al scolii incluzive este ca toti copiii trebuie sa invete impreuna, oricand acest lucru este posibil, indiferent de
dificultatile pe care acestia le pot avea sau dediferentele care pot exista intre ei. Scolile incluzive trebuie sa recunoasca si sa raspunda nevoilor
diferite ale elevilor, tinand cont de existenta atat a unor stiluri diferite de invatare cat si a unor ritmuri diferite si asigurand o educatie de calitate
pentru toti prin intermediul unor curriculum-uri adecvate, a unor masuri organizationale, strategii de predare, a unui anumit mod de utilizarea
resurselor si paretenriatelor cu comunitatile din care fac parte. Trebuie sa existe un continuum de sprijin si servicii corespunzator continuumului
de nevoi speciale intalnite in fiecare scoala”.

Educatia incluziva:
U provocare spre schimbarea atitudinilor si mentalitatilor precum si a politicilor si practicilor de excludere si segregare.

(L Corespunde unei noi pedagogii care este pedagogia diversitatii (elimina discriminarea si segregarea; raspunde nevoilor individuale de
valorizare gi potentare dar si nevoilor sociale de participare si dezvoltare);

U Se bazeaza pe conceptual de educatie pentru toti care la nivelul practicii scolare in seamani rezolvarea dificultatilor de invatare pe care le
intdmpina copiii;

U permite prezenta, participarea si reusita tuturor elevilor scolii;



implica o restructurare a culturii, politicilor si practicilor scolii pentru ca aceasta sa poata raspunde diversitatii elevilor;
recunoaste faptul ca toti copiii pot sa invete;

recunoaste si respecta diferentele dintre copii: varsta, gen, etnie, limba, handicap, stare de sanatate etc.;

raspunde nevoilor tuturor copiilor;

face parte dintr-o strategie mai larga pentru promovarea unei societati incluzive;

este un proces dinamic care evolueaza permanent;

coopoo0oO

este esentiala in demersul catre o educatie de calitate pentru toti.

Conceptul de educatie incluziva a aparut ca urmare a recunoasterii faptului ca integrarea nu era suficientd pentru a impiedica marginalizarea
copiilor cu nevoi speciale, copiilor cu deficiente sau a acelora care difera in alt mod fata de ,,norma” generala. Se recunoaste acum faptul ca nu
putem sa ne asteptdm ca elevii sd se adapteze in mod miraculos pentru a se armoniza cu politici si practici scolare ce au fost initial elaborate n
vederea educarii unei majoritati dominante de copii, omogena din punct de vedere cultural si fara dizabilitati. De asemenea, nu este acceptabil nici
sd cautam sa ,,re-modelam” copiii care sunt diferiti, presupunand ca nu este nimic rau daca acestia pierd sau sunt fortati sa isi ascunda aspecte
importante ale propriei persoane, aspecte care le definesc identitatea. Recunoscand necesitatea educatiei incluzive, ne plasam in sfarsit in punctul
in care se accepta ca principiul de baza al unui sistem educational public este acela ca scoala trebuie sa fie pentru toti copiii, cd acestia pot si
trebuie sa fie educati impreuna daca urmeaza sa traiasca impreuna si ca scoala trebuie sa fie pregatita sa se schimbe pentru a raspunde nevoilor
copiilor pe care i educa.

Educatia incluzivd inseamna ca toti copiii §i tinerii invatd Tmpreund in stucturi obisnuite ale invatamantului prescolar, scolar si superior.
Incluziunea inseamna ca toti copiii sd participe la viata si activitatile scolii indiferent de nevoile pe care le au. Incluziunea este vazuta ca un
proces continuu de depasire a barierelor de invitare si participare pentru tofi copiii si tinerii.

Indexul pentru incluziune, publicat pentru prima data in 2000 de Centrul de Educatie Incluziva si care astazi este utilizat peste tot in lume,
defineste incluziunea drept “procesele de cresterea gradului de participare si de reducere a gradului de excludere a cursantilor din culturile,
curriculumul si comunitatile scolilor locale”. In acest sens incluziunea si segregarea nu sunt stiri fixe. Scolile se indreapta treptat spre
incluziune rezolvand problema segregarii.

Educatia incluziva se refera la sprijinirea scolilor in depasirea obstacolelor pentru ca acestea sa poatd progresa si sd poate veni in intdmpinarea
nevoilor de invatare a tuturor copiilor.

Principiile incluziunii

1. Principiul drepturilor egale. Fiecare fiinta umana are dreptul la odezvoltare personala, sociala si intelectuala si trebuie sa aiba asigurate
ocaziile de a-si desavarsi potentialul propriu de dezvoltare.

2. Principiul unicitatii. Fiecare fiinta umana este unica in termeni de caracteristici, interese, abilitati, motivatiii si nevoi de invatare.



3. Principiul diversitatii. Sistemul educational trebuie astfel proiectat incat sa ia in calcul si sa-si asume intreaga diversitate a
persoanelor pe care le antreneaza.

4. Principiul accesului si participarii. Toti cei care au nevoi/cerinte special si/sau dizabilitati ar trebui sa aiba acces la o educatie
adecvata si decalitate.

Principiile incluziunii se subsumeaza ideii de eductie pentru toti care presupune o0 noua orientare sau schimbare de optica ce pune accentul pe:
cooperare, parteneriat, invatare sociala si valorizare a relatiilor pozitive, umaniste in educatie.

Care sunt efectele incluziunii in cadrul educatiei?

Incluziunea 1n educatie implica:

® Aprecierea tuturor cursantilor si a personalului in modegal

® Cresterea gradului de participare a cursantilor si reducerea excluderii lordin culturile, curriculumul si comunititile scolilor

Restructurarea culturilor, politicilor si practicilor in scoli incat acesteasa raspunda diversitatii varstelor populatieiscolare

Reducerea barierelor de invatare si participarea tuturor cursantilor

® Invitarea din incercirile de a depasi barierele care impiedica anumiti cursanti si aiba acces si sa participare la procesul de luare a deciziilor

® Utilizarea diferentelor dintre cursanti drept resurse de sprijinirea a procesului de invatare si nu transformarea acestor diferente in probleme ce

trebuie depasite

® Recunoasterea dreptului studentilor la o educatie de buni calitate in localitatea lor

® Imbunititirea scolilor atat pentru personal cat si pentru cursanti

® Sublinierea rolului scolilor atat in cadrul procesului de construirea a comunititii si de dezvoltare cat si in procesul de imbunatitire a rezultatelor
® TIncurajarea relatiilor de ajutorare reciproca dintre scoli si comunitati

°

Renoasterea faptului ca incluziunea in educatie reprezinta un aspectal incluziunii in societate.



