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Introducere

Ghidul drepturilor salariatului pentru ziaristi este o publicatie editata
n cadrul proiectului “FreeEx Roméania — Problemele economice ale presei”
coordonat de Agentia de Monitorizare a Presei impreuna cu Centrul pentru
Jurnalism Independent si Asociatia pentru Protejarea si Promovarea
Libertatii de Exprimare. Prima editie a acestui Ghid a fost finantata prin
programul Phare Societate Civila al Uniunii Europene. Pentru actualizarea
Ghidului in editia de fata am beneficiat de sprijinul financiar al Ambasadei
Statelor Unite la Bucuresti.

Unul dintre principalele obiective al proiectului ,Problemele
economice ale presei” este sa consolideze statutul ziaristului. Spre atingerea
acestui obiectiv consideram ca primi pasi necesari o imbunatatire a
cunoasterii drepturilor de munca, alaturi de sprijinirea infiintarii si dezvoltarii
sindicatelor de jurnalisti. Ghidul de fata ii Tharmeaza pe ziaristi cu
instrumente prin care saisi protejeze mai eficient drepturile ca salariati.

Ghidul este redactat de un avocat cu experienta in aplicarea legislatiei
muncii, Tn special a legislatiei In domeniul mass media. Mlhaela Enache
Mihis a participat in fiecare an, ca expert al MediaSind® la negocierea
Contractului Colectiv de Muncéa la Nivelul Ramurii Mass Media. In 2004,
Mihaela Enache Mihis a fost trainer pentru o serie de sesiuni de pregatire cu
jurnalisti din toata tara. Trainingurile organizate de Agentia de Monitorizare a
Presei au fost axate tocmai pe discutarea temelor cuprinse in cartea de fata.

Pentru ca problemele legate de drepturile salariatului jurnalist sunt
inca de mare actualitate si pentru ca nu exista inca pe piata o publicatie
similara, am decis ca re-editarea acestui Ghid este necesara. Fiecare capitol
trece in revista, detaliaza si explica prevederile Contractului Colectiv de
Munca la nivelul de Ramura Mass Media pentru anul 2006 - 2007. Contractul,
inclusiv lista unitatilor Tn care se aplica, si actul aditional prin care a fost
amendatn 2007 sunt atasate in anexa.

1 \www.medisind.ro



1. OBLIGATIA DE INFORMARE — DREPT FUNDAMENTAL
AL SALARIATULUI

Implementand in dreptul intern dispozitiile Directivei 91/533/CEE din
14 octombrie 1991, Codul Muncii prevede obligatia angajatorului de a
informa viitorul angajat sau angajatul, anterior incheierii sau modificarii
contractului de individual de munca cu privire la clauzele esentiale pe care le
va contine contractul sau pe care doreste sa le modifice.

Obligatia de informare trebuie sa cuprinda cel putin urmatoarele elemente:
a) identitatea partilor;
b) locul de munca sau, in lipsa unui loc de munca fix,
posibilitatea ca salariatul s& munceasca in diverse locuri;
c¢) sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului;
d) functia/ocupatia conform specificatiei Clasificarii ocupatiilor
din Roméania sau altor acte normative si atributiile postului;
e) riscurile specifice postului;
f) data de la care contractul urmeaza sa isi produca efectele;
g) Tn cazul unui contract de munca pe durata determinata sau al
unui contract de munca temporara, durata acestora;
h) durata concediului de odihna la care salariatul are dreptul;
i) conditiile de acordare a preavizului de catre partile
contractante si durata acestuia;
j) salariul pe baza, alte elemente constitutive ale veniturilor
salariale, precum si periodicitatea platii salariului la care
salariatul are dreptul;
k) durata normala a muncii, exprimata in ore/zi si
ore/saptamana;
) indicarea contractului colectiv de munca ce reglementeaza
conditiile de munca ale salariatului;
m) durata perioadei de proba.

Tn cazul contractului individual de munca cu timp partial, pe langa elementele
enuntate anterior mai trebuie adaugate urmatoarele elemente:
a) durata muncii sirepartizarea programului de lucru;
b) conditiile in care se poate modifica programul de lucru;
c) interdictia de a efectua ore suplimentare, cu exceptia cazurilor
de forta majora sau pentru alte lucrari urgente destinate prevenirii



producerii unor accidente ori inlaturarii consecintelor acestora.

in situatia Tn care salariatul urmeaza sa isi desfasoare activitatea n
strainatate, informarea trebuie sa se refere sila:
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 Tn strainatate;
d) conditiile de clima;
e) reglementarile principale din legislatia muncii din acea tara,
f) obiceiurile locului a caror nerespectare i-ar pune n pericol
viata, libertatea sau siguranta personala;
g) conditiile de repatriere a lucratorului, dupa caz.

Toate aceste informatji trebuie sa se regaseasca si in continutul contractului
individual de munca sau al actului aditional, dupa caz.

In timpul executarii contractului individual de muncé, orice modificare a
elementelor de mai sus determina incheierea unui act aditional in termen de
15 zile de la data notificarii salariatului, cu exceptia situatiilor in care o
asemnea modificare este urmarea aplicarii unor dispozitii legale sau ale
contractului colectivde munca aplicabil.

Se considera ca obligatia de informare este indeplinita de catre angajator la
momentul semnarii contractului individual de munca sau a actului aditional.

In situatia in care angajatorul nu isi indeplineste obligatia de informare,
salariatul are dreptul ca in termen de 30 de zile de la data neindeplinirii
acestei obligati sa se adreseze instantei judecatoresti competente
(tribunalul, sectia litigii si conflicte de munca) pentru repararea prejudiciului
suferit ca urmare a neexecutarii de catre angajator a obligatiei de informare.
Desigur, salariatul trebuie sa faca dovada prejudiciului efectiv suferit si
legatura de cauzalitate dintre prejudiciu si fapta culpabila a angajatorului.



CONCLUZII

Desi Codul Muncii instituie obligatia angajatorului de informare a salariatului
Tnainte de incheierea contractului individual de munca, ziaristii au semnalat
faptul cain practica aceasta obligatie nu este intotdeauna indeplinita.

Astfel, multi angajatori au o discutie preliminara cu viitorul angajat (cel mult
10-15 minute) care vizeaza in special atributiile pe care ziaristul le va avea,
dupa care subiectul este supus unei probe de foc: este trimis ,in teren”, la
cateva evenimente ce urmeaza sa se desfasoare in ziua respectiva, urmand
ca ziaristul sa realizeze stiri/articole/reportaje legate de aceste subiecte.
Daca ziaristul isi intreba angajatorul despre momentul incheierii contractului
individual de munca, nu de putine ori i se raspunde ,mai intai scrie si preda
materialele tale, si abia dupa aceea vom vedea daca esti suficient de pregatit
profesional ca sa incheiem contract individual de munca”. Dupa ce ziaristul
preda materialele, acesta este trimis la alte evenimente si procedura se
repeta pana la ziua platii salariului. Abia in acea zi ziaristul afla care este
salariul cuvenit pentru munca depusa. Sunt situatii Tn care, chiar si dupa
incasarea salariului pentru prima luna lucrata, angajatorul refuza saincheie
contract individual de munca, si aceasta situatie se perpetueaza o lunga
perioada de timp.

Informarea este o oferta pe care angajatorul o face unei persoane sau unui
salariat in vederea incheierii/modificarii unui contract individual de munca.

Acesta este primul pas in formarea acordului de vointa, latura a
consimtamantului si trebuie sa fie o manifestare de vointa reald, serioasa,
constienta, ferma, neechivoca, precisa, completa si facuta cu intentia de a
angajajuridic.

Obligatia de informare este o obligatie de a face, care presupune o prestatie
pozitiva din partea angajatorului.

n cazurile In care modificarile intervin ca efect al legii sau In urma aplicarii
prevederilor contractului colectiv de munca, nu este necesara informarea
salariatilor.

Salariatul poate solicita instantelor competente despagubiri pentru
prejudiciul suferit.
Daca este vorba de informare anterioara incheierii unui contract
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individual de munca, neavand calitatea de salariat, competenta revine
instantei de drept comun, raspunderea angajatorului fiind o
raspundere civila contractuala.

Sintetizand, putem afirma ca indeplinirea obligatiei de informare a
salariatului, asa cum a fost reglementata de catre legiuitor constituie:

- dovada acordului de vointa cu privire la continutul clauzelor unui
contractindividual de munca sau la modificarea celor existente;
respectarea dispozitiilor legale referitoare la obligatia angajatorului de
ainforma salariatul;
indeplinirea obligatiei angajatorului prevazuta de contractul colectiv
de munca;
respectarea dreptului salariatului de a fi informat cu privire la conditiile
de munca, drept garantatde lege side contractul colectivde munca.



2. INCHEIEREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA

Pentru a deveni parti ale unui contract individual de munca trebuie Tndeplinite

urmatoarele conditii:

a) pentru angajator: statut legal de persoana juridica sau existenta capacitatii

de exercitiu pentru persoanele fizice

b) pentru salariati:
- varsta minima de 16 ani pentru dobandirea capacitatji
depline de aincheia un contractindividual de munca;
- intre 15-16 ani, persoana fizica poate incheia CIM
numai cu acordul parintilor sau al reprezentantilor legali,
cu conditia ca activitatea ce urmeaza a fi realizata sa fie
potrivite cu dezvoltarea fizica, aptitudinile gi
cunostintele sale daca astfel nu i sunt periclitate
sanatatea si pregatirea profesionala.

In ceea ce priveste acordul de vointd pe care trebuie si-l dea parintii
salariatului minor cu varsta de pana la 15 ani, trebuie precizat ca acesta va fi
exprimat neechivoc de parinti anterior incheierii contractului individual de
munca si va fi dat in legatura numai cu un anumit contract de munca. Parintii
vor semna contractul individual de muncaimpreuna cu minorul. Acordul de
vointa al parintilor trebuie sa fie exprimat pentru minorii cu varsta de peste 15
ani precum si a persoanelor puse sub interdictie din cauza debilitatii mintale
sau alienatiei, deoarece acestora le lipseste discernamanul si ca urmare nu
au capacitate de exercitju.

Este interzisa incadrarea in munca a persoanelor care nu au Tmplinit varsta
de 15ani.

Contractul individual de munca se incheie obligatoriu in forma scrisa,
anterior inceperii raporturilor de munca. Pentru a combate munca la negru
sau fraudarea legii prin incheierea unor contracte simulate (prin care se
ascund relatiile de munca), legiuitorul a prevazut o noua prevedere in Codul
Muncii prin care se stipuleaza ca in situatiile in care CIM nu a fost incheiat in
forma scrisa, se prezuma ca a fost incheiat pe o durata nedeterminata.
Dovada existentei relatiilor de munca, si in consecinta a CIM, se poate
realiza prin orice mijloc de proba. In cazul specific al jurnalistilor, aceasta
dovada se poate face prin statele sau fluturasii de plata, articolele publicate,
registrele in care se semneaza pentru preluarea aparaturii etc.



Toate elementele care constituie obiectul obligatiei de informare pe care
angajatorul o are fata de salariat inainte de Tnceperea activitatii acestuia
trebuie sa se regaseasca in continutul CIM.

Codul Muncii prevede ca poate fi angajata in munca numai persoana care
prezinta un certificat medical din care sa rezulte ca este apta pentru
prestarea acelei munci. Neprezentarea acestui certificat atrage nulitatea
absoluta a contractului individual de munca. Daca ulterior angajarii salariatul
prezinta totusi un certificat medical contractul individual de munca nu se mai
anuleaza ci el va produce efecte in continuare.

Contractul colectiv de munca la nivelul ramurii mass-media 2007-2008
stipuleaza ci angajarea se face, de reguld, prin concurs sau examen. In
cazul in care la concursul organizat pentru ocuparea unui post vacant, o
persoana din afara unitatii si un salariat al unitatii obtin acelasi rezultat,
salariatul are prioritate la ocuparea postului. Totusi, Codul Muncii instituie Si 0
exceptie de la regula Tncadrarii in munca pe baza de examen sau concurs.
Este cazul persoanelor cu handicap a caror incadrare in munca se
realizeaza exclusiv prin modalitatea perioadei de proba.

Contractul colectiv de munca la nivelul ramurii mass-media prevede ca in
vederea organizarii Si sustinerii concursurilor pentru angajare sau a
examenelor, dupa caz, angajatorul va numi o comisie din care va face parte,
cu drepturi depline, si un reprezentant al sindicatului sau un reprezentant al
salariatilor acolo unde nu exista sindicate.

Pentru verificarea aptitudinilor salariatului in contractul individual de munca
se poate stabili — ca o clauza contractuala — o perioada de proba de cel mult
30 de zile calendaristice pentru functiile de executie si cel mult 90 de zile
calendaristice pentru functiile de conducere. Desi stabilirea perioadei de
proba nu este un act obligatoriu, ci facultativ, exista totusi o exceptie de la
regula generala. Astfel, absolventii institutiilor de Tnvatamant superior, la
debutul lor in profesie, se incadreaza in mod obligatoriu cu o perioada de
probade cel mult 6 luni.

Perioada de proba a salariatulului incadrat cu contract individual de munca
pe durata determinata care nu va depasi:
a) 5 zile lucratoare pentru o durata a contractului individual de
munca mai mica de 3 luni;
b) 15 zile lucratoare pentru o durata a contractului individual de



munca cuprinsaintre 3 i 6 luni;

c) 30 de zile lucratoare pentru o durata a contractului individual de
munca mai mare de 6 luni;

d) 45 de zile lucratoare Tn cazul salariatilor incadrati in functii de
conducere, pentru o durata a contractului individual de munca mai
mare de 6 luni.

In aceastd perioadd de timp angajatorul are posibilitatea de a verifica
aptitudinile si pregatirea profesionala a salariatului, iar salariatul are
posibilitatea de a se lamuri daca acel loc de munca i se potriveste, daca poate
face fata atributiilor specifice postului. Pe intreaga durata a perioadei de
proba sau la Tncetarea acesteia, oricare dintre parti - angajatorul sau
angajatul - poate inceta contractul individual de munca printr-o simpla
notificare scrisa, fara a mai fi necesara acordarea preavizului prevazut de
lege pentru celelalte modalitati de incetare arelatiilor de munca.

De retinut faptul ca, in toate cazurile, perioada de proba este inclusa in CIM,
pe parcursul acesteia salariatul avand toate drepturile si obligatiile prevazute
nlegislatia muncii.

Pe intreaga durata a contractului individual de munca nu se poate stabili
decat o singura perioada de proba. Prin exceptie, in situatile in care
salariatul isi schimba functia (postul) Tn cadrul aceleiasi institutii, la debutul in
aceasta noua functie (post) salariatul poate fi supus unei noi perioade de
proba.

n vederea eliminarii abuzului angajatorului de a folosi perioada de proba ca
un mijloc de evitare a mentinerii unui salariat pe timp nelimitat, Codul Muncii
interzice angajarea succesiva a mai mult de trei persoane pe o perioada de
proba pentru acelasi post. Astfel, daca niciuna dintre cele trei pesoane nu a
corespuns cerintelor pentru ocuparea acelui post, acestea fiind concediate n
timpul sau la sfarsitul perioadei de proba, atunci angajatorul poate incheia
un al patrulea contract individual de munca insa fara a mai putea impune
perioada de proba.

In afara clauzelor generale ale contractului individual de munca, partile pot
prevedea si anumite clauze speciale:

- clauzade neconcurentg;

- clauzade mobilitate;

- clauzade confidentialitate.



A) Clauza de neconcurenta il obliga pe salariat ca dupa incetarea
contractului individual de munca ,sa nu presteze, in interesul propriu sau al
unui tert, o activitate care se afla in concurenta cu cea prestata la angajatorul
sau, n schimbul unei indemnizatii de neconcurenta lunara pe care
angajatorul se obliga sa o plateasca pe toata perioada de neconcurenta”.

Clauza de neconcurenta trebuie sa fie stipulata in mod expres in CIM sau
intr-un act aditional la CIM. Pentru a produce efecte juridice, limitele in care
opereaza aceastd clauza trebuie formulatd cat mai clar posibil. In mod
concret, in clauza de neconcurenta trebuie enumerate toate acele
activitati/atributii pe care salariatul nu le poate desfasura, in interes propriu
sau pentru terti, deoarece s-ar afla in concurenta cu activitatea desfasurata
la angajator.

Insa aceasta clauza de neconcurenta nu poate avea ca efect interzicerea in
mod absolut a exercitarii profesiei jurnalistice. Spre exemplu, daca un
jurnalist este angajat in departamentul sportiv al unei publicatii, angajatorul
poate impune o clauza de neconcurenta prin care sa interzica respectivului
jurnalist sa scrie in domeniul sportiv pentru o alti publicatie. insa, angajatorul
nu-i poate interzice jurnalistului (prin intermediul clauzei de neconcurenta) sa
scrie/colaboreze in domeniul economic sau social pentru o alta publicatie
concurenta.

Totodata, Tn clauza de concurenta mai trebuie precizate cuantumul
indemnizatiei de neconcurenta lunare, tertii in favoarea carora se interzice
prestarea activitatii, precum si aria geografica aflata sub incidenta acestei
clauze.

Un alt element care trebuie precizat in CIM sau in actul aditional la CIM in
legatura cu clauza de confidentialitate este durata acesteia. Desi este
stipulata la incheierea CIM sau pe parcursul executarii acestuia, clauza de
neconcurenta se activeaza numai la incetarea relatiilor de munca si se poate
intinde pe o perioad& de cel mult 2 ani. In niciun caz (nici macar cu acordul
jurnalistului), clauza de neconcurenta nu poate produce efecte dupa aceasta
perioada.

Daca angajatorul impune o astfel de clauza de neconcurenta, acesta este
obligat sa plateasca jurnalistului o indemnizatie lunara in cuantum de cel
putin 50% din media veniturilor salariale brute ale salariatului din ultimele 6
luni anterioare datei incetarii relatiilor de munca sau, in cazul in care durata
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CIM a fost mai mica de 6 luni, din media veniturilor salariale brute cuvenite
acestuia pe durata contractului. Incd o data precizdm ca indemnizatia de
neconcurenta se plateste numai dupa incetarea CIM, atunci cand incepe sa
produca efecte juridice clauza de neconcurenta. Spre deosebire de
reglementarea anterioara, noua modificare a Codului Muncii a stipulat ca
indemnizatia de neconcurenta nu este un venit de natura salariala si nu se
impoziteaza de angajator. Astfel, angajatul are obligatia raportarii acestor
venituri (prin declaratia anuala pe venit) precum si plataimpozitului aferent.

in cazul in care angajatorul nu 1si respectad obligatia legala atunci nici
obligatia corelativa a jurnalistului de a nu efectua activitati concurente nu mai
poate produce efecte (invocarea exceptiei de neexecutare a contractului).

In cazul nerespectarii, cu vinovatie, a clauzei de neconcurenti salariatul
poate fi obligat la restituirea indemnizatiei si, dupa caz, la daune-interese
corespunzatoare prejudiciului pe care I-a produs angajatorului.

Totodata, clauza de neconcurenta nu produce efectul in cazurile in care
contractul individual de munca a incetat pentru una din urmatoarele cauze:
- aintervenit decesul salariatului;
a fost declarata moartea sau a punerea sub interdictie a
salariatului, conform prevederilor legale;
s-a constatat nulitatea absoluta a contractului individual de
munca, prin acordul partilor sau prin hotaréare
judecatoreasca definitiva;
s-a interzis — prin hotarare judecatoreasca definitiva —
exercitarea unei profesii sau a unei functii;
retragerea acordului parintilor sau al reprezentantilor legali,
Tn cazul salariatilor cu varsta cuprinsaintre 15 si 16 ani;
initiativa angajatorului pentru motive care nu f{in de
persoana salariatului.

B) Prin clauza de mobilitate, In contractul individual de munca,
partile stabilesc ca, in considerarea specificului muncii, executarea
obligatiilor de serviciu de catre salariat nu se realizeaza intr-un loc stabil de
munca. In acest caz, salariatul beneficiaza de prestatii suplimentare in bani
sau n natura.

In contractul colectiv de munca la nivelul ramurii mass-media 2007-2008 s-a
stipulat ca se acorda un spor de 5% din salariul brut lunar salariatului care
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efectueaza lunar cel putin 10 zile cumulate de deplasare in teritoriu.

c) Prin clauza de confidentialitate partile convin ca, pe toata durata
contractului individual de munca si dupa incetarea acestuia, sa nu transmita
date sau informatii de care au luat cunostinta in timpul executarii contractului,
n conditiile stabilite Tn regulamentele interne, in contractele colective de
munca sau in contractele individuale de munca. Practic, aceasta clauza
instituie obligatia salariatului de a respecta secretul de serviciu.
Nerespectarea acestei clauze de catre oricare dintre parti atrage obligarea
celui in culpa la plata de daune-interese (corespunzatoare prejudiciului
efectiv).

CONCLUZII

In cursul desfasurarii In teritoriu a unui program Phare pentru drepturile
salariale ale ziaristilor ni s-a adus la cunostinta un caz al unui ziarist care abia
implinise varsta de 16 ani si care isi desfasura activitatea la o anumita
publicatie de 2 ani de zile, fara a incheia vreun contract. Printr-un calcul
simplu, rezulta faptul ca persoana n cauza isi desfasura activitatea
remunerata in cadrul publicatiei de la varsta de 14 ani, prin acest fapt
Tncalcandu-se in mod flagrant atat prevederile Constitutiei dar si ale Codului
Muncii care interzic Thcadrarea in munca a persoanelor care nu au implinit
varstade 15 ani.

Tanarul ziarist era deosebit de apreciat (de altfel, marturie obiectiva fiind
numarul mare al articolelor, reportajelor si chiar al editorialelor publicate in
cursul celor 2 ani de colaborare), dar angajatorii refuzau incheierea unui
contract individual de munca, limitandu-se la promisiuni de angajare, dupa
ce respectivul ziarist va deveni student. In aceasta spetd nu se poate vorbi
despre o activitate de voluntariat sau despre practica jurnalistica, deoarece
aparitiile periodice Tn publicatia respectiva, sanctiunile disciplinare aplicate,
remunerarea in acelasi regim cu cel avut de un ziarist angajat cu contract
individual de munca precum si atributiile si obligatiile stabilite de angajator
dovedesc faptul ca intre cele doua parti (angajator si ziarist) exista un raport
juridic de munca.

O practica des intalnita in domeniul mass-media este aceea in care, la
inceputul activitatii, ziaristul este supus unei perioade de proba si abia dupa
expirarea acestei perioade se incheie contractul individual de munca. Durata
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aceste perioade de proba variaza intre o luna si 3 luni. Trebuie precizat faptul
ca durata legala maxima a perioadei de proba este de o luna pentru functii de
executie si de 3 luni pentru functiile de conducere. Cel mai important aspect
de semnalat este acela ca, in toate cazurile, perioada de proba ESTE
INCLUSA in contractul individual de munci; cu alte cuvinte, mai intai se
ncheie contractul individual de munca si abia apoi ziaristul poate fi supus
unei perioade de proba daca aceasta perioada de proba este prevazuta in
mod expresin CIM.

Atributiile pe care le are jurnalistul in publicatia pentru care-si desfasoara
activitatea trebuie sa fie foarte clar precizate si delimitate. S-a constatat
faptul cain practica jurnalistul este obligat sa desfasoare activitatea specifica
fotografilor, operatorilor, electricienilor etc.

Un exemplu de incalcare grava a drepturilor jurnalistilor 1l constituie
obligarea acestora ca dupa finalizarea activitatilor specifice jurnalistului, sa
realizeze “politica de cap limpede” pentru publicatia respectiva, desi aceasta
atributie nu figura in fisa postului de jurnalist. Astfel, prin rotatie, fiecare
jurnalist trebuia sa realizeze “capul limpede”. Evident, nu toti jurnalisti au
resursele necesare pentru a realiza aceasta activitate, astfel incat, teama de
a fi sanctionat pentru greselile ce ar fi putut aparea au determinat dezvoltarea
Tn cadrul publicatiei respective a unei noi industrii — cea de cap limpede - prin
care jurnalistii talentati, contra unor sume semnificative, acceptau sa
realizeze aceasta activitate in locul colegilor lor care le solicitau si le plateau
aceste servicii.

Un alt abuz savarsit de angajator in relatile de munca cu jurnalistii este
conditionarea continuarii activitatii jurnalistice Tn cadrul institutiei respective
de obtinere a unor contracte de sponsorizari/publicitate sau de prezentare a
unor spoturi publicitare in cadrul unor emisiuni. In lipsa acceptului de a
obtine/prezenta publicitate, atributii care nu sunt incluse Tn contractul
individual de munca sau 1n fisa postului jurnalistului respectiv, acesta este
amenintat cu concedierea. In anumite cazuri, angajatorul impune obtinerea
unui contract de publicitate de o anumita valoare care sa poata acoperi
salariul jurnalistului respectiv si a cheltuielilor aferente de impozitare.

Aceste practici sunt ilegale, si de aceea este necesara completarea cu
atentie a atributiilor Tn contractul individual de munca sau in fisa de post a
jurnalistilor si impunerea respectarii acestor atributii atat de angajatori cat si
de jurnalisti.
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O alta prevedere a Codului Muncii se refera la clauza de neconcurenta. S-a
constatat faptul ca multi angajatori confunda clauza de confidentialitate cu
clauza de neconcurenta.

In cazurile Intalnite n teritoriu s-a constatat faptul ca foarte multi angajatori
au impus ncheierea unor “contracte de neconcurenta” sau “contracte de
confidentialitate” prin care impuneau jurnalistilor sa nu colaboreze sau sa
lucreze cu nicio altd publicatie. In ceea ce priveste durata acestor contracte,
aceasta varia de la durata valabilitatii CIM pana la 5 ani dupa incetarea CIM.
Au fost semnalate cazuri in care astfel de contracte erau incheiate si cu
jurnalisti care nu aveau CIM, ci contracte cesiune drepturi de autor sau
contracte de prestari servicii. In toate cazurile observate, aceste contracte
impuneau obligatii numai pentru salariati, nu si pentru angajatori. Astfel,
contractele de neconcurenta sau de confidentialitate nu prevedeau niciun fel
de indemnizatie pentru salariat, ci numai daune materiale datorate de
salariat in situatiile Tn care acesta ar fiincalcat clauzele contractuale.
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3. DIFERITE CATEGORII DE CONTRACTE DE MUNCA

Codul Muncii reglementeaza mai multe tipuri de contracte individuale de
munca, dintre care unele chiar pentru prima oara in legislatia muncii din
Romania. Astfel, conform prevederilor legale nationale in vigoare, munca
poate fi prestata in baza urmatoarelor categorii de contracte:
a) Contractindividual de munca:

- contractindividual de munca pe durata nedeterminata

- contractindividual de munca pe durata determinata

- contractul individual de munca cu timp partial

- contract de muncatemporara

- contract de ucenicie.

Tn cadrul sectiunii | al acestui capitol vor fi tratate sintetic toate aceste tipuri de
contracte. Avand in vedere importanta deosebitda pe care o reprezinta
contractul individual de munca pe durata determinata si contractul individual
de munca cu timp partial, in cadrul sectiunii Il si [l vom analiza detaliat forma
de reglementare stabilita prin Codul Muncii.

3.1. Categorii de contracte de munca

1. Contractul individual de munca pe durata nedeterminata

Codul Muncii stabileste ca incheierea contractului individual de munca pe
durata nedeterminata este REGULA si doar ca exceptie se pot incheia
contracte individuale de munca pe durata determinata.

2. Contractul individual de munca pe durata determinata
Acesta se poate incheia numaiin anumite conditii, dupa cum urmeaza:

a) Tnlocuirea unui salariat Tn cazul suspendatrii contractului sau de

munca, cu exceptia situatiei in care acel salariat participa la greva,

b) cresterea temporara a activitatii angajatorului;

c) desfasurarea unor activitati cu caracter sezonier;

d) Tn situatia in care este incheiat in temeiul unor dispozitii legale
emise cu scopul de a favoriza temporar anumite categorii de
persoane faraloc de muncag;

d") angajarea unei persoane care, in termen de 5 ani de la data
angajarii, Indeplineste conditile de pensionare pentru limita de
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varsta;

d?) ocuparea unei functii eligibile in cadrul organizatiilor sindicale,
patronale sau al organizatiilor neguvernamentale, pe perioada
mandatului;

d®) angajarea pensionarilor care, in conditiile legii, pot cumula pensia
cu salariul;

e) in alte cazuri prevazute expres de legi speciale ori pentru
desfasurarea unor lucrari, proiecte, programe, in conditiile stabilite
prin contractul colectiv de munca incheiat la nivel national si/sau la
nivel de ramura.

3. Contractul individual de munca cu timp partial

Acesta presupune ca salariatul sa-si desfasoare activitatea in cadrul unui
program redus de munca, sub cel normal de 8 ore pe zi si 40 de ore pe
saptamana. Trebuie precizat ca in noua reglementare a Codului Muncii nu
mai exista o limita minima a numarului de ore ce trebuie prestate zilnic sau
saptdmanal. in concluzie, orice contract care are durata timpului de lucru mai
mica de 8 ore pe zi sau mai mica de 40 ore pe saptamana, indiferent cum sunt
acestea repartizate, trebuie considerat un contract de munca cu timp partial.

4. Contractul cu munca ladomiciliu
Acesta reprezinta un contract individual de munca pe durata nedeterminata
sau determinata, cu specificitatea ca locul desfasurarii activitatii este
domiciliul salariatului. Contractul individual de munca la domiciliu se incheie
numaiin forma scrisa si trebuie sa cuprinda suplimentar:

a) precizarea expresa ca salariatul lucreaza la domiciliu;

b) programul in cadrul caruia angajatorul este in drept sa controleze
activitatea salariatului sau simodalitatea concreta de realizare a controlului;

c) obligatia angajatorului de a asigura transportul la si de la domiciliul
salariatului, dupa caz, al materiilor prime si materialelor pe care le utilizeaza
Tn activitate, precum si al produselor finite pe care le realizeaza.

5. Contractul de muncatemporara

Este tot un contractul individual de munca pe durata determinata, numai ca,
angajatorul este un agent de munca temporara iar salariatul (temporar)
presteaza munca pentru un tert, denumit utilizator, in vederea indeplinirii
unor sarcini precise - misiuni - cu caracter temporar.

Intre agentul de munca temporard — autorizat de Ministerul Muncii, Familiei Si
Egalitatii de sanse— si salariatul sau (denumit salariat temporar) contractul de
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munca temporara se incheie, de regula, pe durata unei misiuni care nu poate
fi mai mare de 12 luni. Durata misiunii poate fi prelungita o singura data
pentru o perioada care, impreuna cu primul termen al misiunii, sa nu
depaseasca 18 luni.

Utilizatorul este angajatorul caruia agentul de munca temporara i pune la
dispozitie un salariat temporar pentru indeplinirea unor anumite sarcini
precise si cu caracter temporar.

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 n forma scrisa. Intre utilizator si salariatul temporar nu
exista raportjuridic contractual.

Este interzisa folosirea unui salariat temporar pentru inlocuirea unui salariat
al utilizatorului sau pentru inlocuirea unui salariat aflat in greva.

6. Contractul de ucenicie lalocul de munca

Acesta este un contract individual de munca de tip particular prin care
angajatorul se obliga sa asigure ucenicului formare profesionala intr-o
meserie si plata unui salariu, iar ucenicul se obliga sa urmeze cursurile de
formare profesionala sisa munceascain subordinea angajatorului respectiv.

Durata acestui tip de contract nu poate depasi 3 ani si nu poate fi incheiat
decéat de angajatori autorizati de Ministerul Muncii, Familiei si Egalitatii de
Sanse. Calitatea de ucenic 0 poate avea orice tanar care nu a implinit varsta
de 25 de ani si care nu detine o calificare profesionala.

Contractul de ucenicie la locul de munca va cuprinde, pe langa elementele
generale, siurmatoarele:

a) precizarea persoanei care urmeaza sa se ocupe de pregatirea
ucenicului, denumita maistru de ucenicie, si calificarea acesteia;

b) durata necesara pentru obtinerea calificarii in meseria respectiva,;

c) avantajele In natura acordate ucenicului in vederea calificarii
profesionale.
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COMENTARIU

Tn urma unor discutii avute cu ziaristii s-a constatat c& nu existd o practici
unitara Tn toate regiunile tarii in ceea ce priveste modalitatea aleasa de
angajator pentru a reglementa relatiile contractuale cu ziarigtii. Astfel, la
nivel teritorial, ziaristii isi desfasoara activitatea in temeiul mai multor tipuri de
contracte sau chiar fara niciun tip de contract:

contract individual de munca;

contract cesiune drepturi de autor;

contract individual de munca si contract cesiune drepturi de

autor;

contract prestari servicii;

fara niciun tip de contract.

In ceea ce priveste tipul contractelor individuale de munca, acestea sunt
incheiate de regula pe durata nedeterminata. Sunt foarte putine cazurile n
care se incheie contracte de munca cu timp partial si acestea sunt intalnite in
orase mari sau la corespondentii din teritoriu folositi de marile institutii de
presa din Bucuresti. Contractele de munca pe perioada determinata sunt si
ele putin utilizate, ele reglementand relatiile de munca ale institutiilor de
presa cu tinerii studentj.

Dintre cele 7 orase in care s-au organizat intalnirile cu ziaristii, doar n
Craiova, peste 80% dintre ziaristii prezenti aveau incheiate contracte
individuale de munca. La polul opus s-au aflat ziaristii din Oradea care in
proportie de 90% au incheiate contracte cesiune drepturi de autor.

Ca practica generala s-a constatat faptul ca majoritatea angajatorilor incheie
contracte individuale de munca pe durata nelimitata in care este prevazut
salariul minim pe economie (440 lei) si in paralel, pentru acelasi ziarist, se
incheie contract cesiune drepturi de autor, Tn temeiul caruia se completeaza
veniturile banesti ale ziaristului.

O alta modalitate contractuala de desfasurare a activitatii ziaristului o
constituie Tncheierea unor contracte civile de prestari servicii. In incheierea
acestuitip de contracte se incadreaza doua categorii:

- ziarigtii care sunt actionari la societati comerciale si care incheie
aceste contracte de prestari servicii In numele firmei pe care o detin, folosind
avantajul de impozitare pe profit de 19%;
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- ziarigtii care incheie acest tip de contracte Th nume propriu (in cazuri
fericite avand autorizatie de persoane fizice autorizate) si care se supun
regulilor de impozitare pe venitul global de 16%.

in afard de aceste tipuri de contracte, exista situatii in care ziaristii isi
desfasoara activitatea fara a incheia niciun fel de contract, putandu-se vorbi
Tn aceste situatii de o activitate ,la negru”.

In ceea ce priveste municipiul Bucuresti, aici situatia este diferitd. Aproape
toate institutiile de mass-media au incheiate contracte individuale de munca.
Este adevarat ca majoritatea institutiilor au trecut un venit minim n
contractele de munca. Paralel cu aceste contracte individuale de munca,
jurnalistii Incheie si contracte de drepturi de autor sau chiar contracte civile.
Evident aceste doua tipuri de contracte se incheie cu o alta societate
comerciala, diferita de cea care a incheiat contractul individual de munca cu
jurnalistul.

Cea mai buna si legala situatie o au jurnalistii care lucreaza in societatile
finantate cu fonduri publice: Radiodifuziunea Roméana, Televiziunea
Roméana, Rador si Rompres. Jurnalistii din aceste institutii au Tncheiate
numai contracte individuale de munca. Foarte rar se incheie contracte de
drepturi de autor si numai in situatii exceptionale.
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3.2. CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA CU TIMP PARTIAL

Legea nr. 53/2003 — Codul Muncii reglementeaza prin intermediul art.
101 — 104 posibilitatea incheierii unui contract individual de munca cu timp
partial. In noua reglementare, conditiile, drepturile si obligatiile salariatului
care presteaza munca in baza unui astfel de contract sunt preluate din
normele internationale si europene. Astfel, salariatul cu fractiune de norma
este acel salariat al carui numar de ore normale de lucru, calculate
saptamanal sau ca medie lunara, este inferior numarului de ore normale de
lucru al unui salariat cu norma intreaga comparabil. Prin aceasta modificare
legala nu mai subzista vechea conditie pentru inchierea unui contract de
munca cu timp partial si anume prestarea zilnica a unei fractiuni de norma de
cel putin 2 ore, iar durata saptamanala de lucru sa fie inferioara celei a unui
salariat cu norma intreaga comparabil, fara a fimai mica de 10 ore.

Legiuitorul a definit salariatul comparabil ca fiind acel salariat incadrat in
baza unui contract individual de munca cu norma intreaga de acelasi tip si
care presteaza aceeasi activitate sau una similara cu cea a salariatului
angajat cu contract de munca cu timp partial.

In situatia In care la nivelul angajatorului nu existi un salariat comparabil
urmeaza a fi avute n vedere dispozitiile contractului colectiv de munca
aplicabil acelui angajator sau dispozitiile legislatiei in vigoare.

Contractul individual de munca cu timp partial se incheie doar in forma
scrisa, pe durata nedeterminata sau determinata; existenta inscrisului este o
chestiune de proba si nu de valabilitate a contractului. Daca fizic nu exista
incheiat un contract individual de munca cu timp partial se prezuma ca
acesta a fostincheiat pe durata nedeterminata.

Pe langa elementele obligatorii, contractul individual de munca cu timp
partial trebuie sa cuprinda:

a) durata muncii si repartizarea programului de lucru;

b) conditiile de modificare a programului de lucru;

c) interdictia efectuarii orelor suplimentare.

In situatia in care aceste elemente nu sunt cuprinse in contractul individual

de munca, atunci se considera ca acesta este incheiat pentru o norma
intreaga de munca.
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Codul Muncii protejeaza salariatii care au incheiat un contract individual de
munca cu timp partial prevazand ca acestia se bucura de aceleasi drepturi ca
si salariatii Tncadrati cu norma intreagd. In ceea ce priveste drepturile
salariale ale salariatilor Tncadrati cu un contract de munca cu timp partial
acestea se acorda proportional cu timpul efectiv lucrat, raportat la drepturile
salariale stabilite pentru un program normal de lucru. Totusi, Legea 19/2000
prevede faptul ca acesti salariati vor beneficia integral de un stagiu de
cotizare la sistemul public de pensie si de alte drepturi sociale, la fel ca in
cazul salariatilor care Tsi desfasoara actvitatea in cadrul programului normal
de lucru.

O alta obligatie a angajatorul instituita de Codul Muncii este aceea de a luain
considerare, Tn masura posibilitatilor, cererile salariatilor de a se transfera la
un loc de munca cu timp partial de la unul cu norma intreaga si invers, regula
valabila la toate nivelurile, precum si de a-si mari programul de lucru daca
exista astfel de oportunitati. Angajatorul are obligatia de a informa n timp util
despre aparitia unor locuri vacante cu fractiune de norma sau norma intreaga
pentru afacilita transferurile salariatilor pe aceste posturi.

CONCLUZII

Prevederile referitoare la munca prestata in baza unui contract individual de
munca cu timp partial sunt armonizate cu Directiva nr. 97/81/CE a Consiliului
din 15 decembrie 1997 privind acordul cadru asupra muncii cu timp partial.

Reglementarea actuala a preluat principiul nediscriminarii salariatilor care 1si
desfasoara activitatea Tn baza unui contract cu timp partial.

Contractul individual de munca cu timp partial este o varietate a contractului
de munca care permite o conciliere intre viata personala, privata a
salariatului si constrangerile profesionale respectand si necesitatile
angajatorului. Totodata, acest timp de contracte permite angajarea unui
numar mare de salariati, ceea ce poate conduce la scaderea numarului
somerilor.

Acest tip de contract poate fi incheiat atat pe o durata nedeterminata, cat si

pentru una determinata, in functie de natura si caracteristicile activitatii care
urmeaza afi prestate.
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Salariatilor care presteaza munca in baza unui contract individual de munca
cu timp partial li se aplica toate prevederile legislatiei si ale contractelor
colective de munca aplicabile salariatilor incadrati in baza unui contract
individual de munca cu norma intreagd, cu exceptia celor contrare, cuprinse
in Legeanr.53/2003 - Codul Muncii.

Regulile privind Tncheierea contractului individual de munca cu norma
Tntreaga se aplica in mod corespunzator si contractului individual de munca
cu timp partial.

Drepturile salariale ale salariatilor incadrati in baza unui contract de munca
cutimp partial se stabilesc proportional cu timpul efectiv lucrat.

3.3 CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA PE PERIOADA
DETERMINATA

Legea nr. 53/2003 — Codul Muncii contine dispozitii imperative cu privire la
contractul individual de munca incheiat pe durata determinata, dispozitii care
reglementeaza:
- cazuri stricte n care poate incheia acest tip de contract (asa cum au
fost enumerate anterior);
forma contractului — scrisa, cu obligatia de a preciza durata pentru
care afostincheiat;
durata maxima pentru care se poate incheia un contract de munca pe
durata determinata — max. 24 luni;
dupa expirarea termenului initial, partile pot conveni prelungirea
contractului individual de munca pe durata determinata, dar numai
Tnauntrul termenului de 24 de luni si de cel mult doua ori consecutiv;
intre aceleasi parti se pot incheia succesiv. maxim 3 contracte
individuale de munca pe durata determinata, fara ca durata insumata
aacestora sa depaseascatermenul de 24 de luni;
contractele individuale de munca pe durata determinate care se
incheie Tn termen de 3 luni de la incetarea unui alt contract de munca
pe durata determinata sunt considerate contracte succesive;
la Tncetarea celui de-al treilea contract succesiv sau la expirarea
termenului de 24 de luni, 0 noua angajarea poate fi facuta numai cu
contract individual de munca pe perioada nedeterminata; aceasta
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prevedere nu se aplica in urmatoarle situatii.

a) in cazul in care contractul individual de munca pe durata determinata
este Tncheiat pentru a Tnlocui temporar un salariat absent, daca
intervine o noua cauza de suspendare a contractului acestuia;

b)in cazul in care un nou contract individual de munca pe durata
determinata este incheiat in vederea executarii unor lucrari urgente,
Cu caracter exceptional,

c) in cazul in care Tncheierea unui nou contract individual de munca pe
durata determinata se impune datorita unor motive obiective
prevazute expres de legi speciale;

c’) in cazul in care incheierea unui nou contract individual de munca pe
durata determinata se impune datoritd unor motive obiective cuprinse
in contractul colectivde munca incheiat la nivel national si/sau la nivel
de ramura, pentru desfasurarea unor lucrari, proiecte sau programe;

d) in cazul in care contractul individual de munca pe durata determinata
a ncetat din initiativa salariatului sau din initiativa angajatorului,
pentru o abatere grava sau abateri repetate ale salariatului.
perioada de proba ce poate fi stabilita la incheierea unui contract
individual de munca pe durata determinata, respectiv:

a) 5zile lucratoare, daca durata contractului este mai mica de 3 luni;

b) 15 zile lucratoare, daca durata contractului este cuprinsa intre 3 si 6
luni;

c) 30 de zile lucratoare, pentru un contract incheiat pe o durata mai
mare de 6 luni;

d) 45 de zile lucratoare, in cazul salariatilor incadrati intr-o functie de
conducere in baza unui contract de munca mai mare de 6 luni;
obligatii ale angajatorului care incheie astfel de contracte individuale
de munca, sianume:

- angajarea unui salariat in baza unui contract individual de munca pe
durata nedeterminata la expirarea contractului pe durata determinata,

- informarea salariatilor angajati cu contracte individuale de munca pe
durata determinata despre existenta locurilor de munca vacante sau
care urmeaza a deveni vacante, compatibile cu pregatirea lor
profesionald, si asigurarea accesului la aceste locuri de munca in
conditii similare, egale cu salariatii Tncadrati cu contracte individuale
de munca pe durata nedeterminata.

22



CONCLUZII

Dreptul intern, prin intermediul prevederilor art. 80 — 86 din Legea nr. 53/2003
— Codul Muncii reglementeaza posibilitatea prestarii muncii in baza unui
contract individual de munca incheiat pe o perioada determinata, stabileste
conditiile si cazurile Tn care se pot incheia astfel de contracte, precum Si
drepturi si obligatii in sarcina partilor.

Prevederile interne sunt armonizate cu cele ale dreptului comunitar,
respectiv cu Directiva 1999/70/CE a Cosiliului din data de 28 iunie 1999
privind acordul cadru CES, UNICE si CEEP asupra muncii cu durata
determinata, asigurand aceleasi conditi de angajare, oportunitati in
posibilitatea ocupari unor posturi permanente, de formare profesionala si de
dezvoltare a carierei.

O problema apare in ceea ce priveste mobilitatea fortei de munca pe o piata a
muncii tot mai afectata de restructurarea economica.

Vointa legiuitorului de a reglementa strict si limitativ cazurile in care poate fi
incheiat un contract individual de munca cu duratda determinata
restrictioneaza aceasta mobilitate a fortei de munca.

De asemenea, legiuitorul roméan a stabilit cateva exceptii de la prevederile
referitoare la contractul individual de munca, respectiv, posibilitatea incheierii
unor contracte de munca pe durata determinata la expirarea unui alt contract
de aceeasinaturadaca:
- intervine 0 noua cauza de suspendare a contractului individual de

munca al salariatului Tnlocuit;

executarea unor lucrari urgente, cu caracter exceptional;

in cazulin care un act normativ cu caracter special impune incheierea

unui astfel de contract;

daca contractul incheiat anterior a incetat din initiativa salariatului sau

disciplinar, pentru o abatere grava sau abateri repetate.

Salariatilor care presteaza munca in baza unui contract individual de munca
pe durata determinata li se aplica toate prevederile legislatiei si ale
contractelor colective de munca aplicabile salariatilor incadrati in baza unui
contract individual de munca pe durata determinata, cu exceptia celor
contrare cuprinse in Legea nr. 53/2003 - Codul Muncii.
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Regulile privind incheierea contractului individual de munca pe durata
nedeterminata se aplica in mod corespunzator si contractului individual de
munca pe durata determinata.
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4. TIMPUL DE MUNCA SI TIMPUL DE ODIHNA

A. Timpul de munca

Legea nr. 53/2003 — Codul Muncii a repartizat un titlu acestei institutii,
reglementand pe parcursul Cap. | - art. 108 — 129, aspectele legate de:

durata timpului de munca;
munca suplimentara;
munca de noapte;

norma de munca.

a) durata timpului de munca

Legiuitorul, in spiritul normelor comunitare, a stabilit urmatoarele principii:

durata normala a timpului de munca zilnica este de 8 ore;
durata saptamanala a timpului de munca este de 40 ore;

prin exceptie, durata timpului de munca ce include si orele
suplimentre, poate fi prelungita peste 48 de ore pe saptamana., cu
conditia ca media orelor de munca, calculata pe o perioada de
referintd de 3 luni calendaristice, sa nu depaseasca 48 de ore pe
saptamana.

Avand n vedere aceste principii, legiuitorul a reglementat si aspecte
referitoare la:
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posibilitatea stabilirii unei durate zilnice a timpului de munca mai mare
sau mai mica de 8 ore, prin negocieri colective, pentru anumite
sectoare de activitate, unitati sau profesii;

durata zilnica a timpului de munca de 12 ore va fi urmata de o perioada
derepaus de 24 de ore;

posibilitatea stabilirii unui program de lucru inegal in cadrul
saptamanii de lucru de 40 de ore sau in cadrul saptamanii
comprimate, astfel ca va fi reglementata in contractul colectiv de
munca sau in regulamentul intern al unitatii;

posibilitatea stabilirii, la cererea salariatului si cu respectarea celor
stabilite Tn contractul colectiv de munca sau regulamentul intern, unui
program de munca individualizat, flexibil, alcatuit dintr-o perioada fixa
(salariatul fiind prezent la locul de munca) si o perioada variabila
(salariatul alegandu—si orele de sosire si de plecare), respectand



timpul de munca zilnic si dispozitiile referitoare la durata normala a
timpului de munca sila orele suplimentare;

prestarea muncii in schimburi, cu respectarea unor reguli prestabilite;

durata timpului de lucru a tinerilor in varsta de pana la 18 ani— 6 ore/zi
respectiv 30 ore/saptamanal.

b) munca suplimentara

Definita ca fiind munca prestata peste durata normala a timpului de munca
saptamanal, legiuitorul a stabilit faptul ca aceasta nu poate fi prestata decéat
la solicitarea angajatorului si numai cu acordul salariatului, exceptiile fiind
limitativ enumerate: caz de forta majora, lucrari urgente destinate prevenirii
producerii unor accidente sau inlaturarea consecintelor unui accident.

Limita maxima stabilita pentru munca suplimentara, prin intermediul art. 111
din Codul Muncii, este de 8 ore saptamanal.

Tin&nd cont de aceste prevederi legiuitorul, Tn spiritul normelor comunitare, a
stabilit urmatoarele:
munca suplimentara se compenseaza cu ore libere platite in 30 de zile
delaprestarea acesteia;
plata muncii suplimentare prin adaugarea unui spor la salariu
corespunzator duratei acesteia, daca compensarea prin ore libere
platite nu este posibila;
limita minima a sporului adaugat salariului la 75% din salariul de baza,
sporul urmand a fi negociat prin contractul colectiv de munca sau
contractul individual de munca.

c) muncade noapte

Este considerata munca de noapte munca prestata in intervalul 22.00 — 6.00,
iar salariatul care efectueaza cel putin 3 ore de munca in interiorul acestui
interval beneficiaza de urmatoarele drepturi:

fie reducerea programului de lucru fata de durata normala a zilei de
lucru cu o ora, fara afectarea salariului de baza;

fie de un spor de minim 15 % din salariul de baza pentru fiecare ora de
munca de noapte prestata,

examen medical gratuit Tnainte de inceperea activitatii;

examen medical periodic;

posibilitatea trecerii la 0 munca de zi daca au probleme de sanatate
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recunoscute ca avand legatura cu munca de noapte.
Durata normala a timpului de lucru, pentru salariatii de noapte nu va depasi 8
ore pe zi, calculate pe o perioada de referinta de maximum 3 luni
calendaristice, cu repectarea repausului saptamanal. Aceasta inseamna ca
un salariat poate lucra intr-o zi 8 ore de noapte, in alta zi 10 ore, in alta 4 ore,
important fiind ca media orelor de noapte lucrate timp de 3 luni de zile sa nu
depaseasca 8 ore.

Legiuitorul aintrodus n aceasta materie si doua interdictii, respectiv:

- interdictia prestarii unei munci de noapte de catre persoanele care nu au
Tmplinit 18 ani;

- imposibilitatea obligarii femeilor gravide, lauze sau care alapteaza sa
presteze o munca de noapte.

d) normade munca
Definita ca fiind cantitatea de munca necesara pentru efectuarea
operatiunilor sau lucrarilor de catre o persoana cu calificare
corespunzatoare, care lucreaza cu intensitate normala, in conditiile unor
procese de munca determinate, aceasta cuprinde:

timpul productiv;

timpul pentru Tintreruperi impuse de desfasurarea procesului

tehnologic;

timpul aferent pauzelor legale.
Norma de munca, in functie de caracteristicile procesului de productie sau
ale activitatii se exprimain:

norme de timp;

norme de productie;

norme de personal;

atributii.
De mentionat este faptul ca norma de munca se stabileste de catre angajator
conform normativelor in vigoare, sau, in cazul in care nu exista normative,
normele de munca se elaboreaza de catre angajatorul cu acordul
sindicatului/reprezentantilor salariatilor. in cazul unui dezacord cu privire la
normele de munca, partile vor apela la arbitrajul unui tert ales de comun
acord (de regula, costurile arbitrajului sunt suportate de angajator).

B. Timpul de odihna

Reglementat in cadrul Cap. Il al titlului referitor la timpul de munca si timpul
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de odihna, prin intermediul art. 130 — 153, timpul de odihna a fost legiferat
sub urmatoarele aspecte:

pauzade masa;
repausul zilnic;
repausul saptamanal,
sarbatorile legale;
concediul.

Pauzade masa

Prin regulamentul intern sau contractul colectiv de munca, pornind de la
prevederea legala potrivit careia daca durata zilnica a timpului de munca este
mai mare de 6 ore salariatii au dreptul la pauza de masa, sunt stabilite
conditiile Tn care se acorda aceasta pauza - durata si includerea sau nu a
acestei pauze in durata zilnica a timpului de munca.

Tn cazul tinerilor de pana la 18 ani angajatorul trebuie sa asigure o pauza de
masa de cel putin 30 de minute daca durata zilnica de munca este mai mare
de 4 ore si jumatate.

Repausul zilnic

Intre 2 zile de munca salariatii au dreptul la un repaus care nu poate fi mai mic
de 12 ore, cu exceptia situatiilor in care munca este prestata in schimburi, in
acest caz, repausul nu poate fi mai mic de 8 ore intre schimburi.

Repausul saptamanal
Codul Muncii garanteaza salariatului un repaus saptaméanal de 2 (doua) zile
consecutive, acordat de regula sambata si duminica.

In situatia in care, din motive obiective (prejudicierea interesului public sau
desfasurarea normala a activitatii) acest repaus nu se poate acordain aceste
zile, prin contractul colectivde munca sau regulament intern se pot stabilii Si
alte zile, situatie in care salariatii vor beneficia de un spor la salariu, negociat.

De asemenea, daca zilele de repaus sunt acordate cumulat, dupa o perioada
de activitate ce nu poate depasi 14 zile calendaristice (cu autorizarea
Inspectoratului Teritorial de munca si cu acordul sindicatului/ reprezentantilor
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salariatilor), salariatii beneficiaza de dublul sporului prevazut pentru munca
suplimentara.

Acestrepaus saptamanal poate fi suspendat in urmatoarele situatii:
lucrari urgente a caror executare este necesara in vederea organizarii
unor masuri de salvare a persoanelor sau bunurilor angajatorului;
evitarea unor accidente iminente;

Tnlaturarea efectelor unor accidente.
Salariatii a caror repaus saptamanal a fost suspendat pentru motivele
enumerate au dreptul la dublul sporului prevazut pentru munca
suplimentara.

Sarbatorile legale

Legea nr. 53 / 2003 — Codul Muncii a stabilit zilele de sarbatoare legala in
care nu se lucreaza. dar a lasat posibilitatea ca, prin negocieri colective Si
prin intermediul contractului colectiv de munca, sa se poata stabili si alte zile
libere.
Potrivit Codului, sunt zile de sarbatoare legala in care nu se lucreaza.
Acestea sunturmatoarele :

1si2ianuarie;

prima siadoua zi de Paste;

1 mai;

1 decembrie;

2 zile pentru fiecare sarbatoare religioasa anuala, declarate de culte

religioase legale (altele decéat cele crestine), pentru apartinatorii

acestora.

Pe cale de exceptie:

- prevederile referitoare la zilele de sarbatoare legala nu se aplica in

locurile de munca unde activitatea nu poate fi intrerupta motivat de
caracterul procesului de productie sau specificul activitatii, situatie n
care trebuie sa opereze compensarea cu timp liber corespunzator in
urmatoarele 30 de zile;
Tn unitatile sanitare si de alimentatie publica sunt stabilite programe
adecvate pentru asigurarea asistentei sanitare Si aprovizionarea
populatiei cu alimente, situatie Tn care trebuie sa opereze
compensarea cu timpul liber corespunzator in urmatoarele 30 de zile.
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Daca din motive justificate compensarea cu zile libere nu poate opera,
salariatii beneficiaza de un spor la salariul de baza de cel putin 100 % din
salariul de baza corespunzator muncii prestate in programul normal de lucru.

Concediul de odihna

Durata concediului de odihna anual, drept garantat tuturor salariatilor si care
nu poate forma obiectul unei renuntari, cesiuni sau limitari a fost stabilita de
catre legiutor la minimum 20 de zile.

Contractul colectiv de munca unic la nivel national a stabilit ca un salariat
beneficiaza de un concediu de odihna anual de minimum 21 de zile. Tinand
cont ca prevederile acestui contract colectiv de munca produce efecte,
potrivit Legii nr. 130/1996 privind contractul colectiv de munca, republicata,
asupra tuturor salariatilor incadrati Tn toate unitatile din tara si coroborat cu
beneficiul acordat, prevederea fiind mai favorabila, durata minima a
concediului de odihna este de 21 de zile.

Prin intermediul Codului Muncii au fost stabilite reguli cu privire la:
obligativitatea efectuarii in naturd a concediului de odihna,
compensarea in bani a concediului neefectuat fiind permisa doar in
cazul incetarii contractului individual de munca;
efectuarea concediului de odihna in conformitate cu programarea
intocmita la nivelul angajatorului de catre angajator cu consultarea
salariatului sau a sindicatului/reprezentantii salariatilor in cazul
programarilor colective;
calculul duratei concediului de odihna — pe zile lucratoare, fara aluain
calcul sarbatorile legale si zilele libere platite;
modul de acordare — proportional cu activitatea prestata intr-un an
calendaristic si cu timpul efectiv lucrat, in cazul salariatilor incadrati cu
contract individual de munca cu timp partial;
beneficiul unui concediu de odihna suplimentar pentru salariatii care
lucreaza in conditii grele, vatamatoare sau periculoase, dar si tinerilor
invarsta de panala 18 ani—cel putin 3 zile lucratoare;

modalitatea de efectuare — in fiecare an, cu exceptii prevazute de
legea speciala sau contractul colectiv de munca cand se poate
efectua siin anul urmator;
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dreptul la o indemnizatie de concediu care va fi platita cu cel putin 5
zile anterior plecarii in concediu; indemnizatia de concediu reprezinta
media zilnica a drepturilor salariale din ultimele 3 luni anterioare celei
in care este efectuat concediu multiplicata cu numarul de zile de
concediu;

intreruperea efectuarii concediului de odihna — rechemarea — pentru
cazuri de forta majora, interese urgente care reclama prezenta
salariatului in unitate, cu obligatia angajatorului de a suporta
cheltuielile salariatului si familiei efectuate din cauza revenirii precum
si a eventualelor prejudicii suferite.

In situatia in care un salariat beneficiaza de concediu de odihna platit iar
contractul sau de munca inceteaza dupa efectuarea concediului, acesta va fi
obligat sa restituie o parte din indemnizatia de concediu numai atunci cand
contractul aincetat din culpa sa:
demisie. Prin exceptie, salariatul nu va fi obligat sa restituie
indemnizatia de concediu corespunzatoare perioadei
nelucrate din anul pentru care s-a acordat acel concediu, daca
acesta a demisionat ca urmare a starii sale de sanatate
dovedita prin acte medicale, iar angajatorul nu 1i poate oferi un
altloc de munca corespunzator starii sale de sanatate; aceeasi
exceptie se aplica si in cazul in care demisia este determinata
de neindeplinirea culpabila de catre angajator a obligatiilor
asumate prin contractul individual de munca;
concediere disciplinara;

condamnare penala ori interzicerea exercitarioi unei profesii
sau a unei functii ca masura de siguranta sau pedeapsa
complementara;

arestarea preventiva pe o perioada mai mare de 30 de zile.

De asemenea, legiuitorul a reglementat posibilitatea ca salariati sa
beneficieze de zile libere platite si de alte concedii, cum ar fi:

zile libere pentru evenimente familiale deosebite, platite;
concedii pentru rezolvarea unor situatii personale, fara plata;

concedii pentru formare profesionala, cu sau fara plata.
Toate aceste situatii sau evenimente si regulile aplicabile sunt stabilite prin
contractul colectivde munca.
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Distinct de toate aceste concedii, salariatii mai beneficiaza si de prevederile
legilor speciale care reglementeaza concediul pentru maternitate, concediul
paternal, pentru ingrijirea copilului bolnav sau cu handicap sau concedii ale
unor categorii de salariati.

CONCLUZzII

La redactarea textelor care reglementeaza timpul de munca si timpul de
odihna, legiuitorul roman a preluat in mare parte dispozitile normei
comunitare, fara a prelua insa si obligatia angajatorilor de a organiza munca
pe timpul noptii in conformitate cu specificul acesteia.

Dreptul la prestarea muncii dupa un program si in limite care sa protejeze
sanatatea si securitatea salariatilor, precum si de a beneficia de concediile
mentionate sunt garantate prin lege, orice renuntare la aceste drepturi fiind
interzisa. Prin contractele colective de munca, in lumina normelor
comunitare, angajatorii Si salariatii pot stabili clauze mai favorabile in privinta
timpului de munca sau a concediilor.

Desi prevederile noului Cod al Muncii cu privire la durata normala a timpul de
munca indica o norma de 40 de ore pe saptaméana (8 ore pe zi), in niciun caz
durata maxima legala nu poate depasi 48 de ore pe saptamana, incluzand
orele suplimentare. Astfel, din discutiile avute cu mai muti ziaristi din diferite
orase din tara, s-a constatat faptul ca niciunul dintre angajatorii acestora nu
respecta prevederile legale mentionate anterior.

Este bine cunoscut faptul ca activitatea jurnalistica nu se poate desfasura
dupa un program riguros stabilit, fiind practic imposibil ca un jurnalist sau
fotoreporter sa-si anunte angajatorul ca au trecut cele 8 ore ale programului
normal de lucru si sa incheie activitatea ih acel moment. Desi aceste lucruri
sunt cunoscute de jurnalisti si acceptate unanim, totusi niciunul dintre
jurnalistii prezenti la Programul Phare nu a primit contravaloarea orelor
suplimentare prestate, conform prevederilor Codului Muncii.

Aexistat un caz in care, in urma unui control al Inspectiei Muncii, un angajator
a fost obligat sa plateasca cate 2 ore suplimentare pe zi pentru fiecare
salariat, atunci cand s-a dovedit ca acesta efectuase munca suplimentara.

Au fost numeroase situatiile in care, dupa incetarea contractului individual de
munca dintre o institutie mass-media si un jurnalist, acesta din urma sa se
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adreseze instantei de judecata solicitand plata orelor suplimentare, plata
sporului de noapte, plata sporului de vechime. Trebuie precizat ca in
majoritatea cazurilor, instanta de judecata, in urma probelor administrate in
dosar a dat castig de cauza jurnalistului salariat, obligand societatea sa
plateasca retroactiv pe trei ani toate drepturile salariale cuvenite in baza
contractului colectivde munca la nivelul ramurii mass-media.

Tn urma unei discutii avute cu un reprezentant al unei televiziuni comerciale
cu privire la durata reala a timpului de lucru al jurnalistilor din acea
televiziune, acesta a raspuns faptul ca se lucreaza chiar si 12-14 ore pe zi Si
chiar Tn timpul noptii, iar In compensatie dansul le permite acestora sa-si ia
liber 1-2 zile la 2-3 saptamani pentru a putea sa-si plateasca facturile si alte
obligatii care nu se pot face decat in timpul unui program normal de lucru
(orele 9-15).

In ceea ce priveste timpul de odihna, s-a constatat ca nici in acest domeniu
prevederile legale in vigoare nu sunt respectate. Astfel, in majoritatea
cazurilor jurnalistii lucreaza in mod regulat sdmbata si duminica fara a primi
zilele libere cuvenite repausului saptaméanal in cursul saptamanii. De
asemenea, nu se acorda nici sporul la salariu prevazut de art. 132 alin 3 C.M.
Practic, zilele de sambata si duminica lucrate de jurnalisti sunt considerate
zile normale de lucru, ceea ce incalca in mod flagrant legislatia in vigoare.

Aceeasi este situatia si Tn cazul sarbatorilor legale in care jurnalistii Tsi
desfasoara activitatea. Si aceste zile sunt considerate zile normale de
activitate (de exemplu 1 decembrie, 1 mai etc.) fara ca jurnalistii sa
primeasca timp liber corespunzator in urmatoarele 30 de zile sau un spor ce
nu poate fi mai mic de 100% din salariul de baza (art. 137 C.M.) pentru fiecare
ora de munca prestata. Precizam ca in conformitate cu prevederile art. 276
alin. 1 lit. f C.M. incalcarea de catre angajator a prevederilor cu privire la
sarbatorile legale constituie contraventie si se sanctioneaza cu amendade la
5.0001a10.000 lei.

Acordarea concediului de odihna anual nu este respectata in toate cazurile.
Sunt numeroase cazurile in care durata concediului de odihna stipulata Tn
CIM este cea minimala prevazuta de Codul Muncii: 20 de zile lucratoare sinu
21 de zile lucratoare asa cum prevede CCM la nivel national — care se aplica
salariatilor incadrati in toate unitatile din tara.

Ceea ce este cel mai grav este faptul ca nici macar zilele de concediu de
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odihna prevazute in CIM nu sunt efectuate integral de catre jurnalisti. De
regula, jurnalistii efectueaza 5-10 zile de concediu, cu “promisiunea” ca
restul concediului va fi efectuat cat mai curand posibil. Tnsa, in practica,
acestea raman simple promisiuni iar jurnalistul nu mai beneficiaza de restul
concediului neefectuat si nici de compensarea in bani a acestor zile (de altfel,
C.M. prevede ca numai in cazurile incetarii CIM este posibila compensarea
Tn bani a concediului neefectuat).
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5. SALARIZAREA

Elementele componente ale salariului sunturmatoarele:
a. Salariul de baza - reprezinta “salariul de incadrare” (cel prevazut in
Contractul individual de munca) si el se stabileste in functie de locul de
munca si de persoana salariatului (calificare si competenta profesionala,

natura si complexitatea atributiilor de serviciu etc.);

b. Sporurile — se adauga la salariul de baza si reprezinta o modalitate de
compensare pentru anumite conditii de munca (factori de mediu) sau pentru
intrunirea de catre salariat a unor cerinte speciale. Trebuie precizat ca
sporurile au un caracter obligatoriu si nu optional; cu alte cuvinte, o data
convenite in contractul individual de munca si in contractul colectiv de
munca, sporurile vor fiacordate ih cuantumurile negociate de catre parti.

Codul Muncii stabileste un cuantum minimal pentru un numar relativ scazut
de sporuri (ex. spor pentru clauza de neconcureta, sporul pentru munca de
noapte etc.). Insd, cresterea cuantumului acestor sporuri, precum si
stabilirea unor noi sporuri (neprevazute expres de Codul Muncii) se
realizeaza prin contractele colective de munca negociate de sindicate Si
patronate.

In domeniul mass-media, la salariul de baza se pot adduga urmatoarele
sporuri:

sporul de vechime Tn munca:

- 3-5ani: 5%,

5-10ani: 10%,
- 10-15ani: 15%,
- 15-20ani: 20%,
peste 20 de ani: 25%
sporul pentru conditii deoasebite de munca : 10%
sporul pentru ore suplimentare: 100%
spor pentru ore lucrate in zilele libere si in zilele de sarbatori legale:
100%
sporul pentru munca de noapte: 25%.

sporul de fidelitate 25%;
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spor de periclitate maxima: 200%.
spor de mobilitate: 5%

c.Adaosurile — sunt elemente accesorii ale salariilor si ele pot fi:

- premiile acordate din fondul de premiere; poate fi acordat intr-o suma fixa
sau sub forma de procent din salariul de baza;

- diferite sporuri convenite colectiv sau/si individual cu angajatorii (prima de
vacanta, prima de Pasti, prima de Craciun).

d. Indemnizatiile — reprezinta tot adaosuri la salariu si se acorda de regula,
pentru prestarea unei functii de conducere, pentru cumul de functii sau
pentru alte situatii stabilite expres prin contractele colective de munca sau
prin contractul individual de munca (indemnizatia de instalare) etc.

Un nou timp de indemnizatie este reglementat de contractul individual de
munca la nivelul ramurii mass-media. Ne referim la indemnizatia pe care
angajatorul este obligat sa o acorde salariatelor care se afla in concediu de
maternitate/de crestere siingrijire a copilului; astfel unitatea va compensa pe
o perioada de 3 luni diferenta dintre salariul de baza individual avut si
indemnizatialegalala care are dreptul.

Desi salariile se stabilesc Tn mod liber, prin negociere directa intre angajator
si salariat, totusi, ca forma de protectie sociala, nivelul minimal al salariului
este stabilit de catre Guvern.

Astfel, Codul Muncii stipuleaza ca Guvernul este competent ca, dupa
consultarea sindicatelor si patronatelor, sa stabileasca salariul minim brut pe
tara garantatin plata, corespunzator programului normal de munca.

Angajatorii au obligatia legala de a aduce la cunostinta salariatilor cuantumul
salariului minim brut pe tara garantat in plata.

Niciun salariat nu poate avea salariul de baza mai mic decéat salariul minim
brut pe tara. Trebuie precizat faptul ca, in conformitate cu prevederile
Contractului Colectivde Munca la nivel National, numai muncitorii necalificati
au salariul de baza echivalentul salariului minim brut pe tara. Pentru alte
categorii de salariati (muncitorii calificati, studii superioare) sunt negociati
anumiti coeficienti de ierarhizare salariala.
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Contractul colectiv de munca la nivelul ramurii mass-media stipuleaza ca
salariul minim pentru salariatii din acest domeniu este echivalentul salariului
minim brut pe tara majorat cu 25%. Salariul minim pe tara stabilit prin CCM la
nivel national pentru anii 2007-2010 este de 440 lei adica 2,59 lei/ora. Tn
aceste conditii, salariul minim la nivelul ramurii mass-media (cel putin la
nivelul anului 2007) este de 550 lei; practic, niciun salariu din domeniul mass-
media nu poate fi sub plafonul de 550 lei.

Prin contractele colective de munca care se incheie la nivel de unitate,
trebuie sa se negocize “grile de salarizare” prin care se stabilesc salariile
pentru fiecare loc de munca, in functie de complexitatea atributjilor prevazute
in fisa postului. In contractul colectiv de munca, la nivelul ramurii mass-
media, se stabilesc si coeficientii minimi de ierarhizare astfel:

a) muncitori:
1. necalificati=1
2. calificati=1,2

b) personal administrativ incadrat in functii pentru care conditia de pregatire
este:

1)liceala=1,2

2) postliceala=1,25
c) personal de specialitate incadrat pe functii pentru care conditia de
pregatire este:

1) scoalade maistri=1,3

2) studii superioare de scurta durata =1,5
d) personal incadrat pe functii pentru care conditia de pregatire este cea de
studii superioare =2

Coeficientii de mai sus se aplica la salariul minim negociat pe unitate. Incé o
data atragem atentia ca in niciun caz, salariul minim pe unitate nu poate fi mai
mic decéat salariul minim la nivel national (stabilit prin contractul colectiv de
munca la nivel national majorat cu un procent de 25%.)

Salariul de baza, adaosurile si sporurile sunt confidentiale. Confidentialitatea
salariala nu functioneaza fata de sindicate, instantele judecatoresti, organele
de urmarile penala si organele de control financiar.

Codul Muncii prevede ca drepturile salariale ale angajatilor se platesc
Tnaintea oricdror obligatii banesti ale angajatorilor. Ins&, noul Cod fiscal
stabileste o alta ordine de plata a creantelor unui debitor, iar salariile ocupa
locul doi dupa creantele reprezentand cheltuielile efectuate pentru urmarirea
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si conservarea bunurilor al caror pret se distribuie ca urmare a executarii
silite.

Salariile se platesc direct salariatului sau persoanei imputernicite de acesta.
In caz de deces al salariatului, salariul se plateste, in ordine, sotului
supravietuitor, copiilor majori sau parintilor acestuia.

Salariile se platesc la data convenita de parti Tn contractul individual de
munca sau n contractul colectiv de munca; de regula, salariile se platesc de
doua ori pe luna (chenzinal). Intarzierea nejustificata a platii salariului sau
neplata acestuia poate determina obligarea angajatorului la plata de daune -
interese pentru repararea prejudiciului produs salariatului.

Codul Muncii prevede ca acceptarea fara rezerve a unei parti din drepturile
salariale (plata partiala) sau semnarea actelor de plata in astfel de situatii nu
poate avea semnificatia unei renuntari a salariatului la drepturile salariale
cuvenite.

Orice actiune cu privire la stabilirea sau recuperarea drepturile salariale
cuvenite salariatilor trebuie promovata la instantele judecatoresti
competente in termen de 3 ani de la data la care aceste drepturi nu au fost
acordate conform prevederilor contractului individual de munca. Dupa
trecerea celor 3 ani, salariatul pierde dreptul de a se mai adresa instantei
pentru recuperareadrepturilor salariale (termen de prescriptie).

Codul Muncii a modificat substantial procedura recuperarii prejudiciilor
cauzate angajatorilor de catre salariati. Astfel, daca in temeiul prevederilor
legale anterioare, angajatorul putea emite Note de imputare, care constituiau
titluri executorii, prin care se repara prejudiciul cauzat de salariat, in prezent
Codul Muncii stipuleaza ca nicio retinere din salariu nu poate fi efectuata
decéat in situatia in care o instanta judecatoreasca emite o hotarare definitiva
siirevocabila prin care se stabileste Intinderea prejudiciului si suma datorata
de salariat pentru repararea acestuia.

In caz de pluralitate de creditori ai salariatului, va fi respectatad urmatoarea
ordine:

obligatiile de intretinere, conform Codului familiei;
contributiile siimpozitele datorate catre stat;
daunele cauzate proprietatii plublice prin fapte ilicite;
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acoperirea altor datorii.
Toate retinerile din salariu cumulate nu pot depasi, in fiecare luna, jumatate
din cuntumul acestuia.

CONCLUZzII

Salariul reprezinta unul din elementele esentiale ale contractului individual
de munca dar si al contractelor colective de munca.

Partenerii sociali au rol determinant in sistemul de salarizare. Astfel, prin
intermediul contractelor colective de munca, partenerii sociali negocieaza si
stabilesc coeficientii de ierarhizare salariala, grile de salarizare pentru
fiecare categorie de locuri de munca, sporurile si adaosurile la salarii.
Legislatia prevede ca negocierile colective privind salarizarea se vor face in
mod obligatoriu anual.

In baza cadrului general minimal stabilit de contractele colective de munca,
salariatii vor negocia direct cu angajatorii cuantumul salariului de baza
precum si alte drepturi salariale.

n ceea ce priveste fondul de garantare salariald, Codul Muncii fixeaza numai
cadrul general al viitoarei legi. Conform angajamentelor asumate de
Romania in procesul de integrare europeana, pana la sfarsitul anului 2003
Guvernul ar fi trebuit sa elaboreze proiectul Legii privind Fondul de garantare
a salariilor, iar pana la sfarsitul anului 2004 acest proiect trebuia sa fie
adoptat de catre Parlament. Din pacate, acest act normativ nu a fost nici pana
n prezent adoptat de catre Parlament.

Se poate afirma ca legislatia nationala este aliniata cerintelor internationale
si comunitare cu privire la principiile care trebuie sa guverneze sistemul de
salarizare.

Insd de la alinirea prevederilor legale la cerintele internationale si
implementarea si aplicarea/respectarea acestor prevederi in realitatea
cotidiana este un drum lung, iar in ramura mass-media nu exista decat un
procent foarte mic de angajatori care respecta prevederile legale referitoare
la salarizare.

Din studiile efectuate pana in prezent s-a constatat ca foarte multi jurnalisti -
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in special cei din teritoriu - au Tn CIM un salariu sub salariul minim pe
economie stabilit prin Hotarare de Guvern: 390 lei. Fac exceptie de la
aceasta situatie jurnalistii Tncadrati la unitati finantate de la bugetul de sat
(ROMPRESS, Radiodifuziunea Roméana, Rador, TVR), precum si jurnalistii
care activeaza in cadrul televiziunilor comerciale. Majoritatea jurnalistilor si
completeaza veniturile prin contracte cesiune drepturi de autor. S-a constatat
faptul ca jurnalistii care lucreaza in Bucuresti au cele mai mari salarii/venituri
—aproape cat salariul mediu pe tara sau putin peste. Totusi, foarte multi dintre
ei sunt nevoiti sa incheie Inca 2-3 colaborari pentru a-si asigura un nivel de
trai decent.

Trebuie precizat faptul ca si in lipsa unui CCM specific ramurii mass-media,
conform prevederilor legale in vigoare, pentru toti salariatii se aplica
prevederile CCM la nivel national. Astfel, conform CCM la nivel national,
salariul minim pe economie de 440 lei nu se acorda decat muncitorilor
necalificati.

Totodata, prevederile CCM la nivel national trebuie completate cu CCM la
nivelul ramurii mass-media care prevede faptul ca salariul minim pe ramura
mass-media este echivalentul salariului minim pe economie la nivel national,
majorat cu 25%.

In conditiile n care salariul minim acordat intr-o unitate trebuie sa fie de 550
lei, acest salariu reprezinta coeficientul 1 in functie de care se raporteaza
toate celelalte salarii. Plecand de la premisa ca cel mai mic salariu acordat
intr-o unitate este de 550 lei, atunci pentru jurnalistii care au absolvit
bacalaureatul se aplica un coeficient minim de salarizare de 1,2 (adica 550 x
1,2 = 660 lei), iar pentru jurnalistii incadrati pe functii pentru care conditia de
pregatire este cea de studii superioare salariul minim trebuie sa fie de 825 lei
(adica 550 x 1,5 = 825 lei). In situatiile in care cel mai mic salariu dintr-o
unitate este mai mare de 440 lei, atunci coeficientii de salarizare prezentati
anterior se vor raportala acel salariu minim practicat pe unitate.

De remarcat faptul ca majoritatea angajatorilor nu cunosc si nu aplica acesti
coeficienti minimi de ierarhizare salariala, obligatorii prin CCM la nivelul
ramurii mass-media. Cu toate acestea, se remarca o tendinta de crestere a
salariilor jurnalistilor, incepand cu anul 2004.

Un alt aspect care ne-a atras atentia in mod deosebit este acela referitor la
modalitatea de stabilire concreta a salariului lunar. Astfel, sunt situatii in care,
indiferent de salariul prevazut in CIM, salariul este stabilit in functie de
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numarul aparitiilor publicatiei pentru care lucreaza. Astfel, indiferent de céate
produse editoriale sunt predate de catre jurnalist si acceptate de catre editor,
totusi jurnalistul este platit in functie de aparitiile lunare Tn publicatie.

Daca salariul jurnalistului este bazat pe o norma de produse editoriale, acest
lucru trebuie precizat in mod expres in CIM. In caz contrar, indiferent de cate
articole preda jurnalistul editorului sau de céate aparitii lunare are in publicatia
respectiva, jurnalistul trebuie sa primeasca integral salariul precizat in CIM.
In toate cazurile, odata cu acceptarea de citre editor a produselor editoriale
predate, jurnalistului trebuie sa-i fie platite integral aceste materiale indiferent
de numarul aparitiilor efective in publicatie. Jurnalistul nu trebuie si nu poate
sa suporte financiar deciziile politicii editoriale ale angajatorului. Astfel, au
existat situatii Tn care un jurnalist a predat un reportaj care trebuia sa fie
publicat, Tnsa, in ultimul moment s-a intdmplat un eveniment deosebit si
imprevizibil, iar politica editoriala a fost de a acorda spatiul destinat
reportajului initial pentru prezentarea evenimentului imprevizibil. In aceasta
situatie, fara nicio culpa profesionala, jurnalistul suporta financiar
consecintele deciziei editoriale ale angajatorului. Tocmai pentru a evita
aceste situatii foarte des intalnite, in cadrul CCM la nivelul ramurii mass-
media a fostinclus un articol care precizeaza ca “in cazul in care salariul este
bazat pe o norma de produse editoriale si angajatorul, prin reprezentantii sai
responsabili cu politica editoriala, nu publica/difuzeaza un material ale carui
forma si continut au fost acceptate, jurnalistul va primi integral drepturile sale
banesti pentru un astfel de articol sau productie audio-video” (art. 31 al. 3).

In cadrul discutiilor cu jurnalistii s-a ridicat problema momentului acceptarii
produsului editorial de catre angajator: cand se considera un articol
acceptat? In opinia noastra, un articol trebuie considerat acceptat de citre
angajator (sau de reprezentantii acestuia) in momentul in care acesta a
primit articolul, I-a citit si nu I-a returnat jurnalistului pentru modificari. Evident
toate acestea trebuie sa se circumscrie unui termen rezonabil, de la caz la
caz; spre exemplu, pentru o stire de presa, aceasta trebuie considerata
acceptata chiar la momentul predarii sale, intrucat prin esenta, redactarea
unei stiri este succinta si nu ocupa mult spatiu, putand fi citita instantaneu.
Insd, pentru un reportaj mai amplu sau pentru o anchetd, momentul
acceptarii poate fi extins pana la cel mult 24 de ore de la predare. Toate
aceste aspecte pot fi reglementate prin CCM la nivelul unitatii respective in
functie de structura organizatorica a publicatiei respective.

Un alt element esential al salarizarii 1l reprezinta sporurile. Conform
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prevederilor legale in materie, sporurile acordate salariatilor trebuie
precizate foarte clar in CIM, alaturi de salariul de baza. In ramura mass-
media, CIM nu cuprinde decat salariul de incadrare, angajatorii considerand
n mod eronat ca toate sporurile care i se cuvin jurnalistului sunt incluse in
salariul primit de acesta. 1n mod legal, sporurile se adauga la salariul de
baza, ele nefiind incluse in salariul de baza. Conform prevederilor CCM la
nivelul ramurii mass-media, toti jurnalistii beneficiaza de sporul de vechime in
munca, acesta fiind determinat conform art. 30 lit. ¢, in functie de anii de
munca si nu de anii de activitate ai angajatorul la care isi desfasoara in
prezent activitatea; acest spor trebuie acordat obligatoriu tuturor jurnalistilor
cu vechime in munca de peste 3 ani.

Un alt spor prevazut de CCM la nivelul ramurii mass-media este sporul de
periclitate maxima de 200% din salariul de baza. Au avut loc numeroase
discutii cu privire la cazurile si persoanele care pot beneficia de un astfel de
spor. Astfel, s-a concluzionat ca reporterii trimisi in zone de razboi, rebeliune,
calamitate, precum si reporterii si fotoreporterii de investigatii trebuie sa
beneficieze de acest spor, ca urmare a riscului mare la care acestia sunt
expusi. De asemenea, pentru reporterii trimisi la evenimente recunoscute cu
risc mare de pericol, sporul trebuie acordat; spre exemplu, reporterii Si
fotoreporterii care participa la un anume eveniment sportiv despre care se
cunoaste ca in mod constant au loc incidente, vor beneficia de sporul de
periclitate maxima pentru acele ore in care si-au desfasurat activitatea legata
de evenimentul cunoscut periculos. De asemenea, prin CCM la nivelul
fiecarei unitati se poate stabili Tn ce conditii se acorda sporul de periclitate
maxima si cine beneficiaza de acesta.

In mod normal, pentru primirea salariului jurnalistii trebuie s semneze
statele de plata si “fluturasii”, documente contabile care evidentiaza in mod
concret elementele componente ale salariului (salariul de baza si sporurile
adaugate acestuia) si modul de calculare a venitului net (retinerea
impozitului si a celorlalte taxe salariale). Trebuie precizat faptul ca
majoritatea jurnalistilor au declarat ca nu primesc fluturasi de plata si nici nu
semneaza state de plata. In anumite cazuri, jurnalisti semneaza anumite
centralizatoare in care nu figureaza decéat numele jurnalistilor, venitul net
(banii pe care acestia ii incaseaza in mod efectiv) si o0 rubrica destinata
semnaturilor jurnaligtilor.

Acordarea diurnei de deplasare in tara intra, de asemenea, la capitolul
salarizare. Conform noului CCM la nivelul ramurii mass-media, diurna de
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deplasare in tara pe care trebuie sa o primeasca orice jurnalist este
echivalenta cu 150% din salariul minim zilnic pe unitate. In ipoteza in care
salariul minim pe unitate coincide cu salariul minim pe ramura mass-media
(in niciun caz salariul minim pe unitate nu poate fi mai mic decat salariul
minim pe ramura mass-media), atunci salariul minim zilnic pe unitate pentru o
medie lunara de 20 zile lucratoare este de 27,5 lei. Astfel, diurna pe care
trebuie sa o primeasca orice jurnalist pentru o zi de deplasare in tara este de
41,25 lei (27,5 lei x 150%). S-a constatat ca foarte multi jurnalisti primeau o
diurna mai mica decéat cea cuvenita in mod legal.

O alta problema ridicata de jurnalisti a fost aceea a distantei necesare de
deplasare pentru a fi considerata deplasare in tara. S-a precizat faptul ca
exista numeroase situatii in care jurnalistii sunt nevoiti sa se deplaseze in
afara localitatii in care se afla locul lor de munca, dar sa nu depaseasca
judetul In care se afla aceasta localitate; in aceste cazuri, angajatorii
considera ca nu este vorba despre o deplasare si, in consecinta, jurnalistii nu
beneficiaza de diurna de deplasare. In ticerea Codului Muncii, consideram
ca orice deplasare in afara localitatii locului de munca prevazut in CIM
trebuie considerata deplasare in tara pentru care jurnalistul este indreptatit la
diurna.

Pentru situatiile in care jurnalistii folosesc, cu aprobarea prealabila a angajatorului,
masina personala in interes de serviciu, atunci acestia au dreptul atat la decontarea
carburantului folosit si, totodata, la un spor de 30% din valoarea carburantului
decontat pentru uzura maginii. In toate cazurile inregistrate de noi, jurnalistii nu
primesc decat contravaloarea carburantului folosit; exista si situatii in care
angajatorul nu deconteaza decat o parte din carburantul folosit, restul fiind suportat
de jurnalisti.
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6. PROTECTIA SALARIATILOR IN CAZ DE CONCEDIERE

Conform prevederilor Codului Muncii concedierea (incetarea contractului
individual de munca din initiativa angajatorului) poate fi dispusa pentru
motive care tin de persoana salariatului (art. 61 lit.a-d) $i pentru motive care
nu tin de persoana salariatului (art. 65 alin. 1). Este interzisa concedierea
salariatilor pe motive de discriminare; este de retinut faptul ca exercitarea in
conditiile legii a dreptului la greva si a drepturilor sindicale nu pot constitui
motiv de concediere.

Indiferent de motivul concedierii — cu exceptia reorganizarii judiciare si a

falimentului angajatorului — aceasta nu poate fi dispusa:
a) pe durata incapacitatii temporare de munca, stabilita prin certificat
medical conform legii;
b) pe durata concediului pentru carantina;
c) pe durata in care femeia salariata este gravida, in masura in care
angajatorul a luat cunostinta de acest fapt anterior emiterii deciziei de
concediere;
d) pe durata concediului de maternitate;
e) pe durata concediului pentru cresterea copiluluiin varsta de panala 2
ani sau, in cazul copilului cu handicap, pana la implinirea varstei de 3
ani;
f) pe durata concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de
pana la 7 ani sau, in cazul copilului cu handicap, pentru afectiuni
intercurente, panalaimplinirea varstei de 18 ani;
g) pe durata indeplinirii serviciului militar;
h) pe durata exercitarii unei functii eligibile Tntr-un organism sindical, cu
exceptia situatiei Tn care concedierea este dispusa pentru o abatere
disciplinara grava sau pentru abateri disciplinare repetate, savarsite de
catre acel salariat;
i) pe durata efectuarii concediului de odihna.

A. Concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului poate
interveni:

ca sanctiune disciplinara atunci cand salariatul savarseste
0 abatere grava sau abateri repetate de la regulile de
disciplina a muncii;

n cazul in care salariatul este arestat preventiv pentru o
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perioada mai mare de 30 de zile;

in caz de inaptitudine fizica sau psihica a salariatului care
nu 1i mai permite sa-si Iindeplineasca atributiile, situatie
constatata de organele abilitate de expertiza medicala;
pentru necorespundere profesionala;

in cazul in care salariatul indeplineste conditiile de varsta
standard si stagiu de cotizare si nu a solicitat pensionarea.

Pentru a proteja salariatul de concedieri abuzive, pentru cazurile 3 si 4 de
concediere enuntate anterior, noul Cod al Muncii institituie 0 masura pe care
angajatorul trebuie sa o intreprinda anterior emiterii deciziei de concediere:
cercetarea prealabilz?l.2

Tot ca 0 masura de protectie pentru aceste doua situatii de concediere,
precum si pentru situatia Tn care contractul individual de munca a incetat ca
urmare a admiterii cererii de reintegare in functia ocupata de salariat a unei
persoane concediate nelegal, angajatorul are obligatia, Tnainte de
concediere, de a-i propune salariatului alte locuri de munca adecvate
pregatirii sale profesionale sau, dupa caz, capacitatii sale de munca. Daca in
unitate nu sunt asemenea locuri de munca, angajatorul este obligat sa se
adreseze agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca in vederea
identificarii unor locuri de munca adecvate pregatirii profesionale sau starii
de sanatate; solutiile propuse de agentie vor fi comunicate angajatului. Daca
intermen de trei zile de la notificarea angajatorului, salariatul nu-si manifesta
in scris acordul cu privire la noul loc de munca propus angajatorul poate
dispune concedierea acestuia.

Pentru situatia concedierii pe motiv de necorespundere profesionala,
angajatorul are obligatia de a face evaluarea prealabila a salariatului,
conform procedurii de evaluare stabilit prin contractul colectiv de munca la
nivel national, precum si prin regulamentul intern.

Decizia de concediere se emite in scris in termen de 30 de zile calendaristice
de la data constatarii cauzei concedierii Si ea trebuie sa cuprinda in mod
obligatoriu motivele care au determinat concedierea si temeiul legal precum
si termenul si instanta judecatoreasca la care decizia de concediere poate fi
contestata. Lipsa oricaruia dintre aceste elemente atrage nulitatea absoluta
adeciziei de concediere.
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B. Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului este
determinata de desfiintarea locului de munca ocupat de salariat din unul sau
mai multe motive care nu tin de persoana acestuia (art. 65 alin. 1), iar ea
poate sa fie individuala, cand afecteaza un salariat sau un grup restrans de
salariati, sau colectiva, cand afecteaza un anumit numar de salariati, stabilit
expres de prevederile Codului Muncii.

Astfel, Codul Muncii a preluat prevederile comunitare prin care se stabileste
procentajul necesar a fi intrunit, calculat intr-o perioada de referinta de 30 de
zile calendaristice, pentru ca o concediere sa fie considerata colectiva:

a) cel putin 10 salariati, daca sunt incadrati mai mult de 20 de salariati Si mai
putin de 100 de salariati;

b) cel putin 10% din salariati, daca sunt incadrati cel putin 100 de salariati, dar
mai putin de 300 de salariatj;

c) cel putin 30 de salariati, daca suntincadrati cel putin 300 de salariati.

In cazul concedierilor colective angajatorul are obligatia s& initieze Tn timp util
consultari cu sindicatul sau cu reprezentantii salariatilor, atunci cand nu
exista constituite sindicate. Aceste consultari trebuie sa aiba in vedere
identificarea unor metode si mijloace de evitare a concedierilor colective sau
de reducere a numarului de salariati care vor fi concediati precum Si
atentuarea consecintelor concedierii prin recurgerea la masuri sociale care
vizeaza sprijin pentru recalificarea sau reconversia profesionala a salariatilor
concediati.

Pentru ca aceste consultari sa fie eficiente si sindicatele/reprezentantii
salariatiilor sa faca propuneri in timp util, angajatorul are obligatia sa
furnizeze toate informatiile relevante si sa notifice in scris cel putin
urmatoarele informatii:

a) numarul total si categoriile de salariati;

b) motivele care determina concedierea preconizata;

c) numarul si categoriile de salariati care vor fi afectati de concediere;

d) criteriile avute in vedere, potrivit legii si/sau contractelor colective de

munca, pentru stabilirea ordinii de prioritate la concediere;

e) masurile avute In vedere pentru limitarea numarului concedierilor;

f) masurile pentru atenuarea consecintelor concedierii Si compensatiile

ce urmeaza sa fie acordate salariatilor concediati, conform dispozitiilor

legale si/sau contractului colectivde munca aplicabil;

g) data de la care sau perioada in care vor avea loc concedierile;

h) termenul Thauntrul caruia sindicatul sau, dupa caz, reprezentantii

salariatilor pot face propuneri pentru evitarea ori diminuarea numarului
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salariatilor concediatj.

in termen de 10 de zile de la notificare, sindicatul isi prezinti propunerile
pentru evitarea concedierilor iar angajatorul are obligatia de a raspunde in
scris simotivat, intermen de 5 zile de la primirea acestora.

In situatia Tn care, ulterior consultarilor cu sindicatul, angajatorul decide
efectuarea concedierilor colective, acesta are obligatia notificarii
inspectoratului teritorial de munca, cu cel putin 30 de zile anterior emiterii
deciziilor de concediere.

O alta protectie Tmpotriva concedierilor colective abuzive o constituie
interdictia expresa de a se efectua noi angajari pe locurile de munca ale
salariatilor concediati pe o perioada de 9 luni de la data concedierii colective.

Daca in acesta perioada se reiau activitatile a caror incetare au determinat
concedierile colective angajatorul are obligatia de a notifica angajatii
concediati si de a-i reangaja fara concurs sau perioada de proba. Salariatjii
trebuie sa-si manifeste in scris acordul pentru reangajare in termen de 10 zile
de la notificarea primita de la angajator. Numai daca acesti angajati nu
solicita acest lucru atunci angajatorul poate face noi angajari pe locurile de
munca vacante.

Angajatorul care efectueaza concedieri pentru motive de inaptitudine
fizica/psihica de munca si de necorespundere profesionala precum si pentru
motive care nu tin de persoana salariatului are obligatia de a acorda un
preaviz salariatilor afectati ce nu poate fi mai mic de 15 zile lucratoare.
Salariatul are obligatia de a-si continua efectiv activitatea, pentru care va
primi salariul cuvenit.

Trebuie precizat faptul ca prevederile contractului colectiv de munca la
nivelul ramurii mass-media prevede ca termenul de preaviz este de 20 de zile
lucratoare si, In plus, in aceasta perioada salariatul are dreptul de a absenta
4 ore pe zide la programul de lucru pentru a-si cauta un alt loc de munca.

De asemenea, contractul colectiv de munca la nivel national prevede ca
salariatii afectati de concedierile colective vor primi o indemnizatie
reprezentand 50% din salariul de baza.

Salariatii care au fost concediati pentru motive neimputabile beneficiaza de
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indemnizatie de somaj (Legea 76/2002).

Decizia de concediere este un act unilateral al angajatorului care se
elaboreaza in scris si se comunica salariatului; aceasta produce efecte
numai de la data la care a fost comunicata salariatului. Decizia de concediere
trebuie sa fie motivata in fapt siin drept si trebuie sa cuprinda obligatoriu:

a) motivele care determina concedierea;

b) durata preavizului;

c) criteriile de stabilire a ordinii de prioritate (in cazul concedierilor colective);
d) lista tuturor locurilor de munca disponibile in unitate si termenul in care
salariatii urmeaza sa opteze pentru a ocupa un loc de munca vacant (pentru
situatiile mentionate anterior).

In situatia n care angajatorul nu a respectat procedura prevazuta de lege
pentru efectuarea concedierilor sau motivul concedierii nu este temeinic (i
legal), salariatul concediat se poate adresa instantei judecatoresti abilitate
pentru anularea acesteia. Conform normelor de procedura civila instanta
judecatoreasca competenta este tribunalul in a carui circumscriptie isi are
domiciliul sau resedinta salaritul concediat.

Daca instanta considera actiunea salariatului intemeiata, ea va anula
concedierea, va obliga angajatorul la plata unei despagubiri catre salariat
egala cu salariile indexate, majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi de
care ar fi beneficiat cel in cauza daca nu ar fi fost concediat. Noua modificare
a Codului Muncii prevede posibilitatea ca salariatul sa fie despagubit pentru
prejudiciul moral suferit, altfel spus, legiuitorul a reglementat si posibilitatea
acordariiunor daune morale.

Instanta nu poate dispune reintegrarea in functia detinuta anterior
concedierii decat daca acest lucru a fost solicitat expres in actiunea
formulatd de salariat. Daca prin hotararea judecatoreasca definitiva s-a
dispus reintegrarea in functia detinuta anterior iar angajatorul refuza sa
execute dispozitile instantei, acest fapt constituie infractiune si se
pedepseste cuinchisoare de la 6 lunila 1 an sau cu amenda.

CONCLUZzII

Prin prevederile noului Cod al Muncii se realizeaza o protectie mai eficienta
impotriva posibilelor abuzuri ale angajatorului. Astfel, concedierile
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»Subiective” sunt mult limitate si s-a introdus o0 sanctiune specifica (nulitatea
absolutd) pentru acele concedieri care nu au fost dispuse conform
prevederilor legale sau care nu sunt temeinice.

~

In ceea ce priveste concedierea colectiva reglementata prin noul Cod al
Muncii se poate afirma ca aceasta corespunde cerintelor comunitare in
domeniu.

49

In ceea ce priveste Conventia OIM nr. 158/1982, consideram ca Romania
poate ratifica aceasta conventie, avand in vedere faptul ca, in prezent, nu
exista diferente majore intre prevederile internationale si cele nationale.



7. FORMAREA PROFESIONALA

A.Acceptiuneatermenului de formare profesionalain dreptul intern
Intr-un prim sens, care este cel curent, formarea profesionala este activitatea
desfasurata de o persoana nainte de incadrarea sa in munca, in scopul de a
dobandi cunostintele de cultura generala si de specialitate, necesare pentru
exercitarea unei profesii sau meserii.

Intr-o asemenea acceptiune, formarea profesionald este echivalenti
calificarii profesionale.

Intr-un alt inteles, mai larg, prin formarea profesionala se intelege si
perfectionarea acestei pregatiri, adica dobandirea de cunostinte noi.

Avand n vedere importanta sa, formarea profesionala este privita ca un
proces continuu, care este determinat obiectiv de progresul societatii, de
dezvoltarea neintrerupta a stiintei si tehniciimoderne.

Formarea profesionala este definita ca pregatirea sistematica a persoanelor
in vederea cresterii capacitatii lor de a-si asuma functii sociale pe piata
muncii; in alti termeni ea inglobeaza orice gama de activitati de educatie Si
dobandire de calificari.

Formarea profesionala care, ca regula, precede incadrarea in munca, este o
institutie juridica complexa.

B. Formarea profesionala initiala se realizeaza prin sistemul national de
Tnvatamant astfel cum este structurat acesta prin Legea invatamantului nr.
84/1995.

C. Formarea profesionala a adultilor

Legea nr. 159/1999 privind aprobarea OUG nr. 36/1997 pentru modificarea
Legii Tnvatamantului nr. 84/1995 prevede ca persoanele juridice sau fizice
pot organiza cursuri de calificare, perfectionare si conversie profesionala a
adultilor in cadrul sistemului de formare continua. Acestea se pot organiza
Tmpreuna cu unitati sau institutii de invatamant ori in mod separat.

O.U.G. nr. 102/1998 privind organizarea si functionarea sistemului de
educatie permanenta prin institutiile educationale, reitereaza necesitatea
organizarii unui sistem educational Tn acest domeniu. In acest sens, se
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precizeaza ca formarea profesionala continua se realizeaza prin programe
specifice, initiate si organizate de institutii publice si organisme private cu
activitate in domeniu, Tn spiritul parteneriatului social, utilizand metode
interactive cu accent pe demersurile multimedia: educatie prin
corespondenta, educatie la distanta, videoconferinte, instruire asistata pe
calculator.

Ordonanta Guvernului nr.129/2000 privind formarea profesionala a adultilor,
a statuat ca in Romania formarea profesionala a adultilor constituie o
prioritate nationala (art. 1 alin.1). Impunénd principiul accesului egal, fara
discriminari, la formarea profesionalda, urmeaza ca drepturile si obligatiile
angajatorilor si salariatilor in perioada in care salariatii cuprinsi in cursuri de
formare profesionald, vor fi prevazute in contractul colectiv aplicabil sau,
dupa caz, in contractul individual de munca.

Formarea profesionala a adultilor are, conform acestui act normativ, ca
principale obiective:

facilitarea integrarii sociale a indivizilor Tn concordanta cu
aspiratiile lor profesionale si cu necesitatile pietei muncii;
pregatirea resurselor umane capabile sa contribuie la cresterea
competitivitatii fortei de munca;

actualizarea cunostintelor si perfectionarea pregatirii profesionale
in ocupatia de baza, precum siin ocupatiile inrudite;

schimbarea calificarii, determinata de restructurarea economica,
de mobilitatea sociala sau de modificari ale capacitatiide munca;

Tnsusirea unor cunostinte avansate, metode si procedee moderne
necesare pentru indeplinirea sarcinilor de serviciu.

Formarea profesionala a adultilor cuprinde :
formarea profesionalainitiala;

formarea profesionala continua organizata prin alte forme decét
cele specifice sistemului national de Tnvatamant.

Codul Muncii (Legea nr. 53/2003) acorda si el o atentie speciala formarii
profesionale, careiaii recunoaste ca obiective principale:

adaptarea salariatului la cerintele postului sau ale locului de
munca;
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obtinerea unei calificari profesionale;

actualizarea cunostintelor si dependintelor specifice postului Si
locului de munca si perfectionarea pregatirii profesionale pentru
ocupatia de baza;

reconversia profesionala determinata de restructurari socio-
economice;

dobandirea unor cunostinte avansate, a unor metode si procedee
moderne, necesare pentru realizarea activitatilor profesionale;
prevenirea riscului somajului;

promovareain munca sidezvoltarea carierei profesionale.

Formarea profesionala si evaluarea cunostintelor se fac pe baza
standardelor ocupationale.

Formarea profesionala a salariatilor se poate realiza prin urmatoarele forme:

participarea la cursuri organizate de catre angajator sau de catre
furnizorii de servicii de formare profesionala din tara sau din
strainatate;

strategii de adaptare profesionala la cerintele postului si ale locului
de munca;

strategii de practica si specializare in tara si in strainatate;
ucenicie organizata lalocul de munca;

formare individualg;

alte forme de pregatire convenite intre angajator si salariat.

Formarea profesionala si evaluarea cunostintelor se fac pe baza
standardelor ocupationale.

Angajatorul are obligatia de a asigura participarea la programe de formare
profesionala pentru toti salariatii; cheltuielile programelor sunt suportate de
angajator. Aceste programe se organizeaza o data la doi ani daca
angajatorul are mai mult de 21 de salariati, iar daca angajtorul are mai putin
de 21 de salariati va organiza programele de formare profesionala o data la
trei ani.

Planul de formare profesionala face parte integranta din contractul colectiv
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de munca aplicabil. Acesta se elaboreaza de catre angajatorul care are mai
mult de 20 de salariati, cu consultarea sindicatului sau sindicatelor
reprezentative ori, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor.

Salariatii au dreptul sa fie informati cu privire la continutul planului de formare
profesionala.

Modalitatea concreta de formare profesionala, drepturile si obligatiile partilor,
durata formarii profesionale, precum si orice alte aspecte legale de formare
profesionald, inclusiv obligatiile contractuale ale salariatului in raport cu
angajatorul care a suportat cheltuielile de formare progesionald, fac obiectul
unor acte aditionale la contractele individuale de munca.

In cazul in care participarea la cursurile sau stagiile de formare profesionald
este initiata de angajator, toate cheltuielile ocazionate de aceasta participare
sunt suportate de catre acesta.

In cazul In care participarea la cursurile sau stagiile de formare profesional
presupune scoaterea partiala din activitate, salariatul participant va beneficia
de drepturi salariale astfel:

daca participarea presupune scoaterea din activitate a salariatului
pentru o perioada ce nu depaseste 25% din durata zilnica a
timpului normal de lucru, acesta va beneficia, pe toata durata
formarii profesionale, de salariul integral corespunzator postului si
functiei detinute, cu toate indemnizatiile, sporurile si adaosurile la
acesta;

daca participarea presupune scoaterea din activitate a salariatului
pentru o perioada mai mare de 25% din durata zilnica a timpului
normal de lucru, acesta va beneficia de salariul de baza, si dupa
caz sporul de vechime.

Daca participarea la cursurile sau la stagiul de formare profesionala
presupune scoaterea integrala din activitate, contractul individual de munca
al salariatului respectiv se suspenda, acesta beneficiind de o indemnizatie
platita de angajator, prevazuta in contractul colectivde munca aplicabil sau
in contractul individual de munca, dupa caz.(art. 194).

Pe perioada suspendarii contractului individual de munca salariatul
beneficiaza de vechime la acel loc de munca, aceasta perioada fiind
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considerata stagiu de cotizare Tn sistemul asigurarilor sociale de stat.

Salariatii care au beneficiat de un curs sau stagiu de formare profesionala
mai mare de 60 zile n conditiile art. 194 alin (2) lit. b si alin 3 din Legea nr.
53/2003, nu pot avea initiativa Tncetarii contractului individual de munca o
perioada de cel putin 3 ani de la data absolvirii cursurilor sau stagiului de
formare profesionala.

Durata obligatiei salariatului de a presta munca in favoarea angajatorului
care a suportat cheltuielile ocazionate de formarea profesionala se stabilesc
prin act aditional la contractul individual de munca.

Nerespectarea de catre salariat a dispozitiei prevazute la alin. (1) determina
obligatia acestuia la suportarea tuturor cheltuielilor ocazionate de pregatirea
sa profesionala, proportional cu perioada nelucrata din perioada stabilita
conform actului aditional la contractul individual de munca.

Aceasta obligatie revine si salariatilor care au fost concediati Tn perioada
stabilita prin actul aditional, pentru motive disciplinare sau al caror contract
individual de munca a incetat ca urmare a arestarii preventive pentru o
perioada mai mare de 60 zile, a condamnarii printr-o hotarare
judecatoreasca definitive pentru o infractiune in legatura cu munca lor,
precum si in cazul In care instanta penala a pronuntat interdictia de
exercitare a profesiei, temporar sau definitiv.

n cazul in care salariatul este cel care are initiativa participarii la o forma de
pregatire profesionala cu scoatere din activitate, angajatorul va analiza
solicitarea salariatului, impreuna cu sindicatul sau, dupa caz, cu
reprezentantii salariatilor.

Angajatorul va decide cu privire la cererea formulata de catre salariat in
termen de 15 zile de la primirea solicitarii. Totodata angajatorul va decide cu
privire la conditiile in care va permite salariatului participarea la forma de
pregatire profesionald, inclusiv daca va suporta in totalitate sau in parte
costul ocazionat de acesta.

Salariatji care au incheiat un act aditional la contractul individual de munca cu

privire la formarea profesionala pot primi in afara salariului corespunzator
locului si alte avantaje Tn natura pentru formarea profesionala.
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D. Contracte speciale de formare profesionala
Sunt considerate contracte speciale de formare profesionala contractul de
calificare profesionala si contractul de adaptare profesionala.

a) Contractul de calificare profesionala este cel in baza caruia salariatul
se obliga sa urmeze cursurile de formare organizate de angajator pentru
dobandirea unei calificari profesionale.

Pot incheia contracte de calificare profesionala salariatii cu varsta minima de
16 ani impliniti, care nu au dobandit calificare sau au dobandit o calificare ce
nu le permite mentinerea locului de munca la acel angajator. Contractul de
calificare profesionala se incheie pe o perioada cuprinsa intre 6 luni si 2 ani.

Pot incheia contracte de calificare profesionala numai angajatorii autorizati
n acest sens de Ministerul Muncii si Familiei si Egalitatii de Sanse si de
Ministerul Educatiei, Cercetarii si Tineretului. Procedura de autorizare,
precum si modul de atestare a calificarii profesionale se stabilesc prin lege
speciala.

b) Contractul de adaptare profesionala se incheie in vederea adaptarii
salariatilor debutanti la o functie noua, la un loc de munca nou sau in
colectivul nou, in conditiile legii.

Acest tip de contract este un contract incheiat pe durata determinata, ce nu
poate fi mai mare de un an. La expirarea termenului contractului de adaptare
profesionald, salariatul poate fi supus unei evaluari in vederea stabilirii
masurii in care acesta poate face fata functiei noi, locul de munca nou sau
colectivul nouin care urmeaza sa presteze munca.

c) Contractul de ucenicie are caracter particular, prin care angajatorul se
obliga ca, pe langa plata salariului sa asigure si formarea profesionala a
salariatului intr-o anumita meserie, iar salariatul - ucenic se obliga sa urmeze
cursurile profesionale si sa munceasca la angajatorul respectiv. Important de
retinut este ca durata acestui contract nu poate fi mai mare de 3 ani iar
persoana care urmeaza sa fie ucenic sa nu fi implinit varsta de 25 ani.

D. Realizarea formarii profesionale

Formarea profesionala la nivelul angajatorului prin intermediul contractelor
speciale se face de catre un formator. Formatorul este numit de catre
angajator dintre salariatji calificati, cu o experienta profesionala de cel putin
doi ani in domeniul in care urmeaza sa se realizeze formarea profesionala.
Un formator poate asigura formarea, in acelasi timp, pentru cel mult 3

55



salariati. Exercitarea activitati de formare profesionala se include in
programul normal de lucru al formatorului (art. 203).

Acesta are obligatia de a primi, de a ajuta, de a informa si de a indruma
salariatul pe durata contractului special de formare profesionala si de a
supraveghea indeplinirea atributiilor de serviciu corespunzatoare postului
ocupat de salariatul in formare.

Formatorul asigura cooperarea cu alte organisme de formare si participa la
evaluarea salariatului care a beneficiat de formarea profesionala.

Astfel, formarea profesionala a adultilor se poate realiza, Tn conditiile
prevazute de Ordonanta nr. 129/2000, de catre persoane juridice de drept
public sau privat, iar in cazul uceniciei, si de catre persoane fizice, denumite
furnizori de formare profesionala. Acestiaisi vor desfasura activitatea in baza
unei autorizari acordata in conditiile legii. La nivel national, activitatea de
autorizare a furnizorilor de formare profesionala este coordonata de Consiliul
National de Formare Profesionalaa Adultilor.

Au competenta in ceea ce priveste organizarea formarii profesionale a
adultilor mai multe organe, ministere, agentii, consilii etc. Formarea
profesionala respectiva se desfasoara pe baza unor programe.

Astfel, Ministerul Muncii, Familiei si Egalitatii Sanselor, la propunerea
Consiliul National de Formare Profesionala a Adultilor, Tn baza planurilor
nationale de dezvoltare si de actiune, a programelor de guvernare si a
strategiilor sectoriale, elaboreaza politici si strategii nationale privind
dezvoltarea resurselor umane, inclusiv formarea profesionala a adultilor, pe
care le supune spre aprobare Guvernului.

Strategiile sectoriale si teritoriale se elaboreaza de ministere, agentii
nationale si alte organe ale administratiei publice centrale de specialitate
sau, dupa caz, de autoritatea administratiei publice locale.

Programele de formare profesionala cuprind totalitatea activitatilor de
pregatire teoretica si/sau practica destinate unor categorii de persoane, unui
grup sau unor persoane in vederea realizarii obiectivelor de formare
profesionala pentru un anumit domeniu.

Aceste programe se organizeaza de furnizorii de formare profesionala
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pentru ocupatii, meserii si profesii, definite si cuprinse in Clasificarea
Ocupatiilor din Roméania (C.O.R.), precum si pentru competentele
profesionale specifice mai multor ocupatii.

Programele de formare profesionala asigura dobandirea unor competente
profesionale in conformitate cu standardele ocupationale recunoscute la
nivel national, aprobate de Consiliul pentru Standarde Ocupationale si
Atestare, in conditiile reglementarilor legale in vigoare.

Contractul Colectiv de Munca la nivel national dedica un capitol intreg
formarii profesionale. Partile definesc termenul de formare profesionala
continua ca fiind orice procedura prin care salariatul, avand deja o calificare
ori o profesie, isi completeaza cunostintele profesionale, fie prin
aprofundarea studiilor intr-un anumit domeniu al specialitatii de baza, fie prin
deprinderea unor metode sau procedee noi adoptate in domeniul specialitatii
lui.

Convenind asupra necesitatii si obligativitatii perfectionarii profesionale a
tuturor categoriilor de salariati, s-a prevazut ca, la incheierea contractelor
colective la nivel de unitati trebuie sa se faca referire la programul anual de
formare profesionala si sa identifice posturile pentru care este necesara
aceasta forma de pregatire, cheltuielile respective fiind obligatia unitatii.

CONCLUZII

Formarea profesionala este o institutie juridica complexa. Ea este
reglementata de mai multe ramuri de drept (dreptul administrativ, dreptul
financiar, dreptul civil, dreptul muncii). Ins& raporturile juridice privind
formarea profesionala sunt conexe raporturilor juridice de munca. Aceasta
legatura se releva sub multe planuri.

Studiile reprezinta una dintre conditiile principale pentru Tncadrarea in
munca, pentru mentinerea in functie si promovarea in munca. Privitor la
formarea profesionala, drepturile si indatoririle salariatilor sunt reglementate
atat prin normele dreptului general al muncii, cat si prin acte normative
specifice (ex. statute).

Din punct de vedere juridic, aspectele formarii profesionale pot fi grupate in
doua categorii. Prima categorie, vizeaza raporturile juridice care, desi sunt



prealabile incheierii contractului individual de munca, se formeaza in
considerarea Tncadrarii Tn munca, cum sunt formele de pregatire generala si
de specialitate, acordarea de burse, practica in productie a elevilor si
studentilor; a doua categorie, reflecta si mai mult legatura cu raportul juridic
de munca: in acest sens sunt dispozitile legale care reglementeaza
pregatirea salariatilor si ridicarea continua a nivelului cunostintelor lor dupa
incadrareain munca.

In acelasi sens, in plan international, este acreditata ideea ca orice forma de
fnvatamant trebuie sa fie calificata drept “profesionala”, pentru ca
Tnvatamantul are incidenta asupra destinului profesional al indivizilor.

Formarea profesionala a jurnalistilor este Tnca un subiect sensibil. Practic,
angajatorii din institutile mass-media aloca o foarte mica importanta acestui
aspect. Nu exista cursuri de formare profesionala continua, cu exceptia
insitutiilor finantate din fonduri publice. Practic, jurnalisti se formeaza
profesional fie pe bancile facultatilor de specialitate fie ,la fata locului”.

In ceea ce priveste facultatile de jurnalism, foarte multi angajatori din mass-
media sustin faptul ca acestea ofera un bagaj mare de cultura generala, dar
nefolositoare n activitatea reala de jurnalism. De altfel, foarte multe institutji
prefera sa angajeze tineri absolventi ale unor facultati de alte specialitati
decét jurnalism, considerad ca acestia sunt mult mai bine pregatiti decét
absolventii de jurnalism. De exemplu, pentru departamentul/redactia juridica
se prefera absolventi de drept, pentru redactia economica se prefera
absolventi de ASE etc.
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8. SANATATEA S| SECURITATEA 1N MUNCA

Legea fundamentala a tarii consfinteste dreptul salariatilor la protectia
sociala a muncii. Masurile de protectie privesc, printre altele, sanatatea,
securitatea si igiena muncii, regimul de munca al femeilor si tinerilor precum
si alte situatii specifice.

Protectia muncii este considerata o problema de stat. Autoritatea statala
trebuie sa coordoneze si sa controleze aplicarea masurilor de protectie a
muncii in toate domeniile de activitate care se desfasoara pe teritoriul tarii.

Prin art. 38 din Constitutia Romaniei, dreptul la munca este Tngemanat
dreptului la protectia muncii, ele fiind indestructibil legate.

Codul Muncii consacra un intreg titlu sanatatii si securitatii in munca.
Conform prevederilor Codului muncii, obligarea la protectia vietii si sanatatii
salariatilor revine, in exclusivitate, angajatorului, indiferent daca acestea
sunt asigurate in mod independent sau prin intermediul unor servicii
exterioare. Raspunderea pentru neindeplinirea sau Tndeplinirea
defectuoasa a acestor obligatii incumba intotdeauna angajatorului.

Totodata, angajatorul este obligat ca, pentru indeplinirea acestor masuri de
protectie si securitate Tn munca sa suporte singur cheltuielile financiare.

Dispozitile Codului Muncii se completeaza cu dispozitile Legii 90/1996
privind protectia muncii, republicata, care reprezinta legea speciala in
domeniu. Aceasta lege consacra regula potrivit careia raspunderea pentru
infaptuirea masurilor de protectie a muncii revine conducatorilor locurilor de
munca. In acest scop:

- sunt enumerate obligatiile, Tn aceasta materie, ale conducerii persoanei
juridiceffizice;

- stabileste ca in regulamentele privind organizarea si functionarea
persoanelor juridice vor fi prevazute obligatii si raspunderi in domeniul
protectiei muncii.

Cadrul legislativ in domeniul sanatatii si securitatii sociale este completat cu
urmatoarele acte normative:

Ordinul ministrului muncii, familiei si egalitatii sanselor 388/1996
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privind aprobarea normelor metodologice in aplicarea
prevederilor Legii 90/1996. Sunt avute in vedere : avizarea
documentatiilor cu caracter tehnic de informare si instruire n
domeniul protectiei muncii, finantarea cheltuielilor pentru
realizarea masurilor de protectie a muncii, locul de munca cu
pericol deosebit si pericol iminent de accidentare etc.;

Ordinul ministrului muncii, familiei si egalitatii sanselor 187/1998
privind aprobarea Regulamentului de organizare si functionare a
Comitetului de securitate si sanatate in munca;

Normele si normativele de protectie a muncii, care potrivit
prevederilor Codul Muncii, pot stabili: masuri generale de protectie
a muncii pentru prevenirea accidentelor de munca si a bolilor
profesionale, aplicabile tuturor angajatorilor, masuri de protectie
pentru anumite profesii sau activitati, masuri de protectie
aplicabile anumitor categorii de personal;

Legea nr. 346/2002 privind asigurarea pentru accidente de munca
siboli profesionale.

A. Obligatii ale angajatorului de asigurare a sanatatii i securitatii Tn munca,

conform prevederilor legislatiei in vigoare:
masuri tehnico-organizatorice menite sa asigure sanatatea Si
securitatea Tn munca (ex: asigurarea si controlul prin
compartimente de specialitate sau prin personal propriu a
cunoasterii si aplicarii de catre participantii la activitatea de
munca a masurilor tehnice, sanitare si organizatorice stabilite,
precum si a prevederilor legale in domeniul protectiei muncii;
asigurarea informarii fiecarei persoane, anterior angajarii,
asuprariscurilor la care este expusa lalocul de munca, precum si
asupra masurilor de prevenire necesare; angajarea humai a
persoanelor care in urma controlului medical si a verificarilor
aptitudinilor psiho-profesionale corespund sarcinii de munca;
organizarea economica a locurilor de munca);

masuri pentru asigurarea echipamentului individual de protectie,
a echipamentului individual de lucru, a alimentatiei de protectie si
a materialelor igienico-sanitare. Trebuie precizat ca se acorda
gratuit si obligatoriu: echipamentul de protectie, alimentatia de
protectie destinata persoanelor care lucreaza in locuri de munca
cu conditii grele si vatamatoare; materialele igienico-sanitare,
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echipamentul individual de lucru - care consta in mijloace
acordate salariatului pentru protejarea Tmbracamintei Si
incaltamintei proprii;

masuri de stabilire concreta a raspunderii privind conditiile de
munca, prevenirea accidentelor de munca si a bolilor
profesionale. La adoptarea acestor masuri, angajatorul trebuie
sa tina seama de urmatoarele principii generale de prevenire:
evitarea riscurilor; evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate;
combaterea riscurilor la sursa; adaptarea muncii la om; luarea in
considerare a evolutiei tehnicii; Tnlocuirea a ceea ce este
periculos cu ceea ce nu este periculos sau este mai putin
periculos; adoptarea masurilor de protectie colectiva cu
prioritate fata de masurile de protectie individuald; aducerea la
cunostinta salariatilor a instructiunilor corespunzatoare.

B. Obligatii ale salariatilor si ale celorlalte persoane participante la procesul
muncii:
sa-si insuseasca si sa respecte normele de protectie a muncii Si
masurile de aplicare ale acestora;

sa desfasoare activitatea in asa fel incat sa nu se expuna la
pericol de accidente sau imbolnaviri profesionale atat persoana
proprie cat si celelalte persoane participante la procesul de
munca;

sa aduca la cunostinta conducatorului locului de munca orice
defectiune tehnica sau alta situatie care constituie un pericol de
accidentare sau Tmbolnavire profesionalg;

sa aduca la cunostinta conducatorului locului de munca
accidentele de munca suferite de persoana proprie - daca este
posibil si de alte persoane participante la activitatea de munca,

sa opreasca lucrul la aparitia unui pericol iminent;
sa utilizeze echipamentul individual de protectie din dotare;

sa dea relatiile solicitate organelor de control si de cercetare in
domeniul protectiei muncii.

C. Comitetul de securitate si sanatate Th munca se constituie la nivelul
fiecarui angajator care are incadrati mai mult de 50 salariati. Acest comitet se
constituie cu scopul de a asigura implicarea salariatilor in elaborarea si
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aplicarea deciziilor in domeniul protectiei muncii. In cazul in care conditiile de
munca sunt grele, vatamatoare sau periculoase, inspectorul de munca poate
cere infiintarea acestor comitete si pentru angajatorii la care sunt incadrati
mai putin de 50 salariatj.

Comitetul de securitate si sanatate in munca este format din: conducatorul
persoanei juridice sau reprezentantul sau; conducatorul compartimentului
de protectie a muncii; medicul de medicina a muncii; reprezentantii
sindicatelor/ reprezentantilor salariatilor. Tn unitatile in care numarul
salariatilor este mai mare de 50 iar femeile reprezinta cel putin 20% din
personal, este obligatoriu ca din acesta sa faca parte si o femeie.

Daca nu se impune constituirea Comitetului de securitate si sanatate in
munca, atributile acestuia se indeplinesc de responsabilul cu protectia
muncii.

Comitetul de securitate si sanatate in munca are urmatoarele atributii:
aproba programul anual de securitate si sanatate;
urmareste modul in care se aplica reglementarile legislative privind
protectia muncii;
analizeaza factori de risc de accidente si de imbolnavire profesionala
la locurile de munca;

promoveaza initiative vizdnd prevenirea accidentelor de munca, a
Tmbolnavirilor profesionale si a imbunatatirii conditiilor de munca,;
efectueaza cercetari proprii in cazul accidentelor de munca sau a
aparitiei imbolnavirilor profesionale;

efectueaza inspectii la locurile de munca;

sesizeaza inspectoratele de munca, cand constata ncalcarea
normelor legale de protectie a muncii sau cand intre conducatorul
unitatii si membrii comitetului exista divergente privind modul Tn care
Se asigura protectia sanatatii Si securitatii in munca;

realizeaza cadrul de participare a salariatilor la luarea hotararilor care
vizeaza schimbari ale procesului de productie cu implicatii in
domeniul protectiei muncii;

avizeaza elementele programului de activitate pentru imbunatatirea
mediului de munca elaborat de medicul de medicina a muncii.
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CONCLuUzIl

Din ansamblul reglementarilor in materie existente atat n dreptul

international céat si in dreptul nostru intern, se desprind trasaturile
caracteristice asigurarii sanatatii si securitatii in munca.

Astfel, sanatatea si securitatea in munca:
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1. constituie o expresie a implicarii statului — in conditiile economiei de

piata — in stabilirea masurilor de protectie a salariatilor si a celorlalfi
participanti la procesul de muncg;

se integreaza in mod organic proceselor de munca, fie ca masurile se
iau Tnaintea Tnceperii activitatii de munca, fie ca se iau in faza dotarii
tehnologice;

ia Tn considerare toate ipotezele in care pot avea loc accidente de
munca sau in care se pot produce boli profesionale;

are in vedere o sfera extinsa a celor obligati sa ia masurile de protectie
amuncii si a subiectilor ocrotiti prin masurile respective.

Normele juridice privind asigurarea sanatatii si securitatii Tn munca sunt
integrate unui sistem, care incepe cu cel national si se concretizeaza pana la
nivelul persoanelor juridice sifizice care au calitatea de angajator. Astfel:

Normele generale de protectie a muncii cuprind reguli si masuri
aplicabile in intreaga economie nationala si se emit de catre Ministerul
Muncii, Familiei si Egalitatii Sanselor, pentru toate categoriile de
unitati. Acestea au caracter exhaustiv. Drept urmare, in fiecare
domeniu de activitate trebuie sa fie coroborate dispozitile Codului
Muncii cu cele ale Legii speciale 90/1996, precum si cu ordinele
ministrului de resort;

Normele specifice de securitate si sanatate in munca se elaboreaza
de catre Ministerul Muncii, Familiei si Egalitati Sanselor, cu
consultarea ministerelor, departamentelor sau altor organe centrale;
Instructiunile proprii persoanelor juridice si fizice angajatoare care
sunt obligate sa le elaboreze in functie de particularitatile specifice
proceselor de munca;

Contractele colective de munca ce se incheie la nivelul unitatilor,
grupului de unitati, ramurilor, precum si la nivel national, trebuie sa
cuprinda obligatoriu clauze referitoare la protectia, sanatatea si
securitateain munca;



Regulamentul intern care trebuie sa cuprinda reguli privind protectia,
igiena si securitatea in munca in cadrul unitatji.

Tn contractele individuale de muncé, precum si in contractele de scolarizare,

este obligatoriu sa se stipuleze clauze privind protectia muncii, stabilindu-se
siraspunderea patrtilor.
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9. CONFLICTELE DE MUNCA

Dupa consultari cu organizatiile sindicale reprezentative la nivel national,
Guvernul a promovat un act normativ — Legea 168/1999 — in domeniul
solutionarii conflictelor de munca, act normativ ce a avut in vedere experienta
acumulata prin aplicarea anterioarei legi in domeniu (Legea 15/1991)
precum si reglementarile existente la nivel international (conventii si
recomandari O.1.M.).

Codul Muncii a preluat, Tn cadrul Titlului IX sase articole din legea speciala,
fara a aduce nicio modificare acesteia, iar in cadrul Titlului XIl se trateaza
jurisdictia muncii care se refera la modul de solutionare a conflictelor de
drepturi, cu mici modificari fata de prevederile legii speciale.

Potrivit articolului 3 din Legea nr. 168/1999 cu privire la solutionarea
conflictelor de munca, conflictele dintre salariati si unitatile la care sunt
Tncadrati, cu privire la interesele cu caracter profesional, social sau economic
ori la drepturile rezultate din desfasurarea rapoartelor de munca, sunt
conflicte de munca.

Conflictele de munca suntimpartite in doua categorii:

l. Conflicte de interese, definite ca fiind acele conflicte colective de
munca, care apar numai pe perioada negocierii contractelor
colective de munca si care au ca obiect stabilirea conditiilor de
munca prin apararea Si promovarea intereselor salariatilor cu
caracter profesional, social sau economic.

I. Conflicte de drepturi — sunt conflictele de munca care au ca obiect
exercitarea unor drepturi sau indeplinirea unor obligatii prevazute
n legislatie precum si in contractele colective sau individuale de
munca ale salariatilor.

A. Conflictele de interese — pot avea loc la nivelul unitatilor, grupurilor de
unitati, al ramurilor si la nivel national, cu alte cuvinte la toate nivelurile la care
legea prevede posibilitatea incheierii contractelor colective de munca.

Conflictele de interese nu pot fi declansate decéat pe perioada negocierii

contractului colectiv de munca, fiind interzisa in mod expres declansarea
acestorain doua situatii:

65



Situatiile Tn care pentru rezolvarea revendicarilor salariatilor este
necesara adoptarea unei legi sau a altui act normativ (art. 8).
Justificarea acestei interdictii are in vedere faptul ca angajatoruluinu i
se poate cere sa schimbe, sa inlature sau sa promoveze reglementari
legale, pentru ca aceste operatiuni nu stau in puterea sa, ci este de
competenta organelor de stat prevazute pentru a initia si adopta acte
normative.

Pe durata valabilitatii unui contract colectiv de munca (art. 13).
Justificarea acestei reglementari este aceea de a conferi stabilitate
rapoartelor juridice de munca, prin recunoasterea efectelor depline
ale contractelor colective de munca, acordurilor incheiate si
hotararilor definitive ale comisiei de arbitraj, pe toata durata de
aplicare a acestora. Desi Legea 130/1996 prevede posibilitatea
declansatrii procedurilor de negociere in vederea incheierii unui nou
contract colectiv de munca “cu cel putin 30 de zile anterior expirarii
contractelor colective de munca incheiate pe un an”, totusi in aceasta
perioada nu se poate declansa un conflict de interese.

Partile conflictului de munca sunt salariatii Si unitatea.

Prin unitate se intelege persoana juridica care utilizeaza forta de munca
prestata de salariati. Din punct de vedere juridic, unitatea ca parte a
conflictului de munca - detine calitatea de “cel ce angajeaza” sau pur Si
simplu de angajator.

Cealalta parte a conflictului de interese o constituie salariatii, persoanele
fizice ce desfasoara o activitate in cadrul unei unitati, in baza unui contract
individual de munca incheiat cu angajatorul.

In majoritatea cazurilor, in conflictele de munca (si in negocierile colective)
salariatii sunt reprezentati de sindicate. Numai in situatia in care in unitate nu
exista sindicate reprezentative legal constituite, pentru negocieri vor fi
desemnati prinvot reprezentanti ai salariatilor.

In cazul declansarii conflictelor de interese si la nivelul grupurilor de unitti, al
ramurilor sau la nivel national salariatii sunt reprezentati de organizatiile
sindicale reprezentative care participa la negocierile pentru incheierea
contractelor colective de munca la aceste nivele. Interesele angajatorilor in
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conflictele de interese, la aceste nivele, sunt reprezentate de catre asociatiile
patronale legal constituite i reprezentative.

Declansarea conflictelor de interese. Articolul 12 al Legii 168/1999 enumera
situatiile in care se pot declansa conflicte de interese dupa cum urmeaza:

a) unitatea refuza sa inceapa negocierea unui contract colectiv de
munca, in conditile Tn care nu exista incheiat un astfel de contract sau
contractul colectiv incheiat anterior a incetat;

b) unitatea nu accepta revendicarile formulate de salariati. Aceasta
prevedere constituie, in majoritatea cazurilor, motivul declansarii conflictului
de munca;

c) unitatea refuza nejustificat semnarea contractului colectiv de
munca, cu toate ca negocierile au fost definitivate. Aceasta prevedere face
referire la cazul in care patronul isi indeplineste obligatia legala de demarare
a negocierilor colective, participa la ele, isi exprima acordul asupra tuturor
clauzelor contractuale negociate, dar, fara nicio justificare legala, refuza
semnarea contractului colectivde munca;

d) unitatea nu Tsi Indeplineste obligatiile prevazute de lege de a
incepe negocierile anuale privind salariile, durata timpului de lucru,
programul de lucru si conditile de munca. Contractele colective de munca
pot fi incheiate pe o perioada mai mare de 12 luni sau exista cazuri in care,
dupa implinirea termenului pentru care a fost incheiat contractul, partile
convin — de comun acord — prelungirea aplicarii acestuia. In aceste situatji
negocierea anuala vizeaza cel putin negocierea salariilor, durata timpului de
lucru, programul de lucru si conditile de munca. Conflictele de munca
aparute ca urmare a negocierii acestor clauze contractuale, constituie
exceptia prin care salariatii pot declansa conflicte de interese chiar pe durata
valabilitatii unui contract colectiv de munca.

In cazurile in care intr-o unitate existd premisele declansarii unui
conflict de interese, sindicatele reprezentative sau, acolo unde acestea nu
exista, reprezentantii alesi ai salariatilor sesizeaza acest fapt conducerii
unitatii. Sesizarea se face in scris si va cuprinde revendicarile salariatilor,
motivarea acestora Si propuneri de solutionare a lor. Conducerea unitatii are
urmatoarele obligatii:

saprimeascasi sainregistreze sesizarea,

in termen de doua zile sa raspunda in scris cu precizarea
punctului de vedere pentru fiecare dintre revendicarile
formulate, termen poate fi prelungit, daca partile convin.
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Conflictul de interese se considera declansat daca:
unitatea nu a raspuns la toate revendicarile formulate;

raspunsul unitati nu este acceptat de sindicat sau de
reprezentantii salariatilor;

unitatea nu a dat niciun raspuns in termenul legal sau in cel
stabilit de parti de comun acord.

Declansarea conflictelor de interese la nivelul grupurilor de unitati,
ramurilor sau la nivel national poate avea loc numai dupa inregistrarea
prealabila a acestora la unitatile componente ale structurilor respective.
Procedura declansatrii conflictelor de interese la nivel de unitate se aplica siin
cazul conflictelor de interese declansate la nivel superior. Tn cadrul
conflictelor de interese de la aceste nivele salariatii sunt reprezentati numai
de catre sindicatele, federatiile si confederatiile reprezentative. In absenta
acestora salariatii nu-si pot alege alti reprezentanti pentru negocieri n
vederea solutionarii conflictului.

-Proceduri de solutionare a conflictelor de interese prin negociere

a. Concilierea conflictelor de interese - consta in negocieri directe
intre unitate si delegatii sindicatelor reprezentative sau reprezentantii
salariatilor, purtate in prezenta reprezentantilor Ministerului Muncii, Familiei
si Egalitatii Sanselor in vederea solutionarii conflictelor de interese; nu este
obligatoriu ca odata cu incheierea concilierii sa se stinga si conflictul de
interese.

in vederea concilierii sindicatul reprezentativ sau, dupa caz,
reprezentantii salariatilor vor sesiza in scris Ministerul Muncii, Familiei si
Egalitatii Sanselor prin organele sale teritoriale; sesizarea, datata sisemnata
de liderul sindicatului reprezentativ sau, dupa caz, de reprezentantii
salariatilor, se depune in doua exempare si va cuprinde in mod obligatoriu
urmatoarele elemente:

unitatea la care s-a declansat conflictul de interese cu indicarea
coordonatelor de identificare a acestuia (adresa, telefon/fax) si
numele conducatorului;

obiectul si motivarea conflictului de interese;

dovada Tindeplinirii cerintelor prevazute de lege pentru
declansarea conflictelor de interese (sesizarea unitatii);

indicarea persoanelor delegate sa reprezinte la conciliere
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sindicatele reprezentative sau, dupa caz, salariatji.

Ministerul Muncii, Familiei si Egalitatii Sanselor are obligatia ca in termen de
24 de ore de la inregistrarea sesizarii sa desemneze delegatul sau pentru
participarea la concilierea conflictului, care in termen de 48 de ore va
comunica sesizarea catre conducatorul unitatii si va convoca partile la o data
nu poate depasi sapte zile de lainregistrarea sesizarii.

Mandatul conciliatorului este de a indruma partile Tn conflict cu privire la
aplicarea corecta a prevederilor legale si chiar poate face anumite propuneri
de rezolvare a conflictului, propuneri a caror adoptare raméane la aprecierea
exclusiva a partilor aflate in conflict.

Pentru sustinerea intereselor lor sindicatele reprezentative, salariatii trebuie
sa-si desemneze o delegatie formata din 2-5 persoane; aceste persoane
trebuie sa indeplineasca urmatoarele conditii:

au Tmplinit varsta de 21 de ani;

sunt salariati al unitatii sau reprezinta federatia ori
confederatia la care este afiliat sindicatul care a declansat
conflictul de interese;

nu au fost condamnate ca organizatori pentru declararea
unei greve ilegale.

De asemenea, pentru sustinerea punctului de vedere al unitatii Tn timpul
concilierii, conducatorul acesteia — daca nu participa personal - va desemna
printr-o imputernicire scrisa o delegatie compusa din 2-5 persoane.

Punctele de vedere sustinute de parti in timpul concilierii — care fac referire la
fiecare revendicare in parte — sunt consemnate in procesul verbal al
concilierii, semnat de catre parti si de catre delegatul ministerului. Procesul-
verbal se incheie in trei exemplare, cate unul pentru parti si unul pentru
delegatul Ministerul Muncii, Familiei si Egalitatii Sanselor.

Daca in timpul concilierii partile au ajuns la un acord cu privire la solutionarea
conflictului de interese, acesta este obligatoriu pentru ambele parti iar
conflictul de interese inceteaza. Acest acord va face parte integranta din
Contractul Colectiv de Munca, care va putea fi incheiat si semnat de catre

parti.
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Acordul cu privire la solutionarea unui conflict de interese poate sa fie si
numai partial. In acest caz in procesul-verbal se vor consemna revendicarile
asupra carora s-a realizat acordul, iar acele revendicari asupra carora nu s-
au putut identifica soluti de rezolvare vor ramane 1in divergenta
consemnandu-se punctele de vedere ale partilor.

Reprezentantii sindicatului sau ai salariatilor — care au facut sesizarea — au
obligatia de a aduce la cunostinta salariatilor rezultatele concilierii, urmand
ca salariatii sa hotarasca in cazul concilierii partiale asupra urmatoarele
aspecte:

a) apelarea la o alta forma de solutionare a conflictului de interese:
medierea sau arbitrajul —n cazul in care exista acordul din partea
conducerii unitatii in acest sens;

b) daca revendicarile nesolutionate nu constituie motive suficiente
pentru continuarea conflictului de interese se va putea decide
stingerea conflictului;

c) revendicarile nesolutionate constituie motive pentru trecerea la
ultima faza a conflictului de interese: greva.

b. Medierea conflictelor de interese - Daca in urma concilierii organizate de
Ministerul Muncii, Familiei si Egalitatii Sanselor conflictul de interese nu a fost
solutionat, partile pot decide de comun acord initierea procedurii de mediere.
Procedura medierii nu are caracter de obligativitate.

Medierea consta in incercarea unei persoane autorizate — numita mediator -
aleasa de comun acord de catre parti, de a solutiona conflictul de interese cu
respectarea procedurii stabilite prin contractul colectiv de munca la nivel
national.

Mediatorul conflictului de interese este ales de comun acord de parti dintre
persoanele care au calitatea de mediator (sunt numiti anual de ministrul
muncii la propunerea Consiliului Economic si Social). Onorariul pentru
activitatea sa va fi stabilit de comun acord intre mediator si partile aflate in
conflict si va fi depus la data inceperii procedurii de mediere in contul
Ministerul Muncii, Familiei si Egalitatii Sanselor.

Legea prevede un termen imperativ de 30 de zile calendaristice pentru
finalizarea procedurii de mediere. Acest termen nu poate fi depasit nici chiar
daca partile convinin acest sens.

Pentru realizarea medierii, partile sunt obligate sa puna la dispozitia
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mediatorului toate datele pe care acestale considera necesare.

in timpul medierii partile pot identifica sau nu solutii pentru stingerea
conflictului. Indiferent de rezultatul medierii, la finalizarea acesteia se va
fntocmi un raport in care mediatorul isi va prezenta punctul de vedere
referitor la conflictul de interese, precizand totodata si parerea sa cu privire la
revendicarile ramase in divergenta. Raportul mediatorului va fi transmis
fiecarei parti a conflictului si un exemplar pentru Ministerul Muncii, Familiei Si
Egalitatii Sanselor.

Pentru o corecta informare a salariatilor referitoare la evolutia conflictului de
intrese si adoptarea unei decizii referitoare la continuarea sau nu a acesteia,
oricare dintre parti are libertatea de a prezenta salariatilor raportul
mediatorului.

c. Arbitrajul conflictului de interese - Arbitrajul constituie procedura prin care
solutionarea conflictului de interese este deferita unei comisii de arbitraj, ale
carei hotarari sunt obligatorii pentru partile conflictului.

Desi legea prevede ca arbitrajul poate fi declansat oricand pe perioada
conflictului de interese, totusi, avand in vedere caracterul de obligativitate al
concilierii — ca prima faza a declansatrii conflictului de interese — se poate
afirma ca arbitrajul poate interveni numai dupa incheierea concilierii in urma
careia nu s-au putut identifica solutii care sa determine incheierea conflictului
deinterese.

Comisia de arbitraj este formata din trei reprezentanti, desemnati dupa cum
urmeaza:

un arbitru, de catre conducerea unitatii;
un arbitru, de catre sindicatele reprezentative sau, dupa caz,
de catre reprezentantii salariatilor; daca exista doua sindicate

reprezentative - parti in conflictul de interese - ele vor desemna
prin consens un singur arbitru;

un arbitru, de catre Ministerul Muncii, Familiei si Egalitatii
Sanselor.

In urma dezbaterilor dintre partenerii sociali a fost elaborat
““Regulamentul privind procedura de lucru a Comisiei de arbitraj al
conflictelor de interese”. Protocolul a fost emis prin ordin comun al
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ministrului muncii, familiei si egalitatii sanselor si al ministrului justitiei si a fost
publicat in Monitorul Oficial nr. 128 din 27 martie 2000.

Textul legal impune ca locul de desfasurare a activitatii comisiei de arbitraj sa
fie, obligatoriu, la sediul Ministerul Muncii, Familiei si Egalitatii Sanselor sau,
dupa caz, la sediul directiei teritoriale de munca, unde se va asigura Si
activitatea de secretariat a comisiei.

Conform prevederilor regulamentului, comisia de arbitraj se constituie la
sesizarea partilor aflate in conflict, printr-o cerere de arbitrare care va
cuprinde:

denumirea partilor si sediul acestora;

numele si calitatea celui care angajeaza sau reprezinta partea
nlitigiu, anexandu-se Tmputernicirea scrisa;

obiectul cereri;

indicarea temeiului juridic;

motivele de fapt side drept pe care se intemeieaza cererea,
probele pe care se sprijina cererea,;

numele si domiciliul arbitrilor desemnati de parti; desemnarea
arbitrilor se poate face si ulterior Tnregistrarii cererii de
arbitrare, dar nu mai tarziu de data la care partile sunt
convocate sa depuna Tintreaga documentatie privind
revendicarile formulate sisustinerea acestora;

semnatura partilor.

Dupa finregistrarea cererii si stabilirea comisiei de arbitraj, partile sunt
obligate sa puna la dispozitia comisiei toata documentatia privitoare la
revendicarile care constituie obiectul conflictului de munca si sustinerea
acestora.

Dupa ce intreaga documentatie a fost pusa la dispozitia comisiei de arbitraj,
aceasta va convoca partile intr-un termen de trei zile in vederea dezbaterii in
contradictoriu a conflictului de intrese, in baza legislatiei in vigoare — in
special din domeniul muncii si din domeniul securitatii sociale — precum si a
prevederilor contractelor de munca aplicabile (de regula, se face raportarea
la contractele colective de muncaincheiate la nivel superior).

Pe tot parcursul discutiilor arbitrii trebuie sa staruie ca partile sa ajunga la un
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acord pentru solutionarea conflictului de interese. Regulamentul prevede ca
dezbaterile sa fie consemnate ntr-o “incheiere de sedinta” care va cuprinde
urmatoarele elemente:

- data, ora silocul intocmirii incheierii de sedinta;

- obiectul arbitrajului;

- o scurta descriere a desfasurarii sedintei;

- cererile si sustinerea partilor;

- motivarea masurilor luate, dupa caz, a amanarii dezbaterilor

sau ainchiderii procedurii arbitrare;
- semnaturile arbitrilor.

In urma analizei de fond a conflictului de interese, comisia de arbitraj va
delibera n sedinta secreta, si se va pronunta in termen de 5 zile de la data
incheierii dezbaterilor. Comisia de arbitraj adopta hotarari cu majoritate de
voturi. Arbitrul care a avut alta parere isi va redacta si va semna opinia
separat, cu mentionarea considerentelor pe care aceasta se intemeiaza.
Hotararea de arbitraj trebuie sa cuprinda urmatoarele elemente:
a) indicarea numarului dosarului, alocului si a datei pronuntarii ei;
b) numele arbitrilor, cu precizarea reprezentarii partilor si a
Ministerul Muncii;
c) coordonatele partilor conflictului de intrese (denumire, sediu,
tel/fax);
d) obiectul conflictului si sustinerile pe scurt ale partilor;
e) solutiacomisieide arbitraj;
f)  motivele de fapt side drept ale hotararii;
g) cuantumul onorariului cuvenit aritrilor si, dupa caz, ale celorlalte
cheltuieli arbitrare;
h) semnaturile membrilor comisiei de arbitraj.

Hotaréarile comisiei de arbitraj suntirevocabile si se transmit partilor in termen
de 24 de ore de la pronuntare. O data cu pronuntarea hotararii de arbitraj,
conflictul de munca inceteaza, iar hotararea face parte din contractul colectiv
de munca.

D. Greva — ultimul pas al conflictului de interese - constituie o incetare
colectiva si voluntara a lucrului intr-o unitate si poate fi declarata pe durata
desfasurarii conflictului de interese, cu anumite exceptii prevazute in mod
expres de lege.

Legea 168/1999 instituie trei categorii de greve:

1. Greva de avertisment - are rolul de a atentiona patronul ca daca nu se vor
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gasi solutii pentru satisfacerea revendicarilor formulate de salariati, acestia
vor declansa cea mai grava forma a luptei sindicale: greva propriu-zisa.

2. Greva de solidaritate - este declarata de catre salariati nu pentru
solutionarea propriilor revendicari, ci pentru sustinerea unor revendicari
formulate de salariatii din alte unitati.

3. Greva

1. Greva de avertisment - legea nu impune ca o conditie de legalitate
precedarea grevei propriu-zise de greva de avertisment, organizarea
acesteia putand fi optionalda. Durata unei astfel de greve este mica, ea
neputand depasi doua ore, in situatiile in care activitatea unitatii a fost
ntrerupta.

In toate cazurile in care greva de avertisment se face cu incetarea
lucrului, aceasta trebuie sa preceada cu cel putin cinci zile greva propriu-
zisa.

2. Greva de solidaritate — Conditii pentru declansarea grevei de solidaritate:
Greva sa fie declansata pentru sustinerea revendicarilor
formulate de salariatii din alte unitati.

Hotararea de a declara greva de solidaritate trebuie luata cu
acordul a cel putin jumatate din numarul organizatiilor
sindicale reprezentative.

Organizatii sindicale reprezentative care declanseaza greva
de solidaritate trebuie sa fie afiliate la aceeasi federatie sau
confederatie sindicala la care este afiliat sindicatul
organizator.

Durata acestui tip de greva nu poate depasi o zi.

Hotararea de a declara greva de solidaritate trebuie

comunicata n scris conducerii unitatii cu cel putin 48 de ore
Tnainte.

3. Greva propriu-zisa. Articolul 49 alin. 2 din Legea 168/1999 interzice in mod
expres declansarea grevei care urmareste realizarea unor scopuri politice.
a) Conditii de declarare a grevei:

- epuizarea tuturor posibilitatilor de solutionare a conflictului de interese pe
cale amiabila (conciliere si, dupa caz, mediere — daca partile au decis
parcurgerea acestei etape). In cazul in care partile — de comun acord — au
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stabilit sa incerce solutionarea conflictului pe calea medierii sau a arbitrajului,
legeainterzice declansarea unei greve pe toata durata acestor proceduri.

- Ingtiintarea conducerii unitatii de catre organizatorii grevei asupra
momentului declansarii cu 48 de ore Tnainte de incetarea efectiva a lucrului.

- fixarea duratei grevei de catre organizatori; acest lucru este necesar pentru
a permite angajatorului sa stabileasca corect masurile ce se impun pentru
functionarea unitatii pe parcursul intregii perioade de derulare a grevei.

- hotararea de a declara greva sa fie luata de catre:

sindicatele reprezentative, cu acordul a cel putin jumatate
din numarul membrilor sindicatelor respective;

cel putin o patrime din numarul salariatilor unitatii, prin vot
secret, Tn situatia in care nu sunt constituite sindicate
reprezentative.

Desi dreptul la greva este un drept recunoscut si garantat de Constitutie,
totusi acesta este interzis sau limitat pentru anumite categorii de salariati in
vederea protejarii populatiei de efectele negative ale unor greve.

Articolul 63 stabileste ca nu pot declara greva: procurorii, judecatorii,
personalul Ministerului Apararii Nationale, Ministerului de Interne si al
unitatilor din subordinea acestor ministere, personalul Serviciului Roméan de
Informatii, al Serviciului de Informatii Externe, al Serviciului de
Telecomunicatii Speciale, personalul militar incadrat Tn Ministerul Justitiei,
precum si cel din unitatile din subordinea acestuia.

Art. 64 stabileste ca nu pot declara greva personalul din transporturile
aeriene, navale, terestre de orice fel din momentul plecarii in misiune si pana
la terminarea acestora. Perioada in care este interzisa declansarea unei
greve pentru aceste categorii de personal este foarte clar precizata in lege,
de unde rezulta ca pe perioada in care sunt in tara aceasta interdictie nu se
aplica.

Organismele de control ale Organizatiei Internationale a Muncii considera ca
limitarea exerctiului dreptului la greva in unitatile si locurile de munca din
categoriile serviciilor esentiale nu constituie o atingere adusa dreptului



salariatilor de a-si apara interesele lor profesionale cu caracter economic Si
social prin acest mijloc specific de lupta sindicala. Singura conditie pe care
trebuie sa o indeplineasca acesta limitare este definirea cu exactitate a
expresiei “servicii esentiale” iar aceasta limtiare sa vizeze numai acele
intreruperi colective a lucrului care pun Tn pericol, Tn ansamblu sau numai in
parte viata, securitatea sau sanatatea persoanei.

In lumina acestor prevederi, art. 66 alin. 1 stabileste ca “In unitatile sanitare si
de asistenta sociald, de telecomunicatii, ale radioului si televiziunii publice, in
unitatile de transporturi pe caile ferate, inclusiv gardienii feroviari, in unitatile
care asigura transportul in comun si salubritatea localitatilor, precum si
aprovizionarea populatiei cu gaze, energie electrica, apa si caldura, greva
este permisa numai daca organizatorii Si conducatorii grevei vor asigura
serviciile esentiale, dar nu mai putin de o treime din activitatea normala, cu
satisfacerea necesitatilor minime de viata ale comunitatilor locale.”

b) Desfasurarea grevei

1. Protectia salariatilor participanti la greva si a organizatorilor grevei - ca
expresie a libertatii muncii, articolul 50 spune ca participarea la greva este
libera: “nimeni nu poate fi constrans sa participe la greva sau sa refuze sa
participe”.

Participarea la o greva legala nu poate atrage raspunderea juridica pentru
grevisti sau organizatori, indiferent care ar fi forma acesteia: greva de
avertisment, greva de solidaritate sau greva propriu-zisa.

Aceasta protectie nu mai este valabila in situatia in care — la cererea
angajatorului — greva este suspendatd ori declaratd ilegald. In aceasta
situatie atat organizatorii cat si participantii au obligatia de a relua lucrul de
indata. In caz contrar, organizarea sau participarea la o greva declarati
ilegala constituie Tncalcari ale obligatiilor de serviciu, ceea ce atrage
raspunderea juridica pentru aceste fapte.

Pentru incalcarea obligatiilor de serviciu masurile pe care angajatorul le
poate lua asupra organizatorilor grevei cat si pentru grevisti pot merge pana
la desfacerea contractelor individuale de munca in conditiile prevazute de
Codul Muncii pentru raspunderea disciplinara.

Pe intreaga perioada a derularii grevei, organizatorii Si paticipantii la greva isi
76



mentin toate drepturile ce decurg din contractele individuale de munca, cu
exceptia drepturilor salariale.

Un alt tip de protectie a salariatilor aflati in greva o constituie interzicerea
efectuarii de noi angajari pe perioada grevei; conducerea unitatii nu poate sa
ncadreze salariati care sa-i inlocuiasca pe cei aflati in greva.

2. Protectia salariatilor care nu participa la greva - Conform principiului
libertatii muncii, nimeni nu poate fi constrans sa participe la greva, constituind
infractiune fapta oricarei persoane care obliga un salariat sau un grup de
salariati sa participe la greva.

In conformitate cu acest principiu, legea prevede ca salariatii care nu
participa la grevaisivor continua activitatea.

Salariatii aflati in greva au obligatia de a se abtine de la orice actiune care
poate avea ca rezultat impiedicarea continuarii activitatii de catre cei care nu
participa la greva. Neindeplinirea acestei conditii constituie contraventie,
daca fapta nu a fost savarsita in conditii pe care legea penala le atribuie unor
infractiuni.

3. Protectia speciala a angajatorului — pe durata grevei, salariatii participanti
la greva si organizatorii acesteia nu pot Tmpiedica persoanele din
conducerea unitatii sa-si desfasoare activitatea.

c) Suspendarea grevei - daca prin declansarea unei greve s-ar pune in
pericol viata sau sanatatea oamenilor, conducerile unitatilor pot solicita
suspendarea grevei pe un termen de cel mult 30 de zile de la data inceperii
sau continuarii grevei. Acesta prevedere atribuie conducatorului unitatii
dreptul de a solicita suspentarea unei greve Tnainte ca aceasta sa fie
declansata. Astfel, cererea de suspendare poate fi facuta chiar din ziua in
care organizatorii grevei au comunicat conducerii unitati momentul
declangarii grevei.

Competenta de a solutiona cererile de suspendare a grevelor o are Curtea de
Apelin a carei circumscriptie isi are sediul unitatea. Curtea de Apel trebuie sa
solutioneze aceste cereri cu celeritate in termen de 7 zile de lainregistrare, Si
sa se pronunte prin hotarari irevocabile, deci nu exista nicio cale de atac a
acestor hotarari.

Cererea de suspendare introdusa de catre angajator nu are ca efect
suspendarea inceperii sau continuarii grevei. Numai hotararea irevocabila a
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Curtii de Apel are efect suspensiv asupra inceperii sau, dupa caz, a
continuarii grevei.

Dupa ce a expirat termenul de suspendare dispus de Curtea de Apel, iar
partile nu au ajuns in acest interval de timp la un acord in ceea ce priveste
solutionarea conflictului de interese, greva poate fi continuata fara nicio alta
formalitate suplimentara.

d) Incetarea grevei— poate avea loc in urméatoarele modalitati:

1. Incetarea grevei prin renuntare dacé, dupa declararea grevei, jumatate din
numarul celor care au hotarat declararea grevei renuntala greva.

2. Incetarea grevei prin acordul partilor - in situatia in care, in perioada grevei,
partile au ajuns la un consens in ceea ce priveste posibilitatile de solutionare
arevendicarilor formulate greva inceteaza.

3. Incetarea grevei prin hotirare judecatoreasca - in cazul in care angajatorul
apreciaza ca greva a fost declarata ori continuata cu nerespectarea legii,
acesta se poate adresa justitiei pentru constatarea neindeplinirii conditiilor
legale. Cererea pentru constatarea neindeplinirii conditiilor legale se depune
la tribunalul in a carei circumscriptie isi are sediul unitatea, care va fixa un
termen pentru solutionarea cererii, termen ce nu poate fi mai mare de 3 zile
de la data inregistrarii cererii. Solutiile pe care le poate pronunta tribunalul la
solicitarea angajatorului sunt:

respinge cererea unitatii, apreciind ca greva a fost declarata
sau continuata cu respectarea legii;

admite cererea unitatii si dispune Tncetarea grevei ca fiind
ilegala.

Hotararea poate fi recurata in termen de 10 zile de la data comunicarii
acesteia.

In situatia in care greva a fost declarata ilegald si s-a dispus incetarea
acesteia, instantele de judecata pot decide obligarea celor vinovati la
despagubirile cerute de unitate, pentru pagubele care au fost pricinuite de
greva.

4. Incetarea grevei prin hotararea comisiei de arbitraj — pe langa arbitrajul
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facultativ, art. 62 reglementeaza instituirea arbitrajului obligatoriu care
intervine atunci cand greva legala s-a derulat pe o perioada de 20 de zile, fara
ca partile implicate sa fi ajuns la un acord pentru solutionarea revendicarilor
formulate si, concomitent, continuarea acesteia ar afecta interese de ordin
umanitar.

Pentru ca o greva legala ce s-a derulat pe o prioada de 20 de zile sa poata fi
supusa arbitrajului, conducerea unitatii va trebui sa dovedeasca faptul ca,
daca grevava continua ar putea afecta interese de ordin umanitar.

B. Conflictele de drepturi. Asa cum am precizat anterior acest tip de conflicte
sunt conflictele de munca care au ca obiect exercitarea unor drepturi sau
indeplinirea unor obligatii prevazute in legislatie precum si in contractele
colective sau individuale de munca ale salariatilor.

Nu constituie conflicte de drepturi conflictele dintre unitatile si persoanele
care isi desfasoara activitatea Tn temeiul altor categorii de contracte decéat
contractul individual de munca.

Codul Muncii a modificat termenele in care pot fi formulate cererile in
vederea solutionarii unui conflict de munca, dupa cum urmeaza:

a) in termen de 30 de zile calendaristice de la data in care a fost
comunicata decizia unilaterala a angajatorului referitoare la
incheierea, executarea, modificarea, suspendarea sau incetarea
contractului individual de munca;

b) in termen de 30 de zile calendaristice de la data in care s-a
comunicat decizia de sanctionare disciplinara;

c) in termen de 3 ani de la data nasterii dreptului la actiune, in situatia
n care obiectul conflictului individual de munca consta in plata unor
drepturi salariale neacordate sau a unor despagubiri catre salariat,
precum si In cazul raspunderii patrimoniale a salariatilor fata de
angajator;

d) pe toata durata existentei contractului, in cazul in care se solicita
constatarea nulitatii unui contract individual sau colectiv de munca ori
aunor clauze ale acestuia;

e) in termen de 6 luni de la data nasterii dreptului la actiune, Tn cazul
neexecutarii contractului colectiv de munca ori a unor clauze ale
acestuia

f) in toate situatiile, altele decéat cele mentionate la literele a-e,
termenul este de 3 ani de la data nasterii dreptului.
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Judecarea conflictelor de munca este de competenta tribunalelor in a carei
circumscriptie reclamantul isi are domiciliul sau sediul. Actiuni in justitie prin
care se solicita instantei solutionarea unui conflict de munca sunt scutite de
taxa judiciara de timbru si de timbrul judiciar.

n ceea ce priveste partile unui conflict de muncéa acestea pot fi:
Angajatorul (unitatea)
Salariatul (mostenitorii acestuia)
Sindicatele
Procurorul

Trebuie precizat ca, In conformitate cu prevederile legii sindicatelor,
organizatiile sindicale au dreptul de a formula actiuni in justitie in numele
membirilor lor, fara a avea nevoie de un mandat expres din partea celor in
cauza. Totusi, actiunea nu poate fiintrodusa sau continuata de catre sindicat,
daca celin cauza se opune sau renunta la judecata.

Actiunile introduse n instanta ce au ca obiect solutionarea unui conflict de
munca se judeca, in prima instanta, de un complet format din doi judecatori,
asistati de doi magistrati consultanti, dintre care unul reprezinta asociatiile
patronale, iar celalalt reprezinta sindicatele. Magistratii consultanti au un rol
consultativ. Daca totusi acestia au, in cadrul deliberarilor, o opinie separata
aceasta se consemneaza in hotarare.

In cazul in care cei doi judecétori nu ajung la un acord asupra hotararii,
procesul se rejudeca in complet de divergenta.

Cererile referitoare la solutionarea conflictelor de munca se judeca in regim
de urgenta, astfel incat termenele de judecata nu pot fi mai mari de 15 zile.
Procedura de citare a partilor se considera legal indeplinita daca se
realizeaza cu cel putin 24 de ore inainte de termenul de judecata.

La prima zi de infatisare, instanta este obligata sa incerce solutionarea
conflictului dedus judecatii pe cale amiabila (conciliere). Daca aceasta
solutionare amiabila nu este posibila, se va trece la judecarea efectiva a
cauzei.

In toate cazurile, sarcina probei in conflictele de munca revine angajatorului,
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acesta fiind obligat sa depuna dovezile in apararea sa pana la prima zi de
infatisare.

Hotaréarile pronuntate in fond de instantele judecatoresti sunt definitive si
executorii de drept. Instanta va pronunta hotararea chiar in ziua in care s-au
terminat dezbaterile pe fondul cauzei. Numai in situatii de exceptie, instanta
poate amana pronuntarea hotararii cu maximum 2 zile.

Hotararile pronuntate Tn prima instanta pot fi atacate cu recurs in termen de
10 zile de la data comunicarii hotararii.

CONCLUZII

Transformarile radicale ale legislatiei muncii din Romania, impuse de
schimbarea regimului dupa 1989 si tranzitia catre o economie de piata, se
apropie de sfarsit. Prin Legea 168/1999 si Codul Muncii se poate afirma ca
Romania are prevederi legale care corespund principiilor internationale in
domeniu.

O realizare notabila Tn progresele Romaniei de reactualizare a legislatiei
muncii la noul context socio-economic, 0 constituie crearea unor
sectii/complete pentru solutionarea conflictelor de munca. Prin noile
reglementari, judecarea, in prima instanta a cauzelor privind conflictele de
munca - fie ca exista sectii specializate, fie numai complete specializate — se
face de catre un complet format dintr-un judecator si doi asistenti judiciari,
unul reprezentand asociatiile patronale, celalalt, sindicatele. Principalul scop
al instituirii acestor complete este urgenta solutionare a cauzelor de munca.

in ceea ce priveste conflictele de munca si modalititile de exercitare a
dreptului la greva, este de remarcat faptul ca, la nivel international, nu exista
0 reglementare expresa in acest sens, ceea ce a permis la aparitia unor
diferente in sistemele statelor member OIM cu privire la declansarea si
solutionarea conflictelor de munca.

Pentru a putea elimina unele discrepante dintre legislatiile nationale ale
statelor membre si principiile stabilite de cele doua organisme de control ale
O.l.M. este necesara crearea unui cadru international uniform. Cu alte
cuvinte, Intr-un viitor apropiat este necesara elaborarea unei conventii sau
recomandari O.1.M., in care sa fie clar stabilite conditiile si limitele declansarii
conflictelor de munca si a exercitarii dreptului la greva.
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In ceea ce priveste existenta conflictelor de drepturi ale jurnalistilor trebuie
precizat ca nu s-au inregistrat decat cateva cazuriizolate de ,revolta”. Nu au
existat cazuri de conflicte de drepturi asa cum sunt acestea reglementate de
Codul Muncii.

Probabil ca lipsa unei solidaritati reale de breasla, precum si esecurile micilor
revolte ale unor jurnalisti au determinat o lipsa de incredere sau chiar o
teama n a recurge la forme de protest atunci cand drepturile conferite de
legislatia muncii suntincalcate.

Tehnica angajatorilor de a suprima orice revolta este foarte diversificata: de
la a desface contractele individuale de munca sau de a rezilia contractele de
drepturi de autor, mergand pana la incercari de corupere a liderilor
jurnalistilor. Un astfel de caz s-a constatat intr-o televiziune comerciala, cand
sindicatul reporterilor de la sectia siri au protestat fata de intentia
angajatorului de a reorganiza departamentul. Reactia angajatorului a fost
desfacerea CIM si rezilierea contractelor de drepturi de autor. In urma unor
presiuni si discutii dintre federatia la care era afiliat respectivul sindicat si
conducerea postului respectiv s-a ajuns la situatia in care angajatorul a
acceptat anularea deciziilor de concediere ihsa nu a acceptat anularea
rezilierii contractelor de drepturi de autor. In situatia in care salariul din
contractul individual de munca era putin peste salariul minim pe tara,
respectivii reporteri au fost nevoiti sa-si gaseasca noi locuri de munca. Este
evident faptul ca vazand aceasta modalitate de rezolvare a acelei mici
revolte, niciun alt jurnalist din respectiva televiziune nu va mai avea vreodata
intentia de a protesta fata de incalcarile drepturilor sale.

n ceea ce priveste conflictele de interese, acestea apar numai in legatura cu
incetarea contractului individual de munca. Cu alte cuvinte, cat timp sunt
angajati cu contract individual de munca, jurnalistii nu protesteaza in niciun
fel atunci cand le sunt incélcate drepturile. Tnsd, atunci cand contractul
individual de munca inceteaza din diferite motive (restructurare, desfacere
abuziva a contractului de munca) unii dintre jurnalisti se adreseaza
instantelor de judecata cerand retroactiv drepturile banesti cuvenite (in
special sporurile cuvenite conform Codului Muncii sau contractului colectiv
de munca la nivelul ramurii mass-media). Chiar daca au castig de cauza si
instanta obligd angajatorii sa le plateasca jurnalistilor drepturile cuvenite,
totusi niciun jurnalist nu se mai intoarce la locul de munca, din motive lesne
deinteles.
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10. RASPUNDEREA JURIDICA IN DREPTUL MUNCII

Regulamentul intern

Regulamentul intern este un document intern, emis la nivelul unei unitati de
catre angajator, cu consultarea sindicatului sau, Tn cazurile in care acestea
nu sunt infiintate, cu consultarea reprezentantilor salariatilor. Conform
prevederilor Codului Muncii, regulamentul intern trebuie sa cuprinda cel putin
urmatoarele elemente:

a) reguli privind protectia, igiena si securitatea in munca in cadrul

unitatii;

b) reguli privind respectarea principiului nediscriminarii si al nlaturarii

oricarei forme de incalcare a demnitatii;

c) drepturile si obligatiile angajatorului si ale salariatilor;

d) procedura de solutionare a cererilor sau reclamatiilor individuale

ale salariatilor;

e) reguli concrete privind disciplina muncii in unitate;

f) abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile;

g) reguli referitoare la procedura disciplinara;

h) modalitatile de aplicare a altor dispozitii legale sau contractuale

specifice.

Prevederile regulamentului intern se aduc la cunostinta salariatilor, aceasta
producandu-si efectul fata de salariati humai de la data aducerii la
cunostiinta. Tot pentru o corecta informare a salariatilor, angajatorul are
obligatia de a afisa regulamentul intern intr-un loc accesibil.

In masura in care un salariat constati ca prin prevederile regulamentului
intern se ncalca un drept al sau (rezultat din legislatie sau din contractele
colective aplicabile) se va semnala acest fapt angajatorului. Desi legea nu
prevede expres este recomandabil ca salariatul sa sesizeze in scris
angajatorul precizand clar ce drept considera ca i este incalcat, temeiul legal
al dreptuluiinvocat si prevederea incriminanta din regulament.

Codul Muncii stipuleaza ca in termen de 30 de zile de la data comunicarii de
catre angajator a modului de solutionare a sesizarii salariatului, acesta se
poate adresa instantelor judecatoresti abilitate sa controleze legalitatea
dispozitiilor regulamentului intern. Chiar daca legea se refera numai la
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primirea de catre salariat a modului de solutionare propus de angajator,
consideram ca salariatul se poate adresa instantei judecatoresti si in situatia
in care angajatorul nu a raspuns in termen de 30 de zile de la primirea
notificarii.

Raspundereadisciplinara

Raspunderea disciplinara a salariatului poate fi angajata ori de cate ori
acesta savarseste o abatere disciplinara. Codul Muncii defineste abaterea
disciplinara astfel: ,este o fapta in legatura cu munca si care consta intr-o
actiune sau inactiune savarsita cu vinovatie de catre salariat, prin care
acesta a incalcat normele legale, regulamentul intern, contractul individual
de munca sau contractul colectiv de munca aplicabil, ordinele si dispozitiile
legale ale conducatorilorierarhici”.

Cel indreptatit de prevederile legale de a aplica sanctiuni disciplinare este
angajatorul. Astfel, atunci cand angajatorul constata ca salariatul a savarsit o
abatere disciplinara poate sa dispuna aplicarea unei sanctiuni specifice
Codului Muncii. in general aplicarea sanctiunii disciplinare de catre angajator
este facultativa si nu obligatorie. Pot exista insa situatii in care angajatorul sa
fie obligat prin lege sa aplice o sanctiune disciplinara unui salariat daca
acesta savarseste o fapta anume determinata de prevederile legale (de
exemplu Legea 202/2002 instituie obligativitatea angajatorului de a
sanctiona disciplinar salariatul pentru hartuire sexuald).

Ca principiu general, pentru o abatere disciplinara nu se poate aplica decat o
singura sanctiune, iar pentru aplicarea unei sanctiuni trebuie avuta in vedere
gravitatea faptei savarsite de salariat si imprejurarea in care aceasta a fost
savarsita, gradul de vinovatie al salariatului, conduita generala a angajatului
la locul de munca, precum si eventualele sanctiuni disciplinare suferite
anterior de catre acesta.

Sanctiunile disciplinare pe care le poate aplica angajatorul in cazul in care
salariatul savarseste o abatere disciplinara sunt:
a) avertismentul scris;
b) suspendarea contractului individual de munca pentru o perioada ce
nu poate depasi 10 zile lucratoare;
c) retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzator
functiei in care s-a dispus retrogradarea, pentru o durata ce nu poate
depasi 60 de zile;
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d) reducerea salariului de baza pe oduratade 1 - 3lunicu 5 - 10%;

e) reducerea salariului de baza si/sau, dupa caz, si aindemnizatiei de
conducere pe o perioadade 1 - 3lunicu5 - 10%;

f) desfacereadisciplinara a contractului individual de munca.

Este de remarcat faptul ca sanctiunile disciplinare, cu exceptia
avertismentului si a desfacerii contractului individual de munca, sunt dispuse
pe o perioada determinata, ele nu au un caracter permanent.

Ca regula procedurald, pentru aplicarea oricarei sanctiuni disciplinare, cu
exceptia avertismentului, angajatorul este obligat sa efectueze o cercetare
disciplinara prealabila. Nerespectarea acestei obligatii aduce dupa sine
nulitatea absoluta a masurii disciplinare aplicate.

Codul Muncii stabileste procedura efectuarii cercetarii disciplinare prealabile
dupa cum urmeaza:

- imputernicirea de catre angajator a persoanei care realizeaza
cercetarea;

- convocarea in scris a salariatului de catre persoana
imputernicita de angajator; adresa ce va fi transmisa
salariatului va preciza obiectul convocarii, data, ora si locul
intrevederii;

- pe parcursul cercetarii salariatul are dreptul sa fie asistat, daca
solicita aceasta, de un reprezentant al sindicatului din care
face parte;

- n cursul cercetarii disciplinare prealabile salariatul are dreptul
sa formuleze si sa sustina toate apararile in favoarea sa si sa
ofere toate probele si motivatile pe care le considera
necesare.

Angajatorul poate dispune aplicarea unei sanctiuni numai dupa incheierea
cercetarii disciplinare prealabile. Totusi, daca salariatul nu s-a prezentat la
data si locul stipulat in convocare fara a avea un motiv obiectiv, atunci
angajatorul are dreptul sa dispuna sanctionarea, fara efectuarea cercetarii
disciplinare prealabile.

Dupa ce fapta savarsita de salariat a fost cercetata in conditiile legii,
angajatorul poate dispune aplicarea sanctiunii disciplinare printr-o decizie
emisa in forma scrisa, in termen de 30 de zile calendaristice de la data luarii
la cunostinta despre savarsirea abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de 6
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luni de la data savarsirii faptei. Daca abaterea disciplinara a avut un caracter
continuu, termenul de aplicare a sanctiunii disciplinare trebuie calculat de la
data la care fapta a fost descoperita. Daca s-au implinit 6 luni de la savarsirea
faptei ce constituie abatere disciplinara fara a se aplica o sanctiune
disciplinara, atunci salariatul nu mai poate fi sanctionat.

Codul Muncii stabileste imperativ, sub sanctiunea nulitati absolute,
elementele pe care trebuie sa le contina decizia de sanctionare:
a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinarg;
b) precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul
intern sau contractul colectiv de munca aplicabil, care au fost
incalcate de salariat;
c) motivele pentru care au fost inlaturate apararile formulate de
salariat Tn timpul cercetarii disciplinare prealabile sau daca salariatul
convocat in conditiile legii nu s-a prezentat la data si locul stabilit,
motivele pentru care nu a fost efectuata cercetarea;
d) temeiul de dreptin baza caruia sanctiunea disciplinara se aplica;
e) termenul in care sanctiunea poate fi contestata;
f)instanta competenta la care sanctiunea poate fi contestata.

Orice decizie de sanctionare se comunica salariatului in cel mult 5 zile
calendaristice de la data emiterii si produce efecte de la data comunicarii.
Decizia se poate comunica personal salariatului, cu semnatura de primire,
ori, In caz de refuz al primirii, prin scrisoare recomandata la domiciliul sau
resedinta comunicata de acesta.

Impotriva deciziei de sanctionare, orice salariat care considera ca aceasta a
fost emisa fara respectarea legii sau a fost emisa fara temei legal se poate
adresa instantei judecatoresti competente (tribunalul). Salariatul trebuie sa
formuleze contestatia in termen de 30 de zile calendaristice de la data
comunicarii deciziei de sanctionare. Hotararea judecatoreasca prin care se
solutioneaza contestatia poate fi atacata cu recurs.

COMENTARIU

S-a constatat faptul ca in acest domeniu angajatorii nu respecta prevederile
legale. Sunt foarte des aplicate sanctiuni disciplinare jurnalistilor, fara insa a
fi respectata procedura legala de sanctionare (cercetarea disciplinara
prealabild) sifara a fiemisa vreo decizie scrisa de sanctionare.

De exemplu, sunt numeroase cazurile in care un jurnalist ar trebui sa fie
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prezent la mai multe evenimente care se desfasoara in acelasi timp. Din
cauza lipsei de timp si a distantei pe care trebuie sa o parcurga intre locurile
de desfasurare a evenimentelor, este practic imposibil ca jurnalistul sa fie
prezent la toate aceste evenimente. Ca urmare a faptului ca nu s-au realizat
stiri de presa cu privire la toate evenimente (ceea ce practic era imposibil),
coordonatorul unui departament sau chiar redactorul sef dispun
sanctionarea jurnalistului cu o anumita suma de bani. Retinerea respectivei
sume de bani din salariul jurnalistului se realizeaza in baza unui simplu
referat sau chiar a unei dispozitii verbale a coordonatorului departamentului
sau, dupa caz, aredactorului sef. Aceasta practica este ilegala.

in alte cazuri, se dispun sanctiuni disciplinare cu caracter permanent. De
exemplu, se dispune reducerea salariului unui jurnalist de la suma de 50 de
lei la suma de 35 de Lei. Si aceasta practica este ilegala deoarece C.M.
prevede in mod imperativ ca reducerea salariului de baza nu se poate
face decat cu un procent de 5-10% si pentru o perioada ce nu poate
depasi 3 luni. De asemenea, o alta practica ilegala este dispunerea
amenzilor disciplinare.

In majoritatea cazurilor, In regulamentul intern elaborat de angajator, nu
exista prevederi referitoare la faptele care constituie abateri disciplinare si
nici sanctiunile aplicabile pentru aceste abateri disciplinare. In aceste
circumstante, se poate considera ca angajatorul nu are niciun temei legal
pentru aplicarea unei sanctiuni, deoarece nu exista nicio reglementare care
saincadreze savarsirea unei anumite fapte ca fiind abatere disciplinara.

In cadrul discutiilor avute cu jurnalistii, s-a ridicat problema corelarii
raspunderii disciplinare cu prevederile unui Cod Deontologic, avand in
vedere faptul ca in prezent au loc numeroase discutii cu privire la adoptarea
unui asemenea Cod Deontologic pentru jurnalisti si modalitatea in care
acesta va fiacceptat si aplicat de angajatorii din mass-media.

In cursul negocierilor contractului colectivde munca pentru anul 2006-2007 a
fostinclusa in anexa acestui contract un Cod Deontologic al jurnalistului. Prin
aceasta masura, acest Cod Deontologic trebuie respectat si aplicat de catre
toti angajatorii din institutiile mass-media ntrucat contractul colectiv de
munca la nivelul ramurii mass-media cu toate anexele lui — inclusiv cu acest
Cod Deontologic — este publicat in Monitorul Oficial al Romaniei, el avand
caracter de lege pentru toti angajatorii i pentru toti angajatii din mass-media.

in aceasta situatie, ncalcarea acestui Cod Deontologic constituie abatere
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disciplinara si ea trebuie sanctionata conform legislatiei muncii. Avand in
vedere faptul ca in acest Cod Deontologic se face referire la notiuni legate de
anumite obligatii ale jurnalistului definite Tntr-un mod foarte general — de
exemplu obligatia de a relata adevarul — exista o posibilitate foarte mare ca
jurnalistii sa fie sanctionati in mod abuziv, angajatorul putand interpreta intr-o
mariera pur subiectiva o anumita conduita profesionala a jurnalistului.

Un alt aspect care a trezit un viu interes a fost posibilitatea invocarii clauzei
de constiinta fara a exista teama ca jurnalistul ar putea suferi sanctiuni
disciplinare.

Desiin CCM la nivelul ramurii mass-media (art. 70 alin. 1 lit. a) se prevede ca
jurnalistul, fara a suferi niciun fel de consecinte are dreptul de a refuza sa
scrie, sa pregateasca sau sa participe la realizarea unui articol al carui
continut este contrar legislatiei in vigoare sau deontologiei jurnalistului
profesionist invocand clauza de constiinta, totusi, Tn practica, in lipsa unui
Cod Deontologic unanim acceptat de toti angajatorii, jurnalistul nu este
aparat intru totul de prevederile CCM la nivel de ramura.

n legatura cu invocarea clauzei de constiintd, asa cum este ea reglementata
prin art. 70 alin. 1 lit. a CCM la nivelul ramurii, trebuie facuta urmatoarea
distinctie:

a) invocarea clauzei de constiinta in situatiile in care jurnalistul este fortat sa-
si desfasoare activitatea prin incalcarea unor prevederi legale. Nu exista
niciun dubiu in a afirma ca jurnalistul poate invoca clauza de constiinta si sa
refuze sa execute o anumita activitate daca astfel ar incalca prevederi legale
Tnvigoare, fara a existateama ca ar putea fi sanctionat pentru acest refuz. De
exemplu, daca un fotoreporter trebuie sa fotografieze un anumit obiectiv care
se afla pe o proprietate privata si nu exista alta posibilitate de a fotografia acel
obiectiv decat prin parcurgerea unui traseu aflat pe proprietatea privata,
atunci fotoreporterul va putea sa refuze fotografierea acelui obiectiv
deoarece ar insemna sa incalce o proprietate privata, fapta sanctionata de
legea penald. intr-o asemenea situatie, fotoreporterul nu va putea fi
sanctionat sub nicio forma pentru refuzul sau;

b) invocarea clauzei de constiinta in situatiile in care jurnalistul trebuie sa
adopte o anumitd conduitd care nu este conforma cu prevederile
deontologice ale jurnalistului. In aceasta situatie, avand in vedere faptul ca
nu exista un Cod Deontologic al jurnalistului adoptat printr-o norma juridica
(nu are caracter imperativ pentru toti actorii din mass-media), consideram ca
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jurnalistul care invoca clauza de constiinta este expus unui risc foarte mare
de sanctionare disciplinara.

Desi lucrurile sunt reglementate foarte clar de catre contractul colectiv de
munca, totusi realitatea este cu totul si cu totul alta. Practic sunt foarte putini
jurnalisti care invoca clauza de constiintd. Foarte multi jurnalisti sunt
constransi sa incalce etica profesionalda — uneori chiar cea morala —
constrans fiind de interesele comerciale ale angajatorului sau chiar de
presiunile politice. Sunt foarte multi reprezentanti ai angajatorilor din mass-
media care stabilesc 0 anumita politica editoriala, iar jurnalistii care nu se
incadreaza in ,linia directoare” trasata de conducere sunt liberi sa-si
gaseascaun altloc de munca.

Raspunderea patrimoniala

Una dintre cele mai importante modificari aduse de noul Cod al Muncii este
reglementarea raspunderii patrimoniale, renuntandu-se la raspunderea
materiala. Astfel natura juridica a raspunderii patrimoniale este una
contractuala (raspundere civila contractuald), atat pentru angajator cat si
pentru angajat.

1.Raspunderea patrimoniala a angajatorului fata de salariat poate fi angajata
atunci cand salariatul a suferit un prejudiciu material sau moral din culpa
angajatorului in timpul Tndeplinirii obligatiilor de serviciu sau n legatura cu
serviciul.

Pentru repararea prejudiciului angajatorul si salariatul pot conveni de comun

acord modalitatea de despagubire si cuantumul acestor despagubiri. Daca

nu exista un acord in acest sens, salariatul poate formula o actiune in justitie

pentru despagubiri, pentru care trebuie sa dovedeasca urmatoarele aspecte:
existenta unei fapte ilicite a angajatorului;

existenta unui prejudiciu material suferit de salariat in timpul
Tndeplinirii obligatiilor de serviciu sau in legatura cu serviciul;
intre fapta ilicita a angajatorului si prejudiciul material suferit
de salariat sa existe unraport de cauzalitate.

Daca fapta ilicita care a cauzat prejudiciul material suferit de angajat nu se

datoreaza unui fapt personal al angajatorului, atunci acesta se poate
indrepta Tmpotriva salariatului vinovat de producerea pagubei pentru
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recuperarea sumei aferente, in conditiile stabilite de Codul Muncii pentru
raspunderea patrimoniala a salariatilor fata de angajator.

Ultima modificare a Codului Muncii din vara anului 2007 a reglementat
posibilitatea angajarii raspunderii patrimoniale a angajatorului in cazul in
care acesta a produs un prejudiciu moral angajatului. Daca pana in prezent
nu se puteau acorda daune morale in litigiile de munca, iata ca legiuitorul a
introdus textul legal care s& permita acest fapt. insa, in realitate, textul legal
este ambiguu si greu de aplicat. Practic, jurnalistul va trebui sa faca dovada
existentei unui prejudiciu moral determinat de o fapta culpabila a agajatorului
—Tnlegatura cu activitatea jurnalistului. Acest fapt va fifoarte greu de dovedit
Tninstanta.

2. Raspunderea patrimoniala a salariatilor fata de angajator functioneaza ori
de cate ori angajatorului i s-a produs un prejudiciu material de catre unul
dintre salariatii sai, din vina si In legatura cu munca lor. Pentru a se angaja
raspunderea patrimoniala a salariatilor trebuie fintrunite cumulativ
urmatoarele conditii:
-persoana care a produs prejudiciul sa aiba calitatea de salariat al
angajatorului pagubit;
-fapta ilicita (si personald) a salariatului trebuie sa fie savarsita in
legatura cu munca sa;
-prin fapta ilicita salariatul sa fi produs efectiv un prejudiciu material
angajatorului;
-sa se poata dovedi raportul de cauzalitate ntre fapta ilicita i
prejudiciul suferit.

Raspunderea patrimoniala poate sa fie cumulata cu raspunderea
disciplinara a salariatului daca fapta prin care s-a produs un prejudiciu
angajatorului constituie abatere disciplinara.

In Codul Muncii in Titlul 1X capitolul Ill, rAspunderea patrimoniald este
reglementata si obligatia de restituire a salariatilor, desi, din punct de vedere
juridic, aceasta nu este o componenta a raspunderii patrimoniale a
salariatilor.

Obligatia de restituire intervine atunci cand salariatul:
a) aprimitsume necuvenite;
b) a primit bunuri care nuise cuveneau si care nu mai pot fi restituite
nnatura;
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C) is-au prestatserviciilacare nu eraindreptatit.

In aceste situatii, salariatul este obligat sa restituie contravaloarea bunurilor
sau serviciilor la valoarea acestora din data platii efective.

In ceea ce priveste procedura stabilirii raspunderii patrimoniale si a
cuantumului despagubirilor trebuie subliniat faptul ca prin noul Cod al Muncii
a fost Tnlaturata posibilitatea despagubirii angajatorului prin emiterea
deciziilor de imputare. Astfel, angajatorul nu mai poate face retineri din
salariu in baza unei decizii de imputare. Ins, daca salariatul isi recunoaste
fapta si exista un acord cu privire la cuantumul acestor despagubiri, atunci
angajatorul poate, in baza unui angajament de plata scris al angajatului, sa
efectueze retineri din salariu In vederea recuperarii prejudiciului material
suferit.

Daca cele doua parti nu reusesc sa solutioneze pe cale amiabila aceasta
problema, raspunderea patrimoniald a salariatului poate fi stabilitd numai de
instanta judecatoreasca, in temeiul unei actiuni formulate de angajator in
termen de 3 ani de la data cand acesta a cunoscut prejudiciul produs precum
sipersoana care l-a creat.

Daca instanta admite actiunea formulata de angajator va emite o hotarare
judecatoreasca prin care se va stabili si cuantumul despagubirilor la care
angajatorul este Indreptatit. In temeiul hotaréarii judecatoresti definitive si
irevocabile, investita cu formula executorie, angajatorul va retine suma
stabilita pentru acoperirea daunelor, in rate lunare, din drepturile salariale
cuvenite celui obligat la despagubiri. Aceste rate nu pot fi mai mari de o treime
din salariul lunar net. Daca salariatul are si alte retineri salariale, atunci
acestea impreuna cu retinerile pentru despagubiri nu pot depasi jumatate din
salariul cuvenit.

Daca acoperirea integrala a prejudiciului prin retinerile lunare nu a putut fi
realizata in termen de 3 ani de la data la care s-a efectuat prima retinere,
angajatorul are dreptul de a se adresa executorului judecatoresc.

In situatia in care contractul individual de munca al salariatului inceteaza
fnainte ca acesta sa-l fi despagubit integral pe angajator, recuperarea
prejudiciului se varealiza:

- prin retinere de salariu de catre noul angajator al salariatului; angajatorul
pagubit va transmite in acest scop noului angajator hotararea instantei
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Tnvestita cu formula executorie;
- prin urmarirea bunurilor sale (executare silitd), in conditile Codului de
procedura civila, daca salariatul nu s-areincadrat la alt angajator.

COMENTARIU

Desi noul Cod al Muncii a eliminat posibilitatea angajatorului de a emite note
de impunere (care sa reprezinte titlu executoriu) pentru prejudiciile cauzate
de salariati, totusi, in ramura mass-media, acest sistem este in continuare
folosit. Mai mult decat atat, acest sistem abuziv a fost completat, in mod
ilegal, cu o modalitate de garantare civila impusa jurnalistilor de catre
angajatori.

In practica, au existat situatji in care aparatura pusa la dispozitie de angajator
(de exemplu aparat foto, reportofon) sa sufere vatamari fara a exista culpa
jurnalistului (agresiune, accidente). In aceste situatii, prin dispozitia
angajatorului (in cele mai multe cazuri prin dispozitie verbald) contravaloarea
respectivei aparaturi afost retinuta, in mod ilegal, din salariul jurnalistului.

Reamintim faptul ca, in conformitate cu prevederile legale, in lipsa unui
acord expres al salariatului, angajatorul nu poate efectua retineri din
salariu pentru recuperarea unui prejudiciu, decéat in baza unei hotarari
judecatoresti definitive siirevocabile (art. 164 alin2 C.M.).

Un alt procedeu ilegal semnalat de jurnalisti este obligarea acestora de catre
angajator (sub sanctiunea concedierii) de a constitui, prin contracte
autentificate de notar, garantii civile (ipoteca sau gaj) pentru aparatura
primita de la angajator in vederea desfasurarii atributiilor de serviciu (pentru
masgina de serviciu, pentru cameravideo etc.).

Trebuie precizat faptul ca aceste tipuri de contracte civile de garantie (ipoteca
sau gaj) nu pot fi incheiate in raporturile de munca (de catre jurnalisti care au
incheiat cu angajatorul un Contract Individual de Munc). In raporturile de
munca nu pot fi aplicate decéat prevederile Codului Muncii care
reglementeaza raspunderea patrimoniala care nu poate fi completata cu alte
tipuri de contracte civile de garantare.

Aceasta schimbare de sistem a fost stabilita de legiuitor Tn vederea eliminarii

abuzurilor pe care angajatorul le savarsea anterior prin emiterea deciziilor de
impunere, fara a se stabili culpa salariatului si prejudiciul efectiv produs de
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acesta. In lumina noilor prevederi legale, numai instanta judecatoreasca
stabileste Th mod obiectiv daca exista culpa salariatului, ce prejudiciu efectiv
a produs fapta acestuia si modalitatea prin care va fi reparat prejudiciul
produs angajatorului.

Incheierea, Tn mod suplimentar, a unor contracte civile de garantie care
sa poata fi executate de angajator in cazul unui prejudiciu produs de
jurnalist, evitand Tn acest mod stabilirea raspunderii patrimoniale
conform prevederilor impuse de Codul Muncii, este lovita de nulitate
absoluta. In aceste situatji jurnalistii care au fost obligati s3 semneze astfel
de contracte de garantare se pot adresa instantei judecatoresti pentru
constarea nulitatii absolute a acestor contracte incheiate in scopul de a
fraudalegea (Codul Muncii) si care au o clauza ilegala.

Raspundere contraventionala

Raspunderea contraventionala ca sanctiune in dreptul muncii este tratata in
mod expres in Codul Muncii prin reglementarea unui numar de sapte
contraventii dintre care trei au fost preluate din alte acte normative adoptate
anterior intrarii in vigoare a Codului Muncii. Mentionam ca anterior aparitiei
noului Cod al Muncii raspunderea contraventionala era reglementata prin
acte normative cu relevanta in domeniul relatiilor de munca (de exemplu
Legea 130/1996 rep. privind contractul colectivde munca, Legea 168/1999,
Legea 75/1999 privind solutionarea conflictelor de munca, Legea 75/1996
privind stabilirea zilelor de sarbatoare legala in care nu se lucreaza etc.);
reglementarea distincta a raspunderii contraventionale in Codul Muncii nu
abroga implicit toate celelalte prevederi in domeniu cuprinse in alte acte
normative din domeniul dreptului muncii.

Constatarea contraventiilor se face de catre inspectorii de munca, din oficiu
sau la sesizarea oricarei persoane interesate si se sanctioneaza cu amenda
cuprinsaintre 300 lei si 10.000 lei.

Cele sapte contraventii sanctionate de Codul Muncii sunt:
a) nerespectarea dispozitiilor privind garantarea in plata a salariului
minim brut pe tara;
b) Tncalcarea de catre angajator a obligatiei de a elibera salariatului un
document care sa ateste activitatea acestuia, vechimea in
munca, Tn meserie siin specialitate;
c) impiedicarea sau obligarea, prin amenintari ori prin violente, a unui
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salariat sau a unui grup de salariati sa participe la greva ori sa
munceascain timpul grevei;

d) primirea la munca a unei persoane pentru care nu a fost intocmit
contract individual de munca ori stipularea n contractul individual de
munca a unor clauze contrare dispozitiilor legale;

e) incadrarea in munca a minorilor cu nerespectarea conditiilor legale
de varsta sau folosirea acestora pentru prestarea unor activitati cu
incalcarea prevederilor legale referitoare la regimul de munca al
minorilor;

f) Incalcarea de catre angajator a obligatiei de acordare a zilelor libere
pentru sarbatorile legale sau acordarea compensatiilor legale in
situatia in care nu au fost acordate zilele libere pentru sarbatorile
legale;

g) nerespectarea de catre angajator a programului de lucru adecvat,
stabilit prin hotarare a Guvernului, pentru unitatile sanitare si pentru
cele de alimentatie publica, Tn scopul asigurarii asistentei sanitare si,
respectiv, al aprovizionarii populatiei cu produse alimentare de stricta
necesitate.

Prevederile Codului Muncii care reglementeaza raspunderea
contraventionala se completeaza cu dispozitile de drept comun in materia
raspunderii contraventionale reglementate prin Ordonanta Guvernului nr.
2/2001 privind regimul juridic al contraventiilor, aprobata prin Legea
180/2002, cu completarile si modificarile ulterioare.

Raspunderea penala

Ca si raspunderea contraventionala, in vechiul Cod al Muncii aceasta
materie nu era tratata in mod de sine statator, ci ea era reglementata prin
actele normative cu relevanta in dreptul muncii.

Prevederile anterioare din dreptul muncii care reglementeaza infractiuni
specifice si care nu au fost abrogate sau modificate prin noul Cod al Muncii
suntinvigoare si ele se aplica siin continuare.

Ca o masura coercitiva de protectie a salariatilor in cazul neplatii salariilor de
catre angajator, Codul Muncii incrimineaza ca infractiune fapta angajatorului
de a nu efectua plata salariilor in termen de 15 zile de la data la care a
salariatul a solicitat aceasta, in temeiul unui hotarari judecatoresti definitive.
Sanctiunea prevazuta este de inchisoare de la 3 la 6 luni sau cu amenda. De
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asemenea, neexecutarea unei hotaréari judecatoresti definitive privind
reintegrarea Tn munca a unui salariat constituie infractiune si se pedepseste
cu inchisoare de la 6 luni la 1 an sau cu amenda. Pentru declansarea actiunii
penale pentru cele doua cazuri prezentate este necesara formularea unei
plangeri prealabile din partea salariatului vatamat.

Aceste doua infractiuni erau reglementate in mod identic in Legea 168/1999
cu privire la solutionarea conflictelor de munca.

Ins&, Codul Muncii incrimineaza ca infractiune, pentru prima oara in legislatia
muncii, fapta angajatorului prin care acesta retine din salarii contributiile
datorate catre sistemul public de asigurari sociale, asigurari pentru somaj
sau asigurarile sociale de sanatate si nu le vireaza in termen de 15 zile de la
data retinerii. Sanctiunea este inchisoare de la 3 la 6 luni sau amenda.

CONCLUZzII

in dreptul international al muncii sau In acquis-ul comunitar nu exista
reglementari specifice cu privire la formele atragerii raspunderii Tn domeniul
relatiilor de munca.

Astfel, fiecare stat isi poate stabili in mod liber forma de sanctionare a
Tncalcarilor drepturilor si obligatiilor ce decurg din raporturile de munca.

Raspunderea juridica exprima reactia societatii fata de o conduita individuala
intrata in conflict cu normele sociale instituite si se realizeaza prin aplicarea
sanctiunilor legale.

Legiuitorul roman a reglementat raspunderea juridica in dreptul muncii mult
mai detaliat decat vechile reglementari specifice. Astfel, au fost reglementate
n detaliu procedurile aplicarii sanctiunilor disciplinare sau patrimoniale si s-
au definit Tn mod expres faptele care pot fi considerate contraventii Si
infractiuni.

n concluzie se poate afirma ca actualul Cod al Muncii este superior vechilor
reglementari, fiind un cod elaborat in perioada tranzitiei la economia de piata,
aplicabil intr-o economie de piata reala.

S-au constatat numeroase abuzuri Tn ceea ce priveste raspunderea
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materiala a jurnalistilor. Astfel, sunt numeroase cazurile in care jurnalistii sunt
pusi sa plateasca pentru pagubele cauzate societatii, evident aceste pagube
fiind stabilite Tn mod subiectiv de catre societate. Nu au fost semnalate cazuri
in care angajatorii sa se fi adresat instantei de judecata pentru stabilirea
prejudiciului cauzat de un jurnalist si obligarea acestuia - prin hotarare
judecatoreasca irevocabila — s& plateascd despagubiri catre societate. in
realitate, multe societati de media incheie - o data cu contractul individual de
munca sau pe parcursul executarii acestuia — clauze sau chiar contracte de
raspundere materiala. S-a mers pana in situatia in care jurnalistii garantau
pentru bunurile primite de la societate pentru desfasurarea activitatii (camera
video, aparat foto, autoturism) cu diverse bunuri personale sau bunuri
apartinand familiei jurnalistului (imobile, autoturisme etc). Daca existau
situatii Tn care jurnalistii — cu sau fara vina — deteriorau sau distrugeau
bunurile societatii acestia erau fortati sa plateasca contravaloarea acestora
stabilita printr-un algoritm stiut numai de conducere sau daca nu plateau erau
amenintati ca se pune Tn executare contractul de raspundere materiala
semnat.
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11. EGALITATEA DE SANSE 31 TRATAMENT IN DOMENIUL
RELATIILOR DE MUNCA

A. Codul Muncii statueaza la nivel de principiu nediscriminareain relatiile de
munca pentru toti salariatii Si angajatorii, fiind interzisa orice discriminare
directa sau indirecta fata de un salariat, bazata pe criterii de sex, orientare
sexuala, caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationala, rasa, culoare,
etnie, religie, optiune politica, origine sociald, handicap, situatie sau
responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicala.

Totodata, au fost definite atat discriminarea directa cat si cea indirecta, dupa
cumurmeaza:

- discriminarea directa: actele si faptele de excludere, deosebire, restrictie
sau preferinta, intemeiate pe unul sau mai multe dintre criteriile mentionate
anterior, care au ca scop sau ca efect neacordarea, restrangerea ori
inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii drepturilor prevazute in
legislatia muncii;

- discriminare indirecta: actele si faptele intemeiate Th mod aparent pe alte
criterii decat cele mentionate anterior, dar care produc efectele unei
discriminari directe.

Codul Muncii stabileste si regimul de sanctionare al actelor sau faptelor de
discriminare savarsite in legatura cu relatiile de munca:

Raspunderea disciplinara — intervine in situatiile in care un salariat
savarseste un fapt sau un act discriminatoriu fata de un alt salariat sau
chiar angajator, considerandu-se ca a savarsit o abatere disciplinara.

Raspunderea patrimoniala — intervine in situatia in care salariatul
sufera un prejudiciu material ca urmare a unui act sau fapt
discriminatoriu savarsit de angajator.

B. Prevederile Codului Muncii cu privire la discriminarea directa sau indirecta
in domeniul relatiilor de munca se completeaza cu prevederile Ordonantei
Guvernului 137/2000 privind prevenirea Si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, aprobata cu modificari prin Legea 48/2002 si
modificata si completata prin Ordonanta Guvernului nr. 77/2003, prin care se
stabileste cadrul general al raspunderii contraventionale ca urmare a
savarsirii actelor si faptelor de discriminare in legatura cu relatiile de munca.
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Conform prevederilor Ordonantei 137/2000 cu modificarile si completarile
ulterioare, constituie contraventii urmatoarele:

conditionarea alegerii sau exercitarii libere a unei profesii de
apartenenta acesteia la o rasa, nationalitate, etnie, religie,
categorie sociala, respectiv de convingerile, sexul sau
orientarea sexuala, de varsta sau de apartenenta acesteiala o
categorie defavorizata.

discriminarea unei persoane pe motiv ca apartine unei rase,
nationalitati, etnii, religii, categorii sociale sau unei categorii
defavorizate, respectiv datoritd convingerilor, varstei, sexului
sau orientarii sexuale a acesteia, intr-un raport de munca si
protectie sociala, manifestata in urmatoarele domenii:

a) incheierea, suspendarea, modificarea sau incetarea raportului de

munca,;

b) stabilirea si modificarea atributiilor de serviciu, locului de munca

sau a salariului;

c) acordarea drepturilor sociale, altele decat cele ce reprezinta

salariul;

d) formarea, perfectionarea, reconversia si promovarea profesionala;

e) aplicarea masurilor disciplinare;

f) dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilitatile acordate de

acesta;

g) orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in V|goare
refuzul unei persoane fizice sau juridice de aangajain muncao
persoana pe motiv ca aceasta apartine unei rase, nationalitati,
etnii, religii, categorii sociale sau categorii defavorizate ori
datorita convingerilor, varstei, sexului sau orientarii sexuale a
acesteia.
conditionarea ocuparii unui post, prin anunt sau concurs lansat
de angajator sau de reprezentantul acestuia, de apartenenta la
0 rasa, nationalitate, etnie, religie, categorie sociala sau
categorie defavorizata, de varsta, de sexul sau orientarea
sexuala, respectiv de convingerile candidatilor.
discriminarea angajatilor de catre angajatori in raport cu
prestatiile sociale pe care le acorda acestora, datorita
apartenentei angajatilor la o rasa, nationalitate, comunitai
lingvistice, origine etnica, religie, categorie sociala sau
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categorie defavorizata ori datorata varstei, sexului, orientarii
sexuale sau convingerilor acestora.
Toate contraventiile prezentate anterior se sanctioneaza cu amenda intre 50
lei si 1.000 lei, daca discriminarea vizeaza o persoana fizica, respectiv cu
amenda Tntre 100 lei si 2.000 lei, daca discriminarea vizeaza un grup de
persoane sau 0 comunitate.

Competenta de a constata si sanctiona aceste contraventii apartine
Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii. Consiliului National
pentru Combaterea Discriminarii se sesizeaza din oficiu sau la sesizarea
oricarei persoane fizice prin care trebuie sa se precizeze actele sau faptele
pe care le considera discriminatorii precum si indicarea persoanei care se
face vinovata de savarsirea acestora.

De asemenea, in cazul in care salariatii au suferit si un prejudiciu material ca
urmare a unor fapte sau acte de discriminare acestia se pot adresa
instantelor judecatoresti pentru a solicita despagubiri proportionale cu
prejudiciul suferit, precum si restabilirea situatiei anterioare discriminarii sau
anularea situatiei create prin discriminare. Aceste actiuni sunt scutite de taxa
judiciara de timbru.

La cererea salariatului/salariatilor reclamanti, instanta poate dispune
retragerea, de catre autoritatile emitente, a autorizatiei de functionare a
persoanelor juridice care, printr-o actiune discriminatorie, cauzeaza un
prejudiciu semnificativ sau care, desi cauzeaza un prejudiciu redus, Tncalca
Tn mod repetat prevederile prezentei ordonante.

C. Un alt act normativ cu relevanta in domeniul nediscriminarii in relatiile de
munca este Legea 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si
barbati. Astfel, legea prevede ca prin egalitatea de sanse si tratament intre
femei si barbati in relatiile de munca se intelege accesul nediscriminatoriu la:

a) alegerea ori exercitarea libera a unei profesii sau activitatj;

b) angajare in toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate
nivelurile ierarhiei profesionale;

c) venituri egale pentru munca de valoare egala;

d) informare si consiliere profesionala, programe de initiere, calificare,
perfectionare, specializare sirecalificare profesionald;

e) promovare la orice nivel ierarhic si profesional,

f) conditii de munca ce respecta normele de sanatate si securitate in
munca, conform prevederilor legislatiei in vigoare;
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g) beneficii, altele decat cele de natura salariala si masuri de protectie
siasigurari sociale.
Legea instituie expres pentru angajatori urmatoarele obligatii:

- sa asigure egalitatea de sanse si tratament intre angajati, femei Si
barbati, n cadrul relatiilor de munca de orice fel;

- introducerea de dispozitii pentru interzicerea discriminarilor n
regulamentele de organizare si functionare si in cele de ordine interioara ale
unitatilor;

- sa informeze sistematic angajatii, inclusiv prin afisare in locuri
vizibile, asupra drepturilor pe care acestia le au in ceea ce priveste
respectarea egalitatii de sanse si tratamentintre femei si barbati in relatiile de
munca.

Este interzisa discriminarea prin utilizarea de catre angajator a unor practici
care dezavantajeaza persoanele de un anumit sex, in legatura cu relatiile de
munca (cu exceptia acelor practici pentru locurile de munca in care, datorita
naturii sau conditiilor particulare de prestare a muncii, prevazute de lege,
particularitatile de sex sunt determinante):

a) anuntarea, organizarea concursurilor sau examenelor si selectia

candidatilor pentru ocuparea posturilor vacante din sectorul public

sau privat;

b) incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului

juridic de munca ori de serviciu;

c) stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului;

d) stabilirea remuneratiei;

e) beneficii, altele decat cele de natura salariala si masuri de protectie

siasigurari sociale;

f) informare si consiliere profesionala, programe de initiere, calificare,

perfectionare, specializare sirecalificare profesionalg;

g) evaluarea performantelor profesionale individuale;

h) promovarea profesionala;

i) aplicarea masurilor disciplinare;

j) dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilitatile acordate de

acesta;

k) orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare.

Tot discriminare dupa criteriul de sex o constituie si hartuirea sexuala a unei
persoane de catre o alta persoana la locul de munca sau n alt loc in care
aceastafisi desfasoara activitatea care are ca scop:
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a) crearea la locul de munca a unei atmosfere de intimidare, de

ostilitate sau de descurajare pentru persoana afectata;

B) influentarea negativa a situatiei persoanei angajate in ceea ce
priveste promovarea profesionald, remuneratia sau veniturile de orice natura
ori accesul la formarea si perfectionarea profesionalda, in cazul refuzului
acesteia de a accepta un comportament nedorit, ce tine de viata sexuala.
Pentru a se preveni si elimina hartuirea sexuala,angajatorul are urmatoarele
obligatii:

- sa prevada in regulamentele de ordine interioara ale unitatilor
sanctiuni disciplinare pentru angajatii care incalca demnitatea
personala a altor angajati, comitand actiuni de discriminare,
directa sau indirecta, si actiuni de hartuire sexuala;

- sa asigure informarea tuturor angajatilor cu privire la
interzicerea hartuirii sexuale la locul de munca, inclusiv prin
afisarea n locuri vizibile a prevederilor regulamentare de
ordine interioara pentru prevenirea oricarui act de hartuire
sexualg;

- sa aplice imediat dupa sesizare sanctiunile disciplinare
impotriva oricarei manifestari de hartuire sexuala la locul de
munca.

Pentru protectia dreptului la actiune a persoanelor care se considera
discriminate, Legea 202/2002 prevede ca este discriminare si totodata se
interzice modificarea unilaterala de catre angajator a relatiilor sau a
conditiilor de munca, inclusiv concedierea salariatului care a Tnaintat o
sesizare ori 0 reclamatie la nivelul unitatii sau care a depus o plangere la
instantele judecatoresti competente, in vederea aplicarii prevederilor acestei
legi si dupa ce sentinta judecatoreasca a ramas definitiva, cu exceptia unor
motive Tntemeiate sifara legatura cu cauza.

Pentru prevenirea actiunilor de discriminare dupa criteriul de sex in domeniul
muncii, atat la negocierea contractului colectiv de munca unic la nivel
national, cat si la negocierea contractelor colective de munca la nivel de
unitati, partile contractante au obligatia de a stabili introducerea de clauze de
interzicere a faptelor de discriminare si, respectiv, clauze privind modul de
solutionare a sesizarilor/reclamatiilor formulate de persoanele prejudiciate
prin asemenea fapte.

In ceea ce priveste posibilitatea Tnaintirii Si a solution&rii plangerilor
salariatilor care se considera discriminati prin incalcarea principiului egalitatii
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de sanse si tratament intre barbati si femei in domeniul relatiilor de munca,
Legea 202/2002 reglementeaza urmatoarea procedurd, care este
derogatorie de la procedura instituita de Ordonanta 137/2002:

(1) Angajatii au dreptul ca in cazul in care se considera discriminati dupa
criteriul de sex sa formuleze sesizari, reclamatii ori plangeri catre angajator
sau Tmpotriva lui, daca acesta este direct implicat, si sa solicite sprijinul
organizatiei sindicale sau al reprezentantilor salariatilor din unitate pentru
rezolvarea situatieila locul de munca.

(2) in cazul In care aceasta sesizare/reclamatie nu a fost rezolvata la
nivelul unitatii prin mediere, persoana angajata care justifica o lezare a
drepturilor sale Tn domeniul muncii are dreptul sa introduca plangere catre
instanta judecatoreasca competenta, dar nu mai tarziu de un an de la data
savarsirii faptei.

(3) Prin plangerea introdusa la instantele judecatoresti salariatul care se
considera discriminat dupa criteriul de sex are dreptul sa solicite despagubiri
materiale si/sau morale, precum si/sau nlaturarea consecintelor faptelor
discriminatorii de la persoana care le-a savarsit.

CONCLUZII

In domeniul egalitatii de tratament, legislatia nationala este armonizata in
totalitate prevederilor internationale sicomunitare in domeniu.

Astfel, trebuie subliniat progresul inregistrat de Romania in ultimii ani prin
adoptarea legislatiei specifice antidiscriminatorii (Ordonanta de urgenta nr.
137/2000), egalitatii de tratament intre barbati si femei (Legea 202/2002) si
prin adoptarea Codului Muncii care a inclus ca principiu fundamental al
relatiilor de munca egalitatea de tratament fata de toti salariatii Si angajatorii,
interzicand orice fel de discriminare, directa sau indirecta.
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12. DREPTUL LA LIBERA ASOCIERE $I ALTE DREPTURI
SINDICALE

Dreptul de libera asociere si de afiliere la o organizatie sindicala este garantat
de Constitutie (art. 40). In temeiul acestei reglementari au fost adoptate
reglementari specifice si detaliate. Cadrul legal in acest domeniu este stabilit
de Codul Muncii (art. 217-223), Legea nr. 54/2003 cu privire la sindicate,
Legea 130/1996 republicata privind contractul colectivde munca.

A. Libertatea sindicala. Drepturile si libertatile sindicale sunt garantate
pentru fiecare individ dar si Tn mod colectiv. In ceea ce priveste dreptul de
participare la actiuni sindicale trebuie subliniat faptul ca, desi este un drept
individual, acesta se manifesta in mod colectiv.

In doctrina de specialitate drepturile prin care se concretizeaza libertatea
sindicala, asa cum ele sunt reglementate prin prevederile legale in vigoare,
au fost structurate in doua categorii:
1. Libertatea sindicala individuala:
dreptul fiecarui individ de a se asocia liber in vederea constituirii
unui sindicat sau de a adera la un sindicat deja constituit;

dreptul de anu aderala un sindicat;

dreptul fiecarui membru al unui sindicat de a desfasura orice forma
de activitate sindicala si de a participa la actiuni sindicale (inclusiv
la greva) in cadrul organizatiilor sindicale din care face parte;
dreptul fiecarui membru de sindicat de a fi ales si de a alege
organele de conducere ale organizatiei sindicale din care face
parte;

dreptul fiecarui membru de sindicat de a-i fi garantata libertatea
sindicala, inclusiv prin interzicerea oricaror presiuni sau represalii
de orice fel in legatura cu apartenenta la un sindicat ori cu
activitatea prestata.

2. Libertatea sindicala colectiva:

dreptul fiecarui sindicat de a se asocia Tn uniuni sindicale, federatii
sau confederatii precum si dreptul de a se afilia la dreptul fiecarui
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sindicat de a nu se constitui sau de a nu se afilia la nicio alta forma
de organizare sindicald; dreptul de a se retrage oricand din
asemenea organizatii;

dreptul oricarei organizatii sindicale de a-si elabora in mod liber
statutele prin care sa-si stabileasca modul de organizare, asociere
si gestiune, inclusiv dreptul de a-si stabili propria disciplina
sindicala, cu prevederea unor sanctiuni specifice;

dreptul oricarei organizatii sindicale de a-si stabili Tn mod liber
activitatea si programul de actiuni;

dreptul organizatiilor sindicale de a-si alege in mod liber
reprezentantii sau liderii.

Pentru a garanta libera exercitare a drepturilor sindicale prevederile legale in
domeniu cuprind interdictii exprese si sanctiuni specifice cum sunt:

Autoritatilor publice le este interzisa orice interventie de natura a
limita sau a impiedica exercitarea legala a drepturilor sindicale;

Este interzisa orice ingerinta a patronilor sau organizatiilor
patronale, exercitata direct sau prin reprezentanti, in constituirea
organizatiilor sindicale sau in exercitarea drepturilor lor;

Organizatiile sindicale nu pot fi dizolvate si nu li se poate suspenda
activitatea in baza unor decizii ale administratiei publice sau ale
patronatelor;

Constituie contraventie, daca fapta nu indeplineste conditiile
esentiale ale unei infractiuni, si se pedepseste cu amenda fapta
persoanei care, prin amenintari sau violente Tmpiedica sau obliga
un salariat sa participe la greva sau sa munceasca in timpul
grevei,

Constituie infractiune si se pedepsesc cu inchisoare de la 6 luni la
2 ani sau cu amenda urmatoarele fapte: impiedicarea exercitiului
dreptului de libera organizare sau asociere sindicala;
conditionarea sau constrangerea, in orice mod, avand ca scop
limitarea exercitarii atributiilor functiei membrilor alesi in organele
de conducere ale organizatiilor sindicale.

B. Sindicatele - sunt persoane juridice independente, fara scop patrimonial,

constituite Tn scopul apararii drepturilor membrilor lor prevazute in legislatia
nationala, in pactele, tratatele si conventiile internationale la care Romania
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este parte, precum si contractele colective de munca si promovarii
intereselor profesionale, economice, sociale, culturale si sportive ale
membrilor acestora.

Trebuie subliniat ca, odata cu noul Cod al Muncii (Legea 53/2003) a fost
adoptata si 0 noua Lege a Sindicatelor (Legea 54/2003). Aceasta a adus
importante modificari fata de reglementarea anterioara (Legea 54/1991)
dintre care enumeram:

recunoasterea drepturilor salariatilor de a constitui sau de a se
afilia la un sindicat, chiar daca membrii acestuia lucreaza la
angajatori diferiti;

posibilitatea constituirii unui sindicat profesional;

recunoasterea dreptului de a fi ales in organele de conducere a
oricarui membru al unei organizatii sindicale, prin eliminarea
conditiei de alucrain unitate;

n exercitarea atributiilor specifice, sindicatele au dreptul de a
promova actiuni in justitie, fara a avea un mandat expres din
partea membrilor lor. Desigur, orice membru de sindicat are
dreptul de a se opune sau renunta la promovarea sau continuarea
actiuniin justitie.

Pentru constituirea unui sindicat este necesar un numar de cel putin 15
persoane din aceeasi ramura sau profesiune, chiar daca isi desfasoara
activitatea la angajatori diferiti. Legea prevede ca o persoana nu poate face
parte Tn acelasi timp decat dintr-un singur sindicat. Avand in vedere specificul
activitatii unor institutii publice, legea interzice asocierea sindicala pentru
anumite categorii de salariati (art. 4 Legea 54/2003).

Salariatii minori, de la implinirea varstei de 16 ani, pot fi membri ai
sindicatelor, fara a fi necesara incuviintarea reprezentantilor lor legali.

Pentru a functiona legal, un sindicat trebuie sa-si dobandeasca personalitate
juridica. In acest sens, In procesul verbal de constituire a sindicatului, se va
imputernici special o persoana (de regula unul dintre membrii fondatori) care
va depune o cerere la judecatoria de la sediul sindicatului. Pe langa cerere,
se vor depune, in doua copii, urmatoarele tnscrisuri:

a) procesul-verbal de constituire a organizatiei sindicale, semnat de
cel putin 15 membri fondatori;
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b) statutul organizatiei sindicale;

c) lista membrilor din organul de conducere al organizatiei sindicale,
cu mentionarea numelui, prenumelui, codului numeric personal, profesiunii
sidomiciliului.

Organizatia sindicala dobandeste personalitate juridica de la data inscrierii in
registrul special, tinut de judecatorie, a hotararii judecatoresti definitive de
admitere a cererii de inscriere. Orice modificare ulterioara a statutului sau in
organele de conducere ale sindicatului se va aduce la cunostinta judecatoriei
unde s-ainregistrat, in termen de 30 de zile.

Poate fi aleasa in organele de conducere ale sindicatelor orice persoana
careindeplineste cumulativ urmatoarele conditii:

are capacitate de exercitiu depling;

nu i s-a interzis prin hotarare judecatoreasca definitiva si
irevocabila sa indeplineasca o anumita functie sau de a exercita o
profesiune de natura aceleia de care s-a folosit pentru savarsirea
infractiunii pentru care a fost condamnat.

O protectie speciala pe care prevederile legale o statueaza se refera la liderii
de sindicat si vizeaza in special inlaturarea oricarei posibilitati de represalii,
amenintari sau actiuni de santajla adresa acestora . Astfel se prevede:

- protectia reprezentantilor alesi in organele de conducere ale
sindicatului Timpotriva oricaror forme de conditionare, constrangere sau
limitare a exercitarii functiilor lor;

- contractele individuale de munca ale reprezentantilor alesi n
organele de conducere ale sindicatului nu pot inceta din dispozitia
angajatorului pentru motive care nu tin de persoana salariatului, pentru
necorespundere profesionala sau pentru motive ce tin de indeplinirea
mandatului. Acesta protectie se aplica atat pe intreaga perioada a
mandatului cat sitimp de 2 ani de zile dupa incetarea acestuia;

- membrii alesi in organele de conducere ale sindicatelor, care
lucreaza nemijlocit in unitate in calitate de salariati, au dreptul la reducerea
programului de lucru cu 3-5 zile/luna pentru activitati sindicale, fara afectarea
drepturilor salariale;

- pe perioada in care persoana aleasa in organul de conducere este
salarizata de sindicat, aceasta isi pastreaza functia si locul de munca avute
anterior, precum si vechimea Tn munca, respectiv in specialitate; la revenirea
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pe postul detinut anterior i se va asigura un salariu care nu poate fi mai mic
decét cel ce putea fi obtinut in motive de continuitate in acel post.

C. Activitatea sindicald — In vederea promovarii si apararii drepturilor
membrilor de sindicat, organizatiile sindicale au garantate legal urmatoarele
mijloace de actiune:

sa transmita autoritatilor publice competente propuneri de

legiferare Tn domenii de interes sindical (in domeniul relatiilor de
munca);

sanegocieze si saincheie contracte colective de munca,

sa declanseze conflict de interese, in perioada negocierilor
contractului colectiv de munca, mergand pana la organizarea
grevei;

sa primeasca de la angajatori sau de la organizatiile patronale
informatiile necesare pentru negocierea contractelor colective de
munca precum si cele referitoare la constituirea si folosirea
fondurilor destinate Tmbunatatirii locurilor de munca, protectiei
muncii si utilitatilor sociale, asigurarilor si protectiei sociale;

sa fie consultate de angajator la intocmirea regulamentului intern;

sa fie invitate la reuniunile Consiliului de Administratie la
discutarea problemelor de interes profesional, economic, social,
cultural sau sportiv;

sa fie consultate Tn cazul concedierilor colective si sa propuna
masuri de evitare sau de diminuare a consecintelor acestora. In
acest sens angajatorul are obligatia sa puna la dispozitia
organizatiilor sindicale proiectul de concediere elaborat.

Legea 54/2003 prevede ca in vederea realizarii scopului pentru care sunt
constituite, organizatiile sindicale au dreptul sa recurga la mijloace specifice
de actiune: negocierile, procedurile de solutionare a litigiilor prin mediere,
arbitraj sau conciliere, petitia, protestul, mitingul, demonstratia si greva.

CONCLUZzII

Libertatea sindicala si alte drepturi sindicale constituie o parte importanta a
drepturilor omului, recunoscute prin Declaratia Universala a Drepturilor
Omului, prin conventiile OIM precum si prin Carta Sociala Europeana.



Desi aparent se poate concluziona ca, la nivelul Uniunii Europene, nu exista
acquis care sa reglementeze in mod expres drepturile sindicale si
modalitatea lor de exercitare, totusi anumite drepturi sindicale individuale
sau colective pot fi retinute in cadrul Directivelor care trateaza diferite
aspecte ale dreptului muncii comunitare. Pentru exemplificare mentionam:
rolul organizatiilor sindicale sau ale reprezentantilor salariatilor in caz de
concedieri colective (Directiva 75/129 cu modificarile si completarile
ulterioare), rolul organizatiilor sindicale sau ale reprezentantilor salariatilor
in cazul transferului intreprinderilor, al companiilor sau al unei parti a
acestora (Directiva 77/187) etc.

in dreptul intern, libertatea este recunoscuta de Constitutia Romaniei care
consfinteste libertatea de constiinta si de exprimare, dreptul de asociere,
dreptul la greva ca fiind drepturi si libertati fundamentale, recunoscute si
garantate de stat.

Analizand prevederile nationale si cele internationale in domeniul libertatii
sindicale si a drepturilor sindicale se poate afirma ca prin adoptarea Codul
Muncii si a noii legi a sindicatelor s-a realizat o armonizare a legislatiei
nationale la cerintele internationale in domeniu.

Nivelul de sindicalizare in ramura mass-media nu este unul foarte ridicat.
Dintre jurnalistii participanti la program doar 35% au declarat ca sunt membri
aiuneiorganizatii profesionale.

Prin organizatie profesionala nu trebuie sa se inteleaga numai sindicatele, ci
si asociatii profesionale (ONG). Acest procent scazut de sindicalizare este
determinatin principal de urmatoarele aspecte:

- Organizatiile sindicale in ramura mass-media au fost recent
infiintate (cu exceptia sindicatului din Televiziunea Romana si
Radiodifuziunea Roméana) si abia in ultima perioada de timp si-au
facut simtita prezenta.

- Teama jurnalistilor de a se afilia unui sindicat sau de a constitui un
sindicat determinata de opozitia clara a angajatorilor fata de
aceste forme de asociere.

- Neincrederea jurnalistiior Tn persoanele care se afla la
conducerea structurilor sindicale precum si lipsa de incredere in
eficienta acestor structuri.

Nu putine au fost cazurile Tn care jurnalistii au initiat demersurile necesare
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constituirii unui sindicat, insa aceste demersuri nu au fost finalizate ca
urmare a amenintarilor primite din partea angajatorilor. Aceste amenintari au
imbracat diferite forme: de la amenintarea cu concedierea pana la
modificarea unilaterala a locului de munca (intr-o functie/pozitie inferioara
celei detinute anterior) sau a salariului (un salariu mult mai mic decat cel avut
anterior).

In aceste conditii, singura form& de a constitui un sindicat era aceea de
“clandestinitate”; cu alte cuvinte, angajatorul (sau reprezentantii sai) nu
trebuia sa afle de infiintarea sau aderarea la un sindicat. De exemplu, a
existat un caz in care angajatorul a luat cunostinta de existenta sindicatului
dupa o perioada de timp de aproximativ 6 luni de la infiintarea acestuia, iar
reactia a fost de amenintare cu concedierea a membrilor de sindicat, daca nu
Tsi vor prezenta cererile de retragere din sindicat. Ca urmare a refuzului de a
prezenta cererile de retragere, angajatorul si-a concretizat amenintarile prin
emiterea unor decizii de Tncetarea a contractelor individuale de munca
motivate de reorganizarea activitatii prin desfiintarea locurilor de munca
detinute de cei n cauza (ca urmare a problemelor economice ale firmei
respective). Ca urmare a presiunilor organizatiilor sindicale acest conflict de
munca a fost solutionat favorabil, iar sindicatul respectiv a fost recunoscut de
catre angajator.

Jurnalistii au fost unanim de acord ca nimeni nu va putea reusi “pe cont
propriu” sa impuna angajatorului respectarea tuturor drepturilor pe care le au
(stabilite prin lege sau prin CCM la nivelul ramurii si, de ce nu, la nivelul
unitatii), ci aceasta este posibila numai printr-o structura sindicala bine
organizata. Insa, aceasti teama fatd de pierderea locului de munca ca
urmare a sindicalizarii persista intr-o masura destul de mare.

O solutie posibila identificata Tn cursul discutiilor cu jurnalistii este aceea a
infiintarii unui sindicat la nivel teritorial (la nivelul unui oras) si afilierea la una
dintre federatiile sindicale reprezentative in ramura mass-media. Aceasta
solutie este de preferat aceleia de a infiinta un sindicat la nivelul unei
publicatii, unde teama de a fi “descoperiti” este mult mai mare decat in cazul
sindicatului teritorial. Tn acest mod, conducerea sindicatului “din afara
unitatii” va putea negocia fara teama de a suferi consecintele sindicalizarii,
deoarece acesti lideri nu sunt subordonati angajatorilor.

in acelasi timp s-a constatat o anumita rezerva fatd de potentiali lideri de
sindicat. Exista o teama ca odata ales lider de sindicat, acesta nu va mai
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reprezenta interesele sindicalistilor ci ar fi 0 simpla masa de manevra a
angajatorului (liderul ar deveni o cheie de control a angajatorului).

Jurnalistii au semnalat Tncercarea nereusitd de creare a “sindicatelor
galbene” aservite angajatorului. Astfel, in perioada negocierii CCM la nivelul
ramurii mass-media 2004-2005 (februarie-martie 2004) au existat cateva
publicatii Tn cadrul carora “s-a ordonat” infiintarea sau inscrierea ntr-un
anumit sindicat in scopul crearii unei contraponderi pentru organizatiile
sindicale reprezentative, prezente la masa negocierilor.

Toate aceste fapte nu indica decéat o teama a angajatorilor fata de puterea de
reprezentare pe care o pot avea structurile sindicale reale in relatiile colective
siindividuale de munca din ramura mass-media.

Tn cadrul discutiilor s-a subliniat necesitatea unei structuri sindicale puternice
care sa sprijine jurnalistii in relatia cu angajatorii. Ajutorul pe care ar trebui sa-
| acorde aceste sindicate trebuie sa se concretizeze in special Tn asistenta
juridica gratuita pentru jurnalisti (atat tn timpul negocierilor individuale cu
angajatorul dar si intr-un potential litigiu de munca cu acesta) si in asistenta
financiara (in special in cazurile in care jurnalistii sunt concediati ca urmare a
sindicalizarii).
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13. CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA

Cadrul legal Tn domeniu este stabilit de Legea 130/1996 rep. cu privire la
contractul colectiv de munca precum si de Codul Muncii - Titlul VIII —
contractele colective de munca.

Contractul colectivde munca este definit ca fiind conventia incheiata in forma
scrisa intre angajator sau organizatia patronala, de o parte, si salariati,
reprezentati prin sindicate ori Tn alt mod prevazut de lege, de cealalta parte,
prin care se stabilesc clauze privind conditiile de munca, salarizarea, precum
si alte drepturi si obligatii ce decurg din raporturile de munca. Contractele
colective de munca pot cuprinde prevederi pentru persoanele alese n
organele de conducere ale sindicatelor sau pentru reprezentantii salariatilor.

Legea stipuleaza obligatia negocierii contractelor colective de munca (CCM)
pentru toate unitatile Tn care sunt angajati mai mult de 21 de persoane, insa
aceasta negociere nu implica automat si obligativitatea Tncheierii
contractelor colective de munca. Sanctiunea pentru nerespectarea obligatiei
de negociere este amenda.

Contractele colective de munca se incheie, de regula, pentru o perioada de 1
an, insa exista posibilitatea ca perioada de valabilitate a acestora sa fie mai
mare. In acest caz, obligativitatea negocierii anuale vizeaza cel putin
salariile, durata timpului de lucru, programul de lucru si conditiile de munca.

Negocierea CCM poate avea loc si la unitatile cu mai putin de 21 de salariatj,
daca partile convinin acest sens.

Pot fi incheiate numai cate un singur contract colectiv de munca la nivel de
unitate, de grupuri de unitati, de ramura si la nivel national si acestea produc
efecte dupa cum urmeaza:
a) pentru toti salariatii din unitate, in cazul contractelor colective de
muncaincheiate la acest nivel;
b) pentru toti salariatii incadrati in unitatile care fac parte din grupul de
unitati pentru care s-a incheiat contractul colectiv de munca la acest
nivel;
c) pentru toti salariatii Tncadrati Tn toate unitatile din ramura de
activitate pentru care s-aincheiat contractul colectiv de munca;
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d) pentru toti salariatii incadrati in toate unitatile din tara, in cazul

contractelor colective de munca la nivel national.
Initiativa declansarii negocierilor colective apartine angajatorului, iar daca
acesta nu angajeaza negocierea, organizatiile sindicale sau reprezentantii
salariatilor pot solicita acest lucru. in acest caz, angajatorul are obligatia de a
convoca toate partile indreptatite conform legii la negocierea CCM, in termen
de 15 zile de la primirea solicitarii si sa puna la dispozitia acestora toate
informatiile necesare pentru realizarea negocierii.

Durata negocierii nu poate depasi 60 de zile. Daca partile convin, termenul
pentru negociere poate fi prelungit.

Principiile legale, aplicabile obligatoriu fiecarei negocieri sunt urmatoarele:

drepturile salariatilor stabilite prin prevederi legale au caracter
minimal laTncheierea contractelor colective de munca;

clauzele contractelor colective de munca incheiate la niveluri
superioare au un caracter minimal si obligatoriu (nu pot fi clauze
sub aceste niveluri);

clauzele contractelor colective de munca au un caracter minimal si

obligatoriu laincheierea contractelor individuale de munca.
Clauzele care nu respecta aceste principii sunt lovite de nulitate absoluta, si
pana la renegocierea acestora se inlocuiesc de drept cu prevederile mai
favorabile salariatilor prevazute n lege sau in contractul colectivde munca
incheiat la nivel superior. Nulitatea clauzelor contractuale se constata de
instanta judecatoreasca.

Partile contractelor colective de munca sunt: angajatorul sau Organizatia
patronald, pe de o parte, si salariatii reprezentanti de organizatiile sindicale
reprezentative sau reprezentantii salariatilor, pe de alta parte.

Dreptul de a negocia contracte colective de munca il au numai organizatiile
patronale si organizatiile sindicale care Tindeplinesc criteriile de
reprezentativitate pe care legea le instituie dupa cum urmeaza:

Lanivel de unitate:

- angajatorul;

- sindicate care au statut legal de organizatie sindicala si al caror numar de
membri reprezinta cel putin o treime din numarul salariatilor unitatii. Unele
instante judecatoresti au prevazut ca nu pot fi reprezentative decéat
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sindicatele care, pe langa cele doua cerinte formulate anterior sunt afiliate la
o federatie reprezentativa (art. 18 alin. 3).

Lanivel de ramura:

- organizatiile patronale care au independenta organizatorica si patrimoniala
si care reprezinta patroni ale caror unitati cuprind minimum 10% din numarul
salariatilor din ramurarespectiva,;

- organizatiile sindicale care au statut legal de federatie sindicala, au
independenta organizatorica si patrimoniala si organizatiile sindicale
componente au, cumulat, un numar de membri cel putin egal cu 7% din
efectivul salariatilor din ramura respectiva.

Lanivel national:

- organizatile patronale care au independenta organizatorica Si
patrimoniald, reprezinta patroni ale caror unitati functioneaza in cel putin
jumatate din numarul total al judetelor, inclusiv in municipiul Bucuresti si care
si desfasoara activitatea in cel putin 25% din ramurile de activitate si in care
sunt angajati minimum 7% din efectivul salariatilor din economia nationalg;

- organizatiile sindicale au statut legal de confederatie sindicala, au
independenta organizatorica si patrimoniala, au in componenta structuri
sindicale proprii, in cel putin jumatate din numarul total al judetelor, inclusiv in
municipiul Bucuresti si federatii sindicale reprezentative din cel putin 25% din
ramurile de activitate iar federatile componente au, cumulat, un numar de
membri cel putin egal cu 5% din efectivul salariatilor din economia nationala.

indeplinirea conditiilor de reprezentativitate pentru negocierea CCM la nivel
national sau de ramura se constata de Tribunalul Municipiului Bucuresti, la
cererea organizatiilor patronale respectiv a organizatiilor sindicale.

Reprezentativitatea sindicatelor pentru negocierea CCM la nivelul unitatii se
constata de judecatoria in a carei raza teritoriala isi are sediul unitatea.

Reprezentativitatea organizatiilor patronale sau sindicale constatata de
instantele judecatoresti este valabila 4 ani de la data ramanerii definitive a
hotararii judecatoresti. Hotararile judecatoresti se comunica Ministerului
Muncii, Familiei si Egalitatii Sanselor.

In situatia in care, la nivelul ramurii sau a grupurilor de unitati, nu sunt
organizatii patronale care sa indeplineasca criteriile de reprezentativitate
prezentate anterior, atunci Organizatia patronala la nivel national poate
desemnareprezentanti pentru aceste negocieri.



In ceea ce priveste organizatiile sindicale, trebuie precizat ci organizatiile
sindicale reprezentative la nivel national sunt reprezentative si la nivelul
ramurilor si al grupurilor de unitati in care au organizatii componente de tip
federativ. De asemenea, federatiile reprezentative la nivel de ramura sunt
reprezentative sila nivelul grupurilor de unitati in care au sindicate afiliate.

In situatia Tn care la nivelul unei ramuri de activitate sunt reprezentative mai
multe federatii, atunci confederatia la care acestea sunt afiliate va desemna o
singura federatie pentru negocierea CCM.

Dupa ce partile au incheiat negocierile si acestea au semnat contractul
colectiv de munca, acesta se inregistreaza la Ministerul Muncii, Familiei si
Egalitatii Sanselor pentru contractele colective de munca la nivel national, de
ramura sau grupuri de unitati iar contractul colectiv de munca la nivel de
unitate se inregistreaza la inspectoratul teritorial de munca; organismele
abilitate sa inregistreze contractele colective de munca pot refuza aceasta
inregistrare daca:

a) contractul colectivde munca la nivel national, de ramura sau grupuri de
unitati nu precizeazain mod clar care sunt unitatile carora le sunt aplicabile;

b) partile nu fac dovada indeplinirii cerintelor de reprezentativitate;

c) reprezentantii partilor la negociere care nu au semnat contractul colectiv
de munca reprezinta sub o treime din numarul salariatilor unitatii, sub 7% din
efectivul salariatilor din ramura respectiva sau sub 5% din efectivul
salariatilor din economia nationala, dupa caz.

Totusi, pentru a se evita blocarea cu rea credinta a Tnregistrarii contractelor
colective de munca, legea prevede ca se pot inregistra contractele colective
de munca fara ca acestea sa fie semnate de toate partile, in urmatoarele
situatii:

a) unele organizatii patronale reprezentative sau organizatii sindicale
reprezentative au fostinvitate la negociere si nu s-au prezentat;

b) unele organizatii patronale reprezentative sau organizatii sindicale
reprezentative au participat la negocieri, au fost de acord cu clauzele
negociate, dar refuza semnarea contractelor, situatie care sa rezulte
din actele depuse de parti.

Organizatiile abilitate nu pot refuza inregistrarea contractelor colective de
munca negociate si incheiate in conformitate cu prevederile legii. Daca
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acestea refuzainregistrarea, partea nemultumita se poate adresa instantelor
judecatoresti Tn conditiile Legii 29/1990 privind conteciosul administrativ.
Contractele colective de munca produc efecte de la data inregistrarii lor sau
de la o data ulterioara, stipulata de parti in cadrul CCMinregistrate.

Contractele colective de munca la nivel national si de ramura se publica in
Monitorul Oficial al Romaniei, intermen de 30 de zile de lanregistrarea lor.

Executarea contractelor colective de munca incheiate si inregistrate este
obligatorie pentru parti. Neindeplinirea obligatiilor asumate prin CCM da
nastere unui conflict de drepturi si atrage raspunderea partii care se face
vinovata de aceasta. Solutionarea litigiilor legate de executarea contractelor
colective de munca se face de instantele judecatoresti dupa procedura
stabilita de Legea 168/1999 si Codul Muncii pentru conflictele de drepturi.

Clauzele contractelor colective de munca pot fi modificate pe perioada
valabilitatii acestora, numai prin acordul ambelor parti (prin act aditional), iar
aceste modificari vor fi comunicate organismului care a efectuat
inregistrarea CCM.

Contractul colectivde munca inceteaza:
a) laimplinirea termenului sau la terminarea lucrarii pentru care a fost
incheiat, daca partile nu convin prelungirea aplicarii acestuia;
b) la data dizolvarii sau lichidarii judiciare a unitatii;
c) prin acordul partilor;
d) la reorganizarea persoanei juridice, in raport cu modalitatea
specificain care are loc reorganizarea.

In cazul In care, pe parcursul executarii contractului colectivde muncé, una
din parti isi pierde reprezentativitatea, contractul respectiv are efecte panala
Tmplinirea termenului de valabilitate.

Aplicarea contractului colectiv de munca poate fi suspendata in urmatoarele
situatii:

- pe durata grevei, daca nu este posibila continuarea activitatii de
salariatii care nu participa la greva;

- prin acordul de vointa al partilor;

-Tn caz de forta majora.

Incetarea sau suspendarea contractului colectiv de munca va fi notificata, in
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termen de 5 zile, organului le care acesta a fost depus pentru inregistrare.

Contractul Colectiv de Munca la nivelul ramurii mass-media a fost incheiat
pentru prima data n anul 2004-2005. in anul 2006 s-a incheiat un nou
contract colectiv de munca, iar pentru perioada 2007-2008 s-a incheiat un
act aditional. Prevederile CCM pentru ramura mass-media au caracter
minimal si obligatoriu pentru toti salariatii incadrati in unitatile din domeniul
mass-media. Nicio clauza a contractelor colective de munca incheiate la
nivel de unitate sau a contractelor individuale de munca nu poate contine
prevederi contrare sau sub limita minimala stabilita la nivel de ramura.

Urmeaza cele mai importante prevederi ale acestui contract colectiv de
munca.

Negocierea contractelor colective de munca la nivelul unitatilor cu mai mult
de 21 de angajati, este obligatorie. Totusi, aceasta prevedere nu garanteaza
si incheierea acestor contracte colective de munca la nivelul unitatilor din
mass-media.

Angajatorul are obligatia de a primi reprezentantii sindicatelor la cererea
acestora pentru discutarea problemelor cu caracter social, economic,
cultural sau sportiv sau orice alte situatii care influenteaza raporturile de
munca sau interesele salariatilor in cel mai scurt timp posibil, dar in maxim 5
zile lucratoare de la cererea acestora.

Pentru desfasurarea activitatilor sindicale, membrii alesi in organele de
conducere ale sindicatului, la nivel de unitate, au dreptul lunar la cate minim 4
zile lucratoare. Numarul membrilor care vor beneficia de aceste drepturi se
va negocia si conveni prin CCM la nivel de unitate. Zilele liber astfel acordate
se utilizeaza de catre sindicate in conformitate cu hotarérile lor interne,
hotarari care sunt aduse la cunostinta angajatorului n timp util. Zilele
neutilizate nu se raporteaza.

Durata normala a timpului de munca este de 8 ore pe zi sau 40 de ore pe
saptamana. Durata maxima a timpului de munca nu poate depasi 48 de ore
pe saptamana, inclusiv orele suplimentare.

Pauza de masa si odihna din timpul unei zile de lucru (de 8 ore) este de 30 de
minute si se include tn timpul de munca platit.
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In cazul jurnalistilor orele de lucru (8 ore/zi) includ totalitatea activitatii
realizate de catre acestia atat la birou cat si pe teren:

indeplinirea sarcinilor de baza (redactarea textului, realizarea
fotografiilor, etc.);

participareala sedintele de sumar;
participarea la diferite evenimente si conferinte de presa.

participarea la evenimente sportive, culturale si de divertisment cat si
la alte evenimente cu scopul de a aduna informatiile necesare
realizarii articolelor si emisiunilor radio —tv;

cautarea de surse sau informatii pentru articole, stiri, reportaje Si
emisiuniradio - tv etc.;

deplasarile in alte zone cu scopul de a realiza reportaje, articole Si
emisiuniradio -tv etc.;

munca necesara realizarii investigatiilor jurnalistice;

consultarea bibliografiei, expertilor, studierea materialelor de presa,
verificarea faptelor etc.

Pentru orele suplimentare si pentru orele lucrate in zilele libere siin zilele de
sarbatori legale se acorda un spor de 100% din salariul de baza, panala 120
de ore/ salariat/ an; ceea ce depaseste 120 de ore/ salariat/ an se plateste cu
un spor de 60% din salariul de baza.

Salariatii care presteaza cel putin 3 ore in regim de munca de noapte
beneficiaza fie de program de lucru redus cu o ora fata de durata normala a
zilei de munca, fara ca aceasta sa duca la scaderea drepturilor salariale, fie
de un spor la salariu de minim 25% din salariul de baza pentru fiecare ora de
munca de noapte prestata.

Durata concediului de odihna al fiecarui angajat insumeaza, in functie de

vechimea in munca, urmatorul numar de zile:
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Dela0la5 anivechime — 21 de zile lucratoare;
Dela5la 10 anivechime - 22 de zile lucratoare;
Dela10la 15 anivechime — 23 de zile lucratoare;
Dela15la 20 de anivechime — 24 de zile lucratoare;
Dela20la 25 de anivechime —25 de zile lucratoare;



Dela25la30de anivechime—26 de zile lucratoare;

Peste 30 de ani vechime — 27 de zile lucratoare.
Salariatul care este chemat din concediu de catre angajator are dreptul la o
compensare din partea unitatii, care constain:
- platatransportului dus - intors din localitatea unde se afla in concediu;
- plata unei indemnizatii de intrerupere, de minimum 15% din salariul
negociat, pentru zilele programate si neefectuate;
- despagubiri datorate cheltuielilor facute de salariat daca acesta se
aflala odihna sau tratament.

Salariatii au dreptul la zile libere platite pentru evenimente deosebite in
familie, sau pentru alte situatii, dupa cum urmeaza:
a) casatoria salariatului - 5 zile;
b) casatoria unui copil - 2 zile;
c) nasterea unui copil - 5 zile, la care se pot adauga 10 zile in masura
n care salariatul a urmat un curs de puericultura;
d) decesul sotului, copilului, parintilor, socrilor - 3 zile;
e) decesul bunicilor, fratilor, surorilor - 2 zile;
f) donatorii de sénge - 2 zile, incluzand si ziua donarii;
g) la schimbarea locului de munca in cadrul aceleiasi unitati, cu
mutarea domiciliului in alta localitate - 5 zile.

Ziua Presei Libere va fi zi libera platita sau, daca nu este posibil, aceasta zi va
fi platita salariatului Tn mod corespunzator unei zile normale de lucru.

Salariul minim pe ramura este echivalentul salariului minim pe economie
majorat cu 25%.

Salariatii din mass-media vor beneficia de urmatoarele sporuri minime, in
conditiile legii:
a) spor pentru conditii deosebite de munca: 10%
b) spor de fidelitate - se acorda, daca este cazul, in cuantum de 25%
C) spor pentru vechime in munca, in functie de anii de vechime, dupa
cumurmeaza:
—3-5ani: 5%
—5-10ani: 10%
—10-15ani: 15%
—15-20 ani: 20%
—peste 20 de ani: 25%
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D) spor de periclitate maxima: minim 200%

in cazul in care salariul este bazat pe o norma de produse editoriale si
angajatorul prin reprezentantii sai responsabili cu politica editoriala nu
publicd/ difuzeaza un material a carui forma si continut au fost acceptate,
jurnalistul va primi integral drepturile sale banesti pentru un astfel de
articol/productie audio-video; prevederile de mai sus nu se aplica in cazul
unui articol care nu respecta criteriile profesionale si deontologice.

Angajatul sau familia sa au dreptul la un ajutor material in urmatoarele cazuri:
1. decesul angajatului: in cuantum de 2 salarii de baza lunare platite
de angajator. Daca decesul a survenit din cauza unui accident de
munca, a unui accident in legatura cu munca sau a unei boli
profesionale, cuantumul ajutorului acordat familiei va fi de cel putin

3 salariide baza.

2. un salariu de baza, platit de unitate mamei, pentru nasterea
fiecarui copil; daca mama nu este salariata, sotul acesteia
beneficiaza de plata unui salariu de baza;

3. un salariu de baza platit de unitate la decesul sotului sau sotiei ori
la decesul uneirude de gradul | aflate in intretinerea salariatului.

Salariatul are dreptul la decontarea cheltuielilor de transport necesare
deplasarii in interes de serviciu. Daca salariatul Tsi foloseste masina
personala in interes de serviciu va primi contravaloarea carburantului folosit,
cu un spor de 30% pentru acoperirea cheltuielilor impuse de uzura masinii,
numai cu aprobarea prealabila a conducerii unitatii.

Salariatii care se pensioneaza pentru limita de varsta primesc o indemnizatie
egala cu cel putin doua salarii de baza avute in luna pensionarii.

Angajatorul este obligat sa-si asigure angajatii care trebuie sa munceascain
conditii de risc real pentru sanatatea sau chiar viata lor (zone de razboi,
revolte, rebeliuni, operatiuni militare de orice fel, epidemii, catastrofe
naturale sau de alta natura, expeditiiimpreuna cu speologi sau alpinisti, etc.)

Clauzele contractului individual de munca care se incheie intre angajatori Si
salariati nu pot contine prevederi contrare sau drepturi sub nivelul minim
stabilit prin acte normative ori prin contracte colective de munca aplicabile pe
unitate sau la nivel superior.
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In toate cazurile in care se procedeazi la desfacerea contractului individual
de munca din motive neimputabile salariatului, patronatul este obligat sa
acorde preaviz de 20 de zile lucratoare. Daca salariatul nu beneficiaza de
acest preaviz el are dreptul la 0 indemnizatie egala cu salariu de baza pe o
lund, avut la data desfacerii contractului colectiv de munca. In perioada
preavizului, salariatii au dreptul sa absenteze 4 ore/zi din timpul efectiv al
programului de lucru pentru a-si cauta un loc de munca, fara ca aceasta sa
afecteze salariul si celelalte drepturi.

Salariatilor din mass-media le este interzisa divulgarea informatiilor
clasificate ale unitatilor in care lucreaza, cat si obtinerea unor avantaje si/sau
foloase necuvenite prin promovarea unor terti prin mijloace specifice mass-
media.

Jurnalistii nu pot fi obligati sa isi desfasoare activitatea in zone calamitate sau
in zone de razboi, cu exceptia situatiilor de forta majora sau in cazul starii de
necesitate.

Angajatorul are obligatia de a raspunde tuturor solicitarilor si petitiilor
formulate de salariati in mod individual sau de sindicate in numele salariatilor
n termen de cel mult 30 de zile calendaristice de la momentul inregistrarii
acestora. Angajatorul are obligatia de a asigura cel putin o data pe
saptamana un program de audiente afisat, pentru a raspunde solicitarilor
salariatilor.

Jurnalistul, fara a suferi niciun fel de consecinte, are urmatoarele drepturi:

- sarefuze sa scrie, sa pregateasca sau sa participe la realizarea unui articol
al carui continut este contrar legislatiei actuale sau deontologiei jurnalistului
profesionist, invocand clauza de constiinta.

-sarefuze divulgarea surselor de informatii.

- sa-si exprime liber si Tn public opiniile personale n legatura cu orice
evenimente sau persoane, respectand insa intotdeauna deontologia
profesieide jurnalist.

Angajatorul, Tn cazul in care cunoaste sursele de informare n baza carora
jurnalistul din presa si audiovizual s-a documentat si a realizat materialul
editorial sau emisiunea, are obligatia de a pastra confidentialitatea acestora.

Jurnalistul are dreptul sa refuze sa semneze materialul altui jurnalist care a
fost modificat prin interventia editorului, ,capului limpede", sau a oricarei
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persoane din staff-ul editorial pe motiv ca este diferit de forma initiala pe care
a dat-o jurnalistul sau pe motiv ca textul sau continutul materialului se opune
opiniilor si credintelor jurnalistului.

Daca editorul face schimbari semnificative in materialul jurnalistului si
jurnalistul nu este n situatia de a-si spune parerea in legatura cu aceasta,
editorul poate publica/difuza un astfel de material doar fara semnatura
jurnalistului. Jurnalistul are de asemenea dreptul sa ceara ca
articolul/emisiunea sa sa fie publicat/difuzat fara sa i se consemneze
semnaturain cazul in care are motive obiective pentru aceasta solicitare.

Titlurile sau subtitlurile articolului/femisiunii in cazul in care nu apartin
jurnalistului (autorului) il exonereaza pe acesta de orice raspundere privind
aceste modificari.

CONCLUZzII

Contractele colective de munca constituie unul din principalele izvoare ale
dreptului muncii.

Relatiile de munca sunt reglementate in special prin prevederile contractelor
colective de munca, legea garantand un minim de drepturi salariatilor, ca
masura de protectie a acestora.

Prevederile legislatiei nationale in domeniul contractelor colective de munca
sunt aliniate la prevederile OIM Tn domeniu. La nivel comunitar nu exista
reglementari specifice.

Rolul statului in negocierile colective de munca s-a diminuat foarte mult, el
rezumandu-se numai la stabilirea masurilor de protectie a salariatilor prin
fixarea unor limite minimale a unor drepturi si a limitei maxime a unor obligatii.

In ceea ce priveste prevederile CCM la nivelul ramurii mass-media, acestea
trebuie interpretate si completate cu prevederile CCM la nivel national.

Concluzia generala a fost ca acest CCM aduce multe prevederi specifice

activitatii jurnalistice, consolideaza siintregesc drepturile jurnalistilor, Tnsa, in

lipsa unor structuri sindicale puternice care sa impuna respectarea acestor

prevederi contractuale, acestea risca sa ramana la nivelul de “drepturi pe

hartie”.

Totusi, au fost Tnregistrate si anumite semnale pozitive cu privire la
121



implementarea CCM la nivelul ramurii mass-media.

Una dintre publicatiile cotidiene centrale, imediat dupa intrarea in vigoare a
CCM (29 aprilie 2004), a preluat si respectat prevederile acestuia, chiar daca
acest fapt a determinat o crestere a cheltuielilor cu aproximativ 10.000 Euro
pe luna.

Un alt aspect pozitiv 1l reprezinta implicarea Comisiei Paritare constituite
pentru rezolvarea problemelor legate de aplicarea CCM la nivelul ramurii in
solutionarea unui conflict determinat de concedierea unor membri de
sindicat ca urmare a desfasurarii activitatii sindicale.

Mai mult decét atat, exista cateva unitati mass-media in cadrul carora a fost
declansat procesul negocierii CCM la nivelul unitatii, avand ca baza de
negociere CCM la nivelul ramurii mass-media.

Majoritatea jurnalistilor participanti in programul Phare au considerat ca art.
70 alin 1 lit. ¢, din CCM, referitor la dreptul jurnalistului de a-si exprima liber
opiniile personale in legatura cu orice evenimente sau persoane, respectand
intotdeauna deontologia profesiei de jurnalist, fara a suferi niciun fel de
consecinte trebuie detaliat si trebuie facute eforturi pentru a fi respectat de
toti angajatorii.

In opinia jurnalistilor, aceste prevederi trebuie sa precizeze clar faptul ca
jurnalistul are dreptul de a avea si de a-si exprima in mod liber si in public
opinii critice chiar si cu privire la politica editoriald a propriului angajator, daca
prin aceasta politica se incalca in mod flagrant prevederi legale in vigoare,
drepturile jurnalistilor sau deontologia profesiei de jurnalist.

Au fost semnalate numeroase cazuri in care jurnalistii au fost sanctionati
(culminénd chiar cu concedierea) din cauza faptului ca au reclamat cenzura
interna a institutiei, nu au respectat restrictiile editoriale impuse, au criticat
anumite activitati economice si politice ilegale in care era implicat propriul
angajator sau rude/apropiati ai acestuia, etc.
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14. DREPTURILE DE AUTOR ALE JURNALISTULUI
SALARIAT

Cadrul legal in materia drepturilor de autor este reglementat prin Legea nr.
8/1996 privind drepturile de autor si drepturile conexe. Problema care
prezinta interes este aceea de a sti in ce masura drepturile de autor ale unei
opere realizate Tn cadrul obligatiilor de serviciu, deci in temeiul unui contract
individual de munca, apartin salariatului sau unitatii.

Legea prevede ca n principiu, In lipsa unei clauze contractuale exprese,
drepturile patrimoniale pentru operele create de autorul salariat in cadrul
atributiilor de serviciu apartin acestuia. Cu titlu de exceptie, in contractul
individual de munca se pot prevedea termene pentru care drepturile
patrimoniale se cedeaza unitatii la care este angajat, dar nu mai mult de 3 ani
de la data predarii operei.

Dupa expirarea acestui termen, drepturile patrimoniale revin autorului
operei. Autorul unei opere create in cadrul unui contract individual de munca
Tsi pastreaza dreptul exclusiv de utilizare a operei, ca parte din ansamblul
opereisale.

In toate cazurile, drepturile morale pe care le au autorii salariati aspra operei
create apartin intotdeauna acestora.

Legea reglementeaza expres situatia operelor create de salariatii care
lucreaza in cadrul unor publicatii periodice sau cotidiene. Astfel, daca nu
exista clauze n contractul individual de munca al salariatului, titularul unei
opere protejate de lege care apare intr-o publicatie periodica sau cotidian Tsi
pastreaza dreptul de a utiliza sub orice forma, cu conditia sa nu prejudicieze
publicatia in care a aparut opera.

Totodata, titularul dreptului de autor poate dispune liber de opera daca
aceasta nu a fost publicata in termen de o luna de la data acceptarii, in cazul
unui cotidian, sau 6 luni, Tn cazul altor publicatii periodice, daca nu exista vreo
clauza contractuala contrara.
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In ceea ce priveste drepturile de autor asupra unei opere fotografice care a
fost creata In baza atributiilor de serviciu sau a unui contract de comanda,
acestea apartin, pentru o perioada de 3 ani, angajatorului sau persoanei care
adispus comanda, daca nu exista o prevedere contrara.

Instrainarea negativului unei opere fotografice are ca obiect transmiterea
drepturilor patrimoniale pe care le are autorul ca urmare a realizarii operei,
daca prin contract nu se dispune altfel.

Fotografia unei persoane, atunci cand este executata la comanda, poate fi
publicata, reprodusa de persoana fotografiata sau de succesorii sai, fara
consimtamantul autorului, daca nu exista stipulatie contrara.

Fotografiile pot face obiectul protectiei dreptului de autor daca prezinta
originalitate, in masura in care ele sunt expresia personalitatii autorului, dar
aceastaramane o problema de apreciere.

Un subiect care prezinta un interes deosebit este definirea operelor care intra
sub protectia Legii 8/1996. Astfel, sunt protejate operele originale de creatie
intelectuala din domeniul literar, artistic sau stiintific, oricare ar fi modalitatea
de creatie, modul sau forma concreta de exprimare si independent de
valoarea si destinatia lor cum sunt scrierile literare si publicistice, operele
stiintifice de tipul documentatiilor stiintifice sau studii de orice fel (si care au
fost publicate in reviste sau cotidiene), operele fotografice, precum si orice
alte opere exprimate printr-un procedeu analog fotografiei, lucrarile
documentare.

In reglementarea legii, stirile si informatiile de presd sunt exceptate de la
protectia legala a dreptului de autor. Argumentatia acestei lipse a protectiei
legale a stirilor si informatiilor de presa, o reprezinta faptul ca prin acestea se
redau fapte si imprejurari ale realitatii cotidiene, nereprezentand in fapt o
munca intelectuala de creatie.

Sunt permise, fara consimtamantul autorului si fara plata vreunei
remuneratii, utilizari ale unei opere prin reproducere, difuzare sau
comunicare catre public, Tn scopul informarii asupra problemelor de
actualitate, de scurte extrase din articole de presa si reportaje radiofonice
sau televizate precum si prin reproducere, difuzare sau comunicare catre
public a operelor in cadrul informatiilor privind evenimentele de actualitate,
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dar numaiin masurajustificata de scopul informatiei.

Continutul dreptului de autor

Art. 1 din Legea 8/1996 prevede ca dreptul de autor este strans legat de
persoana autorului si comporta atribute de ordin moral (drepturi morale) si
patrimonial (drepturi patrimoniale).

Autorul unei opere are urmatoarele drepturi morale:

dreptul de divulgare: dreptul de a decide daca, in ce mod si cand va fi
adusa opera la cunostinta publica;

dreptul la paternitate: dreptul de a pretinde recunoasterea calitatii de
autor al operei;

dreptul la nume: dreptul de a decide sub ce nume va fi adusa opera la
cunostinta publica;

dreptul la respectul integritatii operei sau la inviolabilitatea operei:
dreptul de a pretinde respectarea integritatii operei si de a se opune
oricarei modificari, precum si oricarei atingeri aduse operei, daca
prejudiciaza onoarea sau reputatia sa;

dreptul de redactare: dreptul de a retracta opera, despagubind, daca
este cazul, pe titularii drepturilor de exploatare, prejudiciati prin
exercitarea retractarii.

Toate drepturile morale nu pot face obiectul vreunei renuntari sau instrainari.
Ele apartin si sunt exercitate numai de autor, iar dupa moartea acestuia
drepturile se transmit prin mostenire, pe durata nelimitata.

Drepturile patrimoniale de autori iau nastere din manifestarea de vointa a
autorului cu privire la aducerea operei la cunostinta publicului, modalitatea in
care se va realiza aceasta si cand va fi utilizata sau exploatata opera sa,
inclusiv de a consimti la utilizarea operei de catre altii.

Utilizarea sau exploatarea unei opere da nastere la drepturi distincte si
exclusive ale autorului (ziarist) de a autoriza:

a) reproducerea integrala sau partiala a operei;

b) difuzarea operei;

c) orice modalitate publica de prezentare directa a operei;



d) expunerea publica a operelor fotografice;e) emiterea unei opere
prin orice mijloc ce serveste la propagarea fara fir a semnelor,
sunetelor sau imaginilor, inclusiv prin satelit;

f) transmiterea unei opere catre public prin fir, prin cablu, prin fibra
optica sau prin orice alt procedeu;

g)comunicarea publica prin intermediul Tnregistrarilor sonore si
audiovizuale;

h) retransmiterea nealterata, simultana si integrala a unei opere prin
oricare dintre mijloacele citate la lit. f) si g), de catre un organism de
emisie, diferit de organismul de origine a operei radiodifuzate sau
televizate;

i) difuzarea secundara;

J) prezentarea intr-un loc public, prin intermediul oricaror mijloace, a
uneiopere radiodifuzate sau televizate.

Drepturile patrimoniale pot fi cedate prin intermediul unui contract de
cesiune. Acesta trebuie sa aiba obligatoriu forma scrisa si sa cuprinda
urmatoarele elemente: drepturile patrimoniale transmise, modalitatile de
exploatare, durata si intinderea cesiunii precum si remuneratia titularului
dreptului de autor. Daca lipseste oricare dintre aceste elemente, partea
lezata are dreptul de a se adresa instantei pentru anularea contractului.

Drepturile patrimoniale pot fi cedate prin cesiune exclusiva (sunt cedate toate
drepturile) sau neexclusiva (sunt cedate numai anumite drepturi).

In cazul cesiunii exclusive, titularul dreptului de autor nu mai poate utiliza
opera in modalitatile, pe termenul si pentru teritoriul convenite cu cesionarul
Si nici nu mai poate transmite dreptul respectiv unei alte persoane.

n cazul cesiunii neexclusive, cesiunea unuia dintre drepturile patrimoniale
nu are niciun efect asupra celorlalte drepturi de autor ale titularului, daca nu
s-a convenit altfel. Astfel, titularul dreptului de autor poate utiliza el insusi
opera si poate transmite dreptul neexclusiv si altor persoane.

Un alt tip de contract care poate fi incheiat in domeniul mass-media 1l
reprezinta contractul de comanda. Acest tip de contract are ca obiect crearea
unei opere in conditiile si pana la termenul stabilite de comun acord de catre

parti.
In cazul acestui contract, autorul are atat obligatia de a crea opera dar si
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obligatia de a o preda celui care a comandat-o in vederea exploatarii
acesteia. In aceasta situatie, drepturile patrimoniale in legatura cu utilizarea
opereiapartin utilizatorului.

Contractul de comanda trebuie sa cuprinda termenele de predare sitermenul
de acceptare a operei de catre utilizator. Daca autorul nu a respectat
conditiile de creare a operei, utilizatorul are dreptul de a denunta contractul.
Daca pana la denuntarea contractului utilizatorul a efectuat plati in avans,
acestea raman autorului. Daca, in vederea crearii unei opere care a facut
obiectul unui contract de comanda, s-au executat lucrari pregatitoare, autorul
are dreptul larestituirea cheltuielilor efectuate.

CONCLUZII

Trebuie subliniat faptul ca la nivel international drepturile de autor au
constituit obiectul unei protectii speciale timpurii. Astfel, cel mai important
instrument international in domeniul protectiei proprietatii intelectuale 1l
reprezinta Conventia de la Berna pentru protectia operelor literare si artistice
din 1886. Aceasta conventie a fost, pe parcursul timpului, subiectul mai
multor completari si revizuiri, cea mai importanta fiind cea din 1967 la
Stockholm, cand a fost instituita Organizatia Mondiala a Proprietatii
Mondiale. Roméania a ratificat conventia de la Stockholm n 1968.

Aceasta conventie defineste proprietatea intelectuala ca fiind “drepturile
referitoare la operele literare, artistice si stiintifice, interpretarile artistilor
interpreti si executiile artistilor executanti, fonogramele si emisiunile de
radiodifuziune si toate celelalte drepturi aferente activitatii intelectuale in
domeniul industrial, stiintific, literar sau artistic”.

La nivel comunitar au fost adoptate o serie de directive referitoare la protectia
drepturilor de autor. Prin Legea 8/1996 Romania a transpus integral Directiva
93/83/CEE referitoare la coordonarea anumitor reguli ale dreptului de autor
si drepturilor conexe aplicabile radiodifuzarii prin satelit si retransmisiei prin
cablu si ale Directivei 93/98/CEE referitoare la armonizarea duratei protectiei
dreptului de autori sia unor drepturi conexe.

Dupa cum am precizat anterior, foarte multi jurnalisti au Thcheiat contracte
cesiune drepturi de autor. Unii dintre jurnalisti au incheiat aceste contracte in
completarea veniturilor obtinute prin contractul individual de munca (de la
acelasi angajator), alti au numai aceste tipuri de contracte, angajatorul
refuzand saincheie contracte individuale de munca.



Trebuie precizat faptul ca de prevederile legislatiei muncii céat si de cele ale
contractelor colective de munca nu beneficiaza decét jurnalistii salariatj,
adica aceia care au incheiat contracte individuale de munca. Relatiile dintre
angajator si jurnalist care sunt parti ale contractului de cesiune drepturi de
autor sunt relatii civile reglementate de legislatia proprietatii intelectuale
(Legea 8/1996 cu modificarile sicompletarile ulterioare).

Totodata, jurnalistii care au incheiat numai contracte cesiune drepturi de
autor nu pot adera sau constitui o organizatie sindicald, acesta fiind un atribut
exclusiv al salariatilor.

Tn urma discutiei si analizei unor contracte cesiune drepturi de autor puse la
dispozitie de jurnalisti s-a constatat faptul ca acestea sunt lovite de nulitate
absoluta. Toate aceste contracte cesiune drepturi de autor au ca obiect
cesionarea drepturilor patrimoniale ale unor produse editoriale pe care
jurnalistul urmeaza sa le elaboreze de la momentul incheierii respectivului
contract si pana la implinirea termenului contractului (de regula aceste
contracte sunt incheiate pe o anumita perioada de timp — determinata). Tn
aceste conditii, este evident faptul ca, la momentul incheierii contractului
cesiune drepturi de autor, jurnalistul nu detine Tn patrimoniul anumite
produse editoriale pentru care sa cedeze drepturile patrimoniale. Conform
art. 41 alin. 2 din Legea 8/1996 prevede ca sunt lovite de nulitate absoluta
cesionarea drepturilor patrimoniale ale unor opere viitoare. Or, contractele
de cesiune drepturi de autor care sunt incheiate in mod curent Tn mass-
media au ca obiect tocmai cesionarea de catre jurnalist a unor drepturi
patrimoniale pentru opere viitoare pe care acesta urmeaza sa le realizeze pe
durata contractului incheiat cu angajatorul.

Pentru a fi valabile aceste contracte de cesiune drepturi de autor, este
necesar ca jurnalistul, Tn momentul incheierii contractului, sa detina n
portofoliul sau anumite articole, ale caror titluri vor fi enuntate in mod expres
n continutul contractului de cesiune drepturi de autor.

De subliniat faptul ca, desi jurnalistul incheie un contract de cesiune drepturi
de autor avand o relatie civila cu angajatorul sau, in realitate raportul dintre
angajator si jurnalist este un raport de munca, jurnalistul avand acelasi statut
cu cel al unui jurnalist angajat la aceeasi publicatie in temeiul unui contract
individual de munca. Acest jurnalist cu contract de cesiune drepturi de autor,
Tn mod paradoxal, este supus aceluiasi sistem de subordonare, raspundere
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si sanctionare cu cel aplicat unui salariat (contract individual de munca). Tn
acest context, este evident ca aceste tipuri de contracte cesiune drepturi de
autor sunt contracte simulate prin care se “mascheaza” raportul de munca
dintre angajator si jurnalist; scopul principal al acestei simulari este acela de
a evita sistemul legal ridicat de impozitare aferent unuiloc de munca, ceea ce
la primavedere pare favorabil atat angajatorului cat si jurnalistului.

In realitate, prin incheierea contractelor de cesiune drepturi de autor
jurnalistul este prejudiciat deoarece acesta nu beneficiaza de drepturile
legale esentiale ale unui salariat: vechime in munca, protectie sociala (nu
sunt platite asigurarile sociale si de sanatate), posibilitatea contactarii unui
creditbancar etc.

Tn situatia in care un jurnalist va solicita instantiei judecatoresti competente
constatarea nulitatii absolute a contractului cesiune drepturi de autor incheiat
cu angajatorul in temeiul art. 41 alin. 2 din Legea 8/1996, prin anulare de
catre instanta a acestor contracte, atunci va avea aplicabilitate art. 16 alin 2
din Codul Muncii care va sanctiona incercarea de fraudare a prevederilor
legale prin obligarea angajatorului de a incheia jurnalistului contract
individual de munca pe perioada nedetermina.
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3
CONTRACT COLECTIV DE MUNCA
LA NIVEL DE RAMURA MASS-MEDIA
pentru anul 2006 - 2007

In temeiul drepturilor garantate de art. 41, alin. 5 din Constitutia Romaniei,
al Legii nr. 53/2003 (Codului Muncii), al Legii nr. 130/1996, republicata, al
Legii nr. 54/2003, in conformitate cu prevederile Contractului Colectiv de
Munca Unic la Nivel National pe anul 2006 - 2007, completat cu Actul
Aditional incheiat la 22 februarie 2006, cat si ale reglementarilor
internationale in domeniu, se incheie prezentul Contract Colectivde Munca
la Nivel de Ramura Mass-Media intre:

1. Organizatiile sindicale reprezentative conform legii:
UNIUNEA SINDICALA MediaSind

Si

2. Organizatiile patronale reprezentative conformlegii:
UNIUNEANATIONALA APATRONATULUIROMAN
PATRONATUL PRESEIDIN ROMANIA-ROMEDIA

Prezentul contract statueaza drepturile si obligatile angajatilor si ale
angajatorilor din mass-media.
Intemeiul prezentului contract, prin urmatorii termeni se intelege:

1. ramura mass-media - totalitatea mijloacelor si modalitatilor de
comunicare a informatiei catre public, inclusiv conceperea si
productia indiferent de suport, identificate cu marca proprie si/sau
licenta.

2. informatie - stirile, reportajele, comentariile, opiniile, programele
culturale sau de divertisment si altele asemenea.

3. unitate - companii, institutii publice, societati nationale, societai
comerciale sau alte organizatii care desfasoara activitati in domeniul
mass-media.

4. angajator - persoana fizica sau juridica autorizata, Tnmatriculata
potrivit legii, care detine, administreaza si utilizeaza capital, indiferent
de natura acestuia si foloseste forta de munca salarizata in mass-
media.

5. angajat — persoana care lucreaza cu contract individual de munca

3vezi anexa 4 pentru modificarile aduse de actul aditional nr. 1 din 2007 130



ntr-o unitate mass — media sau exercita profesia in mod independent
in calitate de angajat propriu conform legii i a carei principala sursa
de venituri este obtinuta din realizarea de produse si servicii
jurnalistice.

6. sindicat - organizatia constituita conform legii, care are ca scop
promovarea si apararea drepturilor si intereselor economice, socio-
profesionale, culturale, patrimoniale sau nepatrimoniale ale
membrilor sai.

CAPITOLUL I - Dispozitii generale

ART. 1. (1) Partile contractante recunosc si accepta ca sunt egale si libere
n negocierea Contractului Colectiv de Munca la Nivel de Ramura Mass-
Media si se obliga sa respecte in totalitate prevederile acestuia.

(2) Angajatorul recunoaste libera exercitare a dreptului sindical, conform
conventiilor internationale pe care Romania le-a ratificat, Constitutiei Si
legislatiei nationale in vigoare.

(3) Partile acestui contract se angajeaza ferm sa respecte urmatoarele
principii:

a) cooperarea reciproca in domeniul relatiilor de munca si al protectiei
sociale sieconomice.

b) promovarea parteneriatelor sociale si a negocierilor colective.

c) rezolvarea pe cale amiabila a conflictelor de munca.

d) promovarea libertatii de exprimare siinformare.

e) promovarea principiilor Declaratiei Drepturilor si Obligatiilor Jurnalistilor
din 1971, Statutului Federatiei Internationale a Jurnalistilor, Statutului Union
Network International si ale celorlalte prevederi internationale cu referire la
profesia de jurnalist.

ART. 2. (1) Contractul Colectivde Munca la Nivel de Ramura Mass-Media
reglementeaza drepturile si obligatiile patronatelor si ale salariatilor privind
conditiile de munca, salarizarea, promovarea si garantarea unor relatii de
munca echitabile, de natura sa asigure protectia sociala a salariatilor, alte
drepturi si obligatii ce decurg din raporturile de munca.

(2) Angajatorii care au mai mult de 21 de salariati incadrati sunt obligati sa
negocieze contracte colective de munca pe unitate Tmpreuna cu
reprezentantii sindicatelor reprezentative. in cazul in care la nivelul unit&tii nu
sunt sindicate reprezentative, Contractul Colectiv de Munca se poate
negocia cu reprezentantii salariatilor.

(3) Partile se vor informa reciproc cu privire la persoanele care le vor
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reprezentain raporturile de colaborare.

(4) Angajatorul va analiza propunerile, opiniile si cererile facute de
reprezentantii sindicatelor, in legatura cu problemele de munca, relatiile de
munca, protectie sociala si va aduce la cunostinta sindicatelor pozitia sa.

(5) La angajare si la stabilirea drepturilor individuale, angajatorul va
asigura egalitatea de sanse si tratament pentru toti angajatii, fara discriminari
- directe sau indirecte - pe baza de rasa, nationalitate, etnie, religie, categorie
sociala, convingeri, varsta, sex, orientare sexuala sau orice alt criteriu care
are ca scop sau efect restrangerea ori inlaturarea recunoasterii, folosintei
sau exercitarii drepturilor care decurg din contractele colective de munca
conform legii siindiferent de afilierea sindicala.

(6) Angajatorul asigura gratuit sindicatelor urmatoarele:

a) spatiu n incinta unitatii pentru activitatea, ntalnirile si reuniunile
sindicatului;

b) utilizarea mijloacelor electronice de comunicare (telefon, fax, e-mail);

c) accesul la informatii;

d) servicii tehnice si administrative necesare desfasurarii activitatii
sindicatului;

e) retinerea pe statul de plata a cotizatiei pentru toti membrii de sindicat, in
baza acordului de vointa exprimat in scris de acestia, si virarea acesteia in
contul sindicatelor ai caror membri sunt.

(7) Nivelul acordarii facilitatilor de masa la nivel de unitate, in functie de
posibilitatile reale ale angajatorului.

(8) Pentru desfasurarea activitatii sindicale, membirii alesi in organele de
conducere ale sindicatului, la nivel de unitate, au dreptul lunar la cate minim 5
zile lucratoare fara diminuarea drepturilor salariale. Numarul membirilor care
vor beneficia de aceste drepturi se va negocia si conveni prin Contractul
Colectiv de Munca la nivel de unitate. Zilele libere astfel acordate se
utilizeaza de catre sindicate in conformitate cu hotararile lor interne, hotarari
care sunt aduse la cunostinta angajatorului in timp util.

(9) Zilele neutilizate se pot folosi oricand pe parcursul anului.

ART. 3. 1n ceea ce priveste conditiile specifice de munca din ramura mass-
media, drepturile si obligatiile partilor se vor stabili prin contractele colective
de muncaincheiate la nivel de unitati si grupuri de unitati.

ART. 4. Clauzele Contractului Colectiv de Munca la Nivel de Ramura
Mass-Media produc efecte dupa cum urmeaza:

a) Pentru toti salariatii Tncadrati in unitatile mass-media pentru care s-a
incheiat contract individual de munca, indiferent de forma de capital social al
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unitatilor (de stat, public sau privat, roman sau strain/mixt) si indiferent de
data angajarii.

b) In cazul in care partile au Incheiat contracte colective de munca la un
nivel inferior fata de prevederile prezentului contract colectiv de munca,
acestea vor fi adaptate contractului colectiv superior daca prevederile
minimale ale acestuia nu au fost atinse.

ART. 5. (1) Partile se obliga ca, in perioada de aplicare a prezentului
contract colectivde munca, sa nu initieze si sa nu sustina promovarea unor
acte normative sau a altor dispozitii care ar conduce la diminuarea
drepturilor care decurg din clauzele convenite.

(2) Partile semnatare convin sa intreprinda atat pe plan intern, cat si pe
plan international, toate actiunile menite sa diminueze fiscalitatea excesiva
din domeniul ce face obiectul de activitate al prezentului contract colectiv de
munca, precum si sa identifice solutii in scopul asigurarii deplinei libertati a
presei.

ART. 6. (1) Drepturile salariatilor prevazute in prezentul contract colectiv
de munca sunt minimale si nu pot sa reprezinte cauza reducerii sau eliminarii
altor drepturi colective sau individuale care au fost recunoscute anterior.

(2) In situatiile In care, In perioada de aplicare a prezentului contract
colectiv de munca, intervin reglementari legale mai favorabile, acestea vor
face parte de drept din contract.

(3) Interpretarea clauzelor contractului se face prin consens. in cazul unor
divergente, interpretarea clauzelor se va face in favoarea salariatilor. Daca
nu se realizeaza consensul, clauzele se interpreteaza potrivit dreptului
comun.

ART. 7. (1) Pentru rezolvarea problemelor ce apar in aplicarea prezentului
contract, partile convin sa instituie o comisie paritara la nivel de ramura.

(2) Competenta, componenta, organizarea si functionarea comisiei
paritare sunt stabilite prin regulamentul din anexa 1 la prezentul contract.

(3) Tn mod similar (conform regulamentului din anexa 1) se vor constitui
comisii paritare sila nivel de unitate sau grup de unitati.

(4) Hotararile comisiilor paritare sunt obligatorii pentru parti. in cazurile in
care comisia paritara nu va putea solutiona problemele care apar in aplicarea
contractului colectivde munca, partile semnatare se pot adresa autoritatilor
publice siinstantelor judecatoresti, in conformitate cu prevederile legii.

CAPITOLUL Il — incheierea, modificarea, suspendarea si incetarea
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contractului colectiv de munca

ART. 8. (1) Prezentul contract colectivde munca se incheie pe o perioada
de unan, intrand in vigoare la data inregistrarii acestuia la Ministerul Muncii.

(2) Daca nici una dintre parti nu denunta contractul colectiv de munca cu
30 de zile Tnainte de expirarea perioadei pentru care a fost incheiat,
valabilitatea acestuia se prelungeste pana la incheierea unui nou contract,
dar numai multde 12 luni.

ART. 9. Clauzele prezentului contract colectiv de munca pot fi modificate
pe parcursul executarii lui ori de cate ori convin partile semnatare, in
conditiile legii.

ART. 10. (1) Cererile de modificare a prezentului contract vor face obiectul
negocierii partilor.

(2) Cererea de modificare se aduce la cunostinta, in scris, celeilalte parti
cu cel putin 30 de zile Thainte de data propusa pentru inceperea negocierilor.

(3) Cererile de modificare vor fi depuse de catre reprezentantii
patronatelor la federatiile sindicale semnatare, iar cele ale federatiilor
sindicale, la organizatiile patronale semnatare.

(4) Modificarile aduse Contractului Colectivde Munca la Nivel de Ramura
Mass-Media vor face obiectul unui act aditional care va fi inregistrat la
Ministerul Muncii si devin aplicabile de la data Tnregistrarii sau de la o alta
data ulterioara, potrivit conventiei partilor.

ART. 11. Suspendarea si incetarea prezentului contract au loc potrivit
legii.

CAPITOLUL I - Timpul de munca si timpul de odihna

ART. 12. (1) Durata normala a timpului de munca este de 8 ore pe zi sau de
40 de ore pe saptamana.

(2) Durata maxima legala a timpului de munca nu poate depasi 48 de ore
pe saptamana, inclusiv orele suplimentare. Prin exceptie, durata timpului de
munca poate fi prelungita peste 48 de ore pe saptamana care include si orele
suplimentare, cu conditia ca media orelor de munca, calculata pentru o
perioada de referinta de 3 luni calendaristice sa nu depaseasca 48 de ore pe
saptaméana. La solicitarea comuna sau a uneia dintre partile negociatoare a
Contractului Colectiv de Munca la nivel de grupuri de unitati sau unitatj,
Comisia Paritara constituita la nivelul Contractului Colectiv de Munca la Nivel
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de Ramura se va intruni in regim de urgenta si se va pronunta asupra cererii

de extindere a perioadei de referinta, prevazuta de Art. 111 din Codul Muncii.
(3) Munca prestata in afara duratei normale a timpului de munca

saptamanal, prevazuta la alin. 1, este considerata munca suplimentara.

(4) Pauza de masa si odihna din timpul unei zile de lucru este de 30 de
minute si se include n timpul de munca platit.

(5) Prin negocieri la nivel de unitate, pentru a pune de acord programul cu
cerintele productiei, se poate stabili un program saptamanal de 36 panala 44
de ore, cu conditia ca media lunara sa fie de 40 de ore pe saptamana, iar
programul stabilit sa fie anuntat cu o saptaméana inainte.

(6) Tn cazul tinerilor cu varsta de pana la 18 ani, durata timpului de munca
este de 6 ore pe zi side 30 de ore pe saptamana.

(7) Tn functie de specificul unitatii sau al muncii prestate, se poate opta si
pentru o repartizare inegala a timpului de munca, cu respectarea duratei
normale a timpului de munca de 40 de ore pe saptamana.

(8) Tn cazurile in care durata normala a timpului de munca se stabileste
potrivit prevederilor alin. 7, durata timpului de munca zilnic nu poate depasi
10 ore.

(9) La locurile de munca unde, datorita specificului activitatii, nu exista
posibilitatea Tncadrarii in durata normala a timpului zilnic de lucru, pot fi
stabilite forme specifice de organizare a timpului de lucru, dupa caz, in tura,
tura continua, turnus, program fractionat; locurile de munca la care se aplica
aceste forme specifice de organizare precum si modalitatile concrete de
organizare si evidenta a muncii prestate se stabilesc prin contract colectiv de
munca la nivel de grupuri de unitati sau unitati.

(10) Partile semnatare, de comun acord, stabilesc ca, pentru salariatji
angajati cu norma intreaga, durata normala a timpului de munca este de 8
ore pe zi si de 40 de ore pe saptamana. Durata maxima legala a timpului de
munca nu poate depasi, in medie anuala, 48 de ore pe saptamana, inclusiv
orele suplimentare.

(11) Cand munca se efectueaza in schimburi, durata timpului de muncava
putea fi prelungita peste 8 ore pe zi si peste 48 de ore pe saptamana, cu
conditia ca media orelor de munca, calculate pe o perioada maxima de 3
saptamani, sa nu depaseasca 8 ore pe zi sau 48 de ore pe saptamana.

ART. 13. (1) Durata normala a timpului de munca poate fi acoperita de
salariati, In functie de specificul activitatii prestate in cadrul unitatii, dupa cum
urmeaza:

a) program fix;

b) programinture;
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c) program flexibil;

d) programinegal.

(2) Programul fix defineste durata normala a timpului de munca acoperita
de salariat in mod regulat, intre aceleasi ore, in fiecare zi lucratoare a
saptamanii.

(3) Programul in ture defineste durata normala a timpului de munca
acoperit de salariat in perioada de timp, cuprins intre ore care se schimba
dupa o schema prestabilita.

(4) Programul flexibil defineste o perioada variabila, mobila, in care
activitatea salariatului este programata la ore diferite, respectandu-se zilnic
durata normala a timpului de munca.

(5) Programul inegal defineste o repartizare neegala a timpului zilnic de
munca, cu respectarea duratei saptamanii normale de lucru.

(6) Programul de munca si modul de planificare a acestuia pe ore si zile se
stabilesc de angajatori prin regulamente de ordine interioara si se afiseaza la
sediile unitatilor.

(7) La cererea angajatului, angajatorul poate aproba, in functie de
posibilitati, modificarea programului de munca, anterior planificat.

(8) Tn cazul jurnalistilor orele de lucru includ totalitatea activitatii realizate
de catre acestia atat la birou, cat si pe teren:

a) indeplinirea sarcinilor de baza (redactarea textului, realizarea
fotografiilor, filmarilor siinregistrarilor audio-video etc.);

b) participarea la sedintele de sumar;

c) participarea la diferite evenimente si conferinte de presa;

d) participarea atat la evenimente sportive, culturale si de divertisment, cat
si la alte evenimente cu scopul de a aduna informatii necesare realizarii
articolelor si emisiunilor radio-tv;

e) cautarea de surse sau informatii pentru articole, stiri, reportaje si
emisiuni radio-tv etc.;

f) deplasarile in alte zone cu scopul de a realiza reportaje, articole si
emisiuni radio-tv etc.;

g) munca necesara realizarii investigatiilor jurnalistice;

h) consultarea bibliografiei, expertilor, studierea materialelor in presa,
verificarea faptelor etc.

ART. 14. (1) Angajatorul poate stabili programe individualizate de munca,
cu acordul sau la solicitarea angajatului, daca aceasta posibilitate este
prevazuta in contractele colective de munca la nivelul angajatorului sau, in
absenta acestora, in regulamentele interne.

(2) Programele individualizate de munca se stabilesc in conformitate cu
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prevederile art. 115 si cu respectarea dispozitiilor art. 109 si 111 din Codul
Muncii.

(3) Programul individualizat de munca, stabilit prin contractul individual de
munca al salariatului, poate functiona numai cu respectarea dispozitiilor
generale in materie, prevazute de Codul Muncii.

ART. 15. (1) Munca suplimentara, prestata la cererea angajatorului Si
numai cu acordul salariatului, dupa efectuarea duratei normale a timpului de
munca, se compenseaza cu ore libere platite in urmatoarele 30 de zile, Tn
aceste conditii salariatul beneficiind de salariul corespunzator pentru orele
prestate peste programul normal de lucru.

(2) In cazul in care compensarea prin ore libere platite nu este posibila in
termenul prevazut la alin. 1, se va acorda un spor de 100% din salariul de
baza pentru munca suplimentara, inclusiv cea din zilele de sarbatori legale,
ce nu depaseste 120 de ore/salariat/an: munca suplimentara ce depaseste
120 de ore/salariat/an se va plati cu un spor de 80% din salariul de baza.

ART. 16. (1) Activitatea prestata in intervalul cuprins intre orele 22:00 si
6:00, cu posibilitatea abaterii cu o ora in plus sau in minus fata de aceste
limite, se considera munca de noapte.

(2) Salariatii care presteaza cel putin 3 ore in regim de munca de noapte
beneficiaza fie de program de lucru redus cu o ora fata de durata normala a
zilei de munca, fara ca acest fapt sa duca la scaderea drepturilor salariale, fie
de un spor la salariu de minim 25% din salariul de baza pentru fiecare ora de
munca de noapte prestata.

(3) Angajatorul care, in mod frecvent, utilizeaza munca de noapte este
obligat sa informeze despre aceasta inspectoratul teritorial de munca.

(4) Salariatii care urmeaza sa desfasoare cel putin 3 ore de munca pe
noapte sunt supusi unui examen medical gratuit Tnainte de Tnceperea
activitatii sidupa aceea, periodic.

(5) Conditiile de efectuare a examenului medical si periodicitatea acestuia
se stabilesc prin regulament aprobat prin ordin comun al ministrului muncii,
solidaritatii sociale si familiei si al ministrului sanatatii.

ART. 17. (1) Repausul saptamanal se acorda, de regula, sambata si
duminica.

(2) In cazul in care activitatea la locul de muncéa nu poate fi intrerupta in
zilele de sdmbata si duminica, precum siin zilele de sarbatorilegale, la nivel
de unitate se va stabili, prin negocieri cu sindicatele, modalitatea de
compensare a acestora, in conformitate cu prevederile Art. 15 din prezentul
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Contract Colectiv.

ART. 18. (1) Dreptul la concediul de odihna este garantat de lege,
acordandu-se obligatoriu pana la sfarsitul anului sau, daca nu este posibil, in
urmatorul an calendaristic.

(2) Indemnizatia de concediu si, dupa caz, prima de vacanta, se acorda
salariatului, Tn conditiile legii, cu cel putin 5 zile Tnainte de plecarea in
concediul de odihna.

(3) Durata concediului de odihna al fiecarui angajat insumeaza, in functie
de vechimeain munca, urmatorul numar de zile:

Dela Ola 5anidevechime -21zilelucratoare

Dela 5lal0anidevechime -22zilelucratoare

Delal0lal5anidevechime -23zilelucratoare

Delal5la20anidevechime -24zilelucratoare

Dela20la25anidevechime -25zilelucratoare

Dela25la30anidevechime -26zilelucratoare

Peste 30 ani vechime - 27 zile lucratoare

ART. 19. (1) Programul concediului de odihna se face de catre
conducerea unitatii, avandu-se in vedere si optiunile fiecarui salariat.

(2) Programarea concediului de odihna se face de catre conducerea
unitatii, la sfarsitul fiecarui an, pentru anul urmator impreuna cu organizatiile
sindicale.

(3) In situatia In care ambii soti lucreaza in aceeasi unitate, ei au dreptul la
programarea concediului de odihna in aceeasi perioada.

(4) In cazul In care salariatul are bilet de tratament, el va beneficia de
concediul de odihnain perioadain care are biletul.

ART. 20. (1) Salariatul chemat din concediu are dreptul la 0 compensare
din partea unitatii, care constain:

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

b) plata unei indemnizatii de intrerupere, de minimum 15% din salariul
negociat, pentru zilele programate si neefectuate;

c) despagubiri datorate cheltuielilor facute de salariat daca acesta se afla
la odihna sau tratament.

(2) Timpul consumat cu deplasarea dus-intors se considera timp lucrat si
se adauga la concediul de odihna platit.

ART. 21. Unitatea nu poate pretinde suma de bani cores- punzatoare
concediului de odihna deja efectuat, in cazurile In care contractul individual
de muncaaincetatca urmare a:
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a) initiativei unitatii din motive neimputabile salariatului;

b) incorporarii pentru satisfacerea stagiului militar;

c) intreruperii activitatii pentru ingrijirea copilului de varsta prescolara;
d) decesului.

ART. 22. (1) Pe durata concediului de odihna, salariatii vor primi o
indemnizatie formata din salariul de baza la data plecarii in concediu,
corespunzator numarului de zile de concediu, majorat cu procentul mediu al
celorlalte venituri salariale realizate pe o perioada de 3 luni inhaintea plecarii
Tn concediu.

(2) Indemnizatia de concediu nu poate fi mai mica decét salariul de baza,
sporul de vechime si indemnizatia de conducere, luate Tmpreuna,
corespunzator numarului de zile de concediu, cumulate cu sporurile i
indemnizatiile prevazute in contractul individual de munca.

(3) Prin contractele colective de munca de la celelalte niveluri se poate
stabili ca, in raport cu posibilitatile economico-financiare ale unitatii, pe langa
indemnizatia de concediu sa se plateasca si o prima de vacanta.

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

ART. 23. (1) Salariatii care renunta la concediul legal pentru ingrijirea
copilului In varsta de pana la doi ani beneficiaza de reducerea duratei
normale a timpului de lucru cu 2 ore pe zi, fara sa le fie afectate salariul de
baza si vechimea in munca. La cererea lor se poate acorda program decalat,
cu alte ore de incepere a programului de lucru, daca activitatea unitatii
permite.

(2) Salariatii care au in ingrijire copii de panala 6 ani pot lucra cu 1/2 norma
daca acestia nu beneficiaza de cresa sau camin, fara a le fi afectate
drepturile ce decurg din calitatea de salariat, cu exceptia salariului de baza
care va fi platit in functie de timpul lucrat. Timpul in care au fost incadrati in
aceste conditii se considera, la calculul vechimii in munca, timp lucrat cu
normaintreaga.

ART. 24. (1) In afara concediului legal platit pentru ingrijirea copiilor pana
la varsta de doi ani, salariatul poate beneficia de ihca un an de concediu fara
plata.

(2) Pe perioadain care se afla in concediul prevazut la alin. (1) salariatului
nu i se poate desface contractul individual de munca, pe postul sau putand fi
angajate alte persoane cu contract de munca pe durata determinata.
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ART. 25. (1) In caz de deces al parintelui, drepturile ce s-ar fi cuvenit
acestuia pentru cresterea copilului pana la doi ani se vor acorda celuilalt
parinte, daca acesta are copilul in ingrijire din surse proprii ale angajatorului.

(2) In caz de deces al parintelui, celalalt parinte al copilului va beneficia, la
cererea sa, de concediu fara plata neutilizat de parintele decedat, cu
drepturile prevazute la articolele anterioare.

ART. 26. Salariatii au dreptul la zile libere lucratoare platite pentru
evenimente deosebite n familie sau pentru alte situatii, dupa cum urmeaza:

a) casatoria salariatului - 5 zile;

b) casatoria unuicopil - 2 zile;

c) nasterea unui copil - 5 zile, plus 10 zile Tn masura in care salariatul a
urmat un curs de puericultura;

d) decesul sotiei/sotului, copilului, parintilor, socrilor, bunicilor, fratilor si
surorilor - 3 zile;

e) la schimbarea locului de munca in cadrul aceleiasi unitati, cu mutarea
domiciliuluin altd localitate - 5 zile;

f) donarea de sange - conform legii.

ART. 27. (1) Partile convin ca ziua de 3 mai, ,Ziua Libertatii Presei*, va fi zi
libera platita. Daca nu este posibil, aceasta zi va fi platita salariatului in mod
corespunzator unei zile de sarbatoare legala in care nu se lucreaza. Zilele de
sarbatoare legala in care nu se lucreaza sunt cele stabilite prin Codul Muncii
si alte acte normative.

(2) In cazul In care pentru domeniul respectiv de activitate existi o zi
specifica, in baza contractului la nivel de unitate, se va negocia ca aceasta sa
se acorde in aceleasi conditii ca la alineatul precedent.

ART. 28. (1) Salariatii au dreptul la 30 de zile calendaristice de concediu
fara plata, acordate o singura data, pentru pregatirea si sustinerea lucrarii de
diploma in Tnvatamantul superior, indiferent de forma de Tnvatamant,
masterat si doctorat.

(2) Salariatii au dreptul la concediu fara plata si pentru rezolvarea altor
situatii personale, pe durate convenite cu angajatorul.

(3) Concediile pentru formarea profesionala se acorda conform Codului
Muncii.

CAPITOLUL IV - Salarizarea si alte drepturi banesti

ART. 29. (1) Salarizarea si acordarea altor drepturi banesti, prevazute in
140



prezentul contract pentru personalul din mass-media, se stabilesc prin
negocieriintre angajator si angajat;

(2) Partile convin ca salariul minim pe ramura mass-media sa fie
echivalentul salariului minim stabilit prin Contractul Colectivde Munca Unic la
Nivel National, majorat cu 20%.

(3) Orice modificare ulterioara a salariului minim pe economie va
determina in mod corespunzator modificarea salariului minim la nivel de
ramura mass-media cu 20%.

ART. 30. Partile contractante convin ca salariatul din mass-media sa
beneficieze de urmatoarele sporuri minime:

a) spor pentru conditii deosebite de munca, grele, periculoase sau
penibile, 10% din salariul de baza.

b) clauza de neconcurenta si/sau sporul de fidelitate se acorda, daca este
cazul, in cuantum de 25%;

c) spor pentru vechime Tn munca, in functie de anii de vechime, dupa cum
urmeaza:

3-5ani: 5%;
5-10ani: 10%;
10-15ani: 15%;
15-20 ani: 20%;
peste 20 de ani: 25%;

d) spor de periclitate maxima: 200%.

e) pentru exercitarea si a unei alte functii, se poate acorda un spor de pana
la 70% din salariul de baza al functiei inlocuite. In acest caz, cuantumul se va
stabili prin negocieri la contractele colective de munca la nivel de grupuri de
unitati sau unitati.

f) persoanele cu titlu de doctor in stiinte care isi desfasoara activitatea in
mass-media beneficiaza de un spor de minim 15%, aplicat la salariul de
baza.

ART. 31. (1) Drepturile banesti cuvenite salariatilor se platesc periodic la
datele stabilite prin contractele colective de munca la nivel de unitate sau prin
regulamente interne.

(2) Toate drepturile banesti cuvenite salariatilor se platesc naintea
oricaror obligatii banesti ale unittii. Tn caz de faliment sau lichidare judiciara,
salariatii au calitatea de creditori privilegiati, iar drepturile lor banesti
constituie creante privilegiate, urmand sa fie platite integral, Tnainte ca ceilall;
creditori sa isi revendice cota-parte.

(3) In cazul in care salariul este bazat pe 0 norma de produse editoriale si
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angajatorul, prin reprezentantii sai responsabili cu politica editoriala, nu
publicd/difuzeaza un material ale carui forma si continut au fost acceptate,
jurnalistul va primi integral drepturile sale banesti pentru un astfel de articol
sau productie audio-video; prevederile de mai sus nu se aplica in cazul unui
articol care nu respecta criteriile profesionale si deontologice.

(4) Angajatorul se obliga sa depuna toate diligentele necesare pentru plata
latimp a salariilor.

(5) Angajatul care, din orice motive, indeplineste sarcini de serviciu care
apartin unei categorii de salarizare superioare celei in care a fost incadrat
este ndreptatit sa primeasca o recompensa pe toata perioada cét
Tndeplineste astfel de sarcini.

(6) Materialele si emisiunile comandate si acceptate se constituie norma
profesionala platita, indiferent daca sunt publicate/difuzate sau nu din alte
motive decéat cele legate de autor.

(7) Salariatii beneficiaza de salariu, adaosuri si alte drepturi banesti.

(8) Salariul cuprinde:

1. salariul de baza indexat sicompensat la zi;

2. indemnizatii;

3. sporuri.

(9) Adaosurile sunt:

1. ajutoare sociale;

2. prime de Paste side Craciun;

3. cota-parte din profit;

4. premiile;

5. acord pentru lucrari si studii tehnice, economice si artistice;

6. acord redactional;

7. drepturi de autor siconexe;

8. orele suplimentare;

9. drepturi ce decurg din contracte speciale (stare de razboi etc.);

10. comision pentru contracte de publicitate atrase in afara sarcinilor de
serviciu;

11. prime pentru ziua de 8 Martie - Ziua Femeii (din fondul social, in
functie de negocierile dintre parti).

(10) Alte drepturi banesti cuprind:

1.diurna;
2. ajutoare sociale platite in baza unor legi speciale;
3. pachete de asigurari pentru toti salariatii.

ART. 32. Salariatii trimisi in deplasare in tara sau peste hotare vor
beneficia de urmatoarele drepturi:
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a) decontarea cheltuielilor de transport si costul cazarii, potrivit conditiilor
stabilite prin contractele colective de munca la nivel de unitate;

b) diurna de deplasare in tara, echivalenta cu 150% din salariul minim
zilnic pe unitate;

c¢) diurna in valuta la deplasarea peste hotare, platita in cuantumul stabilit
prin lege, fara discriminare.

ART. 33. Salariatii delegati beneficiaza de drepturile de delegare
prevazute la articolul anterior. In cazul in care delegarea depaseste 30 de zile
consecutive, In locul diurnei zilnice se plateste o indemnizatie egala cu 50%
din salariul de baza zilnic, proportional cu numarul de zile ce depaseste
durata neintrerupta de 30 de zile.

ART. 34. Salariatii delegati isi mentin toate drepturile pe care le-au avut la
data delegarii. Daca la locurile de munca unde sunt delegati drepturile
echivalente au niveluri mai mari sau se acorda si alte drepturi, salariatii
delegati beneficiaza de acestea.

ART. 35. In cazul in care angajatorul di preaviz angajatului din motive
neimputabile acestuia, angajatul are dreptul la 0 compensatie baneasca in
cuantum de 150% din salariul de baza pe care I-a primit in ultima luna de
munca.

ART. 36. Angajatorii sunt obligati sa constituie un fond social in procent de
2% aplicat asupra fondului de salarii, care va fi utilizat in conformitate cu
legislatiain vigoare.

ART. 37. (1) Angajatul sau familia sa are dreptul la ajutor material, suportat
din fondurile proprii ale angajatorului, in urmatoarele cazuri:

a) decesul angajatului: Tn cuantum de 3 salarii de baza lunare platite de
angajator;

b) daca decesul a survenit din cauza unui accident de munca, a unui
accident n legatura cu munca sau a unei boli profesionale, cuantumul
ajutorului acordat familiei va fi de cel putin 3 salarii de baza.

c) un salariu de baza, platit de unitate mamei, pentru nasterea fiecarui
copil; daca mama nu este salariata, sotul acesteia beneficiaza de plata unui
salariu de baza;

d) un salariu de baza platit de unitate la decesul sotului sau sotiei ori la
decesul uneirude de gradul | aflate in intretinerea salariatului.

(2) Angajatul are dreptul la decontarea cheltuielilor de transport necesare
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deplasariiininteres de serviciu.

(3) Daca angajatul isi foloseste masina personala in interes de serviciu, cu
aprobarea prealabila a conducerii unitatii, va primi contravaloarea
carburantului folosit, cu un spor de 30% pentru acoperirea cheltuielilor
impuse de uzura masginii.

(4) Angajatul poate primi o prima aniversara.

ART. 38. Salariatii care se pensioneaza pentru limita de varsta primesc din
fondurile proprii ale angajatorului o indemnizatie egala cu cel putin 2 salarii
de baza avute in luna pensionarii.

ART. 39. Cuantumul cadourilor de Craciun, Paste si 1 lunie pentru copiii
de pana la 14 ani va fi negociat prin contract colectiv de munca la nivelul
fiecarei unitati, conform legii.

CAPITOLUL V - Conditiile de munca si protectie sociala

ART. 40. (1) Partile se obliga sa depuna toate eforturile pentru aplicarea
riguroasa a sistemului institutionalizat prin legislatia in vigoare, in vederea
ameliorarii permanente a conditiilor de munca.

(2) In scopul realizrii obiectivului prevazut la alineatul precedent, partile
contractante vor asigura includerea in contractele colective a masurilor
prevazute de Legea nr. 90/1996, republicata.

(3) La stabilirea masurilor vizand conditiile de munca, partile implicate vor
tine seama de urmatoarele:

a) masurile incluse in contractul colectiv de munca sa fie de natura a
realiza cel putin asigurarea conditilor de munca la nivelul parametrilor
minimali prevazuti in norme; daca acest lucru nu este posibil la un moment
dat, se vor stabili programe pe termen scurt sau mediu pentru realizarea
acestora, pana la asigurarea parametrilor minimali, salariatii beneficiind de
compensari banesti sau de alta natura.

b) masurile privind ameliorarea conditilor de munca vor fi stabilite
impreuna cu reprezentantii sindicali, incheindu-se anexe speciale la
contractele colective de munca.

ART. 41. Angajatorul, impreuna cu sindicatele semnatare ale Contractului
Colectiv de Munca la Nivel de Ramura Mass-Media, se obliga sa faca
demersurile necesare la autoritatile competente pentru identificarea si
determinarea locurilor de munca cu conditii normale, deosebite sau speciale.
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ART. 42.(1) Angajatorul va asigura, gratuit pentru salariati, echipamente
de protectie, instruirea si testarea salariatilor cu privire la normele de
protectie si securitate a muncii.

(2) In cazul in care, In procesul muncii, intervin schimbari ce impun
aplicarea unor norme noi de protectie a muncii, salariatii vor fi instruiti n
conformitate cu noile norme.

(3) In toate cazurile Tn care, in afara echipamentului prevazut de lege,
angajatorul cere o anumita vestimentatie speciala ca echipament de lucru,
contravaloarea acesteia se suporta de catre angajator.

(4) Partile sunt de acord ca nici o masura de protectie a muncii nu este
eficienta daca nu este cunoscuta, insusita si aplicata in mod constient de
salariati.

(5) Incalcarea dispozitiilor legale privitoare la protectia Si securitatea
muncii atrage raspunderea disciplinara, administrativa, civila sau penala,
dupa caz, potrivit legii.

ART. 43. (1) In vederea mentinerii si a Tmbunatatirii conditilor de
desfasurare a activitatii la locurile de munca, partile convin asupra
urmatoarelor standarde minime:

a) asigurarea conditiilor de spatiu ih conformitate cu normele legale;

b) amenajarea ergonomica a locului de munca;

c) asigurarea conditiilor de mediu - iluminat, microclimat, o temperatura
optima in spatiile destinate activitatii, aerisire, igienizare periodica;

d) dotarea spatiilor destinate procesului redactional cu tehnica moderna
(calculatoare, instalatii audio-video etc.) si cu intreaga gama de materiale
necesare jurnalistilor si personalului tehnic pentru desfasurarea in bune
conditii a procesului redactional;

e) amenajarea anexelor sociale ale locurilor de munca (vestiare, grupuri
sanitare, cantine, locuri special amenajate pentru fumatori);

f) asigurarea de catre angajator a tichetelor de masa conform dispozitiilor
legale.

(2) Angajatorul se obliga ca, in conformitate cu prevederile Normelor
Generale de Protectie a Muncii si cu dispozitiile Ordonantei de Urgenta a
Guvernuluinr. 99/2000, sa adopte masurile pentru adaptarea programului de
lucru in functie de conditiile climaterice de la locul de munca in cazul
temperaturilor extreme.

ART. 44. (1) Angajatorul va organiza la angajare si, ulterior, o data pe an,
examinarea medicala a salariatilor, in scopul de a constata daca sunt apti
pentru desfasurarea activitatii in posturile pe care ar urma sa le ocupe sau pe
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care le ocupa, precum si pentru prevenirea imbolnavirilor profesionale.
Examinarea medicala este gratuita, iar cheltuielile ocazionate de examinare
se vor suporta conform legii. Conditiile concrete urmeaza sa fie stabilite la
nivel de unitate, cu consultarea sindicatelor.

(2) In cazul in care dispozitiile legale speciale sau ale contractului colectiv
de munca prevad examinari medicale latermene mai scurte, determinate de
conditiile deosebite de la locurile de munca, se vor aplica aceste prevederi.

(3) Salariatii sunt obligati sa se supuna examenelor medicale in conditiile
organizarii potrivit prevederilor alin. 1. Refuzul salariatului de a se supune
examinarilor medicale constituie abatere disciplinara.

(4) Examinarea medicala a salariatilor la angajare si, ulterior, o data pe an,
se face de catre unitatile sanitare de specialitate agreate de angajator Si
acreditate de Ministerul Sanatatii.

ART. 45. Angajatorul se obliga sa nu refuze angajarea sau mentinerea in
functie a persoanelor cu handicap fizic sau neuromotor, in cazul in care
acestea sunt apte pentru indeplinirea obligatiilor de serviciu.

ART. 46. (1) Partile vor asigura un regim de protectie speciala a muncii
femeilor si a tinerilor in varsta de pana la 18 ani, cel putin la nivelul drepturilor
specifice reglementate de legislatia muncii si prevederile prezentului
contract colectivde munca.

(2) Salariatele gravide, incepéand cu luna a V-a de sarcina, precum si cele
care alapteaza nu vor fi repartizate la munca de noapte, nu vor fi chemate la
ore suplimentare, nu vor fi trimise in deplasare si nu vor putea fi detasate
decéat cu acordullor.

(3) La solicitarea Comitetului de sanatate si securitate a muncii,
angajatorul are obligatia sa evalueze riscurile pe care le presupune locul de
munca al salariatei care anunta ca este insarcinata, precum si salariatei care
alapteaza sisale informeze cu privire la aceasta.

ART. 47. In cazul recomandarilor medicale, angajatorul va asigura
trecerea salariatilor in alte locuri de munca si, dupa caz, recalificarea
acestora, in functie de posibilitatile fiecarei unitati, care vor fi stabilite
mpreuna cu sindicatele sau reprezentantii salariatilor acolo unde nu sunt
constituite sindicate.

ART. 48. (1) Conform Codului Muncii, in fiecare unitate se va constitui un
Comitet de securitate si sanatate Tn munca, avand atributiile prevazute de
art. 34 din Normele Generale de Protectie a Muncii.
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(2) Comitetul de securitate si sanatate Th munca va fi constituit conform
grilei prevazute in art. 32 si art. 33 din Normele Generale de Protectie a
Muncii. Tn unititile In care numarul angajatilor este mai mare de 50, iar
femeile reprezinta cel putin 20% din personal, Comitetul de securitate si
sanatate in munca va aveain componenta cel putin o femeie.

(3) Timpul de munca afectat activitatii in Comitetele de securitate si
sanatate Tn munca se considera timp de lucru efectiv prestat si va fi prevazut
n contractul colectiv la nivel de unitate siin contractele individuale de munca
ale membrilor acestora.

(4) Activitatea Comitetelor de securitate si sanatate In munca se va
desfasurain bazaregulamentelor proprii.

ART. 49. (1) Angajatorul poate sa incheie atat asigurare de viata, cat si
asigurare pentru pierderea temporara sau totala a capacitatii de munca a
angajatilor sai. Angajatorul este obligat sa-si asigure angajatii care trebuie sa
munceasca in conditii de risc real pentru sanatatea sau chiar viata lor (zone
de razboi, revolte, rebeliuni, operatiuni militare de orice fel, epidemii,
catastrofe naturale sau de alta natura, expeditii Tmpreuna cu speologi sau
alpinisti etc.).

(2) Angajatorul poate incheia asigurare pentru echipamentele specifice
profesiei, pe care le pune la dispozitia angajatilor sai.

CAPITOLUL VI - Contractul individual de munca

ART. 50. (1) Angajarea salariatilor din mass-media se face prinincheierea
contractului individual de munca, in temeiul caruia salariatul se obliga sa
presteze munca pentru si sub autoritatea angajatorului in schimbul unui
salariu si altor drepturi banesti negociate.

(2) Clauzele contractului individual de munca nu pot contine prevederi
contrare sau drepturi sub nivelul minim stabilit prin acte normative ori prin
contracte colective de munca aplicabile pe unitate sau la nivel superior.

(3) In afara clauzelor generale prevazute la art. 17 din Codul Muncii, intre
parti pot fi negociate si cuprinse in contractul individual de munca si alte
clauze specifice, prevazute la art. 20 din Codul Muncii, cu respectarea
dispozitiilor articolelor urmatoare.

ART. 51. (1) Contractul individual de munca se incheie pe durata
nedeterminata.

(2) Prin exceptie, contractul individual de munca se poate incheia si pe
durata determinata, in conditiile expres prevazute de lege.
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(3) Contractul individual de munca se incheie n scris, cate un exemplar
pentru fiecare parte, prin grija angajatorului.

(4) Contractul individual de munca se poate incheia in conditiile legii si cu
program de lucru corespunzator unei fractiuni de norma de cel putin doua ore
pe zi si cu o durata saptaméanala de lucru care nu poate fi mai mica de zece
ore, fiind denumit astfel contract individual de munca cu timp partial.

ART. 52. (1) Angajatorul se obliga sa comunice in termen legal posturile
disponibile, precum si conditiile de ocupare a acestora.

(2) Angajarea n institutiile si unitatile mass-media se face, de regula, prin
concurs sau, dupa caz, prin examen pentru verificarea prealabila a
aptitudinilor si a competentei profesionale, printr-o forma agreata de
angajator, cu termen de proba de cel mult 30 de zile calendaristice pentru
functiile de executie si cel mult 90 de zile calendaristice pentru functiile de
conducere.

(3) Tn cazul in care la concursul organizat in vederea ocuparii postului
vacant nu s-au prezentat mai multi candidati, incadrarea in munca se face
prin examen.

ART. 53. La ocuparea posturilor prin concurs, daca un salariat si o
persoana din afara unitatii obtin acelasi rezultat, salariatul are prioritate la
ocuparea postului.

ART. 54. (1) Contractul individual de munca se poate modifica in ceea ce
priveste felul muncii, locul de munca si drepturile salariale numai prin acordul
partilor, in conformitate cu prevederile Contractului Colectiv de Munca la
Nivel de Ramura Mass-Media, potrivit prevederilor legale.

(2) Daca la data modificarii contractului individual de munca membrul de
sindicat solicita asistenta din partea organizatiei, asistenta se va acorda.

ART. 55. Contractul individual de munca se poate suspenda, in ceea ce
priveste efectele sale, numaiin cazurile expres prevazute de lege.

ART. 56. Incetarea contractului individual de munca poate avea loc in
conditiile legii, intr-unul din urmatoarele moduri:

a) latermen, in cazul contractului individual pe durata determinata;

b) prin acordul partilor;

c) desfacerea contractului de munca din initiativa uneia dintre parti, Tn
cazurile si conditiile expres prevazute de lege.
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ART. 57. (1) In toate cazurile in care se procedeaza la desfacerea
contractului individual de munca din motive neimputabile salariatului,
angajatorul este obligat sa acorde preaviz de 20 de zile lucratoare.

(2) In cazul in care unei persoane i se desface contractul de munca fara s
i se acorde preavizul prevazutla alin. 1, aceasta are dreptul la o indemnizatie
egala cu salariul de baza pe o luna avut la data desfacerii contractului de
munca.

(3) In perioada preavizului, salariatii au dreptul s absenteze 4 ore/zi din
timpul efectiv al programului de lucru pentru a-si cauta un loc de munca, fara
ca aceasta sa afecteze salariul si celelalte drepturi.

(4) In cazul in care salariatul este membru de sindicat, angajatorul va
solicita, Tn scris, avizul organului de conducere al sindicatului din care face
parte persoana respectiva, Thainte de a proceda la desfacerea contractului
individual de munca, avizul avand caracter consultativ.

(5) In situatiile disponibilizirilor de personal care nu pot fi evitate,
conducerea unitatii va comunica in scris fiecarui salariat al carui post
urmeaza a fi desfiintat daca i se ofera un alt loc de munca ori cuprinderea intr-
o forma de calificare profesionald, in vederea ocuparii unui post in aceeasi
unitate.

(6) Salariatul poate fi concediat pentru necorespundere profesionala cu
respectarea procedurii de cercetare prealabila stabilita prin art. 75 si 75' din
Contractul Colectiv de Munca Unic la Nivel National. Cecetarea salariatului
se va face de catre o comisie numita de angajator, din care va face parte si un
reprezentant al sindicatului al carui membru este salariatul.

ART. 58. Cazurile de desfacere a contractului individual de munca din
motive neimputabile salariatilor sunt urmatoarele:

a) unitatea 1si reduce personalul prin desfiintarea unor posturi de natura
celui ocupat de persoanain cauza, ca urmare areorganizarii;

b) unitatea isiinceteaza activitatea;

C) unitatea se muta n alta localitate si are posibilitatea sa-si asigure pe
planlocal cadrele necesare;

d) unitatea se muta in alta localitate, iar persoana refuza sa o urmeze.

ART. 59. (1) La aplicarea efectiva a reducerii de personal, la luarea masurii
de desfacere a contractului individual de munca pentru reducerea de posturi,
vor fi avute Tn vedere urmatoarele criterii minimale:

a) daca masura afecteaza doi soti care lucreaza in aceeasi unitate, se
desface contractul de munca al sotului care are venitul cel mai mic;

b) masura sa afecteze mai intai persoane care nu au copiiin intretinere;
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ANEXA 3 :
Lista unitatilor in care se aplica Contractul Colectiv de Munca
Cotidiane

A.

24 de ore/Caras-Severin, 24 ore muresene/Mures, 24 : Ore/lasi, A Nap/Harghita,
ActualitateaBotosaneana/Botosani, Acum/Tulcea, Adevarul de Arad/Arad, Adevarul de
Cluj/Cluj, Adevarul de Vaslui/Vaslui, Adevarul Harghitei/Harghita, Adevarul/Bucuresti,
Agenda Zilei/AradAgenda zilei/Timis, Allgemeine Deutsche Zeitung fur
Rumanien/Bucuresti, ArgesExpres/Arges, Argesul/Arges, Atac/Bucuresti,
Averea/Bucuresti, Azi/Bucuresti.

B.

Bihari Naplo/Bihor, Brassoi Lapok/Brasov, Bucharest Daily News/Bucuresti, Buna ziua,
Ardeal/Cluj, Buna Ziua, Brasov/Brasov, Bursa/Bucuresti.

C.

Ceahlaul/Neamt, Cotidianul/Bucuresti, Crai Nou/Suceava, Crisana/Bihor, Cronica
Roméana/Bucuresti, Cuget Liber/Constanta, Curentul/Bucuresti, Curierul de Véalcea/Valcea,
Curierul National/Bucuresti, Curierul Zilei/Arges, Cuvantul Liber/Bihor, Cuvantul
Liber/Hunedoara, Cuvéantul Liber/Mures, Cuvantul Libertatii/Dolj,Cuvantul Nou/Covasna.

D.

Dambovita/Dambovita, Datina/Mehedinti, Desteptarea/Bacau, Delta/Tulcea, Detectivul de
presa/Maramures.

E.

Economistul/Bucuresti, Editie Speciala de Oltenia/Dolj, Evenimentul de Botosani/Botosani,
Evenimentul Zilei Editia de Transilvania/Cluj, Evenimentul zilei Editia de Vest/Timis,
Evenimentul zilei/Bucuresti, Evenimentul/lasi, Expresul/Buzau.

F.

Flacaralasului/lasi.

G.

Gandul/Bucuresti, Gazeta de Craiova/Dolj, Gazeta de Giurgiu/Giurgiu, Gazeta de Nord-
Vest/Satu Mare, Gazeta de OIlt/Olt, Gazeta de Sud/Dolj, Gazeta de Teleorman/Teleorman,
Gazeta de Valcea/Vélcea, Gazeta Oltului/Olt, Gazeta Prahovei/Prahova, Gazeta
Sporturilor/Bucuresti, Gazeta Vaii Jiului/Hunedoara, Glasul Maramuresului/Maramures,
Glasul Satmarului/Satu Mare, Gorjeanul/Gorj, Graiul Maramuresului/Maramures, Graiul
Salajului/Salaj.

H.

Hargita Nepe/Harghita, Haromszek/Covasna, Hunedoreanul/Hunedoara.

l.

Impact de Constanta/Constanta, Impact in Gorj/Gorj, Impartial/Galati,
Independent/Bucuresti, Independentul Constanta/Constanta, Informatia Prahovei/Prahova,
Informatia Teleormanului/Teleorman, Informatia zilei de Maramures/Maramures, Informatia
zZilei/Satu Mare.

J.
Jurnal Banatean/Timis, Jurnal Bihorean/Bihor, Jurnal de Constanta/Constanta, Jurnal de
Dambovita/Dambovita, Jurnal de lalomita/lalomita, Jurnalul de Dimineata/Bihor, Jurnalul de
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Est/lasi, Jurnalul Dimineata Botosenenilor/Botosani, Jurnalul National/Bucuresti.

K.

Kronika/Cluj.

L.

Libertatea/Bucuresti, Lumina/lasi.

M.

Magazin Salajan/Salaj, Matinal/Hunedoara, Mesagerul de Bistrita-Nasaud/Bistrita-Nasaud,
Milcovul Liber/Vrancea, Monitorul de Alba/Alba, Monitorul de Bacau/Bacau, Monitorul de
Botosani/Botosani, Monitorul de Braila/Braila, Monitorul de Cluj/Cluj, Monitorul de
Galati/Galati, Monitorul de lasi/lasi, Monitorul de Neamt/Neamt, Monitorul de
Prahova/Prahova, Monitorul de Roman/Neamt, Monitorul de Sibiu/Sibiu, Monitorul de
Suceava/Suceava, Monitorul de Valcea/Valcea, Monitorul de Vaslui/Vaslui, Monitorul de
Vrancea/Vrancea, Monitorul Expres/Brasov.

N.

National/Bucuresti, Nadejdea/Mehedinti, Nepujsag/Mures, Nine o'clock/Bucuresti, Nyugati
Jelen/Arad.

0.

Obiectiv Vocea Brailei/Braila, Obiectiv de Suceava/Suceava, Obiectiv de Tulcea/Tulcea,
Obiectiv/Brasov, Obiectiv/Vaslui, Observator Aradean/Arad, Observator Argesean/Arges,
Observator de Calarasi/Calarasi, Observator de Constanta/Constanta, Observatorul de
Covasna/Covasna, Oltul/Olt, Opinia Olteniei/Dolj, Opinia/Buzau.

P.

Prahova/Prahova, Prima orain Oltenia/Dolj, Prima Ora/Timis, ProSport/Bucuresti.

R.

Raid Dambovita/Prahova, Raid Prahova/Prahova, Rasunetul/Bistrita-Nasaud, Realitatea
Bihoreana/Bihor, Realitatea de Arad/Arad, Realitatea Media/Neamt, Realitatea
Romaneasca/Bucuresti, Reggeli ujsag/Bihor, Renasterea Banateana/Timis,
Republicanul/Prahova, Roméania Libera Editia de Dobrogea/Constanta, Romania Libera
Editia de Transilvania si Banat/Alba, Roméania Libera Editia Moldova/Braila, Romania
libera/Bucuresti, Romaniai Magyar Szo/Bucuresti .

S.

Saldjanul/Salaj, Servus Hunedoara/Hunedoara, Societatea Argeseand/Arges, Sport
total/Bucuresti, Sud Vestul/Caras-Severin, Szabadsag/Cluj, Szatmari Friss Ujsag/Satu
Mare, Sansa Buzoianda/Buzau, Stirea zilei/Bucuresti.

T.

Telegraf/Constanta, Telegraful de Prahova/Prahova, Teleormanul/Teleorman,
Timisoara/Timis, Timpul Jurnal de Caras/Bihor, Timpul/Caras-Severin,
Top/Arges, Transilvania Expres/Brasov, Tribuna/Sibiu, Tricolorul/Bucuresti.

Udvarhelyi Hirado/Harghita, Ulpia Jurnal/Alba, Ultima ora/Bucuresti, Unirea/Alba.

V.

Vestea/Neamt, Viata Buzaului/Buzau, Viata Libera/Galati, Viata Valcii/Véalcea, Viata/Satu
Mare.

Z.

Zi de zi/Mures, Ziarul Clujeanului/Cluj, Ziarul de lasi/lasi, Ziarul de Mures/Mures, Ziarul de
Roman/Neamt, Ziarul de Vrancea/Vrancea, Ziarul Financiar/Bucuresti, Ziarul Obiectiv/Sibiu,
Ziarul/Bucuresti, Ziua/Bucuresti, Ziua de Cluj/Cluj, Ziua de Constanta/Constanta, Ziua de
Hunedoara/Hunedoara, Ziua de lasi/lasi, Ziua de Vest/Timis.
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Saptamanale

A.

7 zile/Neamt, A patra putere Tn Valea Jiului/Hunedoara, Academia Catavencu/Bucuresti,
Actualitatea/Braila, Actualitatea/Timis, Adevarul de Gorj/Gorj, Adolescentul/Constanta,
Afaceri Europene/Bucuresti, Agenda/Timis, Alo, Bucuresti/Bucuresti, altPHel/Prahova,
Amprenta/Buzau, Ancheta/Brdila, Anunt Auto/Bucuresti, ApropoTV/Bucuresti, Arena
Buzoiana/Buzau, Arena Valceand/Valcea, Argeseanul/Arges, Argesul ortodox/Arges,
Argument/Calarasi, Argus/Prahova, Ariesul de Turda/Cluj, Aspirina Saracului/Bucuresti,
Atac de Bistrita/Bistrita-Nasaud, Atitudinea/Constanta.

B.

B-24-FUN/Bucuresti, Banateanul/Timis, Banater Zeitung/Timis, Banii nostri/Bucuresti,
Banyavideki Uy Szo/Maramures, Bihoreanul/Bihor, Bine pentru mine/Bucuresti,
Braila/Braila, Bucarest Hebdo/Bucuresti, Bucharest Business Week/Bucuresti, Buletin de
Capitald/Bucuresti, Buletin de Carei/Satu Mare, Buletinul de Arad/Arad, Buna ziua
Fagaras/Brasov, Business Magazin/Bucuresti, Business Review/Bucuresti, BV 24
FUN/Brasov.

C.

Calauzanoastra/Hunedoara, Capital/Bucuresti, Clujeanul/Cluj, Cultura/Bucuresti, Curierul
de Calarasi/Calarasi, Cuvantul Liber/Giurgiu.

D.

De toate pentru noi/Maramures, De toate pentru toti/Sibiu, Dezavantaje/lasi, Dilema
Veche/Bucuresti, Dimineata/Bucuresti, Dracula/Bucuresti, Drum/Teleorman.

E.

Editie speciala de week-end/Dolj, Erdovidek/Covasna, Evenimentul/Calarasi,
Explicatorul/Cluj.

F.

Flacara lui Adrian Paunescu/Bucuresti, Flagrant/Constanta, Focus Vest/Timis, Formula
AS/Bucuresti, Fotbal Vest/Timis.

G.

Gazeta de Bacau/Bacau, Gazeta de Bistrita/Bistrita-Nasaud, Gazeta de Bucovina/Suceava,
Gazeta de Cluj/Cluj, Gazeta de Hunedoara/Hunedoara, Gazeta de Maramures/Maramures,
Gazetade Neamt/Neamt, Gazeta de Oradea/Bihor, Gazeta de Severin/Mehedinti,
Gazeta de Sud-Est/lalomita, Gazeta de Vineri/Calarasi, Giurgiu Express/Giurgiu, Glasul
Oltului/Olt, Gyergyoi Kisujsag/Harghita.

H.

Hermannstadter Zeitung/Sibiu, (H) oralocala/Maramures.

l.

leseanul/lasi, Il Gazzettino Romeno/Timis, Impact de Arges/Arges, Impact de
Constanta/Constanta, Impact/Bihor, Impact/Dambovita, Impact/Galati, Impact/lalomita,
Independent/lalomita, Informatia Botosaniului/Botosani, Informatia Brasovului/Brasov,
Informatia de Alba/Alba, Informatia de Cluj/Cluj,Informatia de Giurgiu/Giurgiu, Informatia de
Mures/Mures, Informatia de Vest/Bihor, Informatia Gorjului/Gorj, Informatia Zilei de
Duminica/Prahova, Informatia/Hunedoara, intamplari adevarate/Bucuresti.

J.

Jupanu'/Suceava, Jurnal Giurgiuvean/Giurgiu, Jurnal Sighisorean/Mures, Jurnalul
Botosanenilor/Botosani, Jurnalul de Arges/Arges, Jurnalul de Calarasi/Calarasi, Jurnalul de
Transilvania/Harghita, Jurnalul de Vineri/Maramures, Jurnalul Vaii Jiului/Hunedoara
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L.

Libertatea de duminic&/Bucuresti, Libertatea de week-end/Bucuresti, Linia ntai/Olt, Locuri
de munca/Bucuresti, Luceafarul/Bucuresti, Lumina de duminica.

M.

Magazin International/Bucuresti, Magazin/Bucuresti, Maramures Jurnal/Maramures, Mari
Pictori/Bucuresti, Media & Advertising/Bucuresti, Meridianul/Vaslui, Mesagerul de
Urziceni/lalomita, Mesagerul economic/Bucuresti, Mica publicitate de Oltenia/Dolj,
Monitorul de Caransebes/Caras-Severin, Monitorul de Fagaras/Brasov, Monitorul de
Medias/Sibiu, Monitorul de Vrancea Sport/Vrancea.

N.

Nasa Rec/Timis, Noul Val/Caras-Severin.

0.

Obiectiv Gorj Magazin/Gorj, Obiectiv Mehedintean/Mehedinti, Obiectiv Véalcean/Valcea,
Observator cultural/Bucuresti, Observator militar/Bucuresti, Observatorul
medical/Bucuresti, Oferta/Valcea

Olteanu/Gorj, Opinia Mapamond/Gorj, Opinia Nationalda/Bucuresti, Opinia
Roméaneasca/Prahova

Opinia studenteasca/lasi.

P.

Palia Expres/Hunedoara, Pamantul/Calarasi, Pareri Tutovene/Vaslui, Piata Aradului/Arad,
Piata Bihoreand/Bihor, Piata de Ala Z/Cluj, Piata de Ardeal/Hunedoara, Piata de Salaj/Salaj,
Piata imobiliara/Cluj, Ploiestii/Prahova, Politia Romana/Bucuresti, Povestea mea/Bucuresti,
Pretul zilei/Brasov, Prisma/Caras-Severin, Pro TV Magazin/Bucuresti, Prosport de
Duminica/Bucuresti, Publi Tim/Timis, Publicitatea Valceana/Valcea, Publiplus/Bacau,
Punctul pe I/Galati.

R.

Radical/Mehedinti, Realitatea musceleana/Arges, Realitatea Oltului/Olt, Realitatea
teleormaneana/Teleorman, Realitatea turdeana/Cluj, Realitatea/Galati,
Redesteptarea/Timis, Replica/Hunedoara, Reporter Economic/Prahova, Revista
22/Bucuresti, Revista fenomenelor paranormale si de astrologie/Bucuresti, Roméania
Literara/Bucuresti, Roménia Mare/Bucuresti, Romanian Business, Journal/Bucuresti,
Rondul de Sibiu/Sibiu.

S.

Saptamana aradeanad/Arad, Saptamana Clujeand/Cluj, Saptamana financiara/Bucuresti,
Saptamana roméneasca/Arad, Saptamana Vaii Jiului/Hunedoara, Scandal in Gorj/Gorj,
Seara de seard/Constanta, Semnal de lalomita si Calarasi/lalomita, Sette Giorni/Bucuresti,
Sever Press/Mehedinti, Sibianul/Sibiu, Star/Bucuresti, Story/Bucuresti, Sudul
Extrem/Teleorman, Syekely/Covasna, Szilagysag/Salaj, Sapte seri/Bihor, Sapte
seri/Bucuresti.

T.

Taifasuri/Bucuresti, Timpul 7 zile/Bucuresti, Timpul/Gorj, Top Business/Bucuresti,
TotAl/Brasov, Tribuna Constructiilor/Bucuresti, Tribuna Sporturilor/Sibiu, TV
Mania/Bucuresti.

u.

Uj Kelet/Harghita, Uj Szo/Timis, Ultrasport/Brasov, Universul radio/Bucuresti.

V.

Valea Jiului/Hunedoara, Viata la tara/Bucuresti, Viata medicala/Bucuresti, Viata
Prahovei/Prahova, Vip/Bucuresti, Vlasca/Giurgiu, Vocea Muresului si Harghitei/Mures,
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Vocea Valcii/Valcea.

X.

X Magazin/Bucuresti.

Z.

Zarva/Prahova, Zau/Bucuresti, Ziarul 21/Cluj, Ziarul de Botosani/Botosani, Ziarul de
Joburi/Bucuresti, Ziarul de Sibiu/Sibiu, Ziarul Popular/Bucuresti, Zona speciald/Hunedoara.

Bilunare

ﬁ(.:asé Magazin/Bucuresti, Alternative/Arad, Autoshow/Bucuresti, Autostrada/Bucuresti.
gi.z/Bucuresti, Bravo Girl/Bucuresti, Bravo/Bucuresti.

g.ariere/Bucuresti, Ciao/Bucuresti, CJ 24 FUN/Cluj, Concret/lalomita, Cool Girl/Bucuresti.
EWeek/Bucureg,ti.

Einanciarul/lagi.

:ﬁformagia Economica/Dolj, loana/Bucuresti, IS 24 FUN/lasi.

IEﬁmeafemeilor/Bucure§ti.

8blique TV Magazin/Bucuresti.

E.oli'gia Capitalei/Bucuresti.

Sealitatea evreiasca/Bucuresti, Revista Jandarmeriei/Bucuresti.

gépte seri/Brasov, Sapte seri/Dolj, Sapte seri/lasi, Sapte seri/Maramures, Sapte seri/Mures,
Sapte seri/Satu Mare, Sapte seri/Timisoara.

1T—6p Gun/Bucuresti, TV Satelit/Bucuresti.

éi.Ie si nopti/Brasov.

Lunare

A.

AAB  Agriculturd, Alimente, Bauturi/Bucuresti, Acqua Magazin/Bucuresti, Advertising
Maker/Bucuresti, Agricultura Europeand/lalomita, Amphion/Constanta, ANAT
Media/Bucuresti, Ancheta/Calarasi, Andrei/Bihor, AntiStress/Arges, Apostrof/Cluj,
Arges/Arges, Arhitext Design/Bucuresti, ArPolis/Arad, Arta de a trai Magazin/lasi, Asii
Valcii/Valcea, Ateneu/Bacau, Atitudini/Bucuresti, Auto Expert/Bucuresti, Auto
Mondial/Bucuresti, Auto Puls/Bucuresti, Autoturism/Bucuresti, Avancronica/Arad,
Avantaje/Bucuresti, Aventuri la pescuit/Bucuresti.
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B.

Balcanii/Bucuresti, Banat Business/Timis, Barometrul Medical/Bucuresti, Barometrul Ora
Romaéniei/Bucuresti, Barometrul Politic/Bucuresti, Barometrul Social/Bucuresti, Beau
Monde/Bucuresti, Best Magazin/Bucuresti, Biblioteca Bucurestilor/Bucuresti, Bilant
/Bucuresti, Blanca/Bihor, Bolero/Bucuresti, Brasoave/Brasov, Brutarul/Harghita, Bucataria
pentru toti/Bucuresti, Bucharest Nightlife/Bucuresti, Bucovina Literara/Suceava, Bucuresti
What Where When/Bucuresti, Buletin textil de Roméania/Bucuresti, Burda/Bucuresti,
Business Class Construct/Bucuresti, Business Construct/Bucuresti, Business
Press/Bucuresti, Business Travel/Bucuresti, Business Turism/Bucuresti.

C.

Cadran Politic/Bucuresti, Cafeneaua literara/Arges, Caminul/Bucuresti,
Campaign/Bucuresti, Cargo Roméania & Bus/Bucuresti, Carticica Draga mea pentru
copii/Bucuresti, Casa de Vacanta/Bucuresti, Casa Lux/Bucuresti, Casa mea/Bucuresti, CD
Forum/Bihor, Ce se intdmpla doctore?/Bucuresti, Chip Computer&Comunications/Brasov,
Cinemagia/Bucuresti, Class/Bucuresti, Computer Bild/Bucuresti, Computer
World/Bucuresti, Comunicatii Mobile/Bucuresti, Confort Magazin/Bucuresti, Constructii
civile si industriale/Bucuresti, Constructiv/Bucuresti, Contemporanul/Bucuresti, Convorbiri
literare/lasi, Copilul Meu/Bucuresti, Cosmopolitan/Bucuresti, Cultura si Turism.ro/Bucuresti,
Curierul Roméanesc/Bucuresti, Cuvantul/Bucuresti.

D.

D.sign/Bucuresti, De Bizz/Bucuresti, Deco Style/Bucuresti, Descopera/Bucuresti, Diplomat
Club/Bucuresti, Domus Util/Bucuresti, Domus/Bucuresti, Downtown Magazine/Bucuresti,
Doxi/Bucuresti, Draga mea Ghid practic in viata ta/Bucuresti.

E.

Ecouri Dunarene/Teleorman, Elips/Bucuresti, Elle/Bucuresti, Estate Business/Bucuresti,
Eu.Ro.Com/Bucuresti, Euro Invest/Bucuresti, Eurolider/Bucuresti, Eva/Bucuresti, Expat
Life/Bucuresti.

F.

F1 Racing/Bucuresti, Farmacia Ta/Bucuresti, Femeia moderna/Bucuresti, FHM/Bucuresti,
Filatelia/Bucuresti, Flacara/Bucuresti, Food & Bar Magazine/Bucuresti, Food & Drinks
Globus/Bucuresti, Force Tourism/Bucuresti, Frontiera/Bucuresti.

G.

Gastromedia/Harghita, Gazeta Crestind/Botosani, Ghimpele/Hunedoara, Go 4 it/Bucuresti
, Gradina mea de vis/Bucuresti, Gradina mea/Bucuresti.

H.

High Life/Bucuresti, Historia/Bucuresti, Home & Office/Bucuresti, Horoscop si
predictii/Bucuresti, Hotel Restaurant Bar Expert/Bucuresti, Hustler/Bucuresti.

l.

Idei de afaceri/Bucuresti, Idei in dialog/Bucuresti, Info Turism/Bucuresti, Informatia
Lipovei/Arad, Insieme/Bucuresti, Intercity/Bucuresti, Invest Roméania/Bucuresti, loana

Horoscop/Bucuresti.

J.

Joy/Bucuresti, Jurnal de Petrol si Gaze/Prahova, Jurnalul de Breaza/Prahova.

L.

Lemn expert/Bucuresti, Level Games, Hardware & Lifestyle/Brasov, Locuinta
mea/Bucuresti, Locus/Timis, Look/Bucuresti, Lugosi Hirmondo/Timis, Lumea

Credintei/Bucuresti, Lumea Misterelor/Bucuresti, Lumea/Bucuresti.
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M.

Magazin istoric/Bucuresti, Magazinul Progresiv/Bucuresti, Mami/Bucuresti, Market
Watch/Bucuresti, Maxim/Bucuresti, Media Expres/Calarasi, Medicina Naturista/Bucuresti,
Men's Health/Bucuresti, Micul Paris/Bucuresti, Misiunea Casa/Bucuresti, Moto
Life/Bucuresti, Mozaic/Dolj, My City Bucharest/Bucuresti, My Computer/Bihor, My
Hardware/Bihor, My Linux/Bihor.

N.

National Geographic/Bucuresti, Network World/Bucuresti, Nord Literar/Maramures,
Noroceii/Bihor.

0.

Oglinda Literara/Vrancea, Olivia/Bucuresti.

P.

Pagini aiudene/Alba, PC Games/Bihor, PC Magazine/Bucuresti, PC World/Bucuresti,
Penthouse/Bucuresti, Pentru Patrie/Bucuresti, Perfect/Bucuresti, Pharma
Business/Bucuresti, Piata Financiara/Bucuresti, Piata/Bucuresti, Pipo/Bucuresti, Plai cu
boi/Bucuresti, Planeta Albastra/Bucuresti, Planul casei mele/Bucuresti, Playboy/Bucuresti,
Plural/Bucuresti, Pompierii Romani/Bucuresti, Popcorn/Bucuresti, Practic idei pentru casa,
gradina si apartament/Bucuresti, Practic Tn Bucatarie/Bucuresti, Primul nivel/Bucuresti,
Privirea Magazin/Bucuresti, Promotor/Bucuresti.

R.

Realitatea Economica Buzoiana/Buzau, RED Ghid imobiliar/Bucuresti, Reflex/Caras-
Severin, Regele Fotbal/Timis, Renasterea culturala/Buzau, Repere de Teologie/Bucuresti,
Retail Magazin/Bucuresti, Revista de comert si industrie/Bucuresti, Revista de unelte si
echipamente/Bucuresti, Revista Familia/Bihor, Romania Pitoreasca/Bucuresti, Romania
Turisticd/Brasov, Romania Turistica/Valcea.

S.

Sana/Bucuresti, Secretele bucatariei/Bucuresti, Selectiv/Bucuresti, Sfera politicii/Bucuresti
, Show Time/Bucuresti, Slab sau gras/Bucuresti, Snagov/lifov, Spirit Militar
Modern/Bucuresti, Steaua/Cluj

Stop to Shop/Bucuresti, Stuff/Bucuresti, Sunete/Brasov, Superbebe/Bucuresti,
Supercar/Bucuresti, Sapte seri/Arges, Stiinta si Tehnica/Bucuresti, Stiinta pentru
toti/Bucuresti.

T.

T3/Bucuresti, Tabu/Bucuresti, Tango/Bucuresti, Terra Magazin/Bucuresti, The New
Europe/Bucuresti, The One/Bucuresti, Tir Magazin/Bucuresti, Tomis/Constanta,
Tonica/Bucuresti, Top News/Bucuresti, Traveller Magazin/Bucuresti, Turism Business
Class/Bucuresti, Turism Club/Bucuresti.

U.

Unica/Bucuresti, Univers Moto/Bucuresti, Unu si UNU/Bucuresti.

V.

Vacante si calatorii/Bucuresti, Vacante la tard/Bucuresti, Vama Magazin/Bucuresti,
Vanatorul Roméan/Bucuresti, Vatra/Mures, Viata Aradeana/Arad, Viata pretutindeni/Arad,
VIPin Banat/Timis, Viva/Bucuresti, Vivid/Bucuresti, Vocea Consumatorului/Bucuresti.

Bimestriale

A.
Antichitati Romania/Bucuresti.
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glljcharest In Your Pocket/Bucuresti.
gbntra Punct/Bucuresti.

gécia Literara/lasi.

Euphorion/smiu.

Eérma/Timig, First Class/Bucuresti.
gémbit Revista Romana de Sah/Bucuresti.
:6ReCa/Bucure§ti.

:deal Decor/Bucuresti.

Il:émura/Dolj.

N.

Net Report/Bucuresti.
E.aradox/Bucuresti.

FRzévista de Asigurari PRIMM/Bucuresti.

Trimestriale

A.
Agora/Arges, Arca/Arad, Ardealul literar/Hunedoara.
C

Chip Special/Brasov, Cluj-Napoca What, Where, When/Cluj, Constanta What, Where,
When/Constanta.

B;atini/Bucuregi.

Einanciarul Business Card Agendaoamenilor de afaceri/lasi.

:S/perion Caiete Botosanene/Botosani.

:ﬁtertext/Botosani.

jbcuri Olimpice/Bucuresti.

Il:ﬁcru de man&/Bucuresti.

Mégazin Businessman's/Bucuresti, Management Tn sanatate/Bucuresti, Medicina
E%r;;illlijedi{ﬂmig, Megamix/Bucuresti, Mentor XXI|/Botosani, Miscarea Literard/Bistrita-
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8.casé pentru fiecare/Bucuresti.

Eloligia Civila/Bucuresti, Profil/Bucuresti.

Séstituiri/Arges, Revista de specialitate Profil/Bucuresti, Revista Medicala
Botsaneana/Botosani.

gécolul 21/Bucuresti, Societati Listate/Bucuresti.

%migoara What, Where, When/Timis, Transylvanian Review/Cluj.

&acanl;a ta perfectd/Bucuresti, Vacante in Romania/Bucuresti, VisitBucharest/Bucuresti.

Bianuale

A.

Arad What, Where, When/Arad, Anul financiar/Bucuresti.
B.

Bursa IT/Bucuresti.

C.

Caietele lui Mopede/Sibiu.

F.

Frizuri/Bucuresti.

M.

Meandre/Bucuresti.

Anuale
A

Anuar Constructii Roméania/Bucuresti, Anuar Textile Roménia/Bucuresti, Auto/Bucuresti,
Auto Special Catalog/Bucuresti.

gédouri de Craciun/Bucuresti, Casa/Bucuresti, Constructii/Bucuresti.
gédget/Bucuregti.

:ﬁvesti'gii straine/Bucuresti.

_grérvicii financiare/Bucuresti.

Top 100 femei de succes/Bucuresti, Top 300 cei mai bogati roméani/Bucuresti, Top 50 cele
mai bune companii pentru care sa lucrezi/Bucuresti.

W.

Welcome to Bucharest/Bucuresti.
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Ocazionale

ﬁ:qenda constructiilor/Bucuresti.
Sér&Wine/Bucuregi, Bursa constructiilor/Bucuresti.
Eéreastra/Bucuregti, Food expo/Bucuresti.

g;azeta de informatica/Bucuresti.

:del Project/Bucuresti.

E.escar Modern/Bucuresti.

Radiouri

gity FM/Bucuresti.

BéutscheWeIle/Bucuregti

Dinamic FM/Brasov

E.uropaFM/Bucure§ti

Eun Radio/Bucuresti

:;‘npact FM/Suceava

I}éi.ss FM/Bucuresti

Mix FM Bistrita/Bistrita-Nasaud, Mix FM/Arad, Mix FM/Bacau, Mix FM/Bihor, Mix
FM/Covasna, Mix FM/Harghita, Mix FM/lalomita.

N.

National FM/Alba, National FM/Arges, National FM/Bacau, National FM/Bihor, National
FM/Brasov,National FM/Bucuresti, National FM/Cluj, National FM/Constanta, National
FM/Dolj, National FM/Gorj, National FM/Hunedoara, National FM/Maramures,

National FM/Prahova, National FM/Salaj, National FM/Sibiu,National FM/Timis, Nord Est
FM Roman/Neamt, Nord/Suceava.

P.

Phoenix FM/Arges, Pro FM/Bucuresti.

R.

R-Argus/Tulcea, Radio "D"/Dambovita, Radio 1/Teleorman, Radio 21 Bistrita/Bistrita-
Nasaud, Radio 21/Alba, Radio 21/Arad, Radio 21/Arges, Radio 21/Bucuresti, Radio 21/Cluj,
Radio 21/Hunedoara, Radio 21/Sibiu, Radio Actual/Brasov, Radio Agnus/Cluj, Radio
Alfa/Bacau, Radio Alfa/Galati, Radio Alpha Total 2/Arges, Radio Alpha Total/Arges, Radio
Alpha Total/Vrancea, Radio Analog/Timis, Radio Antena Brasovului/Brasov, Radio Antena
Satelor/Bucuresti, Radio Ardealul/Harghita, Radio As/Suceava, Radio Balada/Bistrita-
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Nasaud, Radio BBC Romania/Bucuresti, Radio Benix/Arges, Radio Bistrita/Bistrita-Nasaud,
Radio Blaj/Alba, Radio Brasov/Brasov, Radio Bucuresti/Bucuresti, Radio Campus/Buzau,
Radio Campus/lalomita, Radio Civic/Bucuresti, Radio Club FM/Maramures, Radio Cluj/Cluj,
Radio CNM/Arad, Radio Color/Hunedoara, Radio Craiova/Dolj, Radio Dada/Vrancea,Radio
Deea/Bacau, Radio Deea/Botosani, Radio Deea/Bucuresti, Radio Deea/Harghita, Radio
Deea/Neamt, Radio Delta RFI/Bucuresti, Radio Delta/Alba, Radio Doina FM/Constanta,
Radio Dorna/Suceava, Radio Energy/Alba, Radio Energy/Harghita, Radio Etalon/Vélcea,
Radio Europa Liberd/Bucuresti, Radio Europa Nova/Timis, Radio Eveniment/Alba, Radio
Eveniment/Sibiu, Radio Extra/Harghita, Radio Fagaras /Brasov, Radio Favorit FM/Bihor,
Radio Fir/Cluj, Radio Focus/Buzau, Radio Fun FM/Harghita,Radio Gaga/Mures, Radio
Galati/Galati, Radio Galaxia/Maramures, Radio Galaxy/Mehedinti, Radio Gold/Suceava,
Radio Guerrilla/Bucuresti, Radio Guerrilla/Cluj, Radio Hit/lasi, Radio Horion Craiova/Dolj,
Radio Impact/Braila, Radio Impact/Satu Mare, Radio Impact/Teleorman, Radio Impuls
21/Cluj, Radio Impuls/Brasov, Radio Kiss FM/Arges, Radio Kiss FM/Bihor, Radio Kiss
FM/Bistrita-Nasaud, Radio Kiss FM/Brasov, Radio Kiss FM/Calarasi, Radio Kiss FM/Cluj,
Radio Kiss FM/Constanta, Radio Kiss FM/Dolj, Radio Kiss FM/Giurgiu, Radio Kiss
FM/Hunedoara, Radio Kiss FM/lasi, Radio Kiss FM/Maramures, Radio Kiss FM/Prahova,
Radio Kiss FM/Sibiu, Radio Kiss FM/Suceava, Radio Kiss FM/Tulcea, Radio Kiss
FM/Vrancea, Radio Kiss/Braila, Radio Lumina/Mehedinti, Radio M Plus/Neam{, Radio
Media/Buzau, Radio Medias 725/Sibiu, Radio Meridian/Botosani, Radio
Metronom/Vélcea, Radio Micul Samaritean/Brasov, Radio Micul Samaritean/Bucuresti,
Radio Micul Samaritean/Maramures, Radio Micul Samaritean/Suceava, Radio
Minisat/Caras-Severin, Radio Minisat/Dambovita, Radio Mix Alba lulia/Alba, Radio Mix
FM/Brasov, Radio Mix FM/Bucuresti, Radio Mix FM/Constanta, Radio Mix FM/Mures, Radio
Mix FM/Prahova, Radio Mix FM/Sibiu, Radio Mix Montan FM/Prahova, Radio Mix/Alba,
Radio Muntenia FM/Arges, Radio Neptun/Constanta, Radio Nord Est FM/lasi, Radio Nova
FM/Brasov, Radio Nova FM/Timis, Radio Oltenita/Calarasi, Radio Omega/Gorj, Radio
Orion/Alba, Radio Orion/Arges,Radio Orion/Constanta, Radio Orion/lalomita, Radio
Orion/Suceava , Radio Ortodoxia/Brasov, Radio Prahova/Prahova, Radio Pro FM/Alba,
Radio Pro FM/Arad, Radio Pro FM/Brasov, Radio Pro FM/Buzau, Radio Pro FM/Cluj, Radio
Pro FM/Constanta, Radio Pro FM/Hunedoara, Radio Pro FM/Mures, Radio Pro FM/OIt,
Radio Pro FM/Prahova, Radio Pro FM/Timis, Radio Prompt/Bihor, Radio Puls/Dambovita,
Radio RCN/Hunedoara, Radio Reintregirea/Alba, Radio Renasterea/Cluj, Radio Ring/Sibiu,
Radio Romania Actualitati/Bucuresti, Radio Romania Cultural/Bucuresti, Radio Romania
Muzical/Bucuresti, Radio Romantic/Cluj, Radio Samtel/Satu Mare, Radio
Semnal/Teleorman, Radio Siculus/Covasna, Radio Sky/Constanta, Radio
Snagov/Bucuresti, Radio SOS/Prahova, Radio Special/Brasov, Radio Star/Arges, Radio
Star/Brasov, Radio Star/Bucuresti, Radio Star/Cluj, Radio Star/Constanta,Radio
Star/Mures, Radio Star/Suceava, Radio Star/Vrancea, Radio Stil FM/Calarasi, Radio Sud
Craiova/Dolj, Radio Sud-Est/lalomita, Radio Téargu Jiu/Gorj, Radio Terra/lasi, Radio
Terra/Neamt, Radio Timisoara/Timis, Radio Top 91/Suceava, Radio Total/Bucuresti, Radio
Transilvania L.B.M./Satu Mare, Radio Transilvania/Bihor, Radio Transilvania/Bistrita-
Nasaud, Radio Transilvania/Cluj, Radio Transilvania/Mures, Radio Transilvania/Salaj,
Radio Trinitas/lasi, Radio Trinitas/Neamt, Radio Trinitas/Suceava, Radio Unison/Salaj,
Radio Unison/Vaslui, Radio Unu/Neamt, Radio Unu/Satu Mare, Radio Valcea 1/Vélcea,
Radio Valcea 2/Valcea, Radio Vélcea 3/Valcea, Radio Vest/Timis, Radio Vipp/Vaslui, Radio
Vocea Evangheliei/Bihor, Radio Vocea Evangheliei/Cluj, Radio Vocea Evangheliei/Sibiu,
Radio Vocea Evangheliei/Timis, Radio Vocea Sperantei/Bucuresti, Radio Vocea
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Sperantei/Cluj, Radio Voces Campi/Calarasi, Radio Vox Costinesti/Constanta, Radio Vox
T/lasi, Radio WZL FM/Prahova, Radioson/Mures, Romantic FM/Bucuresti, Radio
Constanta/Constanta, Radio Resita/Caras-Severin.

S.

Slager FM/Covasna, Societatea Romana de Radiodifuziune, Star FM/Gorj, Star
Radio/Harghita, Studioul Regional de Radio Constanta/Constanta, Studioul Teritorial de
Radio Arad/Arad, Studioul Teritorial de Radio lasi/lasi, Studioul Teritorial de Radio
Resita/Caras-Severin, Studioul Teritorial de Radio Targu Mures/Mures.

T.

Tulcea 21/Tulcea

V.

Vocea Evangheliei/Brasov, Vocea Evangheliei/Suceava, Vocea Sperantei/Brasov, Vocea
Sperantei/Constanta.

Televiziuni

A.

A+/Bucuresti, Acasa TV/Bucuresti, Alfa TV/Bacau, Alpha TV/Arges, Alpha TV/Bucuresti,
Ambasador TV/Galati, Analog TV/Timis, Antena 1/Arges, Antena 1/Bihor, Antena 1/Brasov,
Antena 1/Braila, Antena 1/Bucuresti, Antena 1/Cluj, Antena 1/Constanta, Antena 1/Gorj,
Antena 1/Hunedoara, Antena 1/lalomita, Antena 1/Mures, Antena 1/Sibiu, Antena
1/Suceava, Antena 1/Vaslui, Antena 3/Bucuresti, Antenal/Prahova, Arbore TV/Suceava, AS
TV/Bistrita-Nasaud, Atlas TV/Vrancea, Axa TV/Cluj, Axa TV/Hunedoara.

B.

B1 TV/Bucuresti, Bamir TV/Dolj.

C.

Canal 7/Maramures, Canal Teleshop/Bucuresti, Club TV/Maramures, CNS Roman/Neamt,
Cony Sat/Vrancea, Cromtel/Suceava.

D.

Datina TV/Mehedinti, Digital 3 TV/Harghita, Diplomatic TV/Vrancea, Diva TV/Giurgiu.

E.

Elac TV/Mures, Etno TV/Bucuresti, Express TV/Galati.

F.

Favorit TV/Bucuresti, Feny TV/Harghita.

H.

Halley TV/Maramures, HBO/Bucuresti.

l.

Intmar TV1/Tulcea.

K.

KATYV Star/Sibiu, KTV/Harghita.

L.

Life Style TV Euforia/Bucuresti, Local TV/Buzau.

M.

M Puls TV/INeamt, M.T.C. Constanta/Constanta, Media TV/Teleorman, Mega TV/Braila,
Mega TV/Galati, Minimax/Bucuresti, Mix 2/Brasov, Mix TV/Brasov, MTV Roméania/Bucuresti,
Muntenia TV/Giurgiu, Muscel TV/Arges.

N.

N24/Bucuresti, National TV/Bucuresti, National Geographic Channel/Bucuresti, Neptun
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TV/Constanta.

0.

Oltenia/Dolj, ONE TV/Hunedoara, OTV/Bucuresti.

P.

Partener TV/Bucuresti, Prahova TV/Prahova, Prima TV/Bucuresti, Pro Cinema/Bucuresti,
Pro TV International/Bucuresti, Pro TV/Alba, Pro TV/Arad, Pro TV/Arges, Pro TV/Bihor, Pro
TV/Brasov, Pro TV/Bucuresti, Pro TV/Buzau, Pro TV/Cluj, Pro Tv/Constanta, Pro TV/Galatj,
Pro TV/Hunedoara, Pro TV/lasi, Pro TV/Maramures, Pro TV/Mures, Pro TV/OIt, Pro
TV/Prahova, Pro TV/Sibiu, Pro TV/Timis.

R.

Rav TV Sacele/Brasov, Realitatea TV Deva/Hunedoara, Realitatea TV/Bucuresti,
RTT/Brasov, RTV/Daolj.

S.

Sat Line F.L./Calarasi, Sat TV/Prahova, Senso/Bucuresti, Sighisoara TV/Mures, Societatea
Roméana de Televiziune, Somax TV/Botosani, Syeki TV/Harghita.

T.

Targoviste TV/Dambovita, Tele 7 Neamt/Neamt, Tele Europa Nova/Cluj, Tele M/lasi, Tele
Nova Brasov/Brasov, Teleuniversitatea TV/Dolj, Teleuniversitatea TV/Timis, Ten TV/Timis,
Terra Sat Craiova/Dolj, Terra Sat Severin/Mehedinti, Transilvania TV/Bihor, TV Arad/Arad,
TV Bit/lasi, TV Cony Sat/Tulcea, TV Electron M Bit/Suceava, TV Electron M Bit/Tulcea, TV
Etalon/Valcea, TV Europa Nova/Timis, TV Eveniment/Sibiu, TV Galati/Galati, TV K
Lumea/Bucuresti, TV Modreni Sat/Buzau, TV Parang/Hunedoara, TV Polyp/Covasna, TV
Roménia de Maine/Bucuresti, TV Sport/Bucuresti, TV Star/Brasov, TV Terra Sat
Pitesti/Arges, TV Vaslui/Vaslui, TV9/Sibiu, TVM/Neamt, TVR 1/Bucuresti, TVR 2/Bucuresti,
TVR Cluj/Cluj, TVR Cultural/Bucuresti, TVR lasi/lasi, TVR International/Bucuresti, TVR
Studio Teritorial Craiova/Dolj, TVR Timisoara/Timis, TVS/Arges, TVS/Bihor, TVS/Brasov,
TVS/Gorj.

u.

U Televiziune Interactiva/Bucuresti, Unu TV/Neamt.

V.

Valcea 1/Valcea, Valcea 2/Valcea, Valcea 3/Vélcea, Videoreporter/Botosani.

W.

Wyl TV/Prahova.

Agentii de presa

A.

Agentia de Stiri Prompt Media/Bucuresti, Agence France Presse/Bucuresti, Ager
Press/Bucuresti, AM Press/Bucuresti, Amos News/Bucuresti, AR Press/Bucuresti,
ARIIS/Bucuresti, ASIS/lasi, Associated Press/Bucuresti.

B.

Bloomberg News/Bucuresti.

C.

China Noua/Bucuresti, Click News/Dolj.

D.

Dow Jones News Wires/Bucuresti, DS Press/lasi.

E.

EFE Spania/Bucuresti, Euro Aqua Press/Cluj.
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G.

Guliver/Bucuresti.

l.

Internet Securities/Bucuresti, Itar-Tass/Bucuresti.

L.

Lider Plus/lasi.

M.

Media Expres/Calarasi, Media Tim/Bucuresti, Mediafax/Bucuresti.
R.

Rador/Bucuresti, Reuters/Bucuresti, RIA Novosti/Bucuresti, Romanian Global
News/Bucuresti, RomNet/Bucuresti, RomNet/lasi, Rompres/Bucuresti.
S.

Standard Media/Bucuresti.
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ANEXA 4 :

Act aditional nr. 1
Din 08.06.2007
LA CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA
LA NIVEL DE RAMURA MASS-MEDIA
pentru anul 2006 — 2007
nregistrat la MINISTERUL MUNCII,
FAMILIEI S| EGALITATII DE SANSE
sub numarul 993/11/03.05.2006

Incheiat conform art. 10 si art. 11 din Legea nr. 130/1996, republicata.
Prezentul Act
Aditional este nregistrat la Ministerul Muncii, Familiei si Egalitatii de Sanse cu
numarul...........
Incheiat azi, 08.06.2007, intre:

I. Reprezentantii organizatiilor patronale din mass-media, constituiti in conformitate
cu dispozitiile Legii 356/10.07.2001 a patronatelor:

1. UNIUNEANATIONALAA PATRONATULUI ROMAN - UNPR
2. PATRONATUL PRESEI DIN ROMANIA—-ROMEDIA

Il. Reprezentantji organizatiilor sindicale din mass-media, constituiti in conformitate
cu dispozitiile Legii nr. 54/24.01.2003:
UNIUNEA SINDICALA MediaSind

care, in conformitate cu prevederile Legii nr. 53/24.01.2003 — Codul Muncii,

art. 244, precum si dispozitiile Legii nr. 130/1996 republicata, art. 31, au convenit sa
semneze prezentul Act Aditional ce modifica si completeaza Contractul Colectiv de
Munca Unic la Nivel de Ramura Mass-Media pe anul 2006 — 2007, inregistrat la
Ministerul Muncii, Familiei si Egalitatii de Sanse cu nr. 993/11/03.05.2006, conform
cu prevederile

Capitolului Il — ,incheierea, modificarea, suspendarea si incetarea contractului
colectivde munca” art. 9 siart. 10, dupa cum urmeaza:

CAPITOLUL |
Dispozitii generale

La Art. 5, se introduce alin. (3) cu urmatorul text: ,Partile convin sa se informeze
reciproc si sa faca demersurile necesare pentru respectarea prevederilor legale, in
vederea consultarii organizatiilor sindicale si patronale semnatare, in toate cazurile
in care se initiaza acte normative ce privesc relatiile de munca”.
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CAPITOLUL 11I
Timpul de munca si timpul de odihna

Din Art. 15, alin. (2) se elimina urmatorul text: ,....inclusiv cea din zilele de sarbatori
legale ce nu depaseste 120 de ore/salariat/an; munca suplimentara ce depaseste
120 ore/salariat/an se va plati cu un spor de 80% din salariul de baza”.

La Art. 16, se introduce alin. (6) cu urmatorul text: ,Durata normala a timpului pentru
salariatul in regim de noapte nu poate depasi o medie de 8 ore/zi, calculata pe o
perioada de referinta de maximum 3 luni calendaristice, cu respectarea prevederilor
legale privind repausul saptamanal”.

Art. 20, alin. (1), litera a) se completeaza cu ,...din localitatea unde se afla in
concediu,

pentru el sifamilia sa (sot/sotie, copii).”

CAPITOLUL IV
Salarizarea si alte drepturi banesti

Art. 29 se modifica astfel:

Alin. (2) — Partile convin ca salariul de baza minim pe ramura mass-media sa
fie echivalentul salariului minim stabilit prin contractul colectivde munca unic la nivel
national, majorat cu 25%.

Alin. (3) — Oricare modificare ulterioara a salariului minim stabilit prin
contractul colectiv de munca unic la nivel national va determina in mod
corespunzator modificarea salariului minim la nivel de ramura mass-media cu 25%.

La Art. 29 se introduce alin. (4) cu urmatorul text: ,Se stabilesc urmatorii
coeficienti minimi de ierarhizare, pentru urmatoarele categorii de salariati:

a) muncitori:

1. necalificati=1,

2. calificati=1,2;
b) personal administrativ Tncadrat in functii pentru care conditia de pregatire
este:

1)liceala=1,2;

2) postliceala=1,25;

c) personal de specialitate incadrat pe functii pentru care conditia de
pregatire este:

1) scoalade maistri=1,3;
2) studii superioare de scurta durata =1,5;

d) personal incadrat pe functii pentru care conditia de pregatire este cea de
studii superioare = 2.

Coeficientii de mai sus se aplica la salariul minim negociat pe unitate.

Art. 30, literab) se reformuleaza astfel: ,spor de fidelitate Tn cuantum de 25%".
La Art. 30 se introduce litera g) — cu urmatorul text: ,spor pentru ore lucrate in zilele
libere siin zilele de sarbatori legale, in cuantum de 100% din salariul de baza”.
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DupaArt. 31, se adauga Art. 31' cu urmatorul text:

»(1) @) La incheierea contractului individual de munca sau pe parcursul
executarii acestuia, partile pot negocia si cuprinde in contract o clauza de
neconcurenta prin care salariatul sa fie obligat ca dupa incetarea contractului sa nu
presteze, in interesul sau propriu sau al unui tert, o activitate care se afla n
concurenta cu cea prestata la angajatorul sau, in schimbul unei indemnizatii de
neconcurenta lunare, pe care angajatorul se obliga sa o plateasca pe toata perioada
de neconcurenta.

b) Clauza de neconcurenta Tsi produce efectele numai daca in cuprinsul
contractului individual de munca sunt prevazute iTn mod concret activitatile ce sunt
interzise salariatului la data Tncetarii contractului, cuantumul indemnizatiei de
neconcurenta lunare, perioada pentru care 1si produce efectele clauza de
neconcurentd, terti in favoarea carora se interzice prestarea activitatii, precum Si
aria geografica unde salariatul poate fi in reala competitie cu angajatorul.

¢) Indemnizatia de neconcurenta lunara datorata salariatului nu este de
natura salarialda, se negociaza si este de cel putin 50% din media veniturilor salariale
brute ale salariatului din ultimele 6 luni anterioare datei incetarii contractului
individual de munca sau, in cazul in care durata contractului individual de munca a
fost mai mica de 6 luni, din media veniturilor salariale lunare brute cuvenite acestuia
pe durata contractului.

d) Indemnizatia de neconcurentd reprezintd o cheltuiala efectuatd de
angajator, este deductibila la calculul profitului impozabil si se impoziteaza la
persoana fizica beneficiara, potrivit legii.

(2) Sporul de mobilitate este de 5% din salariul brut lunar si se acorda

salariatului care efectueaza lunar cel putin 10 zile cumulate de deplasare in
teritoriu.”
Dupa Art. 35 se introduce Art. 35, cu urmatorul text: JIn cazul in care salariata se
afla in concediu de maternitate / de crestere si ingrijire a copilului, unitatea va
compensa, din fonduri proprii, pe o perioada de 3 luni diferenta dintre salariul de
baza individual avut siindemnizatia legala la care are dreptul”.

CAPITOLUL VI
Contractul individual de munca

La Art. 52 se introduce alin. (4) cu urmatorul text: ,in vederea concursurilor pentru
angajare sau a examenelor, dupa caz, angajatorul va numi o comisie din care va
face parte, cu drepturi depline, si un reprezentant al sindicatului sau un reprezentant
al salariatilor acolo unde nu exista sindicate.”

Prezentul Act Aditional face parte integranta din Contractul Colectivde Munca Unic
la Nivel de Ramura Mass-Media si intra in vigoare la data Tnregistrarii la Ministerul
Muncii, Familiei si Egalitatii de Sanse.

Restul clauzelor din Contractul Colectivde Munca Unic la Nivel de Ramura Mass-
Media raman nemodificate.

166



Prezentul Act Aditional se incheie Tn 5 (cinci) exemplare.

PARTILE SEMNATARE

Organizatii sindicale:

UNIUNEA SINDICALA MediaSind

Presedinte:

Cristi Godinac

Vicepresedinti:

Adrian Valentin Moise

Federatia Sindicatelor din Societatea Romana de Radiodifuziune

Cicerone Grigorescu - Federatia Sindicatelor Unite din Televiziunea Roméana

Cornelius Popa—SZR —Federatia Sindicatelor din intreaga Presa
Razvan Huzuneanu — Federatia Sindicatelor Jurnalistilor si Tipografilor din Roméania

Organizatii patronale:

UNIUNEANATIONALA APATRONATULUIROMAN —UNPR

Presedinte:
Marian Petre Milut

Departament Proprietari: Mihai Tatulici
PATRONATUL PRESEIDIN ROMANIA—ROMEDIA

Presedinte: Teodor Vasiliu
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