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ABSTRACT

According to art. 10 of the current code of labour, the individual employment contract is
the contract according to which an individual, called employee, undertakes to perforforwork
and under the authority of an individual or legal employer in exchange of a remunegdlioin
salary.

The individual employment contract is signed, mandatorily for a certain period of time,
which can be unlimited the rule- or limited— exceptions.
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Stabilirea raportului juridic de munca se face pe baza unui acord intre cel care cere si cel
care ofera (presteaza) munca. Acest acord ia forma contractului individual de munca, prin care
salariatul se obliga sa presteze o anumitd muncad, acceptand subordonarea sa fata de angajator care,
la rAndul sau, 1si asuma obligatia de a-i plati salariul si de a-1 asigura conditii corespunzatoare de
munca (intelegdndu-se,prin aceasta, nu numai conditii corespunzatoare sub aspectul normelor de
sandtate si securitate In muncd, dar si obligatia angajatorului de a-i furniza materia prima,
materialele sau instrumentele necesare prestirii muncii)?.

De-a lungul timpului, contraal individual de munca a avut mai multe definitii, in functie de
perioada studiata si de amploarea acordata acestuia precum si relatiilor de munca, in general fiind
previzut distinct in legislatie, pentru prima dati, de Legea contractelor de munca din anul 1929,

In legislatia ulterioara contractul individual de munci a fost obiect principal de

reglementare, respectiv atat pentru Codul muncii din 1950, Codul muncii din 1972, cat si pentru

! Legea nr. 53/2003 (republicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 345 din 18 mai 2011, modificati
ulterior, inclusive prin Legea nr. 12/2015, publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 52 din 22 ianuarie
2015, modificata prin Legea nr. 57/11.04.2016 publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 283 din 14
aprilie 2016)
2 Roxana Cristina Radu, DREPTUL MUNGII4SPECTE TEORETICE SI PRACTICE, Editura AIUS, Craiova,
2015, p.149.
3 Expresia “contractul de muncd”, a fost inventatd, se pare, de economisti la sfarsitul sex. XIX, apoi descrisa de
juristi la inceputul sec. XX (Benoit Geniaut, Le contract du travail et la realité, in Revuie du droit Travail n°. 2-
févrieer. 2013, p. 91) apud Alexandru Ticlea, Tratat de dreptul muncii Legislatie. Doctrind. Jurisprudenta -, Editia
a |X-a, actualizata, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2015, p.343.
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actualul Cod al muncii in vigoare de la 1 martie 2003 si care cuprinde la Titlul 11 9 capitole si 100
de articole ce reglementeazi acest contract (art. 10 — 110). Titlul Il din Codul muncii este intitulat
Contractul individual de munca si este cel mai cuprinzator din structura sa.

Codul muncii in vigoare reglementeaza detaliat institutia contractului individual de munca clasic,
careia 11 consacrd 71 de articole, care cuprind dispozitii in legiturd cu Incheierea, executarea,
suspendarea, modificarea si incetarea acestuia?

Astfel, conform art. 37 din Legea din anul 1928ntractul individual de munca era
“conventiunea prin care una din parti denumita salariat se obligd sa presteze munca sau serviciile
sale pentru un timp determinat sau pentru o lucrare determinata, unei parti denumite patron, care
la randul sau se obliga si remunereze pe cel dintdi”. In literatura juridica a timpului s-a aratat ca
in aceasta definitie intra nu numai ceea ce doctrina denumeste locatio operarurmdica locatiunea
de servicii in care salariatul isi tocmeste munca sa si in care este platit cu unitatea de timp (ora,
ziua, luna sau anul), dar si ceea ce doctrina numeste locatio operigadica locatia de lucrari in care
lucratorul se tocmeste sa faca o lucrare determinata, iar plata sa se facd in raport cu lucrarea sau
cu bucatd

Art. 12 din Codul muncii din 195@efinea contractul in discutie drept intelegerea scrisa,
potrivit careia o parte, angajatul se obliga a presta munca unei alte parti, aceluia care angajeaza in
schimbul unei remuneratii®.

Conform art. 64 alin. (1) st (2) din  Codul munci din 1972
incadrarea in munca se realiza prin incheierea unui contract individual de munca. Contractul
individual de munca se incheia in scris si cuprindea clauze privind obligatia persoanei incadrate in
munca de a-si indeplini sarcinile ce-i reveneau, cuespectarea ordinii si disciplinei, a legilor,
indatorirea unitatii de a asigura conditii corespunzatoare pentru buna desfasurare a activitatii, de a
remunera in raport cu munca prestata si de a-i acorda celelalte drepturi ce 1 se cuvin, precum si alte
clauze stabilite de parti. In contract se preciza daca persoana incadratd urma sa desfasoare
activitate intr-o anumita raza determinatd sau In localitati unde interesul serviciului cerea sa fie
trimisa®.

Potrivit art. 10 din Codul muncii actuabntractul individual de munca este contractul in
temeiul cdruia o persoana fizicd, denumita salariat, se obligd sa presteze munca pentru si sub
autoritatea unui angajator, persoand fizica sau juridica, in schimbul unei remuneratii denumite
salariu.

Contractul individual de munca se caracterizeaza prin urmatoarele elemente:

e prestarea muncii;
e salariul;
e subordonarea salariatului fati de angajator (patron)®.

! Legea nr. 53/2003¢publicatd.
2 Carmen NenuContractul individual de muncd, Editura C.H. Beck, Bucuresti, 2014, p. 244.
3 G. Tascd, Politica social a Romdniei. (Legislatia muncitoreascd. Bucuresti), 1940, p. 181 apud Alexandru Ticlea,
op. cit, p.344.
4 Alexandru Ticlea, op. cit., p. 344.
5 www.legex.ro/Leged0-1972-500.aspkaccesat la 4 ianuarie 2017)
6 Aproape identic, Inalta Curte de Casatie si Justitie a statuat: pentru a califica un contract ca fiind de munci, trebuie
sa fie reunite trei elemente:

- prestarea muncii ca scop primar al contractului;

- remunerarea muncii depuse;

- existenta unui raport de subordonare (Decizia nr. 574/2011, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei,
Partea I, nr. 368 din 26 mai 2011).
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La cele trei elemente se mai adaugi inci unul, cel temporal®, avand in vedere ci acest contract se
incheie pe o durati nedeterminati sau determinata de timp?.

Toate aceste elemente ce caracterizeaza contract individual de munca trebuie sa existe
cumulativ pentru ca fiecare separat nu va reusi sd determine identificarea, evaluarea unui asemenea
contractconform definitiei Codului muncii.

Pr estar ea muncii

Conform art. 112 alin. (1) din Codul muncii, pentru salariatii angajati cu norma Intreaga
durata normala a timpului de munca este de 8 ore pe zi si de 40 de ore pe saptdmand. Cu alte
cuvinte, nu seoate vorbi despre un contract individual de munca fara prestarea muncii, a unei
activitati conform unui program de lucru stabilit de angajator.

Tot Codul muncii, la art. 15 prevede ca este interzisa, sub sanctiunea nulitétii absolute,
incheierea unui contract individual de munca in scopul prestarii unei munci sau a unei activitati
ilicite ori imorale.

Munca poate ffizica - este cazul muncitorilor (lucratorilor manuali), intelectuala, in cazul
medicilor, inginerilor etc. sawrtisticd, in cazul actorilor etc3
Salariul.

Contractul individual de munca este un contract cu titlu oneros si de aceea plata salariului
constituie un element necesar al sau.

in cazul in care o persoana o ajutd pe alta, din prietenie, benevol, inclusiv in familie, fara
sd primeasca nimic in schimb, el nu are calitatea de salariat. in aceasta situatie, intre cele doud
persoane nu se incheie un contract de munca.

Dar, remuneratia nu poate conduce intotdeauna la concluzia existentei unui astfel de
contract, ci dupa caz, a unui contract de administrare sau de mandat comercial, deoarece si acestea
comportd prestarea unei munci si plata ei.

Asadar, criteriul — plata salariului- el singur, nu este decisiv pentru a califica un contract

ca fiind de munca®.

Subordonarea

Intre cele doud parti ale contractului existi o relatie de subordonare, caracterizati prin
prestarea muncii sub autoritatea angajatotuliaire are puterea de a da ordine si directive
salariatului, de a controla indeplinirea sarcinilor de serviciu si de a sanctiona abaterile de la
disciplina munch. Este ceea ce se cheami, subordonarea juridica.

Conform jurisprudentei franceze, o activitate constituie “munca” dacd este subordonata (Benoit Geniaut, p. 97) apud
Alexandru Ticlea, op. cit., p. 345.
1 A se vedea, pentru acest element, Charles Murg2; du contract individuel de travail et le droit aux indemnités
de l'assurance chomagethése de licence prezenté a la Faculté de droit de 1'Université Laussanne, 1992, p. 13-14
apud Alexandru Ticlea, op. cit., p. 346.
2 Alexandru Ticlea, op. cit., p. 346.
3 Bernard Teyssi Droit du travail 1. Relations individuelles de travadeuxiéme édition, Litéc, Paris, 1992, p.
214215 apud Alexandru Ticlea, op. cit., p. 346.
4 Bernard Teyssj op. cit, p. 216 apud Alexandru Ticlea, op. cit., p. 346.
5 Potrivit dex.ro termenul autoritatemnifica putere, drept de a emite dispozitii, de a impune ascultare.
6 Subordonarea existd pentru ci, in raport cu salariatul siu, angajateul se bucurd de anumite prerogative esentiale,
respective:

- prerogativa organizatorica;

- prerogativd normativa;
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Acest tip de subordonare este pe deplin justificatd, avand in vedere cad salariatul fisi
desfasoara activitatea intr-o unitate apartinand angajatorului sau, ca el utilizeaza mijloacele de
munca ale acestuia (masini, utilaje, materii prime, materiale etc.) si cd fard o organizare si
disciplind a muncii corespunzitoare nu este posibila o activitate eficienta®.

In acelasi timp, literatura de specialitate prezinta si o subordonare economici ce s-ar datora
faptului ca salariatul depinde, este subordonat din punct de vedere economic fatd de angajator,
care, in considerarea muncii prestate, 1i asigurd mijloacele de existentd (prin plata succesiva a
salariuluiy.

Elementul temporal

Contractul individual de munca presupune desfasurarea unei activitdti pe o duratd de timp
determinatd sau nedeterminata in care el este 1n fiinta.

Munca este prestata succesiv, de regula, zilnic (exceptie fac zilele libere si cele in care nu
se lucreazd), in cadrul unui program de lucru, ca regula, de 8 ore®.

Durata contractul individual de munca

Conform art. 12 alin. (1) si (2) din Codul muncii contractul individual de munca se incheie
pe durata nedeterminatd, iar prin exceptie, contractul individual de munca se poate incheia si pe
durata determinata, in conditiile exprese prevazute de lege.
durata nedeterminata

Legislatia actuala mentine, ca reguld, incheierea contractelor individuale de munca pe
duratd nedeterminata, cu timp integral, in cadrul carora munca se presteaza in locatii apartinand
angajatorului. Aceasta reglementare are ca scop protectia juridica a drepturilor salariatului caruia,
aceasta modalitate de derulare a raporturilor juridice de munca, 1i conferd o anumita stabilitate a
locului de muca®.

Durata nedeterminata a contractului — care reprezinta regula -nu afecteaza interesele
salariatului ci, dimpotriva, constituie o masurd de protectie a lui, avand menirea de a asigura
dreptul la stabilitate In munca. De asemenea, nu afecteaza nici interesele angajatorului, asigurandu-
se astfel o mai buna planificare si organizare a muncii, o0 modelare si perfectionare a calificarii
personalulti.

Aceleasi prevederi le regdsim si in documentele europene care de altfel au fost avute in
vedere si de legislatia noastrd in domeniu, respectiv in preambulul si considerentele Acordului —
cadru referitor la munca pe duratad determinata (incheiat de organizatiile sindicale si patronale
constituite la nivelul Uniunii Europene), anexi la Directiva 1999/70/CE a Consiliului®, s- retinut
ca ”in prezent contractele pe duratd nedeterminata sunt si vor raméane forma generala de relatii de
munca dintre angajatori si lucrdtori” [alin. (2)] si “contribuie la calitatea vietii lucrdtorilor” (pct.

6).

- prerogativa disciplinara ... (Magda Volonciu, in Alexandru Athanasiu, Magda Volonciu, Luminita
Dima, Oana Cazan, Codul muncii. Comentarii pe articole, vol. |, Articolel&0Z, Editura C.H. Beck, Bucuresti,
2007, p. 49- 50) apud Alexandru Ticlea, op. cit., p. 346.
! Alexandru Ticlea, op. Cit., p. 346 - 347.
2|dem, p. 347.
3 Alexandru Ticlea, op. cit., p. 347.
4 Carmen Nenu, op. cit., p. 244.
5 Alexandru Ticlea, op. cit., p. 380.
8 Publicatd in Jurnalul Oficial al Comunititilor Europene nr. L 175 din 20 iulie 1999 apud Alexandru Ticlea, op. cit,
p. 380.
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Contractul individual denunca pe durata nedeterminata si cu timp complet de munca a
constituit modelul de referinti pe baza ciruia dreptul muncii a fost construit!.

Ca o concluzie ce rezulta atat din prevederile art. 12 din Codul muncii, cat si din precizarile
ce se desprind, data nedeterminata a contractului individual de munca reprezinta regula.

Astfel, se poate constata ca, in mai putin de un secol, s-a produs o schimbare diametrala.
Intr-adevar, Legea din 1929 referitoare la contractele de munca stabilea, in conditiile de atunci, ca,
dimpotrivi, contractul de munci pe durati determinati reprezenta regula la angajarea in munci?.

durata determinata

Curtea Constitutionald a decis ca dispozitiile art. 12 din Codul muncii sunt conforme cu
prevederile Constitutiei.

Astfel, a stallit ca “este dreptul exclusiv al legiuitorului de a stabili conditiile cerute in
vederea incheierii unui contract, indiferent de natura acestuia’.

Curtea Constitutionald a mai retinut* ci legiuitorul are obligatia pozitivd de a prevedea si
crea cadruldgal necesar in care s se desfasoare raporturile de munca. Un element al acestui cadru
legal este reprezentat chiar de obligatia impusa celor doi cocontractanti — angajator si angajat — de
a Incheia contractele individuale de muncd pe duratd nedeterminatd, derogarea de la aceasta
obligatie putand interveni doar 1n conditiile art. 12 alin. (2) si art. 82-87 din Codul muncii.”

Codul muncii prevede la art. 83 cazurile in care contractul individual de munca poate fi
incheiat pe duratd determinata:

a). Inlocuirea unui salariat in cazul suspenddarii contractului sdu de muncd, cu exceptia
situatiei in care acel salariat participa la greva;

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

¢). desfasurarea unor activitati cu caracter Sezonier;

d). in situatia in care este incheiat in temeiul unor dispozitii legale emise cu scopul de a
favoriza temporar anumite categorii de persoane fara loc de munca;

€). 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;

). 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.

La randul lor, fiecare caz prezinta particularitati specifice urmand a fi detaliate pe scurt:

a). conform art. 49 alin. (1) din Codul munaispendarea contractului individual de munca
poate interveni de drept, prin acordul partilor sau prin actul unilateral al uneia dintre parti. Alin.
(2) prevede cd suspendarea contractului individual de munca are ca efect suspendarea prestarii
muncii de catre salariat si a platii drepturilor de natura salariald de catre angajator.

Asadar, pe perioada suspenddrii unui contract, incheiat, de reguld pe durata nedeterminata,
angajatorul poate Tnlocui acel salariat cu altul, incheind cu acesta un contract de munca pe durata

0. Macovei,Continutul contractului individual de muncd, Editura Lumina Lex, Bucuresti, 2004, p. 148 apud
Roxana Cristina Radu, op. cit., p.182.
2Ton Traian Stefinescu, Tratat de dreptul mungiEditura Wolters Kluwer, Bucuresti, 2007, p. 404.
3 Decizia nr. 383/2011 (publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 281 din 21 aprilie 2011) apud
Alexandru Ticlea, op. cit., p. 380.
4 Decizia nr. 1237/2011 (publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 819 din 21 noiembrie 2011) apud
Alexandru Ticlea, op. cit., p. 381.
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determinatd. Exceptie face situatia celui care participd la greva. Cu toate ca si contractele
participantilor la greva se suspenda, acestia nu pot fi inlocuiti pe durata incetarii activitatii, avand
in vedere cd in temeiul aceleiasi reglementari, greva reprezintd incetarea voluntara a lucrului, iar
ca participarea la greva este libera (art. 234). Daca ar exista posibilitatea legalda a inlocuirii
salariatilor grevisti, atunci greva ar fi lipsitd de orice eficienti si finalitate'.

b). se admite cd nu este vorba numai de o crestere exceptionald de activitate, ci de una
normald, obisnuita si ocazionald, de pilda, primirea de noi comenzi de la aceiasi beneficiari peste
cele existente; incheierea de contracte comerciale, avand o anumita duratd privind furnizarea de
produse sau servicii, cu alti parteneri; selectarea, de catre organele competente, in vederea realizarii
unor proiecte etc. In caz de neintelegere angajatorul trebuie si dovedeasca cresterea temporara de
activitak. Cresterea, oricum, se reflectd in mod neechivoc in parametrii economico-financiari ai
angajatorului, iar in ipoteza unui conflict intre parti, el are obligatia de a depune dovezile in
apararea sa, ceea ce nu exclude dreptul salariatului de a veni cu propriile probe, sustindnd
contrariuf.

C). prin activitati cu caracter sezonier se inteleg activitatile realizate pe perioade
determinate, pe sezon, intr-o perioada anume a anului. In astfel de cazuri este normal, firesc, si se
incheie contracte individuale de munca pe duratd determinata pentru activitatile desfasurate in acea
perioala.

d). in situatia in care este incheiat in temeiul unor dispozitii legale emise cu scopul de a
favoriza temporar anumite categorii de persoane fara loc de munca; pentru incheierea unui
contract individual de munca intr-o atare situatie trebuie adoptat un act normativ special. Acesta
va prevedea categoria de persoane fard loc de munca avutd in vedere (determinata, dupa caz, de
profesie, sex, varstd studii, etnie, convingeri religioase etc.), activitatile ce vor fi desfasurate,
durata contractelér

e). aeasta situatie vine n sprijinul persoanelor in varstd pentru a se incadra in munca.
Conditia impusa, asadar, de lege pentru incheierea contractului pe duratd determinatd, este ca
aceste persoane si implineasci varsta de pensionare in termen de 5 ani de la data angajarii®.

Mai mult, se considerd cad textul respectiv nu este conform cu dispozitiile Directivei
2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 privind crearea unui cadru general in favoarea
tratamentului egal privind ocuparea fortei de munci si conditiile de munci®, de vreme ce “nu
rezulta modul obiectiv care sd permita persoanelor care implinesc in termen de 5 ani de la angajare
conditiile de pensionare pentru limitd de varsta incheierea unor contracte individuale de munca pe
duratd determinati”. Ca urmare’el are un caracter discriminat6.

f). se referd la ocuparea unei functii eligibile, fie in cadrul organizatiilor sindicale sau al
celor patronale, fie al organizatiilor nonguvernamentale, dar sub conditia ca cel in cauza sa aiba
la oricare ditre aceste organizatii calitatea de salariat. Evident cd numai astfel se pune problema
incheierii contractului pe durata determinata, egala, fireste, cu durata mandatului, intre salariatul
respectiv si acea organizatie.

! Alexandru Ticlea, op. cit., p. 381 - 382.
2 A se vedea Curtea Constitutionald, Decizia nr. 409/2006 (publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr.
510 din 13 iunie 2006) apud Alexandru Ticlea, op. dt., p. 382.
3 Alexandru Ticlea, op. cit, p. 382.
4 lbidem.
5 Publicatd in Jurnalul Comunitatilor Europene nr. L 303 din 2 decembrie 2000 apud Alexandru Ticlea, op. cit., p.
382.
8 Ovidiu Tinca, Comentarii referitoare la discriminarea pe criteriul varstei in raporturile de muncd, in ”Dreptul” nr.
8/2009, p. 7475 apud Alexandru Ticlea, 0p. cit., p. 382.
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g). potrivit art. 118 alin. (1) din Legea 263/20h@ecea ce priveste sistemul unitar de pensii
publicé!, pot cumula pensia cu venituri provenite din situatii pentru care asigurarea este
obligatorie, in conditiile legii, urmatoarele categorii de pensionari:

a). pensionarii pentru limita de varsta;

b). nevazatorii;

c). pensionarii de invaliditate gradul III, precum si copiii, pensionarii urmas, incadrati in
gradul 11l de invaliditate;

d). copiii, pensionari de urmas, prevazuti la art. 84 lit. a) si b). [art. 84 lit. a) si b) privesc
copii cae au drept la pensia de urmas, respectiv copii care au pana la varsta de 16 ani si daca 1si
continud studiile intr-o forma de Tnvatamant organizata potrivit legii, pana la terminarea acestora,
fara a depasi varsta de 26 de ani].

Sotul supravietuitor, beneficiar al unei pensii de urmas, poate cumula pensia cu venituri
din activitati profesionale pentru care asigurarea este obligatorie, potrivit legii, dacd acestea nu
depasesc 35% din castigul salarial mediu brut. [alin. (2)].

h). pot fi incheiate contracte individuale de muncad pe duratd determinatd in cazurile
prevazute expres de legi speciale in acest sens sau pentru desfasurarea unor lucrari, proiecte sau
programe.

In acest sens, chiar Codul muncii cuprinde cazuri particulare de contract individual de
muncd pe duratd determinata, respectiv Contractul de munca temporard, prevazut de art. 94 si
Contractul de munca temporara incheiat pentru mai multe misiuni prevazut la art. 95.

Existd, de asemenea, mai multe acte normative care prevad situatii in care pot fi incheiate
contracte individuale de munca pe durata determinata.

Codul muncii nu prevede in mod expres consecintele incheierii unui contract pe perioada
determinati in alte situatii decat cele previzute expres de lege?. In aceste cazuri sunt aplicabile
dispozitiile art. 57 din Codul muncii, care reglementeaza nulitatea contractului de munca si care
prevede cd nerespectarea oricdreia dintre conditiile legale necesare pentru incheierea valabila a
contractului individual de munca atrage nulitatea acestuia.

Conform art. 82 alin. (2) din Codul muncii, contractul individual de munca pe durata
determinata se poate incheia numaiin forma scrisa, cu precizarea expresa a duratei pentru care se
incheie.

Din prevederile legale se desprinde ideea ca forma scrisda a contractului individual de
munca pe duratd determinata este o conditie de validitate a lui si nu doar una de proba. De vreme
ce se poate incheia numaiin forma scrisa cu precizarea expresa a duratei sale, inseamna ca, in
lipsa acestei forme nu este [0ki cunoasterea duratei pentru care a fost incheiat si, prin urmare,
nu se poate vorbi de existenta unui contract pe durata determinata (atipic). Solutia este logica de
vreme ce conform art. 16 alin. (1) din Codul muncii forma scrisa este obligatorie pentru orice
contract individual de munci®.

Potrivit art. 82 alin. (3) contractul individual de muncd pe duratd determinatd poate fi
prelungit, in conditiile prevazute la art. 83, si dupa expirarea termenului initial, cu acordul scris al
partilor, pentru perioada realizarii unui proiect, program sau unei lucrari. Deci, daca cele doud parti

! Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 852 din 20 decembrie 2010, modificata prin Ordonanta de
urgentd a Guvernului nr. 83/2014 (publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 925 din 18
decembrie2014), completata prin Legeanr. 172/2016 (publicata in Monitorul Oficial, Partea I, nr. 808 din 13
octombrie 2016 si a intrat in vigoare la data de 12 noiembrie 2016).
2 Roxana Cristina Radu, op. cit., p.185.
3 Alexandru Ticlea, op. cit., p. 386.
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ale contractului, respectiv angajatorul si angajatul considera ca trebuie sau pot colabora in
continuare, ele pot prelungi durata colaborarii, adica a contractului individual de munca, numai cu
acordul scris al lor.

Intre aceleasi parti se pot incheia succesiv cel mult 3 contracte individuale de munca pe
durata determinata [alin. (4)].

Contractele individuale de munca pe durata determinata incheiate in termen de 3 luni de la
incetarea unui contract de munca determinata sunt considerate succesive si nu pot avea o durata
mai mare de 12 luni fiecare [alin. (5)].

Dar, in situatia in care apar alte parti diferite, respectiv un alt angajator sau un alt angajat,
se pot incheia alte contracte pe durata determinata, respectand insa durata legala de pana la 36 de
luni.

Art. 84 din Codul muncii prevede: contractul individual de munca pe durata determinata
nu poate fi incheiat pe o perioadd mai mare de 36 de luni [alin. (1)]*.

Insa, in cazul in care contractul este incheiat pentru a inlocui un salariat al cirui contract
de munca este suspendat, durata va exista pana la momentul incetarii motivelor ce au determinat
suspendarea contractului individual de munca al salariatului titular [alin. (2)].

Cu alte cuvinte, exista situatii legale cand durata unui contract individual de munca poate
depasi 36 de luni.

Ca urmare, durata maxima legald a contractelor pe duratd determinata, incheiate intre
aceleasi parti poate fi de 60 de lufiAceast cifra rezultd din insumarea duratei primului contract
de 36 de lunila care se adaugi cate 12 lunipentru fiecare din cele doui contracte succesive®.

In practica judiciara s-a considerat ci in masura in care un angajator apeleaza de mai multe
ori 1n intervale scurte de timp, la aceeasi persoana cu care incheie contract pe durata determinata
pentru aceeasi activitate este de presupus ca, in realitate, angajatorul in cauza are nevoie in mod
permanent de un post de tipul celui ocupat de acel salatiattetal temporalitatii fiind practic
simulat.

Potrivit art. 85 din C. muncii, salariatul incadrat cu contract individual de munca pe durata
determinata poate fi supus unei perioade de proba, care nu va depasi:

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

b). 15 zile lucratoare pentru o duratd a contractului individual de munca cuprinsa intre 3 si 6 luni;
¢). 30 de zile lucratoare pentru o durata a contractului individual de munca mai mare de 6 luni;
d). 45de zile lucratoare in cazul salariatilor incadrati in functii de conducere, pentru o durata a
contractului individual de munca mai mare de 6 luni.

I Textul art. 84 C. muncii a fost agat cu dispozitiile Directivei 1999/70/CE a Consiliului European privind
Acordul-cadru cu privire la munca pe perioada determinata (JO L 175 din 43 din 10 iulie 1999) apud Ioan Ciochina
— Barbu, Agata Mihaela Popescu, Dreptul muritditia 2, revizuita si adaugita, Editura C.H. Beck, Bucuresti,
2016, p. 155.
2Ton Traian Stefinescu, Principalele aspecte teoretice §i practice rezultate din cuprinsul Legii nr. 40/2011 pentru
modificarea si completarea Codului muncii (I), in Revista romana de dreptul muncii” nr. 3/2011, p.20 apud
Alexandru Ticlea, op. cit., p. 387.
3 Anterior modificarii textelor in discutie prin Legea nr. 40/2011, intre aceleasi parti se putea incheia tot cel mult 3
contracte pe durata determinata, dar numai cu incadrarea in termenul maxim de 24 de luni apud Alexandru Ticlea,
op. cit., p. 387.
4 Curtea de Apel lasi, Sectia Litigii de munci si asigurdri sociale, decizia nr. 825/2009, in Gabriela Cristina Frentiu,
Contractul individual de munca si contractual colectiv de munca. Conflictele de munca, Editura Universul Juridic,
Bucuresti, 2011, p. 43 apud Alexandru Ticlea, op. cit., p. 388.
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Art. 86 din Codul muncii prevede obligatia angajatorului privind informarea si accesul la
locurile de munca vacante.

Angajatorii sunt obligati sa informeze salariatii angajati cu contract individual de munca
pe duratd determinatd despre locurile de muncd vacante sau care vor deveni vacante,
corespunzatoare pregatirii lor profesionale, si sa le asigure accesul la aceste locuri de munca in
conditii egale cu cele ale salariatilor angajati cu contract individual de muncd pe perioada
nedeterminata. Aceasta informare se face printr-un anunt afisat la sediul angajatorului [alin. (1)].

O copie a anuntului prevazut la alin. (1) se transmite de indatd sindicatului sau
reprezentantilor salariatilor [alin. (2)].

Prevederea de mai sus are ca finalitate satisfacerea principiului egalitatii de tratament intre
salariatii cu contract pe perioadi determinati si cei cu contract pe perioadd nedeterminata?.

Referitor la conditiile de angajare si de munca, salariatii cu contract individual de munca
pe duratd determinata nu vor fi tratati mai putin favorabil decat salariatii permanenti comparabili,
numai pe motivul duratei contrattiindividual de munca, cu exceptia cazurile in care tratamentul
diferit este justificat de motive obiective [art. 87 alin. (1)].

In sensul alin. (1), salariatul permanent comparabil reprezinti salariatul al carui contract
individual de munca este incheiat pe durata nedeterminata si care desfasoara aceeasi activitate sau
una similard, in aceeasi unitate, avandu-se in vedere calificarea/aptitudinile profesionale [alin. (2)].

Atunci cand nu exista astfel de salariati in aceeasi unitate, se au in vedere dispozitiile
contractului colectiv de munci aplicabil acelui angajator. In cazul in care nu existd un asemenea
contract, se au in vedere dispozitiile legislatiei in vigoare?.

Art. 87 din Codul muncii respectd principiul egalitatii de tratament intre salariatii cu
contract individual de munca pe durata determinata si salariatii cu contract individual de munca
pe durata nedeterminata.

Astfel, nu trebuie sa existe diferente — de nici un fel- intre salariatii cu contract individual
de munca pe duratd nedeterminatd si salariatii cu contract individual de munca pe durata
determinata, altfel incalcandu-se principiul egalitatii de tratament.
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