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Introducere

Cursul este destinat, in principal, studentilor si mastranzilor Facultatii de Drept din cadrul Universitatii

Ecologice din Bucuresti — invatamant cu frecventa.

a. Date privind titularul de disciplina

Nume si Prof.univ. dr. Alexandru Ticlea,
prenume:
E-mail: Adresa institutionald
b. Date despre disciplina
Anul de |
studiu:
Semestrul: Isill

c. Obiectivele disciplinei

Obiectivul general al

ST Inteligentei artificiale;
disciplinei ’

cursului.

Prezentarea institutiilor cu atributii in domeniul muncii;
Analiza reglementarilor in domeniul muncii SI IMPACTUL

Prezentarea jurisprudentei in materia ce face obiectul

Obiectivele specifice

Cursul 1si propune sd imbunatiteasca cunostintele studentilor
in materie si sa dobandeascd competente in ce priveste
Inteligentei artificiale cu impact asupra dreptului muncii;

Analizele de text si studiile de caz sunt menite sa
introduca studentul in probleme specifice privind Inteligenta
artificiala cu impact asupra dreptului muncii .

d. Competente acumulate dupa
parcurgerea cursului
. utilizarea conceptelor si principiilor fundamentale specifice IA cu impact asupra dreptului
muncii;
. aplicarea legislatiei cu privire la raspundere dreptul muncii;
Competente | o stabilirea regimului juridic aplicabil raporturilor juridice de munca impactat de IA;
profesionale | aplicarea legislatiei privind incheierea modificarea, suspendarea si incetarea contractului colectiv

si individual de munca si impactul pe care il are [A
. Impactul 1A in gestionarea timpului de munca, de odihna si a altor forme de timp de odihna;
. aplicarea legislatiei privind raspunderea 1n dreptul muncii.




Competente
transversale

. acordarea asistentei sau consultantei de specialitate angajatorului in rezolvarea de probleme ce
privesc dialogul social si rolul organizatiilor sindicale/patronale in relatiile de munca;

. acordarea asistentei si consultantei de specialitate angajatorului pentru incheierea contractului
individual si colectiv de munca in conditii de legalitate;
. gestionarea timpului de munca, de odihna si a altor forme de timp liber;

acordarea asistentei sau consultantei de specialitate angajatorului cu privire la gestionarea
timpului de munca, de odihna si a altor forme de timp liber;

acordarea asistentei sau consultantei de specialitate angajatorului si altor angajati in aplicarea
legislatiei privind evaluarea performantelor profesionale ale salariatilor;

. acordarea asistentei sau consultantei de specialitate angajatorului si altor angajati in rezolvarea
problemelor care privesc raspunderea juridica in dreptul muncii;
. acordarea asistentei sau consultantei de specialitate angajatorului si altor angajati in rezolvarea

problemelor care privesc solutionarea conflictelor de munca.

Forma de evaluare E
(E-examen, C-colocviu/test final, LP-lucrari de control)
- evaluarea finala 50%
L o - activitati aplicative /laborator/lucrari 30%
Stabilirea notgl finale practice/proiect etc.
(procentaje) - teste pe parcursul semestrului 10%

- teme de control 10%




CAPITOLUL |
DREPTUL MUNCII $I TEHNICA

1. Munca pentru sine si munca independenti. In pofida denumirii sale, dreptul muncii nu priveste orice
forma de munca, ci numai pe cea subordonata, el reglementand situatia celui ce munceste in favoarea si sub autoritatea
altuia, Tn schimbul unui salariu.

In acelasi timp, obiectul sdu nu se limiteaza la relatiile de munca propriu-zise, ci se refera si la acele raporturi
juridice conexe (privind, de exemplu, formarea profesionald, dialogul social, securitatea si sandtatea in munca,
jurisdictia muncii).

Totodata, dreptul muncii nu are in vedere munca personald, pentru sine (in gospodaria proprie) si nici pe cea
independentd sau a liberilor-profesionisti.

Desfagoara activitati economice independente persoanele fizice autorizate, intreprinzdtorii persoane fizice
titulari ai intreprinderilor individuale, membrii familiilor care constituie intreprinderi familiale, in temeiul Ordonantei
de urgenta a Guvernului nr. 44/2008 etc.

Pentru a intelege semnificatia notiunilor de ,,activitate dependenta” si ,,activitate independenta” urmeaza sa se aiba
in vedere dispozitiile Codul fiscal, conform caruia activitatea dependentd este ,,orice activitate desfasurata de o
persoana fizica intr-o relatie de angajare generatoare de venituri” (art. 7 pct. 1). Activitatea dependenta la functia de
baza este ,orice activitate desfasurata in baza unui contract individual de muncéa sau a unui statut special prevazut de
lege, declaratd angajatorului ca functie de baza de cétre angajat; in cazul in care activitatea se desfdsoard pentru mai
multi angajatori, angajatul este obligat s declare numai angajatorului ales ca locul respectiv este locul unde exercita
functia pe care o considera de baza” (art. 7 pct. 2).

Activitatea independenta este ,orice activitate desfaguratd de cétre o persoand fizicd in scopul obtinerii de
venituri, care indeplineste cel putin 4 dintre urmatoarele criterii”:

- persoana fizicd dispune de libertatea de alegere a locului si a modului de desfasurare a activitatii, precum si a
programului de lucru;

- persoana fizica dispune de libertatea de a desfasura activitatea pentru mai multi clienti;

- riscurile inerente activitatii sunt asumate de citre persoana fizicd ce desfasoara activitatea;

- activitatea se realizeaza prin utilizarea patrimoniului persoanei fizice care o desfasoara;

- activitatea se realizeaza de persoana fizicd prin utilizarea capacitatii intelectuale si/sau a prestatiei fizice a
acesteia, in functie de specificul activitatii;

- persoana fizica face parte dintr-un corp/ordin profesional cu rol de reprezentare, reglementare si supraveghere
a profesiei desfasurate, potrivit actelor normative speciale care reglementeaza organizarea si exercitarea profesiei
respective;

- persoana fizica dispune de libertatea de a desfasura activitatea direct, cu personal angajat sau prin colaborare
cu terte persoane (art. 7 pct. 3)

Activitatea independentd este caracteristicd profsiilor liberale, adica a acelor ,,ocupatii exercitate pe cont
propriu de persoane fizice, potrivit actelor normative speciale care reglementeaza organizarea si exercitarea profesiei
respective” (art. 7 pct. 34).

Prin acte normative speciale sunt reglementate o serie de profesiuni, din care unele exclusiv liberale, astfel:

— expert contabil §i contabil autorizat (Ordonanta Guvernului nr. 65/1994);

—notar public (Legea nr. 36/1995; Ordinul ministrului justitiei nr. 2333/2013);

—avocat (Legea nr. 51/1995);

—medic veterinar (Legea nr. 160/1998 pentru organizarea si exercitarea profesiunii de medic veterinar);

— expert criminalist (Ordonanta Guvernului nr. 75/2000);

— executor judecdtoresc (Legea nr. 188/2000);

— detectiv particular (Legea nr. 329/2003);

— psiholog cu drept de libera practica (Legea nr. 213/2004);

— asistent social (Legea nr. 466/2004);

— medic, medic dentist i farmacist (Legea nr. 95/2006);

— asistent medical si moasa (Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 144/2008);

— dietetician (Legea nr. 256/2015) etc.

Unii membri ai profesiilor enumerate pot fi, exclusiv, liber profesionisti, ori salariati, dar (nu doar) ei pot avea,
concomitent, ambele calitati. De exemplu, medicii, ca reguld, sunt salariati in reteaua sanitara de stat, iar unii dintre ei
isi exercita profesiunea (liberald) si in cabinete particulare. De altfel, existd mai multe forme si modalitati de exercitare
a profesiilor liberale: individual, asociativ, in baza unui contract individual de munca sau a unui contract civil. Este
cazul, de pilda, al: expertilor contabili si contabililor autorizati, auditorilor financiari, consilierilor in proprietate
industriala, expertilor criminalisti, detectivilor particulari, psihologilor, mediatorilor, geodezilor etc.

Munca autonoma (independentd) se realizeaza in baza unui raport juridic existent intre prestator si beneficiar,
dar el prezinta anumite caracteristici §i anume:

— exclude subordonarea prestatorului fata de beneficiar, partile aflindu-se pe pozitii de egalitate;



— prestatorul are autonomie de gestiune, dispunand de independenta din punct de vedere al timpului, locului si
modului de organizare a propriei activitati (bineinteles in limitele impuse de contract sau de natura prestatiei);

— desfasurarea activitatii poate fi Incredintatd unor imputerniciti sau prepusi, dar unicul responsabil fatd de
beneficiar este prestatorul contractant;

— activitatea prestatd In cazul muncii independente este privita unitar (in timp ce in cazul muncii subordonate ea
are un caracter succesiv);

— remuneratia (pretul muncii) se prezinta tot unitar, global, fiind stabilitd pentru rezultatul final al lucrarii;

— riscul activitatii apartine prestatorului etc.

In concluzie, dreptul muncii nu se aplica liberilor profesionisti si nici celorlalte persoane care desfasoard

locali si judeteni, experti, arbitrii, mediatori, autori etc.

2. Munca subordonati. Opusa muncii pentru sine ori celei independente este munca subordonata, adica cea
prestata de o persoana fizica pentru un beneficiar persoana juridica sau fizica sub autoritatea acesteia din urma.

Este cazul celei Indeplinite de salariati, ca urmare a incheierii contractului individual de munca, de functionari
publici, militari, magistrati, demnitari, diplomati, personalul cultelor religioase etc.

Munca subordonata, la randul sdu, prezinta caracteristici proprii ce o individualizeaza, fatd de munca autonoma
sau independentd si anume:

— angajatul (prestatorul) devine membru al unui colectiv (de angajati) din cadrul angajatorului;

— el se supune normelor de disciplinad impuse de beneficiarul muncii si desfasoara activitatea sub supravegherea
acestuia, in cadrul unui program de lucru;

— munca trebuie prestata personal;

— riscul activitatii il suporta angajatorul nu angajatul;

— pentru munca prestatd (care are un caracter succesiv, in timp), angajatul primeste periodic salariu
(remuneratie) etc.

Forme atipice de munca subordonatd sunt cele prestate de voluntari, Th temeiul contractului de voluntariat
potrivit Legii nr. 195/2001, precum si cea, consecintd a unor obligatii legale, de pilda, de:

— persoanele (contravenienti) care executd sau presteazi o muncd neremuneratd (activitate) n folosul
comunititiit;

— persoanele apte de munca din familiile pentru care se asigurd un venit minim garantat, obligate sa presteze
lunar diverse activitati intr-un volum de cel mult 72 de ore.

Dar, in situatiile de mai sus, prestatorii nu au calitatea de angajati (salariati) si, evident, pentru munca indeplinita
ei nu beneficiaza de salariu (remuneratie etc.).

3. Definitia dreptului muncii. Ca orice alta ramura a dreptului, si dreptul muncii reprezintd un ansamblu de
norme juridice cu un obiect distinct de reglementare: relatiile sociale de munca.

Aceste relatii se stabilesc intre cei ce utilizeaza fortd de munca — angajatori (patroni) si cei care presteaza
munca - salariati (angajati).

in sensul Codului muncii (art. 14 alin. 1), ,,prin angajator se intelege persoana fizici sau juridici ce poate,
potrivit legii, sd angajeze fortd de munca pe baza de contract individual de munca”.

Potrivit Legii dialogului social, angajatul este persoana fizica, parte a unui contract individual de munca sau
raport de serviciu, care presteaza munca, pentru si SUb autoritatea unui angajator si beneficiaza de dreptul prevazut de
lege, precum si de dispozitiile contractelor sau acordurilor colective de munca aplicabile (art. 1 lit. g).

Legiuitorul, asadar, prin termenul de ,,angajat” are in vedere atat salariagii supusi contratelor individuale de
muncd, cat si funcgionarii publici, aflati in raporturi de serviciu cu autoritatile/institutiile publice din care fac parte.

Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului general de informare si consultare a angajatilor, defineste
angajatul ca acea ,,persoana fizica, parte a unui contract individual de munca sau raport de munca, care presteaza
munca pentru si sub activitatea unui angajator, si beneficiaza de drepturile prevazute de legea romana precum si de
contractele si acordurile de munca” (art. 3 lit. c).

Anumite persoane, de regula juridice, (societdti comerciale, societati sau companii nationale, regii autonome,
alte organizatii cu scop lucrativ, institutii publice etc.), denumite, uneori, generic unitdfi?, au nevoie, pentru infiptuirea
obiectului lor de activitate, de ajutorul unor angajati (salariati), acestia, pe baza promisiunii ca vor fi remunerati
(salarizati); raspund cererii si se plaseaza sub autoritatea beneficiarilor muncii lor.

Ei vor depinde astfel juridic si economic de angajatori. Depind juridic deoarece au obligatia de subordonare: sa
realizeze intocmai sarcinile de serviciu, s respecte ordinea si disciplina muncii, instructiunile sefilor ierarhici. Depind
economic, deoarece, in schimbul muncii, primesc periodic salariu, de cele mai multe ori singura lor sursa de existenta.

1 A se vedea: Ordonanta Guvernului nr. 55/2002 privind regimul juridic al sanctjunii prestarii unei activitatj in folosul comunitatji (publicata in
Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 642 din 30 august 2002), aprobata prin Legea nr. 641/2002, (publicata in Monitorul Oficial al Roméniei,
Partea |, nr. 900 din 11 decembrie 2002), modificata ulterior, inclusiv prin Legea nr. 294/2009 (publicata in Monitorul Oficial al Roméanie, Partea |, nr.
645 din 1 octombrie 2009); art. 391 alin. 2 din Ordonanta Guvernului nr. 2/2001 privind regimul juridic al contraventjilor (publicata in Monitorul Oficial
al Romaniei, Partea I, nr. 410 din 25 iulie 2001), modificata ulterior, inclusiv prin Legea nr. 202/2010 (publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei,
Partea |, nr. 714 din 27 octombrie 2010).

21n conceptia dialogului social unitatea este persoana juridica ce angajeaza nemijlocit forta de munc (art. 1 lit. 1)..



Intre cele doud parti - angajator si salariati - iau nastere atat relatii individuale, dar si colective, consecinti a
individualizarii dialogului social, a existentei unor drepturi si obligatii distincte ale partenerilor sociali in procesul
muncii, ca subiecte de drept, a incheierii contractelor (acordurilor) colective de munca.

Tn concluzie, dreptul muncii este acea ramurd a sistemului de drept alcdtuitd din ansamblul normelor juridice
care reglementeaza relatiile individuale si colective de muncd, atributiile organizatiilor sindicale §i patronale,
conflictele de muncd, inspectia muncii §i jurisdictia muncii'.

Tntr-adevar, denumirea de drept al muncii desemneaza si disciplina sau ramura stiintelor juridice care studiaza
normele mentionate?,

4. Obiectul dreptului muncii. Din definitia datd acestei ramuri si stiinte a dreptului rezulta ca in obiectul sau
intrd, in primul rand, relatiile sociale de munca, care, reglementate de normele juridice, devin raporturi juridice de
muncd.

Notiunea de relatii de munca are o sfera foarte larga; ea cuprinde totalitatea relatiilor care se formeaza intre
oameni in procesul muncii, pe baza aplicarii directe a fortei de munca la mijloacele de productie, $i nu doar pe cele
izvorate din contractele de munca. Intr-adevir, la raporturile de munci propriu-zise se adauga raporturile de serviciu,
precum si alte raporturi sociale care implica si ele prestarea unor munci.

in sfera de reglementare a dreptului muncii intri si asa numitele raporturi juridice conexe (formarea
profesionald, securitatea si sdndtatea in muncd, organizarea, functionarea si atributiile sindicatelor si patronatelor,
jurisdictia muncii), denumite astfel pentru ca deriva din existenta relatiilor sociale de munca ori sunt grefate pe acestea,
servind la organizarea muncii si la asigurarea conditiilor pentru desfasurarea ei.

5. Notiunea raporturilor juridice de munca. Am aratat ca, obiectul de reglementare al dreptului muncii il
constituie raporturile juridice de munca, care pot fi, individuale si colective.

Traditional, raporturile de munca sunt definite ca acele relatii sociale reglementate de lege, ce iau nagstere intre
o0 persoand fizicd, pe de o parte, si, ca reguld, o persoand juridica (societate comerciald, regie autonomd, unitate
bugetara etc.) pe de alta parte, ca urmare a prestarii unei anumite munci de catre prima persoand in folosul celei de a
doua, care, la randul ei, se obliga sa o remunereze si sa creeze conditiile necesare prestarii acestei munci.

Acest raport se caracterizeaza prin aceea ca:

— poate exista numai intre doua persoane, spre deosebire de raportul obligational civil si de raportul juridic
comercial, in cadrul cérora poate fi, uneori, o pluralitate de subiecte active sau pasive;

— se stabileste, ca reguld, numai intre o persoana juridica si o persoana fizicd, ori, exceptional, numai intre doua
persoane fizice, fiind exclusa existenta raportului juridic de munca intre doud persoane juridice, deoarece persoana care
presteaza munca nu poate fi, prin ipoteza, decét o persoana fizica;

— raportul juridic de munca are caracter personal, fiind incheiat intuitu personae, atat in considerarea pregatirii,
aptitudinilor si calitatilor persoanei care presteaza munca, cat si in functie de specificul celeilalte parti, avand in vedere
colectivul, climatul si conditiile de muncé existente in cadrul acesteia.

Trasatura proprie, fundamentald, caracteristica si determinanta a raportului de munca eSte constituita de relatia
de subordonare, existenta intre subiectele acestui raport, in sensul ca persoana care presteaza munca este subordonati
celuilalt subiect al raportului respectiv.

Consecinta subordonarii, sub aspectul obiectului si continutului raportului juridic de munca, consta in aceea ca,
cel ce angajeaza stabileste programul si locul de muncé al personalului sau avand, in acelasi timp, dreptul de a-i da
indicatii, generale sau amanuntite, cu privire la modalitatile realizarii sarcinilor de serviciu. Salariatul nu poate refuza
indeplinirea lor, chiar dacd sub aspectul oportunitatii, eficientei economice, interesului serviciului, indicatiile nu ar
reprezenta solutia optima ori ar fi gresite. in esentd, deci, subordonarea consti in dreptul exclusiv al angajatorului de a
organiza, in conditiile legii, munca salariatului in colectivul sau.

O alta consecinta a subordonarii se manifesta prin obligatia angajatului de a respecta disciplina muncii, in caz
contrar fiind pasibil de raspundere disciplinard, ale carei efecte constau in aplicarea de sanctiuni.

6. Trasaturile raporturilor juridice de muncé. Raporturile juridice individuale de munca sunt caracterizate
de anumite trasaturi care le delimiteaza si individualizeaza de alte raporturi juridice.

a) Raportul juridic de munca ia nastere, ca reguld, prin incheierea unui contract individual de munca.

b) Raportul juridic individual de muncad are un caracter bilateral, iar persoana care presteazd munca este,
intotdeauna, o persoana fizica. Acest raport se poate stabili intre o persoana fizica si o persoana juridica, sau intre doua
persoane fizice (angajat-angajator), dar niciodata intre persoane juridice.

¢) Raportul juridic de munca are caracter personal (intuitu personae). Munca este prestata de persoana fizica, Tn
considerarea pregatirii, aptitudinilor si calitatilor proprii ale sale; reprezentarea — care este posibila in raporturile
juridice civile — este inadmisibila in raporturile de munca.

Raportul in discutie are un caracter personal §i in ceea ce priveste angajatorul.

d) Raportul juridic de munca se caracterizeaza printr-un mod specific de subordonare a persoanei fizice fata de
celdlalt subiect 1n folosul caruia presteaza munca. Subordonarea caracteristica pentru raportul juridic de munca, implica
incadrarea in colectivul de munca al unui angajator determinat, intr-o anumita structurd organizatorica si intr-o anumita

1 Alexandru Ticlea (coord.), Dreptul public al muncii, Editura Wolters Kluwer, Bucuresti, 2010, p. 36.
2 A se vedea Sanda Ghimpu, Dreptul muncii, Editura Didactica si pedagogica, Bucuresti, 1985, p. 1-2.



ierarhie functionala. in acest cadru organizatoric prestabilit are loc prestarea muncii, spre deosebire de contractele civile
in baza cdrora cel care se obligd sd desfagoare activitatea in folosul altuia isi organizeaza singur munca, fard a se
Tncadra Tntr-un colectiv si fara a se subordona celui cu care a contractat.

e) Munca trebuie sa fie remuneratd. Salariul reprezintd contraprestatia cuvenitd angajatului. Deci, 0 munca
gratuitd nu poate constitui obiect al unui raport juridic de munca.

f) Asigurarea, prin prevederile legii si ale contractului, a unei protectii multilaterale pentru angajati, atat cu
privire la conditiile de desfasurare a procesului muncii, cét si in ceea ce priveste drepturile ce decurg din incheierea
contractului, reprezintd o alta trasatura a raportului juridic de munca. Toate normele juridice indeplinesc o functie de
protectie a unor interese legitime, pentru ca apararea ordinii de drept constituie ratiunea insasi a legii. Dar, aplicarea
acestui principiu general dobandeste in raportul juridic de muncad un accent specific intrucét legea acorda o atentie
deosebita protectiei angajatului.

7. Formele raporturilor juridice de munca. Existd doud mari categorii de raporturi juridice individuale de
munca: cele fundamentate pe contractul individual de munca; cele avand ca izvor alte contracte numite ori nenumite,
dupa caz, diferite insa de contractul individual de munca reglementat de Codul muncii.

Raporturile juridice individuale de munca, se prezintd sub doud forme: tipice si atipice (imperfecte).

A. Formele tipice sunt, in primul rand, cele fundamentate pe contractul individual de munca, care, constituie
forma tipica si clasica a raportului de munca. In esenta sa, acest contract, se caracterizeaza prin aceea ci una din parti,
care este intotdeauna persoana fizica, se obligd sa depuna forta sa de munca in folosul celeilalte parti, de regula,
persoana juridicd, sau persoana fizica, ce isi asuma, la randul sau, obligatia de a crea conditii corespunzatoare pentru
prestarea muncii si de a plati aceasta munca.

Tot forme tipice sunt considerate raporturile juridice de munca ce privesc:

a) functionarii publici;

b) militarii, cadre permanente din Ministerul Apararii Nationale, Ministerul Administratiei si Internelor,
Ministerul Justitiei si Libertatilor Cetatenesti, Serviciul Roman de Informatii etc. care, desi nu li se aplica legislatia
muncii §i nu incheie contracte de munca, se afla in raporturi juridice de natura contractuald, cu unitatile din care fac
parte;

¢) membrii cooperatori;

d) personalul cultelor religioase.

B. Formele atipice au fost considerate:

a) raporturile de munca fundamentate pe contractul de ucenicie;

b) raporturile de munca ale avocatilor salarizati in interiorul profesiei.

O pozitie distincta au judecatorii si procurorii, precum si diplomatii.

8. lzvoare - notiune. Categorii. in acceptiunea juridica a notiunii, izvoarele de drept nu se referd la esenta
dreptului, ci la formele specifice in care acesta isi gaseste expresia. Pentru a-si realiza rolul lor de organizare a vietii
sociale, normele juridice sunt exprimate in anumite forme, proprii dreptului, care poartd denumirea generica de acte
normative. in functie de organul emitent, acestea sunt: legi, ordonante, ordonante de urgent si hotarari ale Guvernului,
etc.

Sistemul legislatiei muncii este alcatuit din ansamblul actelor normative (legi, ordonante, hotarari ale
Guvernului, ordine si instructiuni ale ministrilor etc.), care reglementeaza relatii sociale ce fac obiectul dreptului
muncii.

in principiu, legislatia muncii este unitard, normele ei carmuind raporturile juridice de munci ale tuturor
categoriilor de salariati.

Izvoarele dreptului muncii pot fi impartite in doud mari categorii:

a)izvoare comune cu cele ale altor ramuri de drept (Constitutia, alte legi, etc.);

b) izvoare specifice dreptului muncii (statutele profesionale sau disciplinare, contractele colective de
munca, regulamentele interne, regulamentele de organizare si functionare).

Tn categoria izvoarelor dreptului muncii trebuie incadrate, n primul rand, normele Uniunii Europene, in special,
regulamentele, care au aceeasi fortd ca si legile nationale, precum si alte reglementari transpuse in dreptul intern.

Sunt, de asemenea, izvoare conventiile Organizatiei Internationale a Muncii, i normele Consiliului Europei
ratificate de Romania.

Consecintd a celor ce preced, izvoarele dreptului muncii pot fi definite ca acele acte normative care
reglementeaza relatiile sociale de munca, inclusiv cele grefate pe aceste raporturi (privind pregatirea profesionald,
securitatea gi sandtatea in muncd, patronatele si sindicatele, jurisdictia muncii).

9. Constitutia. Reprezinta legea fundamentala si, prin urmare, cel mai important izvor de drept.

Desi, este principalul izvor pentru dreptul constitutional, Constitutia este izvor important si pentru dreptul
muncii deoarece: unele drepturi fundamentale ale cetatenilor sunt, asa cum am mai aratat, legate de munci si
intereseaza dreptul muncii (dreptul de asociere (art. 40), dreptul la securitatea si sanatatea salariatilor (art. 41), dreptul
la greva (art. 43) etc. Principiile fundamentale ale dreptului muncii au ca izvor primar chiar textele constitutionale
(neingradirea dreptului la munca si libertatea muncii, negocierea conditiilor de munca, dreptul la odihna — art. 41 etc.).



10. Codul muncii. Cel mai cuprinzator izvor al dreptului muncii, esenta acestuia, il constituie, fireste, Codul
muncii.

Importanta lui pentru relatiile de munca a fost si este deosebitd: a consacrat autonomia dreptului muncii ca
ramurd a sistemului unitar al dreptului nostru; a asigurat si asigurd un regim unitar — sub aspectul principiilor si
trasdturilor sale esentiale — pentru cei care presteazi o munca, in calitate de angajati. De asemenea, o serie de institutii
centrale existente in dreptul muncii se regasesc transpuse, cu particularitatile lor specifice si in raporturile de serviciu
ale functionarilor publici si in raporturile de muncé cooperatiste.

Tntr-adevar, Codul muncii (Legea nr. 53/2003) se aplici atat raporturilor de munca reglementate prin legi
speciale (art. 1 alin. 2), cét si celor neintemeiate pe un contract individual de munca, in masura in care reglementérile
speciale nu sunt complete si aplicarea lor nu este incompatibila cu specificul raporturilor de munca respective (art. 295
alin. 2).

Caracterul cuprinzitor al Codului rezultd din structura sa; el cuprinde 13 titluri, printre care:

— Titlul IT ,,Contractul individual de munca”;

— Titlul IIT ,, Timpul de munca si timpul de odihna™;

— Titlul IV ,,Salarizarea”;

— Titlul V ,,Sanatatea si securitatea Tn munca”;

— Titlul VI ,,Formarea profesionala”;

— Titlul VII ,,Dialogul social”;

— Titlul VIII ,,Contractele colective de munca”;

— Titlul IX ,,Conflictele de munca”;

— Titlul X ,,Inspectia muncii”;

— Titlul XI ,,Raspunderea juridica”

— Titlul XII ,,Jurisdictia muncii”;

11. Legile speciale. in afara de legea fundamentald (Constitutia), si de legea cadru (Codul muncii), o serie de
alte legi sunt izvoare ale dreptului muncii, deoarece reglementeaza relatii sociale de munca ori au in vedere asemenea
relatii.

Exemplificdm unele dintre acestea:

— Legea nr. 108/1999 privind infiintarea si organizarea Inspectiei Muncii;

— Legea nr. 210/1999 privind concediul paternal;

— Legea nr. 156/2000 privind protectia cetdtenilor care lucreaza in strainatate;

— Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurarilor pentru somaj si stimularea ocuparii fortei de munca;

— Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de munca;

— Legea nr. 67/2006 privind protectia drepturilor salariatilor in cazul transferului intreprinderii, al unitatii sau al
unor parti ale acestora;

— Legea nr. 95/2006 privind reforma in domeniul sanatatii;

— Legea nr. 319/2006 a securitatii si sanatatii in munca;

— Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului general de informare si consultare al angajatilor;

- Legea nr. 335/2013 privind efectuarea stagiului pentru absolventii de invatamant superior;

- Legea nr. 83/2014 privind inventiile de serviciu;

- Legea nr. 16/2017 privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale;

- Legea nr. 81/2018 privind reglementarea activitatii de telemunca;

- Legea nr. 176/2018 privind internshipul

- Legea dialogului social nr. 367/2022 etc.

12. Ordonante si hotarari Guvernului. Potrivit art. 107 alin. (1)-(3) din Constitutie, Guvernul adopta hotarari si
ordonante.

Primele se emit pentru organizarea si executarea legilor, secundele in temeiul unei legi speciale de abilitare in
limitele si conditiile prevazute de acestea. Unele ordonante sunt de urgenta.

De pilda, au calitatea de izvoare ale dreptului muncii:

— Ordonanta Guvernului nr. 129/2000 privind formarea profesionala a adultilor;

— Ordonanta Guvernului nr. 37/2007 privind stabilirea cadrului de aplicare a regulilor privind perioadele de
conducere, pauzele si perioadele de odihna ale conducétorilor auto §i utilizarea aparatelor de inregistrare a activitatii
acestora;

— Ordonanta Guvernului nr. 25/2014 privind incadrarea in munca si detagarea strainilor pe teritoriul Romaniei si
pentru modificarea si completarea unor acte normative privind regimul strainilor in Romania;

— Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 99/2000 privind masurile ce pot fi aplicate in perioadele cu temperaturi
extreme pentru protectia persoanelor incadrate in munca;

— Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de munca;

— Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 158/2005 privind concediul si indemnizatiile de asigurari sociale de
sanatate;

— Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 111/2010 privind concediul si indemnizatia lunara pentru cresterea
copilului;



— Hotararea Guvernului nr. 522/2003 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a prevederilor
Ordonantei Guvernului nr. 129/2000 privind formarea profesionala a adultilor;

— Hotararea Guvernului nr. 971/2006 privind cerintele minime pentru semnalizarea de securitate si/sau sanatate la
locul de munca;

— Hotararea Guvernului nr. 600/2007 privind protectia tinerilor in munca;

— Hotérarea Guvernului nr. 867/2009 privind interzicerea muncilor periculoase pentru copii;

— Hotararea Guvernului nr. 75/2015 privind reglementarea prestarii de catre copii de activitati remunerate in
domeniile cultural, artistic, sportiv, publicitar si de modeling

— Hotararea Guvernului nr. 1014/2015 privind metodologia de reinnoire a avizelor de incadrare a locurilor de
munca in conditii deosebite;

— Hotérarea Guvernului nr. 905/2017 privind registrul general de evidenta a salariatilor etc.

13. Ordine, instructiuni si alte acte normative emise de ministri si conducitorii altor organe centrale. Si
aceste acte se emit in baza si in vederea executarii legilor, a ordonantelor si hotararilor Guvernului. Scopul lor este de a
stabili masuri tehnico-organizatorice, detalieri si concretizari ale dispozitiilor legale superioare, precum si indrumari
necesare 1n vederea executdrii intocmai a acestora.

Cele mai multe din asemenea acte normative sunt emise de Ministerul Muncii. Altele sunt emise de Ministerul
Educatiei Nationale, Ministerul Finantelor Publice etc.

Au astfel calitatea de izvoare ale dreptului muncii:

— Ordinul ministrului muncii si solidaritatii sociale nr. 64/2003 pentru aprobarea modelului cadru al contractului
individual de munca?;

— Ordinul ministrului transporturilor, constructiilor si turismului nr. 43/2003 si al ministrului muncii, solidaritatii
sociale si familiei nr. 393/2003 privind limitarea timpului de munca pentru personalul aeronautic civil navigant si
stabilirea unor drepturi ale acestuia?;

— Metodologia de organizare si desfasurare a examenului national de definitivare in invatdmant, aprobat prin
Ordinul ministrului educatiei nationale nr. 4802/2014;

— Metodologia si criteriile privind acordarea gradatiei de merit in invatamantul preuniversitar aprobat prin Ordinul
ministrului educatiei nationale nr. 5557/2015 etc.

14. Izvoarele internationale. Sunt izvoare internationale conventiile Organizatiei Internationale a Muncii si
ale Consiliului Europei, ratificate de tara noastra, precum si, normele dreptului comunitar, asa cum rezulta din Tratatul
de aderare a Romaniei la Uniunea Europeana din anul 2005.

Au aceeasi calitate si tratatele sau intelegerile incheiate de Romania cu alte state prin care sunt reglementate
aspecte din domeniul muncii.

Prin efectul ratificarii (aprobarii), toate aceste conventii au dobandit forta juridicd necesara si devin acte
normative integrate in sistemul legislatiei muncii.

15. Regulamentele interne. Constituie izvoare specifice ale dreptului muncii, avand un rol de seama pentru
activitatea oricarui angajator — persoana juridica.

Prin intermediul unui astfel de regulament sunt stabilite norme de conduitd obligatorii pentru salariati. Aceste
norme au un caracter permanent si general in ceea ce priveste aplicabilitatea lor, ele prezentand caracteristicile unor
reguli de drept.®

Importanta regulamentelor interne, ca izvoare de drept, rezultd din continutul lor; ele trebuie sa cuprinda:

— reguli privind protectia, igiena si securitatea in munca in cadrul unitatii;

— reguli privind respectarea principiului nediscriminarii si al inlaturarii oricarei forme de incalcare a demnitatii;

— drepturile si obligatiile angajatorului si al ale salariatilor.

— procedura de solutionare a cererilor sau reclamatiilor individuale ale salariatilor;

— reguli concrete privind disciplina muncii Tn unitate;

— abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile.

16. Regulamentele de organizare si functionare. Reprezintd tot acte interne ale angajatorilor — persoane
juridice. Numai ca elaborarea lor nu constituie o obligatie, ci un drept, iar continutul lor are o altd naturd decat cea a
regulamentelor interne.

Intr-adevar, conform art. 40 alin. 1 lit. a din Codul muncii, angajatorul are dreptul de a stabili ,,organizarea si
functionarea unitatii” iar, tocmai regulamentul mentionat este instrumentul prin care se materializeaza acest drept.

Dar, Codul muncii nu il prevede expres si nici nu se referd la continutul sau. Insi, unele acte normative il
mentioneaza.

Tot astfel, Tn anumite domenii sunt reglementate asemenea regulamente.

in privinta continutului sdu, printr-un atare regulament se stabilesc, in principal, asa-numita organigrama a
unitatii, adicd structura sa functionald, compartimentele componente (sectii, ateliere, servicii, birouri, locurile de
muncd), atributiile acestora, raporturile dintre ele.

" Publicat in M. Of. nr. 139 din 4 martie 2003, modificat ulterior.
2 Publicat in M. Of. nr. 632 din 3 septembrie 2003, modificat ulterior.
3 Ovidiu Tinca, Observatii de ansamblu si critice cu privire la requlamentul intern, in ,Dreptul” nr. 11/2009, p. 75.



Regulamentul de organizare si functionare ar trebui sa constituie temeiul elaborarii fisei posturilor. De subliniat
este ca potrivit art. 39 alin. 2 lit. a din Codul muncii, salariatul are obligatia ,,de a indeplini atributiile ce 1i revin
conform figei postului”.

16. Principiile dreptului muncii. Ca orice altd ramurd a dreptului si dreptul muncii este fundamentat pe
anumite principii.

Principiile dreptului sunt fie idei generale si comune tuturor normelor din sistemul juridic, fie specifice unei
singure ramuri de drept. Ele sunt reguli fundamentale intrucat reflectd ceea ce este esential si hotarator in sistemul
dreptului®. Principiile pot fi formulate direct, in articole de legi speciale, ori pot fi deduse pe cale de interpretare.
Indeplinind rolul unor linii directoare, asigurd concordanta diferitelor norme juridice, coeziunea si armonia acestora,
desprinderea sensului exact si a finalititilor normelor de drept?.

Si in dreptul muncii se intdlnesc doud categorii de principii:

— principii generale ale sistemului dreptului;

— principii specifice ramurii in discutie.

Sunt principii generale: principiul democratiei; principiul legalitatii; principiul egalitatii in fata legii; principiul
separatiei puterii in stat® etc. Fiind principii ale sistemului dreptului, in intregul sdu, se regdsesc in fiecare ramurd de
drept, deci si in ramura care ne preocupa.

Dar, fiecare ramura, cum am mai ardtat, se caracterizeaza prin anumite principii specifice.

Principiile dreptului muncii, idei generale si comune pentru intreaga legislatie a muncii, privesc toate institutiile
acesteia, chiar daca pentru unele nu-si manifestd prezenta cu aceeasi intensitate. Ele sunt denumite de Codul muncii
principii fundamentale; sunt prevazute la Capitolul 11 al Titlului I (art. 3-9).

Avand in vedere si dispozitiile constitutionale si pe cele ale altor acte normative, principiile in discutie pot fi
formulate astfel:

— neingradirea dreptului la munca si libertatea muncii;

— egalitatea de tratament si interzicerea discriminarii;

— negocierea conditiilor de munca;

— protectia salariatilor;

— consensualitatea §i buna credinta;

— asocierea libera a salariatilor, precum si a angajatorilor;

— dreptul la greva.

17.Algoritmii*

Un algoritm este susceptibil de mai multe definitii.

Din punct de vedere pozitiv, algoritmul este un obiect matematic si informatic. El constituie un mod de
rationament al ciftrelor.

a) Tn matematica, un algoritm este un mecanism conceptual de calcul sistematic. Este un procedeu care
permite rezolvarea unei probleme fard a fi nevoie de a inventa o solutie de fiecare datd; el da o noua solutie la
schimbarile datelor pe care le trateaza. A crea un algoritm Inseamna a crea o serie de operatiuni mecanice si elementare
care au drept obiectiv efectuarea unei anumite sarcini date. Etimologic, termenul ,,algoritmi” provine din latinescul
algoritmus. El are legatura cu numele matematicianului persan Khwarizmi, parintele algebrei si ,,importatorul” cifrelor
arabe in Europa. Termenul in discutie se raporteaza in special la o metoda de gandire care permite rezolvarea unei
probleme urmarind o ordine logica si organizatd a sarcinilor. Algoritmul este deci un raspuns la o chestiune data, de
exemplu, ,.,cum se face ca folosirea timpului sa fie bine coordonata? Cum se face ca sa se meragd mai repede din
punctul A in punctul B? Cum se gaseste o informatie specifica?”

Din punct de vedere al definitiei informatice, se Intelege ca existenta unui algoritm nu depinde de tehnologia pe
care el o utilizeaza. Un algoritm poate fi scris pe o foaie de hartie sau realizat pe un ordinator. El poate fi manuit de un
om sau ghidat de o masina, matematic vorbind, el ramane acelasi obiect. Dar astdzi, referinta generala consta in aceea
ca algoritmii sunt cei care se implementeaza Intr-un ordinator si sunt executati de masind. Pentru aceasta, se intelege, ca
algoritmul se traduce intr-un limbaj de programare si functioneaza gratie unui compilator de date.

b) Limbajele de programare se refera la functiile definite in algoritm. Ele permit omului, in diferite
maniere, s3 comunice cu masina. A concepe un algoritm nu este niciodata suficient pentru ca masina sa-l1 poata realiza.
Trebuie mai Intai de tradus in termeni suficienti de clari si precisi. Limbajul de programare constituie, asadar, mijlocl
prin care persoana umana si ordinatorul sa poatd comunica.

Anumite limbaje sunt concepute pentru a fi utilizate ih domenii specifice, altele in domenii mai generale. Unele
dintre ele sunt utilizate pentru informatii de gestiune, pentru programe tip Android, altele sunt utilizate pentru a controla

1 A se vedea Nicolae Popa, op. cit, p. 99.
2 Sanda Ghimpu, lon Traian Stefanescu, Serban Beligradeanu, Gheorghe Mohanu, op. cit., p. 45.
3 Gheorghe Beleiu, op. cit,, p. 17.

4 Liane Huttner, La décision de l'algorithme, Lefebvre Dalloz, 2024, p. 62 si urmat.



sistemele montate in automobile si avioane, sau pentru jocurile video si scrisul pe paginile web si pentru a comunica
astfel.

Dar, pentru a functiona limbajele de programare trebuie incluse intr-o masina prin interventia omului. Un
algoritm nu poate deci functiona intr-un ordinator decat daca este scris intr-un limbaj de programare pe care masina il
intelege gratie unui compilator. El nu poate functiona ,,in vid”. Un algoritm efectueaza calcule bazate pe data de intrare,
transformate in date de iesire.

In informatica, asadar, un algoritm este un procedeu de calcul sistematic.

¢) Se pare ci nu exista nicio definitie juridica a algorimului. In esenta insa, el se referd la rezolvarea unei
probleme printr-o serie de operatiuni intr-un proces in scopul ajungerii la o solutie. Rezulta de aici trei
elemente: algoritmul vizeazd un rezultat, caracterizat adesea de rezolvarea unei probleme; el este un
proces, constand Tntr-o suitd de operatiuni; in fine, algoritmul este o abstractiune, o idee.

d) Algoritmul este diferit de programul ordinatorului. Acesta din urma constituie traducerea informatica a
algoritmului, care i permite acestuia sd-si indeplineasca functiile. Algoritmul este scris intr-un limbaj
informatic de o manierd astfel incat ordinatorul sa duci la indeplinire instructiunile. in timp ce algoritmul
este o serie de instructiuni abstracte, programul este o concretizare a acestor instructiuni.

e) Algoritmul este distinct de inteligenta artificiald. Aceasta din urma este un software, constand din mai
multe tehnici imbinate care pot intr-un ansamblu dat de obiective definite de om s genereze rezultate de
continut, de predictii, recomandari sau decizii ce influenteazd mediul cu care el interactioneaza. Sistemul
de inteligenta artificiald este definit prin tehnici utilizate in programare urmarind finalitétile sale.

Desi este greu de gasit o diferentd Intre algoritm si inteligenta artificiald, totusi trebuie retinut cé acesta din urma
este un sistem informatic capabil de a efectua alegeri autonome, distincte de cele ale persoanei care I-au conceput.

Algoritmul este cel care inglobeaza sistemele de inteligentd artificiald, fiind expresia puterii conceptorului.

18. Inteligenta artificiala

Inteligenta artificiala (I.A.) este inteligenta masinilor; ea se deosebeste de inteligenta naturald a oamenilor. Ea
este capacitatea unui sistem de a interpreta corect datele externe, de a invata din astfel de date si de a folosi ceea ce a
invatat pentru a-si atinge obiectivele si sarcinile care i-au fost fixate. Termenul ,inteligentd artificiald” este utilizat
colocvial pentru a descrie masinile care imitd functiile cognitive pe care le asociaza oamenii cu mintile umane, cum
sunt ,,invatarea” si ,,rezolvarea problemelor". I.A. implica dezvoltarea de algoritmi si modele care permit masinilor sa
perceapa mediul si sd intreprindd actiuni adecvate pentru a atinge obiectivele stabilite. Ea graviteaza in jurul
algoritmilort.
Fiind un fenomen complex, I.A. a fost definitd in mai multe moduri?.
a) Potrivit unei definitii generale, [.A. priveste capacitatea sistemelor de calcul de a efectua
operatiuni care necesitd in mod traditional inteligenta umand si anume: invdtarea, perceptia,
rationamentul, recunoasterea limbajului natural si luarea de decizii.

b) Din punct de vedere tehnologic, I.A. este un domeniu al informaticii care se ocupd cu
dezvoltarea si implementarea algoritmilor si tehnologiilor care permit calculatoarelor si sistemelor
informatice sa imite procese cognitive umane. .

¢)Tn continuarea celor de mai sus. Intr-o alti perspectiva, I.A. se referd la tehnologiile si aplicaliile care
folosesc algoritmi si modele de invatare automatd pentru a indeplini sarcini specifice in anumite
domenii, cum sunt transportul autonom, asistenta medicald, activitatea artistica, etc.

d) I.A. are si o componenta filosofica si una eticd, care priveste explorarea naturii inteligentei
si constiintei, cu scopul sa se Inteleaga si sa se reproduca aceste aspecte ale omului in cadrul masinilor
si sistemelor artificiale si care se refera la chestiuni etice si sociale legate de autonomia acestor masgini,
responsabilitatea algoritmilor, confidentialitatea datelor, impactul asupra locurilor de munca, accesul
la tehnologie, etc.

e) O definitie generala, care include unele dintre aspectele reproduse n cele ce preced este data
de un act normativ si anume ,,Schema de ajutor de stat deminimis”, ,, Granturi pentru sprijinirea
antreprenorilor in dezvoltarea tehnologiilor digitale avansate", aprobate prin Ordinul ministrului

investitiilor si proiectelor europene nr. 464/20243 .
Potrivit art. 3 lit. a din aceast ,,Schema", I.A. priveste sisteme care utilizeaza tehnologii precum: explorarea si
analizarea unor cantitdti mari de date text nestructurate, viziune computerizatd, recunoasterea vorbirii, generarea
limbajului natural, invatarea automata, invatarea profunda bentru a culege si/sau utiliza date pentru a prezice,

! ro.m.wikimedia.org

2 Gioni Popa-Roman, Catilin Faghian, Avantajele si dezavantajele generate salariatilor prin introducerea si folosirea
Inteligentei Artificiale (A.1.) la locul de munca, in ,,Revista Romana de Dreptul Muncii”, nr. 3/2024, p.152.

% Publicat in M.Of. nr. 155 din 26 februarie 2024



recomanda sau decide, cu diferite niveluri de autonomie, cea mai buna actiune pentru atingerea unor obiective
specifice”.

Despre Limite si evolutii ale Inteligentei Artificiale, Jensen Huang, directorul executiv al Nvidia, cel mai
important producator mondial de cipuri de inteligentd artificiald, a declarat la un forum economic organizat la
Universitatea Stanford, ca deocamdata I.A. poate trece teste precum examenele de barou in domeniul juridic, dar inca
nu reuseste si treaci de testele medicale. Dar, in maximum 5 ani, va reusi si treaci orice fel de teste®.

Laboratorul de cercetare si dezvoltare in domeniul inteligentei artificiale al Google, a lansat un sistem
AlphaGeometry care poate rezolva probleme de geometrie ca si medaliatul cu aur de la Olimpiada Internationald de
Matematici?,

Compania OpenAl a anuntat ca Chat GPT este inzestrat cu memorie, ceea ce inseamna ca va fi capabil sa retina
informatii despre utilizatori pe baza discutiilor precedente si sd foloseasca aceste date pentru a oferi raspunsuri
personalizate mai bune®.

Chinezii au creat primul copil I.A. Tong Tong (Fetita), care este un avatar generat de Inteligenta artificiala, cu o
autonomie comparabild cu cea a unui copil real. Fetita are propria minte si se straduieste sa inteleagd bunul simt al
oamenilor; ,,distinge binele de rau, isi exprimi pirerea in diverse situatii si are puterea de a modela viitorul®.

Oamenii de stiintd prognozeaza ca, prin jurul anului 2050 ne vom putea imbunatati creierul cu accesorii L.A.
Oamenii vor avea posibilitatea clondrii digitale, iar clonele vor exista si dupd moarte...°

In acelasi context, amintim ca firma lui Elon Musk isi propune sa implanteze un dispozitiv care sa actioneze ca
un ,,Fitbit In craniu”. Este vorba de un dispozitiv care sd creeze un fel de simbioza Intre oameni si masini si care sa le
permiti oamenilor s trimitd mesaje, folosindu-se doar de gandurile lor®

Tim Berners-Lee, inventatorul World Wide Web, crede ca in viitorul apropiat vom avea asistenti L.A., in
care putem avea incredere si care vor lucra pentru noi, ca un medic sau avocat’.

19. Robotii

Anumite programe de calculator (software) sunt denumite roboti, care indeplinesc anumite functii sau
operatiuni. Unii au infétisarea umana si sunt denumiti androizi.

Dictionarul explicativ al limbii roméne (2016) defineste robotul ca acel aparat automat al carui program contine
un sistem complex cu legaturi inverse (cu reactie) stabilite la anumite excitatii exterioare si care, drept urmare, este
capabil de o serie de actiuni dirijate" (p. 1057).

Un robot este deci un operator mecanic sau virtual, artificial. EI este un sistem compus din mai multe elemente
de mecanica, senzori si actuatori, precum si un mecanism de directionare. Mecanica stabileste -infatisarea robotului si
miscarile In timpul functiondrii. Senzorii §i actuatorii permit interactiunea cu mediul. Mecanismul de directionare
regleaza motoarele si planifica miscarile care trebuie efectuate.

Sunt roboti (prescurtat boti) anumite programe (software) de calculator care indeplinesc automat anumite functii
sau operatiuni.

S-a observat pe buna dreptate ca robotii sunt o superputere fata de om; sunt mult mai inteligenti si au forta fizica
superioara. Asta au si urmarit creatorii lor, adica tot oamenii.

Inteligenta lor a fost demonstrata fara putintd de tagada incd din anul 1987, cand supercomputerul Deep Blue,
dezvoltat de firma americana IBM, capabil sa joace sah, 1-a Thvins pe campionul mondial de ta acea vreme, rusul Garry
Kasparov (care are un 1Q de 193, Alfred Einstein avea un coeficient al inteligentei de 160) in doar 19 mutari. Deep
Blue era capabil sa efectueze pana [a... 200 de milioane de pozitii pe secunda. Toti sahistii din tume luati impreund nu
ar putea ajunge la o asemenea performanta.

in anul 2004, logicieni de la IBM au creat programul Watson, un ordinator capabil si-l invinga pe campionul
mondial de Jeopardy. Este vorba de un concurs desfasurat in SUA din anul 1964 (peste 8.000 de episoade), televizat, in
care concurentii trebuie sd raspunda la mai multe intrebari din arta, istorie, literaturd, cultura, stiinta, sport, geografie si
alte domenii.

Tn anul 2011, Watson a invins doi campioni mondiali de Jeopardy, aducand dovada ci masinile sunt capabile nu
numai si calculeze, dar sd-si inteleagd, si invete si reactioneze la informatii si imprejurdri schimbatoare®,

Un alt exemplu:

! Daniel Ionascu, Inteligenta artificiald ar putea trece testele umane in 5 ani, in ,Libertatea” din 5 martie 2024. p. 7.

2 Petre Dobrescu, Ultima inovatie in inteligenfa artificiald de la Google, in ,,Libertatea” din 22 ianuarie 2024.

3 Ena Stanciu, Chat GPT va tine minte informativ..., in , Libertatea" din 15 februarie 2024, p. 5.

49Conform ziarului ,,Clik" din 9 februarie 2024, p. 2.

5 Maria Diana Popescu, Dupd moarte. oamenii vor avea posibilitatea clondrii digitale, in ,,Roméania Mare” nr. 1728/2024, p.
17.

6 Daniel Ionascu, Mii de oameni vor sd le fie implantal un cip in creier... , in ,Libertatea" din 9 nov. 2023, p. 6.

" Radu Jacotd, De la asistentii I A. la destrdmara Big Tech..., in ,,National” din 13 martie 2024, p. 9.

8 https://cloudmania2013.com/2016/12/19/ibm-watson-povestea-primei-masini-care-a-depasit-omul-intr-un-concurs-de-
cultura-generala/ , R.R.D.M. nr. 4/2021, p. 23-24.
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Robotul Centrului de Inginerie pentru productia de componente de la Mitsubishi Electric Corporation a avut
nevoie de doar 0,305 secunde pentru a rezolva un cub Rubik, stabilind astfel un nou record mondial. Timpul de 0.305
secunde atins de robot este aproximativ acelasi timp care ii ia unui om sa clipeasca. Timpul robotului a fost de peste 10
ori mai rapid decat cel realizat vreodatd de un om, stabilit in abul 2023 la un eveniment din California. Coreeano-
americanul Max Park a avut nevoie de doar 3,13 secunde pentru ca toate fetele cubului sd prezinte o singurd culoare?.

Dar, in prezent, robotii nu au constiinta de sine, ei sunt o prelungire a omului, nu sunt independenti.

Robotii au diverse aplicatii. Astfel, robotii industriali sunt utilizati pe scara larga in fabricile moderne. Lor li se
adauga robotii utilizati in sistemul medical: 1n cel bancar: in artd, cinematografie etc si chiar in ...sistemul judiciar.

Tn prezent s-a ajuns la agentii inteligenti, adici la acele sisteme care percep mediul si efectueaza actiuni
ncheiate cu succes deplin.

Printre exemplele de I.A., extrem de vizibile, se numara vehiculele autonome (dronele, autoturismele conduse
automat, trenuri, metrouri, nave maritime etc) diagnosticul medical, unele creatii artistice (pictura, poezia),
demonstrarea unor teoreme matematice, jocurile (sahul sau go), motoarele de cautare (Google Search), asistenti online
(cum ar fi Siri), prezicerea deciziilor judiciare etc. Elon Musk-Tesla a prezentat Th luna octombrie 2024 robo-taxiul cu
usi tip fluture si tehnologie de incarcare wireless, fara volan sau pedale.

Toate aceste aplicatii ale I.A. sunt prezente tot mai constant pe piata muncii, ajutand lucratorii in activitatea
profesionald, dar si luand locul unora. Are loc, totodata, o scadere a cererii pentru munca umana.

Este tot mai evident cd inteligenta artiticiald reprezintd o fortd motrica, alaturi de inovatia tehnologica,
transformand numeroase si importante aspecte ale vietii noastre. Unul dintre domeniile de aplicare ale sale este
impactul pe care il are pe piata muncii?..

Desi nu sunt fiinte umane, ci doar mecanisme (create chiar de om), exista roboti care presteaza diverse munci,
inlocuind astfel oamenii. Ei pot fi numiti, desigur impropriu, lucratori.

Mai mult, androizii robotici au o infatisare umana cu greu pot fi deosebiti de oameni, asa cum s-a demonstrat
recent si la Conferinta mondiald de robotica, destasurata in China in luna august 2023. Aici au fost prezentati 600 de
roboti, printre care unii umanoizi. Ei sunt pregatiti sa preia sarcinile grele, plictisitoare din companii, alte structuri,
inclusiv din gospodarii.

Robotii au devenit prezente obisnuite in sectoare precum farmacie, vopsitorie, industria chimica, procesare,
manipulare si nu numai. Sunt folositi deja de ceva vreme, in fabricile auto pentru operatiunile ce presupun realizarea de
sarcini repetitive dar precise. Sunt indispensabili In sectoarele ce necesita precizie, insa au devenit activi si In domeniile
ce necesitd manipulare de obiecte si sortare.

Ei sunt programati sa preia sarcinile anoste, plictisitoare, in trecut realizare de oameni, si sa le execute perfect.
Acestia cresc productivitatea in sectoarele ce presupun ambalare, dozare, finisare, in domeniile de manipulare si
indepartare de material, dar si in domeniile ce necesita control riguros al calitatii.

Fatd de oameni. ce trebuie menaiati, privind programul, timpii de odihna sau concedii de orice fel (medicale, de
odihna, etc) robotii sunt neobositi. Ei pot fi programati sa lucreze non stop si datoritd constructiei si programelor
speciale reusesc sd indeplineasca sarcinile perfect, fard oprire. Aceste componente nu sunt doar masinarii care
indeplinesc sarcini plictisitoare pentru oameni, dar sunt si instrumente ce fac automatizarea sa fie flexibila,
prieteneasca.

La un salon de spa din New York, numit Aescape, sunt maseuri roboti, dotati cu inteligenta artificiald. Serviciul
costi 60 de dolari, pentru o sedinti de 30 de minute®,

Un robot, Mika, a fost numit director general al companiei Dictador , un producitor polonez de bauturi alcoolice
Mika este extrem de inteligentd, fiind personalizata pentru a reprezenta compania care vinde rom. Ea a precizat ca
munceste non-stop, cd nu are weekenduri libere, ca este 1n priza 24 din 24 de ore si 7 zile din 7, gata mereu sa ia decizii
executive. Aceasta a mai explicat ca are o gama largd de sarcini, inclusiv identificarea potentialilor clienti si selectarea
artistilor care sd proiecteze sticle pentru producatorul de rom. Nu este partinitoare (ca oamenii) si asigurd alegeri
impartiale si strategice, care acorda prioritate intereselor organizatiei.

Mika are o sord mai mare, pe Sophia*.

Au fost creati prezentatori TV virtuali. Fedha este o asemenea prezentatoare, aparand pe contul Twiter al
Kuwait News, cdreia i s-a incredintat jurnalul de seara®.

O alti prezentatoare este Alba Renal, creati de Be a Lion, subsidiara gigantului de televiziune Mediaset Spania®.

Ea este 0 prezentatoare ce nu poate fi deosebita cu nimic de o fiinta reald, avand o atare misiune umana. Aceasta
a anuntat ca va gdzdui un segment special in versiunea spaniola a popularului reality-show ,,Survivor”.

Un robot — Eve R6, proiectat de Institutul Coreean de Tehnologie Industriala a dirijat la Teatrul National din
Coreea de Sud.

1 Mihai Toma, Un robot a rezolvat Cubul Rubik ,,cdt ai clipi”, in ,,Libertatea” din 30 mai 2024.

2 Alexandru Ticlea, Robotii si forta de muncd, in ,,Revista Romana de Dreptul Muncii”, nr. 4/2021, p. 22 si urmiit.
3 Conform ziarului ,,Click” din 1 aprilie 2024, p. 2.

4 Ea este Mika, primul robot -sef; in ,,Click” din 13 septembrie 2013, p.6.

5 Conform ziarului ,,Click” din 12 aprilie 2023.

6 Conform ziarului ,,Click” din 28 martie 2024.



Orchestra Nationala a tarii, compusa din muzicieni-oameni de frunte ,,Cu o fatd umanoida, robotul-android s-a
inclinat mai intai in fata publicului, apoi a inceput sd-si fluture bratele pentru a controla tempo-ul spectacolului live”. *

Robotii I.A. sunt tot mai folositi de angajatori, In scopul cresterii eficientei, rapiditatii si obiectivitatii in
chestiuni legate de gestiunea resurselor umane.

In afara de accelerarea procesului de selectie a candidatilor, I.A. intervine in evaluarea mai eficienti a acestora
prin analizarea CV-urilor, a profilurilor si a altor date relevante avand ca obiectiv concordanta dintre calitatile viitorilor
angajati cu cerintele postului, identificarea pregatirii profesionale, a talentelor acestora, a experientei si culturii
organizationale a lor.

Astfel, la cunoscuta companie americand Amazon sunt utilizati roboti care angajeaza personalul, evalueaza si
concediaza angajatii. Se afirma ca succesul companiei se datoreazd in mare parte faptului ca algoritmii au devenit
responsabili de multe dintre operatiunile zilnice, inclusiv pentru a gestiona activitatea milioanelor de vanzatori.
Algoritmii se ocupd si de operatiunile de resurse umane, folosindu-se de software nu doar pentru a gestiona programul
de lucru si pauzele lucratorilor din depozite, dar si pentru a supraveghea munca curierilor, inclusiv a celor care lucreaza
in calitate de contractori independenti. Pana si performanta angajatilor de la birou este evaluata de roboti.

Fondatorul Jeff Bezos crede cé robotii iau decizii mai exacte decat oamenii, reducand in acelasi timp costurile
pentru Amazon.

L C. lana, Un robot android a dirijat in premierd Orchestra Nationald din Coreea de Sud, in ,,Libertatea” din 3 iulie 2023, p.



CAPITOLUL Il
FORMAREA PROFESIONALA SI INTELIGENTA ARTIFICIALA!

1. Notiuni introductive. Formarea profesionala a salariatilor este o necesitate pe piata muncii, nu numai din
Romaénia, ci in toatd lumea. Angajatorul, conform Codului muncii are obligatia sa trimitd salariatii la formare
profesionala odaté la 2 sau 3 ani 1n functie de numarul de salariati angajati in companie. Tot el are obligatia, conform
aceluiasi Cod, dupa cum stim, dacd are mai mult de 21 de salariati sa elaboreze anual si sa aplice planuri de formare
profesionala.

Inteligenta Artificiala (IA) este si ramane un subiect fierbinte si in domeniul relatiilor de munca, nu numai in IT,
cercetare, dar si pentru ca impacteaza déja foarte mult piata fortei de munca. Ea ne determind s invatdm modul in care
sa ne adaptam din toate punctele de vedere, deci al dobandirii de noi competete, noilor situatii ce vor aparea. Angajatii
dar si conducatorii companiilor trebuie sa Invete cum sa lucreze cu IA si cum se adapteze noilor tehnologii care sunt
din ce in ce mai autonome. Trebuie sd gasim solutii cat mai repede la problemele aparute sau ce vor aparea, legate de
locurile de munca, de protectia sociala a celor care vor fi concediati si sd adaptaim educatia si formarea profesionala
noilor tehnologii.

Cu ocazia intalnirii a celor mai importanti lideri mondiali, care a avut loc la Davos la Forumul Economic Mondial,
si anul trecut, In 2018 dar si anul acesta, s-a pus 1n discutie capacitatea de adaptate a companiilor la revolutionara
provocare Al. S-a subliniat ca ,,a patra revolutie industriald va elimina milioane de locuri de munca” facandu-se referire
la implementarea 1A in toate domeniile de activitate. S-a mai atras atentia asupra faptului cd avem nevoie de o revolutie
concomitentd in formare si educatie, incurajarea inovatiei i a capacitdatii de adaptare.

Asadar, necesitatea formarii angajatilor si educarii noilor generatii in acest sens este de o importanta majora in
contextul dezvoltarii rapide a IA.

La nivel international existd o schimbare din ce in ce mai mare 1n ce priveste tehnologia si automatizarea, care
influenteaza si va influenta din ce in ce mai mult piata muncii si implicit raporturile de munca.

Conform unui studiu realizat de Mckinsey Global Institute Artificial Intelligence, Machine learning and 3D
printing, in urmatorii 10 ani va creste cu cel putin 15% automatizarea in companii si se vor reduce cu mai mult de 30%
numarul de ore lucrare de personalul uman in locurile de munca.

Al poate indruma foarte eficient elevii si chiar studentii, in domenii bine definite, cum sunt cele care fac parte din
programa scolard sau universitard. Ele pot oferi instrumente de invatare personalizate si adaptive, care ajuta elevii si
studentii sa inteleagd elementele de baza ale unui subiect.

Tntr-un document intitulat , Artificial Intelligence in Education: Challenges and Opportunities for Sustainable”
prezentat de UNESCO si ProFuturo in cadrul Mobil Mobile Learning Week 2019, se abordeaza provocarile si
implicatiile introducerii IA in educarea si formarea studentilor pentru un viitor bazat pe IA.2

Tn acest sens s-au abordat probleme legate de:

o Dezvoltarea unei viziuni cuprinzitoare a politicii privind IA pentru dezvoltarea durabila: trebuie sa
lucreze in parteneriat la nivel international si national pentru a crea un ecosistem de Al care serveste
dezvoltarii durabile.

e Asigurarea incluziunii si echititii pentru Al in educatie: s-a atras atentia asupra faptului ca tarile cel mai
putin dezvoltate risca sa sufere o noud diviziune tehnologica, economica si sociald odatd cu dezvoltarea Al in
principal datorita infrastructurii tehnologice de baza.

e Pregitirea profesorilor pentru o educatie bazata pe Al: Profesorii trebuie sa invete noi abilitati digitale
pentru a utiliza Al, iar dezvoltatorii Al trebuie sa invete profesorii cum functioneaza aceste sisteme si sa
creeze solutii durabile.

¢ Dezvoltarea sistemelor privind calitatea formarii si educérii: Dacd lumea se indreaptd catre informatizarea
educatiei, calitatea datelor ar trebui sa fie principala preocupare. Evolutia IA ar trebui sa fie o oportunitate in
managementul sistemului educational.

o Imbunititirea cercetirii in educatie si folosirea 1A: Desi se poate astepta in mod rezonabil ca cercetarea in
domeniul educatiei umane sa creasca in urmatorii ani, merita totusi sa reamintim dificultatile pe care sectorul
educatiei le-a avut si le are in elaborarea de practici si politici specifice.

1 A se vedea Laura Georgescu, Importanta formdrii profesionale in contextul dezvoltdrii sistemelor de
Inteligenta Artificiala (IA), RRDM nr. 5/2019, p. 26-35 si Laura Georgescu, Formarea profesionald si noile
tehnologii, RRDM nr. 4/2024, p. 45-53.

2 https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000366994
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o [Etica si transparenta in colectarea, utilizarea si diseminarea datelor: Al deschide numeroase preocupari
de ordin etic cu privire la accesul la sistemul de invatdmant, recomandari individuale pentru studenti,
concentrarea si protejarea datelor personale, responsabilitatea, impactul asupra muncii, confidentialitatea
datelor si proprietatea algoritmilor de alimentare a datelor. Regulamentul privind IA care este necesar sa de
emita la nivel international va necesita discutii publice despre etica, responsabilitate, transparenta si securitate.

Mai mult, in ce priveste dreptul, Soft-urile, precum IBM Watson, iti dau sfaturi legale in céteva secunde, cu o
acuratete de 90%, versus 70% cat iti dau oamenii. Facebook are un soft de recunoastere faciala mai bun decat avem noi
oamenii, nativ. Pana in 2030, calculatoarele vor fi superioare oamenilor — spune Dieter Zetsche - director general al
"Daimler AG".! Tot el sustine ci Tricorder X un mecanism digital va analiza prin smartphone retina, o mostri de singe
si respiratia. Astfel se vor face analizele, mult mai ieftin, mai rapid si cu o precizie maxima. Respectiv, in cativa ani va
disparea o parte Insemnata a sistemului medical (recoltare si interpretare analize), ori Imprimantele 3D vor revolutiona
lumea. Acestea vor lucra si de 100 de ori mai rapid. In prezent in China exista deja suprafete imobiliare imprimate 3D,
iar unele companii produc cu imprimanta 3D piese pentru avioane. Pana in 2027, 10% din tot ce se va produce va fi
imprimat 3D. Pana in 2020 vor exista aplicatii care vor detecta dacad mintim sau vrem sa Inseldm pe cineva. Moneda
electronica, bictoin-ul, ar putea deveni moneda internationald! Sunt doar cateva aspecte care vor impacta foarte mult
viitorul relatiilor de munca, al pietei muncii.

Capacitatea si posibilitatea personalului uman de a se adapta si de a invata sd colaboreze cu noile tehnologii este
deja esentiald. Astfel, formarea profesionala continua este si mai necesara in toate locurile de munca, iar timpul intre
formari trebuie sa fie din ce in ce mai scurt.

Tehnologia educationald este acum, trebuie sa recunoastem si evident sa ne adaptam, o parte reala a educatiei si
atunci cand este utilizata eficient, poate avea un impact semnificativ asupra predarii si Invatarii.

2. Notiune si reglementarea formarii

Formarea profesionald, in sens larg, este definitd ca fiind activitatea desfaguratd de o persoand Inainte de
incadrarea sa in munca, pentru a dobandi cunostintele necesare pentru exercitarea unei profesii sau meserii.

Asadar, formarea profesionald presupune asimilarea de cunostinte noi. Ea este un proces continuu, avand in
vedere dinamica dezvoltirii societitii, dezvoltarea neintrerupti a stiintei si tehnicii.?

Ca reglementare, Constitutia dispune ca dreptul la Invatatura este asigurat prin invatdmantul general obligatoriu,
prin invatamantul liceal si prin cel profesional, prin invatamantul superior, precum si prin alte forme de instructie si de
perfectionare (art. 32).

Dreptul la invatatura este intr-o permanantd legatura cu exercitarea dreptului la munca si dreptul la protectia
sociald a muncii stabilite de art. 41 din Constitutie. Art. 42 din Legea fundamentald mai stabileste ca dreptul la munca
nu poate fi ingradit. Alegerea profesiei, a meseriei sau a ocupatiei, precum si a locului de munca este libera. Salariatii
au dreptul la masuri de protectie sociala. Acestea privesc securitatea si sanatatea salariatilor, regimul de munca al
femeilor si tinerilor, instituirea unui salariu minim brut pe tara, repausul saptimanal, concediul de odihna platit,
prestarea muncii in conditii deosebite sau speciale, formarea profesionald, precum si alte situatii specifice, stabilite prin
lege.

Reglementarea speciald, a formarii profesionale este stabilita de Codul muncii intre art. 192-210, dar si de
Ordonanta Guvernului nr. 129/2000 privind formarea profesionali a adultilor®. Pentru aplicare acestei ordonante au fost
emise Normele metodologice aprobate prin H.G. nr. 522/2003.

Alte reglementéri referitoare la formarea profesionala sunt:
— Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurdrilor pentru somaj si stimularea ocuparii fortei de munci;®

— Legea nr. 200/2004 privind recunoasterea diplomelor si calificarilor profesionale pentru profesiile reglementate
din Romania;®

— Legea nr. 376/2004 privind bursele private’;

— Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de munca®;

! https://www.bursa.ro/previziunile-sefului-daimler-ag-din-2020-va-incepe-falimentul-industriei-auto-63389238

2 Alexandru Ticlea, Tratat teoretic si practic de drepttull muncii, Bditia a 1I-a, Editura Universul Juridic, 2024, p.
373.

3 Republicata in M. Of. nr. 110 din 13 februruarie 2013, modificata ulterior.

4 Publicati in M. Of. nr. 346 din 21 mai 2003, modificati ulterior

5 Publicati in M. Of. nr. 103 din 6 februarie 2002, modificati ulterior.

6 Publicati in M. Of. nr. 500 din 3 iunie 2004, modificata ulterior.

" Publicatd in M. Of. nr. 899 din 4 octombrie 2004, modificati ulterior.

8 Republicati in M. Of. nr. 498 din 7 august 2013, modificati ulterior.
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— Legea nr. 202/2006 privind organizarea si functionarea Agentiei Nationale pentru Ocupare a Fortei de Munci®;
— Legea nr. 258/2007 privind practica elevilor si studentilor?;

— Legea nr. 335/2013 privind efectuarea stagiului pentru absolventii de invitimant superior;

— Legea nr. 176/2018 privind internshipul;*

— Legea invatimantului preuniversitar nr. 198/2023%;

— Legea invatimantului superior nr. 199/2023%;

— O.G. nr. 102/1998 privind organizarea si functionarea sistemului de educatie permanentd prin institutiile
educationale;’

—0.U.G. nr. 75/2005 privind asigurarea calititii educatiei®;

— H.G. nr. 445/1997 privind stabilirea criteriilor generale de acordare a burselor si a altor forme de sprijin pentru
elevi, studenti si cursanti din invitimantul se stat, cursuri de zi°;

—H.G. nr. 844/2002 privind aprobarea nomenclatoarelor calificarilor profesionale pentru care se asigurd pregatirea
prin invitimantul preuniversitar, precum si durata de scolarizare® etc.

3. Obiectivele principale ale formarii profesionale
Acestea sunt reglementate de art. 192 din Codul muncii astfel:
»@) adaptarea salariatului la cerintele postului sau ale locului de munca;
b) obtinerea unei calificari profesionale;

¢) actualizarea cunostintelor si deprinderilor specifice postului si locului de munca si perfectionarea pregatirii
profesionale pentru ocupatia de baza;

d) reconversia profesionala determinata de restructurari socioeconomice;

e) dobdndirea unor cunostinte avansate, a unor metode si procedee moderne, necesare pentru realizarea
activitagilor profesionale;

f) prevenirea riscului somajului;
g) promovarea in munca §i dezvoltarea carierei profesionale”.

Asadar, aceste obictive au in vedere atat formarea initiald prin calificarea lucratorilor, cét si formarea continuua
care poate avea ca obiectiv reconversia profesionald, perfectionarea sau specializarea lucratorilor.

Potrivit Ordonantei Guvernului nr. 102/1998, formarea continua si promovarea sociald a persoanei se realizeaza
prin institutii educationale, in corelare cu nevoile individuale, prin programe specifice, initiate si organizate de institutii
publice si private cu activitate in domeniu, in spiritul parteneriatului social, utilizandu-se metode active cu accent pe
demersurile multimedia (art. 1 si art. 2).

4. Modalititi de formare profesionala
Acestea sunt reglementate, in principiu, in art. 192 din Codul muncii:

»1) participarea la cursuri organizate de catre angajator sau de catre furnizorii de servicii de formare
profesionald din farad ori din strainatate;

b) stagii de adaptare profesionald la cerintele postului si ale locului de munca;

! Republicatd in M. Of. nr. 294 din 6 mai 2009, modificati ulterior.

2 Publicatd in M. Of. nr. 493 din 24 iulie 2007, modificati ulterior.

3 Publicatd in M. Of. nr. 776 din 12 decembrie 2013;

4 Publicatd in M. Of. nr. 626 din 19 iulie 2018, modificati ulterior.

5 Publicati in M. Of. nr. 613 din 5 iulie 2023.

6 Publicatd in M. Of. nr. 614 din 5 iulie 2023.

" Publicatd in M. Of. nr. 321 din 28 august 1998, modificati ulterior.
8 Publicati in M. Of. nr. 642 din 20 iulie 2005, modificati ulterior,.

9 Publicati in M. Of. nr. 195 din 15 august 1997, modificati ulterior.
10 Publicatd in M. Of. nr. 625 din 23 august 2002, modificati ulterior



¢) stagii de practica si specializare in fard si in strdindtate;

d) ucenicie organizata la locul de munca;

e) formare individualizata,

1) alte forme de pregatire convenite intre angajator si salariat”.

Formarea profesionald a adultilor cuprinde formarea initiald si formarea continua, organizata prin alte forme decat
cele specifice sistemului de invatamant.

Formarea initiala asigurd pregatirea necesara pentru dobandirea competentelor si abilitatilor profesionale minime
necesare pentru obtinerea unui loc de munca.

Formarea continua este ulterioara formarii initiale si asigura adultilor, fie dezvoltarea competentelor profesionale
deja dobandite, fie dobandirea de noi competente si abilitati (art. 7 din OUG nr. 129/2000).

Formarea continua este consideratad un drept, dar si o indatorire a salariatilor. Asa cum am mai precizat, lumea
muncii aflatd intr-o transformare continua si rapidd necesitd adaptabilitate educationald, iar noile tehnologii ofera noi
cai pentru a indeplini acest obiectiv.

Formarea profesionald a evoluat cu ajutorul tehnologiei si in prezent se pune mare accent pe competentele si
abilitatile bazate pe tehnologie.

Competentele profesionale, reprezintd capacitatea de a realiza activitatile cerute la locul de munca la nivelul
calitativ specificat in standardul ocupational. Ele se dobandesc pe cale formald, nonformala sau informala, astfel:

- calea formala - parcurgerea unui program organizat de furnizorul de formare profesionala;
- calea nonformala - practicarea unor activitati specifice direct la locul de munca sau autoinstruire;

- calea informala - modalitatile de formare neinstitutionalizate, prin diferite surse din familie, societate sau mediu
profesional.

Abilitatile sunt un ansamblu de elemente de orice naturd cu care o persoana poate opera in societate si daca este
necesar si la locul de munca. Exemplu de abilitati pot fi conducerea, munca in echipd, managementul timpului,
comunicare etc.

Asadar, dobandirea competetelor si abilitatilor in domeniul IA este esentiald pentru a progresa si ca individ si ca
societate. Daca avem 1n vedere progresul tehnologic din ultimii ani, trebuie sa intelegem si sa recunoastem faptul ca
inteligenta umand are nevoie sa se completeze cu 1A, dar nu in sensul de a imita si repeta ceea ce poate face IA mai
repede si mai consecvent decat putem noi oamenii, ci in sensul de a colabora cu ea.

Un exemplu Tn acest sens poate fi compania London Tech, care au dezvoltat o platforma de invatare automata
care poate personaliza invatarea, poate adapta informatia transmisa la nevoile elevilor, la nivel individual in domeniile
solicitate pentru a-i ajuta sa invete cat mai eficient si sd obtind competente cat mai bune. Informatia este transmisa de
IA la cele mai inalte standarde cunoscute din neurostiintd despre modul in care invatd creierul uman. Aceste sisteme
sunt extrem de performante. Nu la fel de performant poate fi profesor uman care invata un alt om, chiar dacé ar invita
doar acel om.t

Astfel, ar trebui si avem 1n vedere citeva lucruri importante?:

Tn primul rand utilizarea IA in educatie pentru a face fati unor mari provocari educationale, care sunt deja
evidente 1n sistemul de invatdmant.

Tn al doilea rand educarea si formarea oamenilor privind IA, astfel incat sa poati folosi in siguranta si eficient.

In al treilea rnd schimbarea sistemului de invatamant si a educatiei actuale, astfel incét s ne concentram pe
dezvoltarea inteligentei umane si sd pregatim oamenii si mai ales tinerii care inca fac parte din sistemul de invatamant
pentru o lume 1n care interactiunea cu IA va fi fireasca si uzuala.

Competentele privind interactiunea cu IA trebuie sa se regaseasca in sistemul de invatamant formal si informal.

Existenta pe piata muncii a unui deficit de competente in ciuda numarului de absolventi care ar fi trebuit sa se
integreze 1n locurile de muncd vacante, ar trebui sa ne mobilizeze in a schimba sistemele de formare fie cea initiala fie
cea continua.

Mai mult, in era 1n care robotica si revolutia IA are o crestere foarte rapida, rata de degradare al cunostintelor

=9

este la fel de rapida. Competentele si abilitatile tuturor vor avea un timp mult mai scurt de ,,viata”.

! Prof. Rose Luckin, Al and Education: the Reality and the Potential, https://knowledgeillusion.blog/
2 |dem.
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Invatarea continud ramane esentiald in randul tuturor, fie cd vorbim de tinerii absolventi care au dobandit
competente si abilitati in scoald sau universitate, fie cd vorbim de salariati, in orice domeniu s-ar afla (cercetare,
industrie, servicii ori functie publica).

5. Tipuri si instrumente de formare bazate pe noile tehnlogii®

Inteligenta artificiala (I4) si Inteligentta artificiala generatoare de continut (IAGC) — joaca un rol esential in
formarea profesionald, putand sistetiza cantitati mari de date (carti, manuale, proceduri, regulamente, acte normative,
standarde etc.) intr-un timp foarte scurt si orice limba. Astfel, orice tip de formare ce implica sistemele 1A poate fi
accesibila oricui, de oriunde.

Invatarea adaptativa — este o tehnologie conceputd pentru adaptarea nevoilor specifice fiecirei persoane.
Inteligenta artificiald joacd un rol cheie in crearea cdilor de invatare adaptative care stau la baza dezvoltarii
competentelor sau abilitatilor pentru locurile de munca din prezent. Sistemele inteligente pot dezvolta interactiuni in
timp real cu cei care invata si le pot oferi resurese personalizare despre subiectele analizate.

Generatia actuald isi doreste sd Invate In ritm propriu si personalizat si acest tip de invatare poate ajuta si
angajatorii. De exemplu, un angajator poate fi nevoit sd trimitd un lucrator intr-un alt oras pentru formare, ceea ce
inseamna ca afacerea poate pierde o resursa pentru o perioada de timp, iar lucritorul trebuie sa studieze intr-un mediu
necunoscut, departe de zona lui de confort. Mai exista situaatii in care unele cursuri care nu sunt disponibile in zonele
unde lucratorii lucreaza sau isi au domicilul, ceea ce inseamna cé ei trebuie sa plece sau sd aleagd o alta cale de
avansare in carierd. Astfel, formarea online are puterea de a deschide cursuri ce pot fi accesate de toatd lumea?.

Automatizarea — multe companii au creat platforme de formare automatizatee unde se incarca si se desfasoara tot
felul de cursuri. Astfel, se invaté interactionand cu interfete de utilizare automate. Aceste sisteme sunt usor de utilizat si
fac formarea mai simpla si informatia mai usor transmis si de accesat. Prelegerile si explicatiile pot fi incarcare foarte
simplu de formator, ele pot fi programate digital si pot fi accesate de la distanta oricand de oricine are nevoie.

Perfectionarea bazata pe competente — este utila companiilor pentru ca reprezentantii acestora isi pot da seama
usor si pot analiza ce abilitati si competente au lucratorii lor sau chiar viitorii lor angajati cu ajutorul instrumentelor de
testare, creand astfel profilelele acestora cu ajutoul 1A. Astfel, angajatorii se pot folosi de rezultatul testelor pentru a
trimite lucratorii la formare profesionala, pentru dezvoltarea unor abilitati sau perfectionare ori specializare.

Realitatea virtuala si augumentata (VR si AR) — joacd si vor juca de departe un rol foarte important in formarea
profesionala. Este cea mai buna tehnologie pentru formatori. Poate transforma radical procesul de invatare.

Tehnnologia VR alaturi de IAGC permite celor care se formeaza sa intre intr-un mediu complet artificial, conceput
pentru un subiect anume, pentru o anumitd tematicd. Cursantii pot intra in scenarii de antrenament realiste, dobandind
experientd practicd si invatand sa stdpanesca abilitati esentiale. De exemplu, abilitatile pentru anumite softuri, care sunt
esentiale In sectorul serviciilor sau cercetarii.

Tehnologia AR modifici mediul real prin suprapunerea informatiilor eventual cu ajutorul animatiei. in aceste
tipuri de tehnologie se utilizeaza mai multe stiluri de predare bazate pe invatarea vizuald, auditiva, tactila, citire si
scriere. De exemplu, pentru pregatirea tehnica care implicd pericol este mai protectiv acest tip de invatare pentru ca
devine fara riscuri. De asemenea, in domeniul ospitalitatii, poate ajuta cursantii intrAnd in scenarii realiste care implica
o varietate de profiluri de clienti si situatii provocatoare. Poate fi vorba despre gestionarea unui oaspete pretentios sau
gestionarea unei crize de servicii. Aceste simulari ofera feedback imediat, permitand cursantilor sa-si perfectioneze
abilitétile si sa-si construiasca abordarea centrata pe client.

Provocarile legate de finantare si accesibilitate persista, in special In comunitatile defavorizate, marginalizate, in
afara centrelor mari universitare sau industriale. Reducerea acestui decalaj este un obiectiv esential pentru a asigura
sanse egale pentru toatd lumea. Astfel, noile tehnologii pot ajuta substantial la reducerea acestui decalaj, ajutdnd
lucratorii din orice parte a tarii sau a lumii sd acceseze cursuri de formare la costuri mai accesibile, fard cheltuieli in
plus.

6. Asigurarea formarii profesionale a salariatilor

Codul muncii 1n art. 194 instituie obligatia angajatorilor de a asigura participarea la programele de formare
profesionala pentru toti salariatii, astfel:

a) cel putin o data la doi ani, daca au cel putin 21 de salariati;

b) cel putin o data la trei ani, daca au sub 21 de salariati.

! Laura Georgescu, Formarea profesionald si noile tehnologii, RRDM nr. 4/2024, p. 45-53.
2 https://www.verto.org.au/blog/how-technology-will-revolutionise-vocational-education-and-training-vet



Acestei obligatii 1i corespunde dreptul salariatilor ,,de a avea acces la formarea profesionald”, prevazut de art. 39
alin. 1 lit. g din acelasi Cod.

Totusi, asa cum subliniam anterior, abilitatile si competentele profesionale ale celor care lucreaza in companii
sunt diferite fatd de cele care erau acum 10 ani si sunt diferite de la un an la altul datoritd evolutiei tehnologiei.
Participarea la formare profesionald poate avea loc si la initiativa lucratorilor. Deci, ei pot solicita angajatorilor sa fie
trimisi sau sustinuti sa participe la cursuri de formare alese de ei, in urma carora dobandesc competente si abilitati utile
locului de munca ocupat la angajator pentru deveni mai buni, mai eficienti, pentru a progresa in cariera.

Daca salariatii vor astepta 2-3 ani sa meargd la cursuri de formare sau specializare, evolutia companiei si
implicit a economiei va fi foarte lentd si necompetitiva. Asadar o formare facuta rar este in detrimentul companiei dar si
al salariatilor. Transformarile tehnologice sunt foarte rapide, astfel ele influenteaza orice loc de munca. Competentele
dobandite, datorita vitezei cu care se schimba tehnologia trebuie actualizate mult mai des. Adaptarea la locul de munca
si formarea profesionald, obtinerea de competente noi sau actualizarea celor dobandite pe parcursul anilor de studiu
sunt esentiale pentru evolutia unei societati intr-o perioada a evolutiei atat de rapide a tehnologiei.

Fie ca vorbim de un salariat sau mai multi, ei au si vor avea intotdeauna nevoie de pregatire si perfectionare cu
privire la modul de indeplinire al atributiilor la locul de munca, pentru a-si indeplini cat mai bine si mai eficient
obiectivele de performanta.

munca. Astfel, formarea se poate face prin:

- Instruire traditionald Tntr-o sala, condusa de un instructor, expert in materie sau manager de proiect;

grup ducand la un alt nivel experienta de instruire;

- Pregdtirea practicd permite cursantilor si aplice rapid cunostintele dobandite. in acet fel formatorul si
cursantul formeaza o echipa.

- Instruire bazatd pe computer si e_learning, acest tip de formare fiind mai usoard si mai putin costisitoare
pentru companie.

- Instruire video — accesibile, fac invatarea usoara;

- Coaching si indrumare, este 0 metoda care creeaza oportunititi de evolutie pentru angajati, dar creeaza si
relatii care 1i ajutd sa se simta mai conectati si sustinuti de companie.

7. Planurile anuale de formare profesionala

Art. 195 din Codul muncii stabileste ca aceste planuri trebuie intocmite de cétre angajatorul persoana juridica,
care are mai mult de 20 de salariati cu consultarea sindicatului sau, in lipsa acestuia, a reprezentantilor salariatilor. Un
astfel de plan face parte integranta din contractul colectiv de munca, iar salariatii au dreptul sa fie informati cu privire la
continutul lui.

Dispozitiile Codului muncii amintite mai sus se intregesc cu cele ale Ordonantei Guvernului nr. 129/2000
privind formarea profesionala a adultilor, conform carora planurile de formare profesionalad elaborate de angajatori
trebuie sa fie in concordanta cu programele de dezvoltare si cu strategiile sectoriale si teritoriale (art. 9) intocmite de
ministere, agentii nationale si alte organe ale administratiei publice centrale de specialitate, cu consultarea autoritatilor
administratiei publice locale [art. 8 alin. (2)].

Planul de formare profesionald se face prin identificarea obiectivelor de formare din companie, adicd prin
stabilirea locurilor de munca, a competentelor si abilitdtilor pentru care se va realiza formarea profeesionald, dar si prin
indentificarea nivelului de formare a lucratorilor, a cunostintelor, aptitudinilor si abilitatilor necesare pentru evolutia lor
profesionala. De asemenea, in functie de necesitate, se poate alege instrumentul de formare pentru personalizarea lui
pentru fiecare cursant.

Asadar, trebuie sd mai retinem ca nu tofi angajatorii trebuie sd elaboreze si sd aplice un plan de formare
profesionala, ci numai cei ce au de la 21 de salariati in sus. Totusi, nu exista niciun impediment ca si ceilalti angajatori,
care au mai putin de 21 de lucratori, sa Intocmeasca un astfel de plan. Elaborarea lui se face cu consularea partenerilor
sociali - sindicatul, sau in lipsa lui reprezentantii salariatilor. Lipsa consultarii nu atrage nulitatea acestui plan.

Participarea la formare profesionald poate avea loc la initiativa salariatilor sau la initiativa angajatorilor.
Modalitatea concretd de formare profesionald, drepturile si obligatiile partilor, durata formarii profesionale, precum si
orice alte aspecte legate de formarea profesionald, inclusiv obligatia salariatului de a presta munca in favoarea



angajatorului care a suportat cheltuielile ocazionate de formarea profesionald se stabilesc prin acordul partilor si fac
obiectul unor acte aditionale la contractele individuale de munca.!

Companiile ar trebui sd investeascd pe termen lung in dezvoltarea competentelor fortei de munca, iar salariatii
ar trebui sa Inceapa sa-si adapteze abilitatile pentru o colaborare activa cu Al

Integrarea AIGC si VR in formarea profesionald este o schimbare majord de paradigma care promite sd faca
formarea mai atractivd, mai accesibild si mai aliniatd la nevoile companiilor care se afla intr-o continuad evolutie, o
dinamica permanentd. Pe masura ce tehologia VR, AR si continutul bazat pe Al vor avea impact la scard din ce in ce
mai largd, este esential sd acceeptdm si sd implementdm aceastd transformare in orice tip de fformare, chiar si in
formarea initiala, astfel, sd adaptam viitorul invatamantului si al formarii profesionale continue in consecinta.

Ne aflam la inceputul dezvoltarii tehnologiilor imersive sustinute de Al, iar formarea in acest fel va deveni o
normalitate. Avand ca instrumente AIGC si VR, AR, companiile se afla intr-o adevérata revolutie educationala si de
formare profesional, intr-o schimbare radicala de implementare a competentelor si abilitatilor necesare lucratorilor de
pe piata muncii de astizi. Aceasta, va sustine profesionistii s facd performantd la locurile de muncd si sa-si
imbunatateasca eficienta.

In ce priveste participarea la formarea profesionald, asa cum am mai precizat, cred ci este necesari o
reglementare mai adecvata acestor vremuri, a dinamicii transformarilor tehnologice, in sensul cé ar trebui ca pregatirea
lucratorilor sau perfectionarea lor sé se realizeze mult mai des decat este reglementat acum in Codul muncii (odata la 2
sau 3 ani).

! Alexandru Ticlea, Laura Georgescu, Dreptul muncii, Curs univeristar, op. cit., p. 192.



CAPITOLUL I
RISCURI SI PERICOLE ALE UTILIZARII INTELIGENTEI ARTIFICIALE SI A
ROBOTILOR

1. Avantaje si dezavantaje pentru tineri

Un studiu Edu Birdie, citat in luna martie 2024 de Farbes arata cum folosesc tinerii pana la 30 de ani inteligenta
artificiala la locul de munca pentru a-si realiza sarcinile.

Cei mai multi-61% folosesc instrumente precum ChatGPT pentru cercetare; 51% pentru generarea de idei/si
brainstorming; 42% scrierea si generarea de continut; 23% perfectionarea CV-urilor sau pentru a iesi in evidentd in
procesul de angajare.

Efectele negative ale folosirii inteligentei artificiale pentru om: Nu este solicitat creierul, acesta nu va mai face
conexiuni noi, iar cele exitente vor deveni din ce In ce mai slabe. Creativitatea va fi din ce In ce mai scazuta pentru ca
posibilitatea de combinatii neuronale din sinapse va fi mai redusd, datoritd lejeritatii acordate creierului. Este mai
comod si mai eficient sa fie pusa o intrebare, iar altcineva sa gandeasca si sa raspunda.

Solicitarea tot mai putind va duce, in timp, la atrofie. Nu mai este necesar sa faci eforturi de inmagazinare a
informatiilor, memoria va fi mult mai slaba, pentru ca nu mai este antrenata, folosita.

Pe de alta parte, lipsa de antrenament a creierului poate duce la boli neurologice?.

2.Riscuri pentru forta de munca
Utilizarea robotilor, a algoritmilor, in procesul muncii prezinta si dezavantaje.

Cel mai important dintre acestea constd in ocuparea locurilor de munca de catre masini si drept consecinta
Tnlocuirea oamenilor, pierderea joburilor lor.

De pilda, in luna septembrie 2024, Firma Dacia a anuntat ca recurge la sute de disponibilizari voluntare din
sectiile care vor fi robotizate.

Fondul Monetar International avertizeaza ci aproape 40% din joburile din intreaga lume ar pute fi afectate de
dezvoltarea inteligentei artficiale; in economiile dezvoltate procentul ar putea ajunge pand la 60%.*

Tot astfel, o analizd a Forumului Economic Mondial arata ca pana in anul 2027 vor fi desfiintate 83 de milioane
de locuri de munca si vor fi create doar 69 de milioane. Deci, 14 milioane de locuri de munca vor disparea definitiv.

Avocatii, profesorii si meseriile sociale si religioase sunt cele mai expuse la influenta inteligentei artificiale,
alaturi de jurnalisti, lingvisti si finantisti, aratd un studiu citat de Google intr-un raport numit ,,Oportunitatea economica
de 100 de milioane de euro a inteligentei artificiale generative in Europa Centrala si de Est”

Alaturi de acesti lucrdtori se mai afld secretarele, administratorii, personalul din marketing si relatii publice,
matematicienii, actorii §i statisticienii.

Mai putin afectati de perderea locurilor de munca sunt angajatii din transporturi, tehnicienii din telecomunicatii,
managerii si lucritorii din hoteluri si restaurante, vanzitorii, asistentii sociali si medicali®.

in tara noastra, Strategia nationald in domeniul inteligentei artificiale 2024-2027 elaborati de Guvern, tinteste
cu predilectie sectorul bugetar, unde se vor face achizitii de astfel de tehnologii. Masura va afecta zeci e mii de locuri
de munca, in special din sectoarele educatiei, santitii si asistentei sociale, care vor fi inlocuite de L.A*.

Avand in vedere pericolul pierderii locurilor de munca, o Directiva recenta a U.E. reglementeaza inteligenta
artificiala avand ca obiectiv protejarea posturilor de munca ale angajatilor.

Printre altele. Directiva U.E. impune angajatorilor sd notifice lucratorii Tnainte de a implementa ,.sisteme de
inteligenta artificiald cu risc ridicat", cum sunt educatia, resursele umane sau ordinea publicd. In plus, le impune sa
puna 1n aplicare supravegherea acestora de catre experti.

Yloana lon, Inteligenta artificiald si sindromul impostorului: 36% dintre tineri se simt vinovati pentru ca folosesc LA. la
locul de munca, in ,,Adevarul” din 26 martie 2024, p. 9.

2 Inteligenta artificiald poate inlocui doar munca roboticd, in ,,Adevarul” din 8 februarie 2024, p.4.

% Daniel lonascu, Cele mai sigure meserii in fata inteligentei artificiale, in ,,Libertatea” din 6 iunie 2024, p. 4.
4 Claudia Marcu, Bugetarii in pericol. Achizitii masive de inteligentd artificiald in sectorul public, in ,National" din 8 februarie
2024, p. 5.



in cazul inteligentelor artificiale generative. care pot produce texte, sunete sau imagini Ia cerere, sunt impuse
reguli pentru asigurarea calittii datelor utilizate in stabilirea algoritmilor si pentru a verifica respectarea legislatiei
europene privind drepturile de autor. De asemenea, dezvoltatorii vor trebui sd precizeze ca sunetele, imaginile si textele
produse de A.l. sunt artficiale.

Directiva interzice utilizarea inteligentei artificiale in sistemele de notare sociald, care evalueaza oamenii in
functie de comportament sau statut socio-economic. De asemenea, se interzic practicile care influenteaza in secret
oamenii sau grupurile vulnerabile pentru a-si schimba comportamentul®.

3. Problema concedierii salariatilor inlocuiti de citre inteligenta artificiala

A fost discutatd in doctrina francezd?, generatd de anuntul unei intreprinderi de servicii referitor la concedierea
unui numir de peste 200 de salariati, aproape jumitate din efectiv, pentru inlocuirea lor de citre algoritmi®,

Ca urmare, s-a pus problema fundamentului juridic al unui asemenea demers in lipsa unei reglementari in
materie.

Un alt caz similar a pus in lumina dilema: pe de o parte, nevoia de eficacitate crescuta a masinilor de a compila,
agrega si sintetiza date la o viteza extraordinara; pe de altd parte. implicatiile sociale si legale ale concedierilor (masive)
generate de respectiva automatizare. Se apreciaza ca deja [.A. afecteaza diverse sectoare, cum sunt gigantii tehnologici-
media, precum si alte sectoare.

Se apreciazd cé starea actuald a masinilor inteligentei artificiale generative (2023) are un potential pe termen
mediu de a automatiza de Ia 60% la 70% din munca actuala realizatd de catre salariati.

LLA. prezintd doua axe de beneficii majore: optimizarea productivitatii si diminuarea costurilor. Reducerea
numarului salariatilor si ca o consecintd a masei salariale poate amortiza achizitiile de echipamente . A.

S-a pus intrebarea daca un angajator, avand in vedere eficacitatea ridicatd a muncii algoritmilor fata de cea a
oamenilor, poate, din punct de vedere juridic, inceta relatia de munca a salariatilor pe motivul ca posturile lor au
devenit — total sau partial — perimate din cauza utilajelor numerice cu care unitatea este dotata?

In doctrina si jurisprudenta franceza se sustine ci o mutatie tehnologica, poate, prin ea insisi, si justifice o
concediere pentru motive economice®.

De altfel, potrivit art. 1233 - 3 din Codul muncii francez constituie concediere pentru motive economice cea
efectuata de angajator pentru unul sau mai multe motive non-inerente persoanei salariatului, consecintda a suprimarii
sau transformarii locului de munca ori a unei modificari, refuzatd de salariat, al unui element esential al contractului
de muncad, drept consecintd a motivelor economice, mutatiilor tehnologice, a reorganizarii intreprinderii necesare
salvgarddrii competitivitdtii sau a incetdrii activitdtii acesteia®.

Aseminitoare este situatia si in Romania®. Conform art. 65 din Codul muncii, concedierea in discutie va fi
»determinatd de desfiintarea locului de muncéd ocupat de salariat, din unul sau mai multe motive fara legatura cu
persoana acestuia” (alin. 1). Este vorba. in principal, de dificultiti economice, transformari tehnologice, reorganizarea
activitatii. insa, desfiintarea locului de munca trebuie sa aiba o cauza reald si serioasd (alin. 2).

Curtea Constitutionald a retinut: cauza este reald cand prezinta un caracter obiectiv, fiind impusa de un
caracter obiectiv, fiind impusad de nevoia surmontarii unor dificultati tehnice, economice, de imperativul economic al
cresterii productivitatii muncii, al adaptarii la evolutiile noilor tehnologii’.

Achizitionarea de noi masini permitdnd automatizarea sarcinilor sau de punere in operd a unui nou software
informatic antreneaza suprimarea unei parti a atributiilor salariatilor si poate justifica concedierea pe acest motiv.

Inovatia tehnologicd, ca sd fie cauza concedierii, ar trebui consideratd, in concreto, in functie de starea
tehnologica anterioard a entitatii si de invocare a achizitionarii sau a posesiei unor instrumente I.A. In aceste conditii,
angajatorul poate decide restructurarea avand ca fundament mutatia tehnologica cu consecinta pierderii locurilor de
munca ale unor salariati, urmata de concedierea lor.

Sa& amintim insd cd unul dintre obiectivele principale ale formarii profesionale a salariatilor constd in
,reconversia profesionala determinatd de restructurdri socio-economice” (art. 192 alin. 1 din Codul muncii), iar

L Joana lon, Inteligenta artificiala transforma internetul intr-un monstru, in ,,Adevarul” din 7 februarie 2024, p. 5.

2 |oic Malféltes, Le perle d 'emploi liee a I'intelligence artificielle, in ,,Revue de droit du Travail”, n° 12 — decembre, 2023, p. 769-773.

3 Este vorba de firma Onclusive, specializata in comunicare si supraveghere media, care a anuntat ca plan de concediere a unui numar de 209
din cei 447 salariati ai sai. Munca celor concediati va fi efectuata de un software.

4 Ibidem, p. 770.

5 Gilles Anzero, Dirk Baugard, Emmanuel Dockes, Droit du travail, 2022, 35%dition Dolloz, p. 627-628.

6 Alexandru Ticlea, Tratat teoretic §i practic de dreptul muncii, Ed. Universul Juridic, 2023, p. 1300-1307.

7 Decizia nr. 420/2023 (publicatd in M.Of. nr. 48 din 21 ianuarie 2014).



formarea profesionald se poate realiza si prin ,,stagii de adaptare profesionald la cerintele postului si ale locului de

munca” (art. 193 lit. b) din Codul muncii). Totodata, angajatorul ,,are obligatia de a asigura participarea la programe
profesionale pentru toti salariatii” (art. 194 alin. 1).

Asa fiind, el are obligatia sd organizeze adaptarea profesionald a salariatilor sai la noile tehnologii si doar in
final s poatd decide concedierea cauzata de utilizarea instrumentelor L. A.

Angajatorul care intelege sd se angajeze pe calea unei transformari numerice va trebui deci, in acelasi timp, sa
intreprinda actiuni de formare pentru dezvoltarea competentelor salariatilor sai in pas cu noile tehnologii.

Pertinenta unei concedieri economice si justificarea sa nu se poate concepe independent de indeplinirea
obligatiei de formare si adaptare a angajatorului. Recunoasterea unei atari obligatii reprezintd una dintre cele mai
puternice bariere care s-ar opune unei concedieri economice pentru mutatii tennologice.

Incetarea contractului individual de munca cauzatd de introducerea inteligentei artificiale ar trebui sa intervina
cu respectarea securitatii juridice necesare, care sa includa, dupa caz, acordarea unei indemnizatii salariatilor inlocuiti
de algoritmi sau si alte compensatii corespunzatoare.

4. Alte pericole prezente si ...viitoare

Inteligenta artificiald are, sau poate avea, unele consecinte negative, sau daunatoare pentru om, la care ne
referim in cele ce urmeaza.

a) O atare consecintd a fost semnalata in sensul cd [.A. va provoca in urmatorii 10 ani o prabusire financiara, un
crach financiar, ce ar putea duce la un haos economic. Se stie ca din ce in ce mai mult, bancile utilizeaza consilieri
bazati pe chat G.B.T., care pot scipa de control si lua decizii gresite™.

b) Unele pericole pot fi ...mortale. Astfel, am fost anuntati ca un angajat din Coreea de Sud a fost ucis de un
robot de impachetat alimente. Barbatul, angajat al unei companii de robotica, inspecta robotul. Insd, bratul acestuia
confundandu-I cu o cutie de legume, I-a prins si I-a impins pe banda transportatoare zdrobindu-i fata si pieptul?

In timpul unui exercitiu de simulare pe calculator al atacului cu drone autonome asupra unui sistem antiaerian

inamic, drona, in loc si loveaci tinta si-a atacat propriul punct de comandai al Fortelor Aeriene Americane®.

c) LA. este tot mai mult utilizatd in domeniul militar. De pilda, au fost create dronele Kamikaze* destinate sa
loveasca trupele inamice. Ele sunt rachete inteligente prezente in razboiul din Ukraina, ce se pot roti deasupra unei
tinte, sd astepte momentul ideal si sd loveasca cu o precizie incredibild pe baza recunoasterii faciale sau a altor
programari computerizate.

In ceea ce priveste armele autonome, rolul oamenilor se rezuma in a porni armele armele cu inteligenta
artificiald, dupa care acestea isi vor urma cursul programat®.

Simtind marele pericol, Vaticanul condamna utilizarea robotilor si a dronelor in confruntarile armate.

d) Un alt pericol, ce se dezvolti in prezent, este cel intitulat Deepfake®, care constd in manipularea vocii, a
imaginii unor persoane publice, imitarea pe oricine cu o acuratete alarmanta in videoclipuri fabricate pentru a raspandi
minciuni, a compromite acele persoane sau a realizarii unor fraude, de exemplu, recomandari In materie de diete, de
nutritie sau de afaceri.

Procedeul deepfakes poate fi utilizat si pentru hartuire sexuala ori pentru manipulare politica.

€) Dupa ce firma Neuralink, a lui Elon Musk a reusit sa introduca cu succes un cip in craniul unui pacient, sa
declangat o panica morala previzibila. Se considera ca acesta este primul pas spre o lume in care gandurile omului vot’
fi monitorizate si evaluate. [.A. ar putea fi capabila s ne citeasca gandurile prin simpla observare a comportamentului
nostru.

Sam Altman, directorul general al Open Al a avertizat ca s-ar putea observa istoricul nostru de navigare pe
internet sau ce ne-a placut pe retelele de socializare pentru a ne manipula cu mesaje persuasive personalizate.

Nu numai cé astfel poate fi controlatd, blocata sau intunecatd gandirea noastra, dar angajatorii pot concedia
salariatii pentru ca au opinii ,,gresite", adicd pentru ceea ce gandesc, nu pentru ceea ce fac sau nu fac I.A. ne expune
gandurile la pedeapsa, la sanctiuni, desi aceasta este un proces intern in capul omului, unul intim si liber al lui, care nu
ar trebui influentat de elemente exterioare sau interzise acestuia’.

! Daniela Ionascu, Inteligenta artificiald va provoca un crah financiar in urmdtorii 10 ani, in ,,Libertatea” din 18 octombrie
2023, p.6.

2 Sursa:Digi 24 din 29 noiembrie 2023.

8 Drond care a atacat propria statie de conducere, in revista ,,Dincolo de orizonturi”, nr. 16/nov. 2023, p. 149.

4 Viorica Marin, Dronele Kamikaze vor schimba rizboiul la sol, in ,,Adevirul” din 8 dec. 2021, p. 11.

5 Bogdan Borcea, Viitoarea erd periculoasd a rdzboiului I.A.,n ,National" din 1 martie 2024, p. 8-9.

6 Bogdan Borcea, Pericolul Deepfake in era inteligentei artificiale, in ,National" din 26 februarie 2024, p. 8.

" Radu Jacota, Baronii tehnologiei vor sd ne controleze gdandirea, in ,,National” din 22 februarie 2024, p. 4.



Supravegherea oamenilor prin intermediul I.A. vor capata o reglementare legala, prin intermediul unui
Regulament european avand un atare obiect.

Proiectul acestui Regulament prevede, printre altele, ca se va folosi identificarea biometricd pentru
recunoasterea automata a caracteristicilor umane fizice, fiziologice, comportamentale si psihologice, cum sunt fata,
miscarea ochilor, expresiile faciale, forma capului, vocea, vorbirea, mersul, posturd, puls, tensiune arteriald, miros,
reactii psihologice (furie, durere, etc).

Scopul este stabilirea identitatii unui individ prin compararea datelor biometrice ale acelei persoane cu datele
biometrice stocate ale indivizilor intr-o baza de date, indiferent daca persoana si-a dat sau nu consimtamantul. L.A. va ti
utilizatd mai mult pentru prevenirea criminalitatii’.

f) Sunt unele ,,voci” care avertizeaza ca inteligenta artificiald, algoritmii roboti, pot reprezenta, la un anumit
moment un alt pericol pentru omenire.

Rézboiul din Ucraina si Rusia a condus la scara larga a dronelor si a robotilor in confruntarile armate.
Ucrainienii folosesc dronele FPV incércate cu explozibili, controlate de soldati aflati la kilometri distanta.

Ele sunt denumite astfel pentru cd folosesc functia ,,first-person view-fiind cvadriceptere de mare viteza
controlate cu ajutorul unei telecomenzi de catre operatorul care poartd ochelari de realitate virtuald, ce 1i permite
vizualizarea 1n timp real a campului de lupta, ca si cum ar sta In interiorul dronei, la fel ca un pilot de avion. Ele sunt
folosite pentru a transporta mici bombe, inclusiv antitanc asupra inamicului. Robotii sunt folositi pentru orice, de la
demolarea podurilor, la transportul de provizii pe linia frontului si evacuarea trupelor ranite. Rusii nu se lasd mai prejos
folosesc si ei complexele robotice multifunctionale — Depesa si Buggy. Acestea au aplicatii multiple: livreaza provizii,
munitie si combustibil pe linia frontului, evacueaza ranitii, lovesc trupe si fortificatii, plaseaza mine. Ambele sistemeca
drone Kamikaze la sol care se detoneazd la contactul cu o tintd?.

A aparut in mass-media un guvernator fals al Bancii Nationale, care a putut duce in eroare publicul pentru
participarea la investitii frauduloase, sau o rudi, ori un prieten anunti ci are nevoie de bani etc.’

! Claudia Marcu, Parlamentul European introduce, pe sest, controlul absolut al cetdtenilor, in ,National" din 12 martie 2024,
p.5

2 Viorica Marin, Réizboiul robotilor, in ,,Adevirul” din 5 iunie 2024, p. 3.

3 Valentin Bolocan, Ghid oficial pentru identificarea filmuletelor Deep fakes, in ,,Adevérul” din 3 aprilie 2024, p.5.



CAPITOLUL IV
PROTECTIA DATELOR CU CARACTER PERSONAL

1. Monitorizarea salariatilor in ceea ce priveste utilizarea echipamentelor electronice la locul de munca

Implementarea tehnologiei informatiei, si in primul rand a internetului la locul de munca si a echipamentelor
video, devine o realitate cotidiana tot mai evidentd. Punerea la dispozitia salariatilor a sistemelor informatice cu acces
internet genereazd necesitatea controlului din partea angajatorului care suporta costurile retelei (cu punerea in
functiune, intretinerea si plata abonamentului etc.!). De aceea, el este in drept si monitorizeze modul in care sunt
utilizate aceste mijloace in scopul indeplinirii atributiilor/sarcinilor de serviciu, ,,folosirii lor corecte pentru realizarea
obligatiilor profesionale si al nedivulgarii unor informatii confidentiale, inclusiv a secretelor de serviciu”?. Desigur ci
aceastd prerogativi a angajatorului nu trebuie si afecteze dreptul la viata privati/personald a salariatului®,

Este un fapt cunoscut ca tot mai multi angajati utilizeaza mesagerul la locul de munca. Dar operatiunca
respectiva trebuie realizata, exclusiv, in interesul serviciului si nu in scopuri personale.

S-a constatat o tendintd vaditd a salariatilor de a utiliza la serviciu internetul in scopuri personale. De aici,
rezultd necesitatea supravegherii din partea angajatorului mai ales ca prin utilizarea serviciilor de internet se pot aduce
atingere sistemelor informatice ale unitatii, dezvilui secrete comerciale ale sale; existd posibilitatea angajarii
raspunderii angajatorului in cazul unei activitati ilicite a salariatilor sdi in spatiul virtual etc.

Este cert ca internetul constituie, inainte de toate, un instrument pus la dispozitia salariatului, de catre angajator,
in vederea unei utiliziri profesionale. In acelasi timp, este dificil a se refuza, ca principiu, orice fel de folosire personala
a lui la locul de munca. O asemenea interdictie absoluta ar fi si greu de pus 1n aplicare din punct de vedere juridic si
tehnic. Asa fiind, trebuie sa se admita, intr-un anumit grad, utilizarea internetului in scopuri personale de cétre salariati.

De aceea trebuie sa fie rezonabild si presupune dreptul angajatorului de a o controla. El este Indrituit sa
stabileasca regulile de utilizare in interes personal a internetului de cétre salariatii sai:

— ce anume pot accesa, cand si cat;

—1n ce conditii pot folosi posta electronica;

— la ce interdictii trebuie sa se supuna si ce dispozitii sa respecte etc.
Evident ca el poate i refuza, utilizarea internetului Tn scopuri personale.

Instrumentul juridic aflat la indeméana angajatorului, in scopul mentionat este, in primul rand, regulamentul
intern. Dar partile interesate pot reglementa aspectele in discutie si prin intermediul contractului colectiv de munca.

Avand in vedere ca in discutie sunt mijloacele sale tehnice si salariatii sdi, angajatorul are dreptul sa
supravegheze modul in care se respectd regulile pe care le-a elaborat, ori sunt prevazute in contractul colectiv de
munca. Insi el trebuie si tind seama in aceasta activitate de dispozitiile art. 29 din Constitutie potrivit cirora ,,Secretul
scrisorilor, al telegramelor, al altor trimiteri postale, al convorbirilor telefonice si al celorlalte mijloace legale de
comunicare este inviolabil”. In ipoteza in care va lua la cunostinti de date si informatii care privesc viata intima,
familiara si privata a salariatilor, el trebuie s respecte confidentialitatea acestora.

Desigur ca salariatul care incalca dispozitiile angajatorului referitoare la utilizarea internetului in interes
personal savarseste o abatere disciplinara, ceea ce poate determina sanctionarea sa.

De vreme ce salariatul se afla in subordinea si sub autoritatea angajatorului, este firesc ca el sa fie controlat si
supravegheat, In ceea ce priveste munca prestata si la care este obligat conform contractului individual de munca.

Monitorizarea video este permisd, insd doar in anumite conditii. Cadrul legal este stabilit prin Legea nr.
190/2018 privind masuri de punere in aplicare a Regulamentului (UE) 2016/679 al Parlamentului European si al
Consiliului din 27 aprilie 2016 privind protectia persoanelor fizice In ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter
personal si privind libera circulatie a acestor date, dec. nr. 52/2012 a Autoritatii Nationale de Supraveghere a Prelucrarii
Datelor cu Caracter Personal si Legea nr. 333/2003 privind paza obiectivelor, bunurilor, valorilor si protectia
persoanelor.

Potrivit dispozitiilor legale in materie, angajatorul este considerat operator de date cu caracter personal, iar
imaginile care permit identificarea unei persoane intra sub incidenta protectiei acestor date. In principiu, activitatea
profesionala a angajatilor nu poate fi evaluata utilizand camere video. Scopul amplasérii acestora trebuie sa vizeze alte

1 C. Jugastru, Prejudiciul — repere roménesti in context european, Ed. Hamangiu, Bucuresti, 2013, p. 323.

2 |.T. Stefanescu, R. Dimitriu, Consideratii referitoare la protectia datelor profesionale ale salariatilor in cadrul raporturilor de
muncd, in Dreptul nr. 9/2015, p. 182.

3 Ibidem.



interese legitime ale angajatorului, temeinic justificate. Art. 5 din Legea nr. 190/2018, intitulat ,,Prelucrarea datelor cu
caracter personal in contextul relatiilor de munca”, prevede:

,In cazul in care sunt utilizate sisteme de monitorizare prin mijloace de comunicatii electronice si/sau prin
mijloace de supraveghere video la locul de muncé, prelucrarea datelor cu caracter personal ale angajatilor, in scopul
realizarii intereselor legitime urmarite de angajator, este permisa numai daca:

a) interesele legitime urmarite de angajator sunt temeinic justificate si prevaleaza asupra intereselor sau
drepturilor si libertatilor persoanelor vizate;

b) angajatorul a realizat informarea prealabila obligatorie, completa si in mod explicit a angajatilor;

C) angajatorul a consultat sindicatul sau, dupa caz, reprezentantii angajatilor inainte de introducerea sistemelor
de monitorizare;

d) alte forme si modalitati mai putin intruzive pentru atingerea scopului urmdrit de angajator nu si-au dovedit
anterior eficienta; si

e) durata de stocare a datelor cu caracter personal este proportionald cu scopul prelucrarii, dar nu mai mare de

30 de zile, cu exceptia situatiilor expres reglementate de lege sau a cazurilor temeinic justificate™.

Alte reguli sunt statornicite de art. 5 din dec. nr. 52/2012:
— camerele de supraveghere video se monteaza la locuri vizibile;

— este interzisd utilizarea mijloacelor de supraveghere ascunse, cu exceptia unor situatii expres prevazute de
lege;

— se interzice prelucrarea datelor cu caracter personal mentionate in spatii in care se impune asigurarea
intimitatii persoanelor, si anume: cabine de proba, vestiare, cabine de dus, toalete si alte spatii similare.

2. Reglementarea asiguririi confidentialitiitii datelor cu caracter personal al salariatilor

Tratatul privind functionarea Uniunii Europene dispune: ,,Orice persoana are dreptul la protectia datelor cu
caracter personal care o privesc” [art. 16 alin. (1)]. Acest text se regdseste si in Carta drepturilor fundamentale a
Uniunii Europene [art. 8 alin. (1)].

Cu caracter special, reglementarea in materie este datd de Regulamentul (UE) 2016/680 a Parlamentului
European si a Consiliului din 27 aprilie 2016 privind protectia persoanelor fizice referitor la prelucrarea datelor cu
caracter personal si libera circulatie a acestor date?. Masurile de punere in aplicare a Regulamentului au fost previzute
de Legea nr. 190/2019%.

De asemenea, a fost adoptata Directiva (UE) 2016/680 a Parlamentului European si a Consiliului din 27 aprilie
privind protectia persoanelor fizice referitoare la prelucrarea datelor cu caracter personal de catre autoritatile
competente In scopul prevenirii, depistarii, investigarii sau urmaririi penale a infractiunilor sau al executarii pedepselor
si privind libera circulatie a acestor date. Directiva a fost transpusi in legislatia noastrd prin Legea nr. 363/2018%.

3. Definitii privind datele cu caracter personal

Ele sunt definite de art. 4 pct. 1 din Regulamentul 679/2016: ele ,, inseamna orice informatii privind o persoand
fizica identificata sau identificabila (,, persoana vizatd”); o persoand fizica identificabila este o persoand care poate fi
identificatd, direct sau indirect, in special prin referire la un anumit element de identificare, cum ar fi un nume, un
numar de identificare, date de localizare, un identificator on-line, sau la unul sau mai multe elemente specifice propriei
sale identitdti fizice, fiziologice, genetice, psihice, economice, culturale sau sociale”.

Alte definitii sunt urmatoarele:

— ,,prelucrare” inseamna orice operatiune sau set de operatiuni efectuate asupra datelor cu caracter personal sau
asupra seturilor de date cu caracter personal, cu sau fara utilizarea de mijloace automatizate, cum ar fi colectarea,
inregistrarea, organizarea, structurarea, stocarea, adaptarea sau modificarea, extragerea, consultarea, utilizarea,
divulgarea prin transmitere, diseminarea sau punerea la dispozitie in orice alt mod, alinierea sau combinarea,
restrictionarea, stergerea sau distrugerea (pct. 2);

! L. Georgescu, Supravegherea video a angajatilor, in RRDM nr. 6/2018, pp. 71-73.

2 A se vedea acest Regulament: A. Ticlea (coord.), Notiuni legislative, jurisprudentiale si doctrinare privind raporturile de munca,
Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2018, pp. 59-121; R. Glodeanu, Regulamentul general privind protectia datelor. Aplicatii practice in
materia litigiilor de munca, in Dreptul nr. 3/2019, pp. 42-56.

3 Publicata in M. Of. nr. 651 din 26 iulie 2018.

4 Publicata in M. Of. nr. 13 din 7 ianuarie 2019.



— ,,operator” inseamna persoana fizica sau juridicd, autoritatea publicd, agentia sau alt organism care, singur
sau Tmpreuna cu altele, stabileste scopurile si mijloacele de prelucrare a datelor cu caracter personal; atunci cand
scopurile si mijloacele prelucrarii sunt stabilite prin dreptul Uniunii sau dreptul intern, operatorul sau criteriile specifice
pentru desemnarea acestuia pot fi prevazute in dreptul Uniunii sau in dreptul intern (pct. 7);

— ,,persoand imputernicita de operator”’ inseamna persoana fizica sau juridica, autoritatea publica, agentia sau
alt organism care prelucreaza datele cu caracter personal in numele operatorului (pct. 8);

—,,consimtamdnt” al persoanei vizate inseamna orice manifestare de vointa libera, specifica, informata si lipsita
de ambiguitate a persoanei vizate prin care aceasta accepta, printr-o declaratie sau printr-o actiune fara echivoc, ca
datele cu caracter personal care o privesc sa fie prelucrate (pct. 11);

— , intreprindere” Inseamna o persoana fizica sau juridica ce desfdgoard o activitate economicd, indiferent de
forma juridica a acesteia, inclusiv parteneriate sau asociatii care desfasoard in mod regulat o activitate economica (pct.
18);

— ,,grup de intreprinderi” Inseamnd o intreprindere care exercitd controlul si intreprinderile controlate de
aceasta (pct. 19).

Normele Regulamentului se aplica prelucrarii datelor cu caracter personal, efectuatd total sau partial prin
mijloace autorizate, precum §i prelucrarii prin alte mijloace a datelor cu caracter personal care fac parte dintr-un
sistem de protectie a lor [art. 2 alin. (1)].

3. Norme specifice activititii angajatorului

Angajatorul, ca operator de date cu caracter personal, administreazd si proceseazd datele salariatilor.
Regulamentul stabileste in art. 6 modalitatea legala de procesare a acestor date.

Astfel, prelucrarea lor este legald numai daca si in masura in care se aplicd cel putin una dintre urmatoarele
conditii:

., (a) persoana vizata si-a dat consimtamantul pentru prelucrarea datelor sale cu caracter personal pentru unul
sau mai multe scopuri specifice;

(b) prelucrarea este necesard pentru executarea unui contract la care persoana vizatd este parte sau pentru a
face demersuri la cererea persoanei vizate Tnainte de incheierea unui contract;

(c) prelucrarea este necesara in vederea indeplinirii unei obligatii legale care ii revine operatorului;

(d) prelucrarea este necesara pentru a proteja interesele vitale ale persoanei vizate sau ale altei persoane
fizice;

(e) prelucrarea este necesara pentru indeplinirea unei sarcini care serveste unui interes public sau care rezulta
din exercitarea autoritatii publice cu care este investit operatorul;

(f) prelucrarea este necesard in scopul intereselor legitime urmdrite de operator sau de o parte tertd, cu
exceptia cazului in care prevaleaza interesele sau drepturile si libertatile fundamentale ale persoanei vizate, care
necesita protejarea datelor cu caracter personal, in special atunci cand persoana vizatd este un copil. Acest din urma
text nu se aplica in cazul situatiilor prelucrarii efectuate de autoritati publice in indeplinirea atributiilor lor”.

Prin urmare, acordul persoanei este o conditie foarte importantd pentru ca datele cu caracter personal ale
acestuia sa fie stocate, utilizate in scopul prelucrarii lor. De asemenea, tot legiuitorul stabileste cand este necesara
prelucrarea datelor cu caracter personal dupa ce in prealabil lucratorul si-a dat consimtamantul. Aceste situatii pot fi, de
exemplu, incheierea si executarea contractului de munca, indeplinirea unei obligatii legale a operatorului, in cazul
nostru angajatorul, iar ca exemplu, introducerea in Registrul general de evidenta al salariatilor a datelor si transmiterea
lui catre inspectoratul teritorial de munca ori transmiterea datelor catre alt operator pentru prelucrarea lor, in vederea
salarizarii angajatilor, a Indeplinirii obligatiei privind securitatea si sdnatatea in munca ori a evaludrii aptitudinilor din
punct de vedere medical. De asemenea, datele mai pot fi prelucrare in vederea indeplinirii obligatiilor servind
interesului public.

Totusi, retinem ca aceste date pot fi prelucrare numai in scopul interesului legitim al operatorului, comunicat
anterior angajatilor si pentru care acestia si-au dat consimtdmantul. Mai mult, daca in unitate existd angajati minori,
capacitatea restransa de a incheia in contract de munca incepand de la 15 ani si cea deplind de la 16 ani, interesul
minorului si protectia lui este mai importantd si atunci cand minorul are capacitate restransad de exercitiu, pentru
protectia datelor nu este suficient doar acordul lui, peste care nu putem trece, ci este necesar si acordul parintilor sau
tutorelui asa cu prevede art. 8 din Regulament. Notificarile si informadrile privind prelucrarea si stocarea datelor trebuie
sa fie clare si explicite, pentru a fi Intelese si de minor, cu cunostintele pe care le are, dar si de parintii sau tutorele
acestuia.



Tot art. 6 din Regulament stabileste ca in cazul in care prelucrarea in alt scop decét cel pentru care datele cu
caracter personal au fost colectate nu se bazeaza pe consimtamantul persoanei vizate sau pe dreptul Uniunii sau dreptul
intern, care constituie o masurd necesard si proportionald, operatorul, ia in considerare anumite elemente, pentru a
stabili daca prelucrarea 1n alt scop este compatibild cu scopul pentru care datele cu caracter personal au fost colectate
initial. Aceste elemente sunt:

a) orice legatura dintre scopurile in care datele cu caracter personal au fost colectate si scopurile prelucrdarii
ulterioare preconizate;

b) contextul in care datele cu caracter personal au fost colectate, n special in ceea ce priveste relatia dintre
persoanele vizate §i operator,

¢) natura datelor cu caracter personal, in special in cazul prelucrarii unor categorii speciale de date cu caracter
personal, tinandu-se cont de interdictiile specifice. Daca sunt prelucrate date cu caracter personal referitoare la
condamnari penale si infractiuni, acestea se efectuecaza numai sub controlul unei autoritati de stat sau atunci cand
prelucrarea este autorizatd de dreptul Uniunii sau de dreptul intern care prevede garantii adecvate pentru drepturile si
libertatile persoanelor vizate. Orice registru cuprinzator al condamnarilor penale se tine numai sub controlul unei
autoritati de stat;

d) posibilele consecinte asupra persoanelor vizate ale prelucrarii ulterioare preconizate;
€) existenta unor garantii adecvate, care pot include criptarea sau pseudonimizarea.

Angajatorul, ca orice alt operator, este obligat sa pund in aplicare mdsuri tehnice si organizatorice adecvate
pentru a garanta si a fi in mésurd si demonstreze ca prelucrarea se efectueazi conform Regulamentului®. Asadar, el
trebuie sd includa in regulamentul de organizare si functionare a unitatii si in organigrama acesteia, persoanele
responsabile pentru protectia datelor, mai ales daca sunt noi angajati, acesta mai modifica regulamentul intern pentru a
introduce noi reguli de conduitd pentru angajati, dar si obligatiile operatorului si persoanei Imputernicite, reguli de
confidentialitate. Angajatorul mai modifica fisele de post ale celor care lucreaza cu date cu caracter personal, putdnd
solicita partenerului social modificarea contractului colectiv pentru introducerea de noi drepturi si obligatii specifice
aparute in noile acte normative.

Atunci cand sunt proportionale in raport cu operatiunile de prelucrare, masurile includ punerea in aplicare de
catre operator a unor politici adecvate de protectie a datelor.

Angajatorul are, totodata, obligatia sd implementeze coduri de conduitd sau proceduri clare, speciale sau un
mecanism de certificare, ce poate fi utilizat ca element care sa demonstreze respectarea drepturilor persoanei vizate si
obligatiilor pe care el le are.

Tot el este obligat sd puna in aplicare masuri tehnice si organizatorice adecvate pentru a asigura ca, in mod
implicit, sunt prelucrate numai date cu caracter personal care sunt necesare pentru fiecare scop specific al prelucrarii.
Aceasta obligatie se aplica intregului volum de date colectate, gradului de prelucrare a acestora, perioadei lor de stocare

Operatorul se asigurd prin masuri speciale ca datele cu caracter personal nu pot fi accesate fard interventia
persoanei vizate decat de persoanele imputernicite de acesta sa le prelucreze si nu de un numar nelimitat de persoane.

4. Securitatea prelucrarii datelor

Reprezintd un aspect extrem de important, avand in vedere stadiul actual al dezvoltarii tehnicii, asa cum am
precizat si noi, costurile implementarii si natura, domeniul de aplicare, contextul si scopurile prelucrarii, precum si
riscul cu diferite grade de probabilitate si gravitate pentru drepturile si libertatile persoanelor fizice. Astfel, operatorul si
persoana imputernicitd de acesta este obligat si implementeze masuri tehnice si organizatorice adecvate in vederea
asigurarii unui nivel de securitate corespunzator acestui risc, incluzand printre altele, dupa caz:

a) pseudonimizarea si criptarea datelor cu caracter personal;

b) capacitatea de a asigura confidentialitatea, integritatea, disponibilitatea si rezistenta continue ale sistemelor si
serviciilor de prelucrare;

C) capacitatea de a restabili disponibilitatea datelor cu caracter personal si accesul la acestea in timp util in cazul
in care are loc un incident de natura fizica sau tehnica;

d) un proces pentru testarea, evaluarea si aprecierea periodice ale eficacitatii masurilor tehnice si organizatorice
pentru a garanta securitatea prelucrarii.

1 M. Sandru, |. Alexe, Punerea in aplicare a Regulamentului General privind Protectia Datelor 2016/679. Experiente din Romaénia,
n Legislatia Uniunii Europene privind Protectia Datelor Personale, Ed. Universitara, Bucuresti, 2018, pp. 7-24.



Pentru evaluarea nivelului adecvat de securitate, se tine seama in special de riscurile prezentate de prelucrare,
generate in special, in mod accidental sau ilegal, de distrugerea, pierderea, modificarea, divulgarea neautorizatd sau
accesul neautorizat la datele cu caracter personal transmise, stocate sau prelucrate intr-un alt mod.

Reglementarea si implementarea la nivelul operatorului de date a unui cod de conduitd sau a unui mecanism de
certificare ori o procedurd cu norme clare pot fi utilizate ca element prin care sa se demonstreze indeplinirea cerintelor
privind securitatea (art. 32).

Operatorul si persoana imputernicitd au obligatia de a lua masuri pentru a se asigura de faptul ca orice persoana
fizica care actioneaza sub autoritatea lui sau a persoanei Imputernicite si care are acces la date cu caracter personal, nu
le prelucreaza decat la cererea operatorului, cu exceptia cazului in care aceasta obligatie ii revine in temeiul dreptului
Uniunii sau al dreptului intern.

5. Raspunderea in cazul incélcirii normelor privind protectia datelor cu caracter personal

Persoana vatamata de incalcarea confidentialitatii in prelucrarea datelor cu caracter personal are dreptul de a
depune plangere la Autoritatea Nationald de Supraveghere a Prelucrarii Datelor cu Caracter Personal (in temeiul art.
77 din Regulament). Decizia acestei autoritati poate fi atacata la instantele de judecata.

Art. 82 din Regulament consacrd dreptul la despagubiri pentru orice persoana care a suferit un prejudiciu
material sau moral ca urmare a unei incélcari normelor privind protectia datelor. Despédgubirile pentru prejudiciul
suferit vor fi in sarcina operatorului sau a persoanei imputernicite de operator.

Asadar, trebuie sd retinem cd orice operator implicat in operatiunile de prelucrare este rdspunzdtor pentru
prejudiciul cauzat de operatiunile sale de prelucrare care incalcd normele legale. Persoana imputernicitd de operator
este raspunzdtoare pentru prejudiciul cauzat de prelucrare numai in cazul in care nu a respectat obligatiile din
Regulament, care revin in mod specific persoanelor imputernicite de operator sau a actionat in afara sau in contradictie
cu instructiunile legale ale operatorului.

Sunt competente sa solutioneze actiunile lucratorilor lezati de prelucrarea datelor cu caracter personal instantele
investite cu solutionarea conflictelor de munca (in cazul salariatilor), dupa caz, instantele de contencios administrativ
(in cazul functionarilor publici) etc.

De precizat este cd Regulamentul prevede si aplicarea de amenzi administrative. La fel, Legea nr. 190/2018
prevede faptele contraventionale ce se sanctioneaza, dupa caz, cu amenda cuprinsa intre 10.000 si 200.000 lei (art. 14).



CAPITOLUL V
DIALOGUL SOCIAL?

1. Reglementarea dialogului social.

Codul muncii contine un titlu special consacrat dialogului social (Titlul VII). Capitolul I al acestui titlu cuprinde

dispozitii generale (art. 211-213), Capitolul II se referd la sindicate (art. 214-220), Capitolul III la reprezentantii
salariatilor (art. 221-226), iar Capitolul IV la patronate (art. 227 si art. 228).

Art. 211 prevede ca, ,pentru asigurarea climatului de stabilitate si pace sociald, prin lege sunt reglementate

modalitatile de consultari si dialog permanent intre partenerii sociali”. Prin urmare, starea de pace sociala este un
rezultat al dialogului dintre partenerii sociali, al dialogului social.

Printre organismele constituite, In scopul realizarii dialogului social, Codul muncii enumera Consiliul Economic

si Social (art. 212), precum si comisiile de dialog social din cadrul ministerelor si prefecturilor (213).

Actul normativ principal in materie este Legea dialogului social nr. 367/20222. Aceasta contine mai multe

titluri, astfel:

TITLUL 1l — ,,Organizatiile sindicale” (art. 2-56);
TITLUL 11 - ,,Organizatiile patronale” (art. 63-81);
TITLUL IV —,,Consiliul National Tripartit pentru Dialog Social” (82-88);

TITLUL V - este dedicat comisiilor de dialog social la nivelul administratiilor centrale si la nivel teritorial
(89-94);

TITLUL VI — , Negocierile colective de munca” (95-119);
TITLUL VII — ,Reglementarea modalitatilor de solutionare a conflictelor de munca” (120-174).
Totodata au fost adoptate si sunt in vigoare mai multe acte normative, de exemplu:

Legea nr. 96/1992° prin care a fost ratificati Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 144 din anul
1976 cu privire la consultarile tripartite destinate sd promoveze aplicarea normelor dreptului international al
muncii;

Legea nr. 132/1999 privind infiintarea, organizarea si functionarea Consiliului National de Formare
Profesionald a Adultilor®;

Legea nr. 202/2006 privind organizarea si functionarea Agentiei Nationale pentru Ocuparea Fortei de Munca®;
Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului general de informare si consultare a angajatilor®;

Legea nr. 248/2013 privind Consiliul Economic Social’;

Hotardrea  Guvernului nr.  167/1997  privind  constituirea  Comisiei ~ Centrale  Tripartite
Guvern-Sindicate-Patronate din ramura Mine-Geologie?;

Hotararea Guvernului nr. 187/2007 privind procedurile de informare si consultare si alte modalititi de
implicare a angajatilor in activitatea societitii europene®;

Hotararea Guvernului nr. 188/2007 privind procedurile de informare si consultare si alte modalititi de
implicare a angajatilor in activitatea societitii cooperatiste europene® etc.

2. Semnificatia legala a unor termeni si expresii specifice dialogului social.

Legea nr. 367/2022 privind dialogul social®, defineste termenii cu care opereaza, astfel:

1 A se vedea, Alexandru Ticlea, Laura Georgescu, Dreptul muncii. Curs universitar, Ed. Universul Juridic, 2024.

2 Dispozitile respective din Legea nr. 367/2022, alaturi de cele ale Codului muncii, vor fi prezentate si analizate in capitolele
corespunzatoare obiectului lor de reglementare.

3 Publicata in M. Of. nr. 237 din 24 septembrie 1992.

4 Publicata in M. Of. nr. 68 din 27 ianuarie 2004.

5 Republicata in M. Of. nr. 294 din 6 mai 2009, modificata ulterior.

¢ Publicata in M. Of. nr. 1006 din 18 decembrie 2006.

7 Republicata in M. Of. nr. 740 din 2 octombrie 2015.

8 Publicata in M. Of. nr. 84 din 7 mai 1997.

® Publicata in M. Of. nr. 161 din 7 martie 2007.

10 Publicata in M. Of. nr. 162 din 7 martie 2007.



— dialogul social — ,toate formele de negociere, consultare sau schimbul de informatii intre reprezentantii
Guvernului, ai angajatorilor si ai angajatilor/lucratorilor, In probleme de interes comun privind politica
economica si sociala” (art. 1, pct. 2);

— dialog social bipartit — ,dialogul desfisurat numai intre sindicate/organizatii sindicale si
angajatori/organizatii patronale” (art. 1, pct. 3);

— dialog social tripartit — ,,dialogul desfasurat intre sindicate/organizatii sindicale, angajatori/organizatii
patronale si autoritatile administratiei publice centrale/locale” (art. 1, pct. 4);

— partenerii sociali sunt sindicate/organizatii sindicale, angajatori/organizatii patronale, precum si
autoritatile administratiei publice, care interactioneaza in procesul de dialog social (art. 1, pct. 1);

— informarea inseamnd ,transmiterea de date de cétre angajator catre sindicat sau, dupa caz, citre
reprezentantii alesi ai angajatilor/lucratorilor, precum si transmiterea de date de catre sindicat/organizatii
sindicale cétre angajator/organizatii patronale pentru a le permite sa se familiarizeze cu problematica
dezbaterii si sd o examineze in cunostintd de cauza” [art. 1, pct. 2, lit. a)];

— consultarea presupune ,,schimbul de opinii si informatii si stabilirea unui dialog intre partenerii sociali”
[art. 1, pct. 2, lit. b)];

— negocierea colectiva — ,toate formele de negociere care au loc intre angajator/organizatia patronald, pe
de o parte, si sindicat/organizatia sindicala sau reprezentantii alesi ai angajatilor/lucratorilor, dupa caz, de
cealaltd parte, care urmaresc reglementarea relatiilor de munca ori de serviciu dintre parti, stabilirea
conditiilor de munca, precum si orice alte acorduri In probleme de interes comun” [art. 1, pct. 2, lit. ¢)];

— angajat/lucrator — ,persoana fizica, parte a unui contract individual de munca ori a unui raport de
serviciu, precum §i cea care presteaza munca pentru §i sub autoritatea unui angajator si beneficiaza de
drepturile prevazute de lege, precum si de prevederile contractelor sau acordurilor colective de munca
aplicabile” (art. 1, pct. 5);

— lucrator independent — ,persoana care desfagoard o activitate, meserie sau profesie independentd, are
calitatea de asigurat in sistemul public de asigurdri sociale gi/sau care nu are calitatea de angajator” (art.
1, pct. 6);

— sindicat — ,formd de organizare voluntard a angajatilor/lucratorilor in scopul apararii, sustinerii
drepturilor si promovarii intereselor lor profesionale, economice, cultural artistice, sportive sau sociale n
relatia cu angajatorul” (art. 1, pct. 7);

— organizatie sindicala — ,,denumire generica pentru sindicat, federatie sindicald, confederatie sindicala si
uniune sindicala teritoriald. Se constituie pe baza dreptului de libera asociere a angajatilor/lucratorilor, in
scopul promovirii intereselor lor profesionale, economice, sociale, cultural-artistice si sportive, precum
si al apararii drepturilor individuale si colective ale acestora prevazute in contractele colective si
individuale de munc4, in acordurile colective de munca si raporturile de serviciu, in conventiile colective
de munca, precum si in legislatia nationald, in pactele, tratatele si conventiile internationale la care
Romania este parte” (art. 1, pct. 8);

—  reprezentanti ai angajatilor/lucratorilor — ,,persoanele alese conform procedurii stabilite prin prezenta
lege si mandatate de catre angajati/lucratori sa ii reprezinte, potrivit legii” (art. 1, pct. 9);

— angajator — ,,persoand fizicd, persoana juridica sau persoana fizica autorizata care angajeazd for{d de
munca, potrivit legii, pe baza de contract individual de munca ori raport de serviciu” (art. 1, pct. 10);

— patron — ,persoana juridica de drept privat, persoana fizica autorizatd potrivit legii sau persoana care
exercita potrivit legii o meserie ori profesie in mod independent, care administreaza si utilizeaza capital
in scopul obtinerii de profit in conditii de concurentd si care are calitatea de angajator” (art. 1, pct. 11);

— patronat — ,persoana juridicd de drept privat, autonoma, fard caracter politic i fard scop patrimonial,
constituitd din patroni” (art. 1, pct. 12);

—  organizatie patronald — ,,denumire generica pentru patronat, federatie patronala, confederatie patronala
sau orice alta structurd realizatd prin asocierea patronilor si/sau a angajatorilor. Se constituie pe baza
dreptului de libera asociere, in scopul apardrii §i promovarii drepturilor §i intereselor comune ale
membrilor sii, prevazute de dispozitiile legale in vigoare, pactele, tratatele si conventiile internationale la
care Romania este parte, precum si de statutele proprii” (art. 1, pct. 13);

1 Publicatd in M. Of. nr. 1238 din 22 decembrie 2022, modificatd prin O.U.G. nr. 42/2023 (publicatd in M. Of.
nr. 459 din 25 mai 2023).



— reprezentativitate — ,,atribut al organizatiilor sindicale sau al organizatiilor patronale dobandit potrivit
prevederilor prezentei legi, care conferd statutul de partener social abilitat s 1si reprezinte membrii n
cadrul dialogului social institutionalizat” (art. 1, pct. 14);

— recunoagtere reciproca — acordul voluntar prin care partenerii sociali 1si recunosc unul altuia
legitimitatea Tn vederea stabilirii unui demers comun (art. 1, pct. 15);

— parti indreptatite sa negocieze colectiv — ,angajatori/organizatii patronale si angajati/lucratori
reprezentati la negocierea colectivd de catre organizatii sindicale sau de reprezentantii
angajatilor/lucratorilor care intrunesc conditiile legale pentru a participa la negocierea unui contract
colectiv de munca” (art. 1, pct. 16);

— contractul colectiv de munca este ,conventia incheiatd In forma scrisd intre angajator/organizatia
patronala, pe de o parte, si angajati/lucratori reprezentati prin organizatii sindicale, sau reprezentantii
alesi ai angajatilor/lucratorilor, de cealalta parte, prin care se stabilesc clauze privind conditiile de munca,
salarizarea, precum si alte drepturi si obligatii ce decurg din raporturile de munca” (art. 1, pct. 17);

— acord colectiv — ,conventia incheiatdi in formad scrisd fintre autoritatea sau institufia publica
centrald/locala, reprezentata prin conducatorul acesteia, si functionarii publici ori functionarii publici cu
statut special din cadrul autoritatii sau institutiei publice respective, reprezentati prin sindicatele acestora
ori prin reprezentantii alesi” (art. 1, pct. 18);

— acord — ,,orice forma de intelegere incheiata in forma scrisa intre partenerii sociali si care produce efecte
numai intre partile semnatare” (art. 1, pct. 19);

— depozitar al contractului colectiv de munca — ,,autoritatea publicd ce are competenta sd inregistreze
contractele colective de munca” (art. 1, pct. 20);

— unitate — ,formd de organizare a unui angajator, care functioneazi ca intreprindere, companie,
organizatie cooperatistd, societate, institutie/autoritate publica sau orice altd forma de organizare, potrivit
legii, cu personalitate juridicd, si in care angajatii/lucratorii presteazd munca intr-un anumit domeniu de
activitate” (art. 1, pct. 21);

—  grup de unitati — ,,forma de organizare voluntara in vederea negocierii colective la acest nivel, cu sau fard
personalitate juridicd; se poate constitui din doud sau mai multe unitdti, din acelasi sector de negociere
colectiva sau din sectoare de negociere colectivd diferite. Companiile nationale, regiile autonome,
societatile cu unic actionar/asociat statul roman sau autoritatea administratiei publice locale, institutiile
sau autoritatile publice pot constitui grupuri de unititi dacd au in componentd, in subordine ori in
coordonare alte persoane juridice care au calitatea de angajator” (art. 1, pct. 22);

— sectoare de negociere colectiva — ,,sectoarele economiei nationale in care partenerii sociali convin sa
negocieze colectiv, se stabilesc de catre Consiliul National Tripartit pentru Dialog Social si se aproba
prin ordin al ministrului responsabil cu dialogul social” (art. 1, pct. 23);

—  conflict de munca — ,conflictul dintre angajati/lucratori si angajatori privind interesele cu caracter
economic, profesional, social ori alte drepturi rezultate din desfasurarea raporturilor de munca sau de
serviciu. Conflictele de munca pot fi colective sau individuale” (art. 1, pct. 24);

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

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

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

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

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

(iii) cel putin 30 de angajati/lucratori, daca angajatorul are incadrati cel putin 300 de salariati” (art. 1, pct. 25);

- conciliere — ,,procedura obligatorie de solutionare a disputelor in care o a treia parte, reprezentand autoritatea
statului, ajuta partile sd comunice, sa atenueze sau sa elimine diferendele lor; pentru concilierea conflictelor colective
de munca la nivel de unitate, autoritatea este Inspectia Muncili, iar pentru concilierea conflictelor colective de munca la
nivel de grup de unitati sau de sector de negociere colectiva, autoritatea este ministerul responsabil cu dialogul social”
(art. 1, pct. 26);



- mediere — ,,procedura alternativa de rezolvare a disputelor prin care o a treia parte isi asuma sarcina de a ajuta
partile 1n solutionarea amiabild a conflictului de munca si de a face recomandari pentru incheierea acestuia” (art. 1, pct.
27);

- arbitraj — ,,audierea si solutionarea unei dispute sau a unui conflict de catre un arbitru impartial, agreat de toate
partile conflictului colectiv, hotararea arbitrului avand caracter obligatoriu pentru parti” (art. 1, pct. 28);

- grevd — ,,incetarea voluntara si colectiva a lucrului de catre angajati/lucratori” (art. 1, pct. 29);

- greva impotriva politicii sociale i economice a Guvernului — ,incetarea voluntara si colectiva a lucrului de
catre angajati/lucratori ca urmare a efectelor politicilor sociale sau economice care conduc la diminuarea unor drepturi
prevazute de contractele/acordurile colective de munca aplicabile la data adoptarii politicilor respective” (art. 1, pct.
30);

- comitet de greva — ,organism constituit din reprezentanti desemnati de catre organizatorii grevei dintre
angajatii/lucratorii grevisti, care functioneazd pe toatd durata grevei, cu scopul de a participa in toate actiunile
administrative sau judiciare efectuate pentru rezolvarea conflictului colectiv de munca, pentru ajungerea la un acord
care si incheie greva cu aceleasi efecte ca cele prevazute in conditiile unui contract colectiv de munca” (art. 1, pct. 31);

- sistem bugetar — ,,institutii/autoritati centrale/locale care angajeaza fortd de muncd pe bazd de contract
individual de munca ori raport de serviciu si pentru care salarizarea se stabileste in conformitate cu dispozitiile legale
privind salarizarea personalului platit din fonduri publice” (art. 1, pct. 32).

Uniunea Europeana recunoaste dialogul social drept unul dintre pilonii modelului social si un instrument de
coeziune i solidaritate sociald. Mai multe dispozitii ale Tratatului de functionare a Uniunii Europene (TFUE) vizeaza
consolidarea dialogului social si rolul partenerilor sociali la nivel european, national, sectorial, local si la nivel de
unitate (Titlul X — Politica sociald, art. 151-161). In acelasi sens, sunt si anumite directive, orientiri si recomandari ale
Uniuniil.

3. Notiunea si necesitatea dialogului social si ale cooperirii tripartite.

Dialogul social constituie o modalitate concretd de realizare a democratiei economice-sociale, integrat in
ansamblul democratiei politice?. El reprezintd un element esential in dezvoltarea economico-sociald. Cand dialogul
social este puternic, economiile sunt mai competitive si mai reziliente din punct de vedere social.

In acelasi timp, dialogul social §i pacea sociald contribuie la inlaturarea sau atenuarea confruntdrilor, la
dezvoltarea economica durabild, asigurarea pentru cetateni a unei vieti decente.

Desfagurarea normald si eficientd a relatiilor de munca este de neconceput fard existenta unui dialog social in
cadrul tuturor categoriilor de unitati care au calitate de angajatori. Obiectivul acestui dialog constd in realizarea pacii
sociale intre partenerii sociali (ai relatiilor individuale si colective de muncd). Dialogul colectiv are loc intre angajatori
si angajati reprezentati de sindicate, iar in lipsa acestora (reprezentative), de reprezentantii lor alesi®.

Pretutindeni in lume dialogul social este considerat extrem de util in solutionarea gravelor probleme sociale,
consecintd a globalizarii, a modului 1n care sunt repartizate costurile i avantajele schimburilor economice.

Statul este interesat sa antreneze organizatiile reprezentative ale angajatorilor si lucratorilor in luarea deciziilor,
permitindu-le astfel sa-si exprime opiniile si sa participe la elaborarea si punerea in practica a masurilor economice, de
ordin particular sau general®.

Este vorba, asadar, de o tripla interactiune intre organizatiile de angajatori (patroni) si de lucratori-parteneri
sociali si organizatiile sau entititile publice, adici tripartitism®. Prin acest termen se intelege tranzactiile, negocierile
care se deruleazd (desfasoara) intre Stat, reprezentat prin Guvern, angajatori si lucratori, care privesc elaborarea si
aplicarea politicii economico-sociale.

Dialogul social a fost conceput initial ca o relatie formald intre actorii pietei muncii i autoritatea publica
responsabild cu politica muncii, institutiile tripartite avind menirea de a se ocupa de problemele generale sau cele
particulare in domeniul angajarii si al muncii. Insa astazi, dialogul social are un caracter mult mai larg; el inglobeaza

* C.A. Morcas, Dreptul social al Uniunii Europene, Ed. Universul Juridic, 2018, p. 286.

2|.T. Stefanescu, Tratat..., p. 110.

% I.T. Stefanescu, Consideratii referitoare la rolul sindicatelor si al reprezentantilor angajatilor in desfasurarea raporturilor de
muncd, in Dreptul nr. 1/2016, p. 105.

4 T. Faschoyin, Cooperation tripartite, dialogue social et developpement national, in Revue internationale du travail no. 4/2004, pp.
370 si urm.

® Uneori se utilizeaza si termenul de tripartism. Ambii termeni sunt corecti, cu precizarea ca ,tripartism” este de provenienta
frantuzeasca, iar tripartitism” este de provenienta englezeasca. Lingvistii recomanda folosirea cuvantului tripartism deoarece are o
structurd mai simpla si mai clara, poate fi descompus si analizat cu usurintd, are un corp fonetic mai redus. in plus, ,tripartitismul”
prezinta inconvenientul ca are o structura fonetica usor cacofonica (T. Hristea, Tipartism sau Treipartitism?, in Revista romana de
dreptul muncii nr. 1/2002, pp. 42-43).



toate formele de negociere si consultare, precum si de schimburi de informatii intre reprezentantii statului, ai
angajatorilor si salariatilor privind subiectele de interes comun de ordine economica si sociald. Notiunea cuprinde
termenul traditional al relatiilor profesionale, negociere colectiva bipartita la nivel de unitate sau ramura de activitate,
cat si relatiile dintre partenerii sociali si stat. Ea cuprinde, de asemenea, cooperarea tripartitd privind problemele pietei
muncii si are loc in organisme tripartite largite. Asa fiind, bipartitismul si tripartitismul sunt pioni ai dialogului social;
relatiile bipartite (Intre parteneri sociali) sunt esentiale pentru ca tripartitismul sa fie eficace.

Dialogul social la nivel national presupune un taram al discutiilor si al negocierilor ce depéseste problemele de
angajare si munca; el priveste si relatiile profesionale, precum si protectia sociald. De altfel, numai 1n acest mod pot fi
analizate, evaluate, Insusite, dupa caz, contracarate efectele mondializarii asupra politicilor macroeconomice si sociale.

Dialogul social se situeaza la mai multe niveluri.

Nivelul international este cel ce se datoreazd Organizatiei Internationale a Muncii. Elaborarea, aplicarea i
controlul realizarii normelor acestei organizatii (in special conventiile) sunt rezultatul unui semnificativ dialog social la
scard mondiala.

Urmeaza nivelul continental, Uniunea Europeana fiind un bun exemplu care ne si intereseaza direct.
Nivelul national, intalnit in cadrul fiecarei tari cu economie de piata.
Nivelul sectorial sau local, care reprezinta o subdiviziune a dialogului social national.

Nivelul intreprinderii si al altor unitati, unde dialogul social este mod esential bipartit, contractele colective de
munca, fiind rezultatul cel mai evident al acestui dialog.

Asadar, dupd nivelul la care se desfasoara, dialogul social are loc la nivel national, la nivel sectorial si la nivel
de unitate®.

4. Tripartismul.

Principiul tripartismului este o creatie a Organizatiei Internationale a Muncii, inca de la iInfiintarea sa in anul
19192,

Aceastd organizatie prestigioasd a consacrat ideea, ridicatd la rang de principiu, asocierii reprezentantilor
salariatilor, reprezentantilor patronatului si reprezentantilor Guvernului, in vederea cautirii in comun a celor mai
eficiente modalitati de realizare a unei justitii sociale. Aceastd idee a fost confirmatd si prin Declaratia de la
Philadelphia din anul 1944 cu privire la scopurile si obiectivele Organizatiei Internationale a Muncii; tripartismul este
privit ca un fundament permanent al activitatii sale. Declaratia de la Philadelphia recunoaste necesitatea impunerii unui
efort international al reprezentantilor salariatilor, patronatului si Guvernului, in vederea promovarii binelui comun.
Tripartismul intervine si in activitatea normativa a Organizatiei Internationale a Muncii pentru adoptarea instrumentelor
internationale si chiar prin asigurarea unor modalitdti de control specifice aplicarii acestora.

Organizatia a stabilit necesitatea colabordrii salariatilor si patronilor la elaborarea si aplicarea politicilor sociale
si economice in fiecare tara.

Conferinta Internationald a Muncii a adoptat in anul 1971 Rezolutia prin care solicitd analiza tuturor masurilor
necesare pentru ca structurile tripartite s cuprindi o gami cit mai completi de activititi®,

Prin Conventia nr. 144/1976 privitoare la consultdrile tripartite destinate sa promoveze aplicarea normelor
internationale a muncii s-a prevazut ci orice stat membru al organizatiei, care ratifica aceasta conventie, se angajeaza sa
puna 1n practica procedurile care asigura consultari eficace intre reprezentantii Guvernului, ai celor ce angajeaza si ai
muncitorilor asupra problemelor privind activitatile Organizatiei Internationale a Muncii (art. 2 pet. 1), si anume:

a) raspunsurile guvernelor la chestionare referitoare la punctele nscrise pe ordinea de zi a Conferintei
Internationale a Muncii i comentariile guvernelor asupra proiectelor textelor care trebuie sa fie discutate in Conferinta;

b) propunerile ce urmeaza a fi prezentate autoritatii sau autoritatilor competente in legatura cu conventiile si
recomandarile care trebuie sa fie supuse Organizatiei Internationale a Muncii;

¢) reexaminarea la intervale rezonabile, a conventiilor neratificate, care inca nu s-au pus in aplicare, pentru a
infatisa masurile care ar putea fi luate pentru a promova aplicarea si ratificarea lor, daca este cazul;

d) problemele pe care le pot pune rapoartele ce urmeaza a fi prezentate Biroului International al Muncii;

e) propunerile referitoare la denuntarea conventiilor ratificate (art. 5 pct. 1).

L A. Athanasiu, L. Dima, Dreptul muncii, Ed. All Beck, Bucuresti, 2005, p. 245.

2 Pentru amanunte privind acest principiu, a se vedea A. Popescu, Dreptul international al muncii, Ed. C.H. Beck, Bucuresti, 2006,
p. 49.

3 Bureau International du Travail, L'impact des Conventions et Recommandations internationales du travail, Genéve, 1987, p. 16.



Organizatia Internationald a Muncii joaca, si In prezent, un rol crucial In promovarea tripartismului si a
dialogului social. Pe de o parte, prin practica sa, pe de altd parte, prin apdrarea si promovarea cooperdrii tripartite,
considerat cel mai bun mijloc de a rezolva conflictele in domeniul angajarii si muncii.

Tn Raportul intitulat ,,Munca decentd in slujba dezvoltdrii durabile”® prezentat de Directorul general al Biroului
International al Muncii la cea de-a 96-a sesiune a Conferintei Internationale a Muncii ce a avut loc la Geneva, in
perioada 30 mai-15 iunie 2007, a subliniat: ,, Tripartismul Organizatiei Internationale a Muncii este solid ancorat pe o
gestiune riguroasa a pietei muncii §i vizeaza promovarea unor economii de piatd echitabile, productive, competitive.
Sunt pe deplin convins cd el poate juca un rol determinant in asigurarea convergentei politicilor publice si
mecanismelor de piata, garantand totodata echilibrul indispensabil dezvoltarii durabile...

Tripartismul, la scara nationala, ca si la scard internationald, va trebui supus unei noi perioade de reinnoire,
trebuie consolidate fundamentele sale, gratie unui respect crescut fatd de libertatea de asociere a lucratorilor si
patronilor, intarirea rolului administratiei muncii si a politicilor active privind piata muncii, fondate pe dialogul social.
Trebuie, totodata, constituite parteneriatele nationale si internationale”.

Si in Raportul sustinut la cea de-a 97-a sesiune, desfasuratd in perioada 28 mai-13 iunie 2008, consacrat
libertdtii de asociere, tripartismul a fost considerat piatra de temelie, fundamentul Organizatiei Internationale a
Muncii?.

5. Domeniile de actiune.

Intr-un sens larg, parteneriatul social este inteles si definit ca o colaborare Intre patronat si sindicate, in scopul
rezolvarii unor probleme economice si sociale.

Actiunea partenerilor sociali se transpune, in esentd, in:

a) negocierea si incheierea contractelor colective de munca?®;

b) informarea si consultarea;

c) formularea de avize la proiecte de acte normative;

d) solutionarea conflictelor de munca prin conciliere;

e) Incetarea grevei prin acordul partilor;

f) propunerea asistentilor judiciari ce formeaza completele competente si solutioneze conflictele de munca®;

g) participarea la activitatea unor organisme ce presteaza servicii publice etc.

Intrucat ,,domeniile” enumerate vor face, ca reguld, obiectul unor capitole, paragrafe sau puncte distincte din
lucrarea de fata, in cele ce urmeaza vom avea in vedere doar anumite aspecte ale problematicii enuntate.

6. Informarea si consultarea.

Codul muncii prevede cd pentru buna desfasurare a relatiilor de munca, partile se vor informa si consulta
reciproc, in conditiile legii si ale contractelor colective de munca [art. 8 alin. (2)].

De asemenea, statorniceste dreptul salariatilor de a fi informati si consultati [art. 39 alin. (1) lit. h)], precum si
obligatia corelativa a angajatorilor in acelasi sens [art. 40 alin. (2) lit. a)].

Totodata, mai multe dispozitii ale Codului muncii privesc:

— informarea persoanei care solicitd angajarea sau caruia urmeaza sa i se modifice contractul individual de
munca (art. 17, art. 18, art. 105);

— consultarea sindicatului sau, dupd caz, a reprezentantilor salariatilor in situatia concedierilor colective (art.
69), a transferului intreprinderii, al unitatii sau a unei parti ale acestora (art. 174), in ceea ce priveste elaborarea planului
de formare profesionala (art. 195), precum si a regulamentului intern (art. 241) etc.

Legea nr. 467/2006, transpunand Directiva 2002/14/CE din 11 martie 2002 a Parlamentului European si a
Consiliului, reglementeaza cadrul general de informare si consultare a angajatilor™.

1 http://www.ilo.org/public/french/standards/relm/ilc/ilc96/pdfirep-i-a.pdf.

2 hitp:/Avww.ilo.org/wemsp5/groups/public/ed_norm/relconf/documents/meetingdocument/ wems_091 397.pdf.

3 A se vedea Capitolul VI ,Contractul colectiv de munca”.

4 A se vedea art. 55 si art. 110 din Legea nr. 304/2022 privind organizarea judiciara si H.G. nr. 616/2005 privind conditiile,
procedura de selectie si de propunere de catre Consiliul Economic si Social a candidatilor pentru a fi numiti ca asistenti judiciari de catre
ministrul justitiei, precum si conditile de delegare, detasare si transfer ale asistentilor judiciari (publicata in M. Of. nr. 583 din 6 iulie
2005).



In afard de normele cu caracter general mentionate, au fost adoptate si alte norme specifice?. De asemenea,
informarea si consultarea sunt prevazute si de alte acte normative, in anumite domenii, de exemplu:

— Legea nr. 217/2005 privind constituirea, organizarea si functionarea comitetului european de intreprindere?;

— Legea nr. 319/2006 a securititii si sindtitii iIn munci*, precum si mai multe hotérari ale Guvernului emise in
aplicarea acestei legi;

— Hotararea Guvernului nr. 557/2007 privind completarea masurilor destinate si promoveze imbunatatirea
securitatii si sandtatii la locul de munca pentru salariatii incadrati in baza unui contract individual de munca pe durata
determinatd si pentru salariatii temporari incadrati la agenti de munca temporara®;

— Hotirarea Guvernului nr. 600/2007 privind protectia tinerilor la locul de munci® etc.

Informarea constituie premisa necesara pentru ca dialogul social sa se realizeze in conditii optime si sa poata
conduce la rezultatele scontate. Numai daca partile implicate in dialog sunt in deplind cunostintd de cauza asupra
elementelor ce fac obiectul analizei lor, dialogul va avea o substanta, iar deciziile luate vor fi temeinice.

Salariatii si reprezentantii lor (de reguld organizatiile sindicale) sunt interesati sa cunoascd, pe de o parte, la
toate nivelurile situatia concretd manifestatd in special in plan economic de catre angajatori (prin formele de
reprezentare ale acestora) si pe de alta parte, situatia — prezentdnd o complexitate mult mai ampla, a situatiei economice
si financiare a organismelor publice ce reprezinta statul in procesul dialogului social.

Angajatorii si organizatiile patronale, la randul lor, sunt interesati s cunoasca determinarile pozitiei adoptate de
catre salariati in procesul dialogului social, in special prin prisma revendicarilor acestora si a intereselor promovate de
ei.

O corecta informare reprezinta o transpunere elocventa in cadrul dialogului social a principiului bunei-credinte,
care se manifestd atat prin prisma valorii sale intrinseci de principiu fundamental al dreptului, dar si prin calitatea sa de
mijloc 1n vederea preintampinarii abuzului de drept.

Consultarea, ca forma de concretizare a dialogului social, se manifestd in activitatea partenerilor sociali atat in
forme consacrate normativ, asa cum am aratat mai sus, cat si in forme ad-hoc, determinate in concret de desfasurarea
raporturilor dintre acestia.

Ea priveste:

— stabilirea cadrului normativ aplicabil raporturilor juridice de munci, situatia presupune un cadru mai amplu
unde sunt angrenati toti participantii la dialog social tripartit (deci si puterea publicd);

— determinarea elementelor concrete ale continutului raporturilor juridice de muncd, cand consultarea se
realizeazd intre salariati/organizatii sindicale, respectiv angajatori/organizatii patronale.

— aspectele esentiale ale informarii si consultarii salariatilor privesc:
— evolutia recent si evolutia activitatii situatiei economice a unitatii;

— situatia, structura si evolutia probabild a ocuparii fortei de munca precum si eventualele masuri de anticipare
avute 1n vedere, in special atunci cand existd o amenintare la adresa locurilor de munca;

— deciziile care pot duce la modificdri importante in organizarea muncii, in relatiile contractuale sau in
raporturile de munca;

— conditiile de munca.

Rezulta din cele ce preceda ca sunt avute in vedere ca obiect al informarii si consultarii acele aspecte care ar
putea ca, odatd schimbate, sd afecteze nivelul salarizarii, securitatea si sdnitatea in muncd, In general conditiile de
munci sau chiar raporturile de munci (prin modificarea sau incetarea lor)’.

! Privind problematica acestei legi, a se vedea, O. Tinca, Comentarii la Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului general de
informare si consultare a angajatilor, in RRDM nr. 3/2007, p. 11-18.

2 De pilda:

—H.G. nr. 187/2007 privind procedurile de informare, consultare si alte modalitati de implicare a angajatilor in activitatea societatii
europene;

— H.G. nr. 188/2007 privind procedurile de informare, consultare si alte modalitati de implicare a angajatilor in activitatea societatii
cooperatiste europene.

3 Republicata in M. Of. nr. 889 din 15 decembrie 2011.

Transpune Directiva Consiliului nr. 94/05/CE.

4 Publicata in M. Of. nr. 646 din 26 iulie 2006, modificata ulterior.

Transpune Directiva Consiliului nr. 89/391/CEE.

5 Publicata in M. Of. nr. 407 din 18 iunie 2007.

& Publicata in M. Of. nr. 473 din 13 iulie 2007.

7 M. Ezer, Informarea si consultarea salariatilor, in RRDM nr. 5/2007, p. 103.



CAPITOLUL VI
SINDICATELE. PATRONATELE SI NEGOCIEREA COLECTIVA!

1. Reglementarea.

Tn conformitate cu prevederile Legii dialogului social nr. 367/20222, sindicatele® sau organizatiile sindicale, iar
in lipsa acestora, reprezentantii angajatilor au calitatea de parteneri sociali [art. 1 lit. a) si lit. h)].

Conform art. 9 din Constitutia Romaniei ,,sindicatele, patronatele si asociatiile profesionale se constituie si isi
desfasoard activitatea potrivit cu statutele lor, in conditiile legii. Ele contribuie la apararea drepturilor si promovarea

intereselor profesionale, economice si sociale ale membrilor lor™*,

Art. 214 alin. (1) din Codul muncii prevede: ,sindicatele, federatiile si confederatiile sindicale, denumite n
continuare organizatii sindicale, sunt constituite de catre salariati pe baza dreptului de libera asociere in scopul apararii
drepturilor acestora prevazute in contractele colective si individuale de munca sau in acordurile colective de munca si
raporturile de serviciu, precum si in legislatia nationala, in pactele, tratatele si conventiile internationale la care
Romaénia este parte”.

Art. 1 din Legea nr. 367/2022, cuprinde urmatoarele definitii:

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

(pct. 7);

- organizatia sindicala este o ,,denumire generica pentru sindicat, federatie sindicald, confederatie sindicala si
uniune sindicald teritoriald. Se constituie pe baza dreptului de liberd asociere a angajatilor/lucratorilor, in scopul
promovarii intereselor lor profesionale, economice, sociale, cultural-artistice §i sportive, precum s§i al apararii
drepturilor individuale si colective ale acestora prevazute in contractele colective si individuale de munca, in acordurile
colective de munca si raporturile de serviciu, in conventiile colective de muncd, precum si in legislatia nationald, in
pactele, tratatele si conventiile internationale la care Romania este parte” (pct. 8).

In considerarea dispozitiilor legale in materie se poate aprecia cd notiunea de sindicat sau de organizatie
sindicala cuprinde trei categorii de asemenea organizatii:

- sindicatele (organizatiile sindicale) constituite la nivelul unitdtilor (angajatorilor), care pot fi denumite
sindicate de baza;

- sindicatele (organizatiile sindicale) care poarta denumirea de federatii sindicale (constituite la nivelul
grupurilor de unitati si al sectoarelor de negociere colectiva);

- sindicatele (organizatiile sindicale), avand denumirea de confederatii sindicale (constituite la nivel national);

- uniunile sindicale teritoriale.

2. Trasaturi ale sindicatelor.

Din prevederile legale In materie rezulta ca sindicatele reprezinta forme de organizare voluntard a angajatilor
in scopul apdrarii drepturilor si promovarii intereselor lor profesionale, economice si sociale®. Asadar, sindicatele
sunt persoane juridice independente, fara scop patrimonial, constituite in baza dreptului de libera asociere, in vederea
apararii drepturilor colective §i individuale ale angajatilor — prevazute in legislatia muncii, in contractele si acordurile
colective de munca, in contractele individuale de munca si alte acte normative — §i a promovarii intereselor
profesionale, economice i sociale ale membrilor lor®.

Din cele ce preced, rezulta principalele trasaturi ale sindicatelor.

1 A se vedea, Alexandru Ticlea, Laura Georgescu, Dreptul muncii. Curs universitar, Ed. Universul Juridic, 2024,

p. 71 si urm.

2 Publicatd in M. Of. nr. 1238 din 22 decembrie 2022, modificatd prin O.U.G. nr. 42/2023 (publicatd in M. Of.
nr. 459 din 25 mai 2023).

% Termenul sindicat provine din latinescul sindiz, desemnand un avocat care reprezenta o colectivitate, iar acesta, la randul lui, Tsi
are originea Tn grecescul sundikos, cu semnificatia de asistent de justitie.

4 In doctrina spaniola, sindicatul este definit ca o asociatie permanenta si autonoma a lucratorilor in scopul asigurarii progresului
economic si social al membrilor sai, in special pentru mentinerea conditiilor de lucru prevazute in contractul colectiv (L. Fernandez
Marcos, L. Fernandez Sanchez, Derecho del Trabajo y Seguridad Social, Universidad Nacional de Educacion a Distancia, Madrid,
2013, p. 415).

®D. Top, Tratat de dreptul muncii. Doctrind si jurisprudenta, ed. a IV-a, revazuta si adaugitd, Ed. Universul Juridic, 2022, p. 107.

® |.T. Stefanescu. Tratat..., p. 120.



a) O primd trasdturd constd in acea cd sindicatele se constituie in temeiul dreptului de asociere consacrat de
Constitutie.

Acest drept face parte din categoria drepturilor fundamentale ale omului; in virtutea lui ,,cetatenii se pot asocia
liberi 1n partide politice, 1n sindicate, in patronate si in alte forme de asociere” [art. 40 alin. (1)].

Dispozitiile constitutionale sunt dezvoltate de Codul muncii si de Legea dialogului social
nr. 367/2022.

Sindicatele sunt rezultatul unei asocieri libere de persoane dupa criteriul locului de munca (unitatii), grupului de
unititi (inrudite), sectorului de activitate sau national®.

b) O a doua wasarura: sindicatele sunt persoane juridice de drept privat, ce se constituie conform unei
proceduri prevazute de lege; cle trebuie astfel sa indeplineasca cerintele specifice ale dreptului civil cu privire la
patrimoniu (propriu), organizare de sine statitoare, scop.

Desi persoane juridice de drept privat, sindicatele contribuie prin activitatea lor si la solutionarea unor probleme
de interes public?.

C) A treia trasaturd — sindicatele functioneazd in baza statutelor proprii.

Statutul reprezinta actul de baza care da nastere unui sindicat i reprezinta cadrul normativ dupa care organizatia
respectiva se conduce si 1si desfasoara activitatea.

Insd statutul nu reprezintd singurul cadru normativ aflat la baza activitatii sindicatelor; acestea trebuie si se
conformeze dispozitiilor legii si ale contractelor colective de munca. Intr-adevar, ,,statutele nu pot contine prevederi
contrare legii.

d) O a patra trasaturd priveste scopul sindicatelor: el consta in apdrarea drepturilor membrilor lor, precum i
in promovarea intereselor profesionale, economice si sociale ale acestora.

Curtea Constitutionald® a considerat pe buni dreptate: c¢i din textul legal ,;nu rezulti ci scopul activititii
sindicatelor ar putea viza si alte drepturi decat cele prevazute de art. 9 din Constitutie si art. 10 din Conventia nr. 87 din
1948+,

Legea defineste cu claritate scopul activitatii organizatiilor sindicale, prin raportare la ,,apararea drepturilor” si
,promovarea intereselor profesionale, economice, sociale, culturale si sportive” ale membrilor acestora. Din faptul ca
textul nominalizeaza izvoarele drepturilor a caror aparare formeaza scopul activitatii sindicatelor, si anume legislatia
nationald, pactele, tratatele si conventiile internationale la care Romania este parte, precum si contractele colective de
muncd, nu se poate intelege ca legea are in vedere toate categoriile de drepturi prevazute in aceste acte normative sau,
mai precis, si drepturile civile sau politice, care prin natura lor nu intra in limitele conventionale ale activitatii sindicale.

Curtea Constitutionald a mai constat ca din niciun text legal nu rezultd ca organizatiile sindicale ar putea fi
,legitimate ca partide politice” sau ar putea sd-si propuna ca obiectiv apdrarea si promovarea altor categorii de drepturi
si interese ale salariatilor decat cele prevazute de art. 9 din Constitutie si de art. 10 din Conventia nr. 87 din 1948 a
Organizatiei Internationale a Muncii.

3. Notiunea libertitii sindicale.

Libertatea sindicala este consideratd un drept al omului; ea este fondatd pe legaturi naturale stabilite intre
membrii unei profesii.

Ca orice altd libertate si cea sindicald este de esentd individuald; face parte din categoria drepturilor si
libertatilor fundamentale ale omului: dreptul de asociere, libertatea intrunirilor, a constiintei, de exprimare etc.

Intre libertatea de asociere si libertatea sindicala existd un raport intre un intreg si o parte. Intr-adevir, dreptul la
libertatea de asociere este o notiune generald, pe cand dreptul de a intemeia sindicate sau de a se afilia la cele existente
este, mai degrabd, o componenti a acestei notiuni decét un drept distinct®.

Libertatea sindicald in contextul art. 11 alin. (1) din Conventia pentru protectia drepturilor omului si a
libertagilor fundamentale reprezintd una dintre formele particulare de manifestare a libertitii de asociere®.

1 lbidem, p. 124.

2 valer Dorneanu, Dialogul social, Ed. Lumina Lex, 2000, p. 69.

3 Decizia nr. 25/2003 (publicata in M. Of. nr. 73 din 5 februarie 2003).

4 Acest text prevede: In prezenta conventie, termenul de ,organizatie” inseamna orice organizatie a lucrétorilor sau a celor ce
angajeaza care are drept scop sa promoveze si sa apere interesele lucratorilor sau ale celor ce angajeaza.

® A se vedea D. Soare, Discutii privind libertatea sindicald in Roménia prin prisma Conventiei Europene a drepturilor omului, n
+Revista de drepturile omului” nr. 3/2008, p. 56.

® 1. Deleanu, Institutii si proceduri constitutionale — in dreptul romén si dreptul comparat, Ed. C.H. Beck, Bucuresti, 2008, p. 534.



Libertatea sindicala garanteaza fiecarui individ care desfasoara o activitate profesionald dreptul de a constitui un
sindicat sau de a adera la acesta, ca si dreptul de a se retrage dintr-un sindicat, sau de a nu adera la el.

Exercitarea acestei libertati, prin aspectul sdu individualist are ca rezultat crearea unei colectivitati distincte de
cea a persoanelor care au contribuit la nasterea sa. Libertatea sindicald, mai intdi simpld manifestare a libertatii
individuale, devine progresiv o libertate mai complexa: ea are ca subiect — in afard de individ — si sindicatul, creatia sa.
Ca urmare a acestei evolutii, notiunea de libertate sindicald capata noi sensuri; alaturi de individ si de interesul sau
particular trebuie plasat si interesul sdu general.

Examinand conceptul libertatii sindicale, constatdm ca acesta se manifestd pe urmatoarele trei planuri:

a) pe plan individual, libertatea sindicala consta in dreptul recunoscut oricdrui lucrator de a adera la un sindicat
in mod liber, de a se retrage cand doreste sau de a nu adera la niciun sindicat;

b) Tn raporturile dintre sindicatele concurente, libertatea sindicald se manifestd prin principiul egalitatii si
pluralitatii. Sindicatele au toate, In principiu, drepturi egale; ele pot sa se constituie In mod liber, fara nicio limitare a
numarului membrilor lor, cu exceptia celei impuse de lege;

C) in raporturile dintre sindicate si stat, sindicate si angajatorii in care ele functioneazd, libertatea sindicala isi
gaseste consacrarea in principiul independentei sindicale fatd de aceste organe: constituirea, functionarea si dizolvarea
lor sunt sub semnul libertatii. Orice interventie a statului sau a angajatorilor in problemele interne ale sindicatului este
interzisa.

Ca drept economic si social, dreptul sindical, are in continutul sau patru componente, enuntate in art. 8 din
Pactul international cu privire la drepturile economice, sociale si culturale':

— dreptul oricdrei persoane de a forma impreuna cu oricare alte persoane sindicate sau de a adera la un sindicat;
— dreptul sindicatelor de a forma federatii, confederatii sau uniuni sindicale ori de a se afilia la acestea;
— dreptul sindicatelor de a-si exercita liber activitatea;

— dreptul la greva?.

4. Izvoarele libertatii sindicale.
Principiul libertatii sindicale este inscris in documentele internationale referitoare la munca si salariati.

Conventiile fundamentale ale Organizatiei Internationale a Muncii In materia libertatii sindicale sunt: Conventia
nr. 87 din anul 1948 privind libertatea sindicala §i protectia dreptului sindical si Conventia nr. 98 din anul 1949
asupra dreptului organizarii si negocierii colective; ratificate de tara noastrd, prima in anul 1957, a doua in anul 1958;
ele sunt cele mai importante izvoare internationale ale libertatii sindicale.

Conventia nr. 87 din anul 1948 garanteaza tuturor salariatilor, fard niciun fel de discriminare, dreptul de a
constitui organizatii si dreptul de a adera la acestea. Organizatiile sindicale au dreptul, potrivit acestei conventii, de a-si
elabora statutele si regulamentele de functionare, de a-si alege in mod liber reprezentantii lor, de a-si organiza gestiunea
si activitatea si de a-si formula programe de actiune fara interventia autoritatilor publice; ele nu sunt subiecte ale
dezmembrarii, desfiintarii sau suspendarii pe cale administrativa. Sindicatele au dreptul de a constitui federatii si
confederatii, de a adera la organizatiile internationale ale salariatilor. Dobandirea personalitatii juridice a organizatiilor
sindicale nu poate fi subordonatd unor conditii de naturd sa le restringa drepturile. In exercitarea acestor drepturi,
salariatii si organizatiile lor au obligatia sa respecte legea; dar legislatia nationala nu trebuie sa aduca atingere si nici sa
fie aplicata in asa fel incat sa incalce garantiile prevazute In conventie.

Conventia nr. 98 din anul 1949 se refera, cu deosebire, la relatiile dintre salariati si patroni; ea dispune ca
organizatiile salariatilor trebuie sa beneficieze de o protectie adecvata impotriva oricdrui fel de ingerinte. In plus,
incurajeaza dezvoltarea si utilizarea celor mai adecvate proceduri de negociere colectiva.

Si alte acte ale Organizatiei Internationale a Muncii au incidentd in materia libertatii sindicale, si anume
Conventia nr. 135 si Recomandarea nr. 143 asupra reprezentatilor salariatilor, Conventia nr. 141 si Recomandarea nr.
149 asupra organizatiilor salariatilor din agricultura si Conventia nr. 151 asupra relatiilor de munca din sectorul public.

Conventia nr. 135 §i Recomandarea nr. 143 din anul 1971 vizeaza protectia reprezentantilor salariatilor in
intreprindere si facilitatile acordate acestora pentru realizarea mandatului lor; protectia trebuie sa ofere garantii de
natura a-i pune la adépost de masuri care le-ar prejudicia activitatea, inclusiv privind concedierea, datorita calitatii lor
sau activitatii sindicale; de asemenea, facilitatile acordate trebuie sé le asigure exercitarea eficienta si rapida a functiei
lor. Recomandarea nr. 143 precizeaza aceste garantii acordate, definind motivele de concediere, consultarea unui

* Adoptat de Adunarea Generala a Organizatiei Natiunilor Unite in anul 1966.
A fost ratificat de Romania prin Decretul nr. 212/1974 (publicat in Buletinul oficial nr. 146/1974).
2 D. Soare, op. cit., p. 60.



organism independent, recursurile speciale, reintegrarea in functie, sarcina probei incumband angajatorului etc., cat si
facilitatile: timp liber si remunerarea functiei sindicale, acordul de a lipsi de la serviciu, acces la locul de munca si pe
langd reprezentantii conducerii, incasarea cotizatiilor in intreprindere, afisarea si difuzarea de publicatii sindicale,
facilitati de ordin material, informarea necesara etc.

Conventia nr. 141 si Recomandarea nr. 149 din anul 1975 privesc organizatiile salariatilor din mediul rural; ele
proclamd nu numai principiile fundamentale ale libertatii sindicale si ale dreptului de organizare, dar prevad si
adoptarea si aplicarea de catre guverne a unei politici care sd urmareasca Incurajarea activa a organizatiilor salariatilor
din mediul rural.

Conventia nr. 151 din anul 1978 prevede protectia functionarilor publici impotriva actelor de discriminare,
antisindicale Tn materia angajarii si organizatiilor impotriva actelor de imixtiune ale autoritatilor publice, in alcatuirea,
functionarea si administrarea lor, in termeni similari Conventiei nr. 98 din 1949. Sunt prevazute, de asemenea,
facilitatile acordate reprezentantilor acestor organizatii, cat si procedurile specifice negocierii si participarii la deter-
minarea conditiilor de angajare, caile de solutionare a diferendelor, oferind garantia independentei si impartialitatii etc.

Conferinta Internationald a Muncii a adoptat si doud rezolutii importante In domeniul la care ne referim:
Rezolutia privind independenta miscarii sindicale, adoptatd in anul 1952 si Rezolutia privind drepturile sindicale si
relatiile lor cu libertétile civile, adoptata in anul 1970.

Rezolutia din 1952 enunta principiile privind relatiile intre organizatiile salariatilor, guverne si partidele politice;
ea dispune ca este indispensabil de a se pastra independenta miscarii sindicale pentru ca aceasta sd-si poata indeplini
misiunea sa economica si sociald, indiferent de schimbarile politice.

Rezolutia adoptata in anul 1970 privind drepturile sindicale si relatiile lor cu libertatile civile prevede ca
drepturile conferite organizatiilor salariatilor trebuie sé se bazeze pe respectul libertatilor civile enuntate in Declaratia
Universala a Drepturilor Omului si in Pactul International privind drepturile civile si politice.

Declaratia Universala a Drepturilor Omului, adoptatd de Adunarea Generald a O.N.U. in 1948, constituie izvor
pentru libertatea sindicala prin dispozitiile referitoare la dreptul persoanelor la libertatea de intrunire si asociere pasnica
(art. 20 pct. 1), la dreptul de a Intemeia sindicate si de a se afilia la acestea pentru apararea intereselor lor (art. 23 pct.
4), la interdictia ingradirii drepturilor si libertatilor legale (art. 29 pct. 2) etc.

Pactul International privind drepturile civile si politice recunoaste dreptul pe care il are orice individ de a forma
impreuna cu alte persoane sindicate. Exercitarea acestui drept nu poate face obiectul altor restrictii decat cele prevazute
de lege si care constituie masuri necesare intr-o societate democraticd, in interesul securitatii nationale sau al ordinii
publice ori pentru a ocroti drepturile si libertatile celorlalte persoane. Pactul recunoaste dreptul sindicatelor de a
constitui federatii sau confederatii nationale si dreptul pe care acestea din urma il au in privinta formarii organizatiilor
sindicale internationale si afilierii la acestea.

Carta Sociala Europeana (1961), document elaborat de Consiliul Europei consacra dreptul lucratorilor de a se
organiza in sindicate, prevazand interdictii pentru membrii fortelor armate si anumite rezerve pentru politie;
reglementeaza expres dreptul la greva.

Conventia pentru protectia drepturilor omului si a libertatilor fundamentale (1950) prevede garantarea libertatii
de constituire a unui sindicat si de afiliere la acesta (art. 11).

Textul respectiv consacrd nu numai dreptul pozitiv de a crea si de a adera la sindicate, dar si aspectul negativ al
acestui drept, si anume libertatea de a nu adera la un anumit sindicat si pe aceea de a se retrage din el*. De asemenea,
art. 11 din Conventie trebuie inteles in sensul ca un angajat trebuie s aiba posibilitatea sd aleaga sindicatul pe care 1l
considera cel mai eficient in apararea drepturilor sale. Utilizarea termenului ,,sindicate”, adica a pluralului substan-
tivului ,,sindicat” semnifica excluderea monopolului sindical.

Reglementarile comunitare in materie? au previzut principiul egalititii de tratament a salariatilor cu cei
nationali, in domeniul afilierii la organizatiile internationale, a dreptului de vot si alegerii in organele reprezentative ale
salariatilor din intreprindere, ca si in cel al accesului la posturi de conducere sau administrative, in cadrul organizatiilor
sindicale.

Cele mai importante izvoare interne ale libertatii sindicale sunt Constitutia, Codul muncii si Legea dialogului
social nr. 367/2022.

Constitutia (revizuitd in 2003)® constituie izvor al libertdtii sindicale datoritd reglementirilor democratice pe
care le contine in acest domeniu. Art. 40 alin. (1) consacra libertatea asocierii in sindicate, iar art. 9 prevede dreptul
sindicatelor de a se constitui si de a-si desfasura activitatea in mod liber, potrivit cu statutele lor.

Codul muncii, la randul sau, contine urmatoarele dispozitii:

! C. Birsan, Conventia europeand a drepturilor omului. Comentarii pe articole. vol. |. Drepturi si libertati, Ed. All Beck, Bucuresti,
2005, p. 825.

2n special Regulamentul nr. 1612/1968, cu modificarile ulterioare (art. 8).

3 Publicata in M. Of. nr. 767 din 31 octombrie 2003.



— exercitiul dreptului sindical al salariatilor este recunoscut la nivelul tuturor angajatorilor (art. 217);

— sindicatele se pot asocia in mod liber in federatii, confederatii sau uniuni teritoriale
(art. 216);

— este interzisa orice interventie a autoritatilor publice de naturd a limita drepturile sindicale sau a le impiedica
exercitarea lor legala [art. 218 alin. (1)];

— este interzis orice act de ingerinta al patronilor sau al organizatiilor patronale, fie direct, fie prin reprezentantii
sau membrii lor, In constituirea organizatiilor sindicale sau in exercitarea drepturilor lor [art. 218 alin. (2)].

Legea dialogului social dezvolta principiul libertatii sindicale, prevazand:

- persoanele incadrate cu contract individual de munca sau aflate intr-un raport juridic de munca, functionarii
publici si functionarii publici cu statut special, membrii cooperatori si agricultorii, lucratorii independenti au dreptul,
fara nicio Ingradire sau autorizare prealabila, sa constituie si/sau sa adere la un sindicat [art. 3 alin. (1)];

— somerii au dreptul s adere sau sd ramana membru de sindicat [alin. (2)];

— nicio persoand nu poate fi constransa sa facd sau sa nu faca parte, sa se afilieze sau nu, ori sa se retraga sau nu
sa se retragd dintr-o organizatie sindicala [art. 3 alin. (4)];

— organizatiile sindicale au dreptul de a-si elabora reglementari proprii, de a-si alege liber reprezentantii, de a-si
organiza gestiunea si activitatea si de a-si formula programe proprii de actiune [art. 7 alin. (1)];

— este interzisd orice interventie din partea autoritatilor publice, angajatorilor si organizatiilor acestora de natura
sa limiteze sau sa impiedice exercitarea drepturilor de mai sus [art. 7 alin. (2)];

— este interzis orice act de ingerintd al angajatorilor, patronilor sau al organizatiilor patronale, fie direct, fie prin
reprezentantii sau membrii lor, in constituirea organizatiilor sindicale sau in exercitarea drepturilor lor [art. 7 alin. (3)].

5. Libertatea sindicala colectiva.

Spre deosebire de libertatea sindicald individuald, care priveste fiecare persoand, cea colectiva priveste
organizatiile sindicale in intregul lor. Inspirdndu-se din reglementarile internationale — Convengia nr. 87 din anul 1948
— Legea dialogului social prevede ca organizatiile sindicale sunt independente fata de autoritatile politice, de partidele
politice si de organizatiile patronale (art. 2). ,,Ele au dreptul de a-si elabora reglementari proprii, de a-si alege liber
reprezentantii, de a-si organiza gestiunea §i activitatea si de a-si formula programe proprii de actiune, cu respectarea
legii”, fiind interzisa orice interventie din partea autoritatilor publice, angajatorilor si organizatiilor acestora de natura
si limiteze ori sd impiedice exercitarea drepturilor de mai sus (art. 7).

Modul de constituire, organizare, reorganizare si incetare a activitatii unei organizatii sindicale se reglementeaza
prin statutul adoptat de membrii sdi, cu respectarea legii (art. 5).

Sindicatele se bucurd si de libertatea de a se constitui in federatii, confederatii> sau de a adera la astfel de
organizatii atdt interne cét si internationale (art. 41 si 53 din Lege).

Din analiza acestor prevederi legale interne, bazate, asa cum mentionam mai sus, pe reglementirile
internationale In materie, putem distinge urmatoarele forme de manifestare a libertatii sindicale colective:

— dreptul sindicatului (al membrilor lui) de a-si alege liber reprezentantii sau liderii;
— dreptul sindicatului de a-si organiza propria activitate in mod independent;
— dreptul sau libertatea sindicatului de a se asocia cu alte organizatii sindicale ori de a se afilia la acestea;

— independenta organizatiilor sindicale 1n raport cu autorititile publice si cu unitatea in cadrul careia
functioneaza.

In urma exercitrii dreptului de libera functionare, conferit de lege, apar diferite raporturi in care una dintre parti
este sindicatul.

Raporturile dintre sindicat si angajator (societatea comerciald, regia autonoma etc.), in care aceasta s-a
constituit si 1si desfasoard activitatea, sunt multiple si diferite, dupa cum interesele celor doud parti sunt convergente
sau divergente.

Ca regula, interesele lor sunt convergente, deoarece atat sindicatul, cat si angajatorul urmaresc desfasurarea unei
activitati rentabile, eficiente, din care sa rezulte beneficii.

* A se vedea si art. 218 C. mun.
2 A se vedea si art. 216 din Codul muncii.



Ele sunt opuse, divergente pentru ci in timp ce patronatul (conducerea unitatii) urmareste obtinerea unor
castiguri mari cu cheltuieli cat mai mici, sindicatele doresc si ele salarii mai mari pentru membrii lor, conditii de munca
mai bune ceea ce presupune cheltuieli sporite pentru angajator, implicit beneficii diminuate.

Datorita unor astfel de contradictii se incearca uneori slabirea fortei sindicale prin crearea in cadrul angajatorului
a unui sindicat paralel cu care sa poatd ajunge la intelegere si care sa se opuna sindicatului initial sau sa obstructioneze
procesul de constituire a unor noi sindicate, pe langi cele initiale care sunt favorabile conducerii patronale®.

Aceasta practicd este interzisa de catre Conventia nr. 98 din anul 1949 a Organizatiei Internationale a Muncii,
care prevede interdictia, pentru patron, de a crea astfel de sindicate, dar si de a sustine financiar o organizatie sindicala
cu scopul de a o aservi.

In sensul celor de mai sus, art. 218 alin. (2) din Codul muncii interzice orice act de ingerinta al angajatorilor sau
al organizatiilor patronale, fie direct, fie prin reprezentantii sau membrii lor in constituirea organizatiilor sindicale sau
n exercitarea drepturilor lor.

Intre sindicate si angajator interesele divergente se manifesta si sub forma intarzierii (tergiversarii) Incheierii
contractului colectiv de munca, nerecunoasterii unei anumite organizatii sindicale, contestarii calitatilor manageriale ale
conducatorilor unor unitati etc.

Legea dialogului social (in art. 30) instituie obligatia angajatorului de a invita ,sindicatul reprezentativ sa
participe la lucrarile consiliului de administratie sau a altui organ similar acestuia, numai la discutarea problemelor de
interes profesional si social cu impact asupra angajatilor/lucratorilor, in conditiile Legii nr. 467/2006 privind stabilirea
cadrului general de informare si consultare a angajatilor”.

Reamintim ca potrivit art. 3 din acest act normativ:

- informarea presupune ,,transmiterea de date de catre angajator catre reprezentantii angajatilor, pentru a le
permite sa se familiarizeze cu problematica dezbaterii i sd o examineze in cunostintd de cauza” [lit. e)];

- consultare presupune ,,schimbul de pareri si stabilirea unui dialog intre angajator si reprezentantii angajatilor”
[lit. H)].

In art. 5 din Legea nr. 467/2006 sunt enumerate date cu privire la continutul informarii si consultirii.

in lipsa sindicatului reprezentativ, organizatiile sindicale nereprezentative, daci existi, impreuni cu

angajatii/lucratorii 1si desemneaza un reprezentant ales sa participe la lucrarile acelui organ de conducere. Evident ca,
in ipoteza in care nicio organizatie sindicala nu exista, doar angajatii/lucratorii vor desena acel reprezentant.

Dupa caz, informatiile se vor referi la negocierea contractelor/acordurilor colective de munca.

Mai trebuie adaugat ca hotararile organului colectiv de conducere al angajatorului privitoare la problemele care
fac obiectul informarii §i consultarii trebuie sa comunicate in scris reprezentantilor angajatilor/lucratorilor.

Referitor la negocierea colectiva, 1n art. 31 din Legea nr. 367/2022 se dispune ca informarea si consultarea cu
privire la evolutia recenta si cea ,,probabila a activitatii si a situatiei economice a unitatii se fac dupa cum urmeaza:

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

b) in cazul in care angajatorul nu initiazd procesul de informare si consultare cu privire la evolutia
recentd si evolutia probabild a activitatilor si a situatiei economice a unitatii, acesta va incepe la cererea scrisa a
angajatilor/lucratorilor;

c) pentru a permite examinarea situatiei in mod adecvat, angajatorii vor transmite angaja-
tilor/lucratorilor intr-un termen rezonabil pentru a pregati consultarea, urmatoarele informatii:

(1) situatiile cu caracter financiar relevante pentru pregatirea negocierilor colective;

(ii) informatii detaliate privind efectivele unitdtii, situatia si politica sociald;

(iii) alte informatii necesare solicitate de organizatiile sindicale si/sau de reprezentantii angajatilor/lucratorilor,
precum si de expertii care le asista” [alin. (1)].

In plus, informarea si consultarea angajatilor/lucratorilor ,,cu privire la deciziile care pot duce la modificari
importante in organizarea muncii, in relatiile contractuale sau in raporturile de munca, acestea incluzand, dar
nelimitdndu-se la: situatiile de transfer de intreprindere, achizitii, fuziuni, concedieri colective, inchideri de unitati de
productie etc., se fac dupa cum urmeaza:

In tari dezvoltate industrial (Franta, Italia, Japonia), sindicatele favorabile conducerii administrative sunt denumite sindicate de
casd sau de familie.



a) angajatorii vor initia si finaliza procesul de informare si consultare a angajatilor/lucratorilor, Tnainte
de implementarea deciziilor respective, pentru a permite acestora sa formuleze propuneri pentru protectia drepturilor
angajatilor/lucratorilor;

b) in cazul in care angajatii/lucratorii considera ca existd o amenintare la adresa locurilor de munca,
procesul de informare §i consultare va incepe la cererea scrisa a acestora, in termen de cel mult 10 zile calendaristice de
la comunicarea solicitarii;

c) in vederea pregatirii consultarii, angajatorii au obligatia sd transmitd, in baza unei solicitari,
angajatilor/lucratorilor informatiile necesare pentru a permite examinarea problemei in mod adecvat” [alin. (2)].

Consultarea va trebui sd conduca la ,,obtinerea unui raspuns motivat la orice punct de vedere si se va incheia cu
Tntocmirea unui proces-verbal de consemnare a pozitiilor partilor pe marginea subiectelor discutate de catre acestea”

[alin. (3)].

De semnalat este cd ,,pe parcursul exercitdrii dreptului la informare si consultare, precum si in cadrul
negocierilor colective, organizatiile sindicale si/sau reprezentantii angajatilor/lucratorilor, dupa caz, pot fi asistati de
terte persoane desemnate de acestia” [art. 32 alin. (1)]. Aceste persoane trebuie sa aiba ,,acces la totalitatea informatiilor
disponibile in cadrul procesului de informare si consultare sau in negocierea colectiva” [alin. (2)].

O alta obligatie a angajatorului, constd In aceea ca in unititi In care nu sunt constituite organizatii sindicale
(reprezentative sau nu), sd permitd cel putin o datd pe an, ,,organizarea unei sesiuni publice de informare privind
drepturile individuale si colective ale angajatilor/lucratorilor, la cererea federatiilor sindicale din sectorul de negociere
colectiva al unitatii respective, cu invitarea reprezentantilor acestor federatii” [art. 33 alin. (1)].

In acest context, trebuie sa apeldm si la prevederile art. 34 din Legea nr. 367/2022, conform cirora federatiile si
confederatiile sindicale, la cererea organizatiilor sindicale afiliate pot delega reprezentantii sau expertii care sa le asiste
ori sa le reprezinte interesele in relatia cu angajatorii sau organizatiile acestora.

Tn cadrul raporturilor sindicatelor cu organele statului, libertatea sindicali se manifesta prin guvernarea
principiului independentei sindicatelor. Atat constituirea, cat si functionarea sau dizolvarea lor sunt puse sub semnul
deplinei libertati.

Sindicatele se constituie fard sa aibd nevoie de nicio autorizatie administrativa gi fard sa indeplineasca vreo
formalitate, cu exceptia dobandirii personalitatii juridice.

Orice sindicat reprezintd o grupare privatd care functioneaza prin ea insdsi; legea de functionare a lui o
constituie statutul, nsd in exercitiul drepturilor care-i sunt recunoscute, organizatia sindicald este tinutd sa respecte
prevederile legii. Autoritatile publice, conform Conventiei nr. 87 din anul 1948 a Organizatiei Internationale a Muncii,
trebuie si se abtind de la orice interventie de naturd sa limiteze acest drept sau sa impiedice exercitiul siu legal. in
acelasi sens, art. 7 alin. (2) din Legea dialogului social, interzice autoritatilor publice ,,orice interventie de naturd si

limiteze ori si impiedice exercitarea drepturilor sindicatelor”!.

Sindicatele sunt chemate si colaboreze cu statul in cadrul dezbaterii unor probleme de interes national?.
Interventia statului prin restrangerea libertatii sindicale, va fi justificatd numai in cazul cand ea este impusa de
problemele generale si esentiale ale societatii, cand, prin actiunile lor, sindicatele incalca legea, ordinea si linistea

fox3
publica®.

6. Protectia si garantarea libertitii sindicale in legislatia nationala.

Art. 217 C. mun. statorniceste cu caracter general: ,,Exercitiul dreptului sindical al salariatilor este recunoscut la
nivelul tuturor angajatorilor, cu respectarea drepturilor si libertatilor garantate prin Constitutie si in conformitate cu
dispozitiile prezentului cod si ale legilor speciale”.

La randul sau, Legea dialogului social nr. 367/2022 sanctioneaza contraventional interventiile autoritatilor
publice, ale angajatorilor si organizatiilor acestora de naturd sa limiteze ori sd mpiedice exercitarea drepturilor
organizatiilor sindicale de a-si elabora reglementari proprii, de a-si alege liber reprezentantii, de a-si organiza liber
gestiunea i activitatea, de a-si elabora program propriu de actiune [art. 115 alin. (1) lit. a), coroborat cu art. 7 alin. (2)

si(3)].

1 A se vedea si art. 218 alin. (1) C. mun.

2 Mentionam, de pilda, colaborarea din cadrul Consiliul Economic si Social.

3 Curtea Europeana a Drepturilor Omului a hotarat ca ,interzicerea absoluta de existenta a sindicatelor pentru functionarii publici si
agentii contractuali din sectorul public, prevazutd de dreptul national, nu corespunde unei nevoi sociale imperioase, cu consecinta ca
dizolvarea unui asemenea sindicat, exclusiv pe baza interdictiei prevazute de lege, fara ca in concret sa se dovedeasca vreo
amenintare pentru societate sau pentru stat, reprezinta violarea obligatiilor pozitive de garantare a exercitarii dreptului consacrat de art.
11 din Conventie” (Camera, Hotararea din 21 februarie 2006, Tim Haber Senti Cynar c. Turcia, rubrica realizata de C.L. Popescu, in
Curierul Judiciar nr. 4/2006, p. 40).



Legea nr. 367/2022 interzice ,,modificarea si/sau desfacerea contractelor individuale de munca sau a raporturilor
de munca ori de serviciu membrilor organizatiilor sindicale, orice excludere a acestora din procesul de angajare,
transfer, retrogradare, lipsire de oportunitati de formare, precum si orice alte actiuni sau inactiuni ce aduc prejudicii
membrilor organizatiilor sindicale pentru motive care privesc apartenenta la sindicat sau activitatea sindicala” [art. 10
alin. (1)]. In acelasi mod sunt protejate si persoanele alese in organele de conducere [alin. (2)].

Unele dispozitii ale legii mentionate ii privesc in mod special pe membrii organelor de conducere alese ale
organizatiilor sindicale, astfel:

- li se asigura protectia legii contra oricaror forme de conditionare, constrangere sau limitare in exercitarea
functiilor lor;

- ei au acces In unitdti in care au membri, pentru desfisurarea a activitatilor sindicale, cu respectarea
regulamentului intern al unitatii (art. 9);

- perioada in care persoana este salarizatd de organizatiile sindicale constituie vechime in munci®;

- in cazul functionarilor publici (inclusiv al celor cu statut special) salarizati de organizatia sindical, raportul de
serviciu este suspendat de drept, insa 1si pastreaza locul de munca si beneficiazd de vechime in munca si in specialitate
(art. 112);

- prin contractele (acordurile) colective de munca, se pot stabili si alte masuri de protectie decat cele mentionate
anterior (art. 12)2.

- membrii alesi in organele executive de conducere ale sindicatului, care lucreaza nemijlocit, in unitate in
calitate de angajati, au dreptul la reducerea programului lunar de lucru pentru activitatea sindicald, proportional cu
numarul de membrii, in conditiile negociate prin contractul sau acordul colectiv de munca la nivel de unitate, sau in
lipsa acestuia prin negociere directa cu conducerea unitatii [art. 38 alin. (1)].

7. Notiuni generale privind patronatele.

Art. 14 C. mun. defineste angajatorul ca acea ,,persoana fizica sau juridica ce poate, potrivit legii, sd angajeze
fortd de munca pe baza de contract individual de munca”.

Legea dialogului social nr. 367/2022° lirgeste sfera notiunii de angajator, acesta este ,,persoani fizici, persoand
juridica sau persoand fizicd autorizata care angajeaza fortd de munca, potrivit legii, pe baza de contract individual de
munca ori raport de serviciu” (art. 1 pct. 10).

In temeiul aceleiasi legi, are calitatea de angajator si patronul, adica acea ,,persoana juridica de drept privat,
persoana fizicd autorizatd potrivit legii sau persoand care exercitd potrivit legii o meserie ori profesie in mod
independent, care administreaza si utilizeaza capital in scopul obtinerii de profit in conditii de concurenta...”.

Din definitiile precitate observam ca:

— in timp ce Codul muncii ii are in vedere numai pe angajatorii care incadreaza salariati cu contract individual
de munca, Legea nr. 367/2022 1i are n vedere si pe functionarii publici;

— aceasta din urma lege, in termenul de patron cuprinde persoanele juridice si pe cele fizice care au calitatea de
profesionisti, de agentii economici;

— desi in definitia angajatorului, legiuitorul incepe cu persoana fizica, totusi cvasimajoritatea angajatorilor o
reprezinta persoanele juridice.

munci* (,,angajator-persoani fizici sau juridici ce se afli in raporturi de munci ori de serviciu cu lucritorul respectiv si
care are responsabilitatea intreprinderii si/sau unitatii’), Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului general de
informare si consultare a angajatilor® (,,angajator — persoana fizici sau juridica parte la contracte de munci ori raporturi
de munca cu angajati In conformitate cu legislatia romana in vigoare™).

0.U.G. nr. 44/2008 privind desfasurarea activitatilor economice de catre persoanele fizice autorizate individuale
si intreprinderile familiale® defineste intreprinderea economica: ,,Activitatea economicd desfasuratd in mod organizat,

1 Potrivit art. 50 lit. ) C. mun., contractul individual de munca se suspendé de drept in situatia indeplinirii unei functii de conducere
salarizate n sindicat.

21n acest sens este si art. 220 alin. (3) din C. mun.

3 Publicatd in M. Of. nr. 1238 din 22 decembrie 2022, modificata prin O.U.G. nr. 42/2023 (publicatd in M. Of.
nr. 459 din 25 mai 2023).

4 Publicata in M. Of. nr. 646 din 26 iulie 2006, modificata ulterior.

5 Republicata in M. Of. nr. 625 din 31 august 2012, modificata ulterior.

& Publicata in M. Of. nr. 328 din 25 aprilie 2008, modificata ulterior, inclusiv prin Legea nr. 265/2022 (publicata in M. Of. nr. 750 din
26 iulie 2022).



permanent §i sistematic, combinand resurse financiare, fortd de munca, materii prime, mijloace logistice si informatie,
pe riscul intreprinzatorului, in cazurile si in conditiile prevazute de lege”. Prin urmare, in principiu, si aceste entitati
economice au calitatea de angajator.

in legislatia fiscald, care defineste munca dependenti la functia de baza, angajatorul este beneficiarul activitatii
desfasurate de citre angajat in baza unui contract individual de munca sau a unui statut special previzut de lege®.

Din perspectiva definitiilor legale date angajatorului, observam ca principalul criteriu de identificare a acestuia il
reprezinta existenta unui raport contractual sau a unuia de serviciu intre el si cel care presteaza activitatea — angajatul —,
raport in cadrul careia angajatorul isi exercita prerogativele organizatorice si de autoritate, inclusiv cea disciplinara.

Art. 189 C. civ. reglementeaza doua mari categorii de persoane juridice: unele sunt de drept public, si altele de
drept privat.

8. Categorii de persoane juridice — angajatori.
Asadar, au calitate de angajator, 1n principal, persoanele juridice.

Sunt persoane juridice de drept public cele care desfagoara activitati in domenii de interes public. Este vorba, in
primul rand, de organele statului, de alte autoritati sau institutii publice etc.

in Titlul I, intitulat LAutoritdatile publice”, Constitutia Romdniei enumera:

— Parlamentul (art. 61-79);

— Presedintele Romaniei (art. 80-101);

— Guvernul (art. 102-110);

— Administratia publica centrala de specialitate si Administratia publica locala (art. 116-123);
— Autoritatea judecatoreasca (art. 124-134).

La randul sau, Codul administrativ — Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019 reglementeaza in Partea a
Il-a, ,,Administratia publica centrald”, si anume:

— Guvernul si aparatul sau de lucru, alcatuit din Secretariatul General, Cancelaria Prim-ministrului, aparatul
propriu de lucru al acestuia, departamente si alte structuri organizatorice specifice (art. 19);

— ministerele (persoane juridice de drept public — art. 54), alte structuri aflate in subordonarea sau n
coordonarea Guvernului sau ale ministerelor si autoritatilor administrativ autonome (art. 51).

Titlul TV al Partii a Ill-a din Codul administrativ este consacrat unitatilor administrativ-teritoriale (comune,
orase, judete), structuri care sunt persoane juridice de drept public, cu capacitate juridica deplina si patrimoniu propriu
(art. 96).

,ZAutoritatile administratiei publice locale din comune, orase si municipii sunt consiliile locale ca autoritati
deliberative si primarii, ca autoritdti executive” [art. 106 alin. (1)].

Primarul, care dispune de un aparat de specialitate, ,,reprezintd unitatea administrativ-teritoriald in relatiile cu
alte autoritati publice, cu persoanele fizice sau juridice romane si striine, precum si in justitie” [art. 154 alin. (6)].

in cazul judetelor functioneaza consiliile judetene, autoritati ale administratiei publice locale, conduse de un
presedinte ,,care reprezintd autoritatea executiva la nivelul judetului” (art. 107).

Se prevede ca ,,presedintele consiliului judetean reprezinta judetul in relatiile cu celelalte autoritati publice, cu
persoanele fizice si juridice romane si straine, precum si 1n justitie” [art. 190 alin. (1)].

Similar, sunt reglementate autoritatile publice locale ale municipiului Bucuresti. Acestea sunt Consiliul General
al Capitalei si consiliile locale ale sectoarelor, ca autoritati deliberative, precum si primarul general al Municipiului
Bucuresti si primarii sectoarelor, ca autoritdti executive (art. 164).

Codul administrativ, In Titlul I al Partii a IV-a, se refera la prefect, subprefect, precum si la Institutia prefectului.

Prefectul, in calitatea sa de reprezentant al Guvernului pe plan local (judetean si al municipiului Bucuresti),
,,conduce serviciile publice deconcentrate ale ministerelor si ale celorlalte organe ale administratiei publice centrale din
unitatile administrativ — teritoriale” [art. 249 alin. (2)].

Tn cadrul Institutiei prefectului se organizeaza si functioneazi cancelaria prefectului, compartiment organizatoric
distinct, care cuprinde functii de executie specifice: directorul cancelariei, consilierul consultant si secretarul cancelariei
(art. 268). De asemenea, prefectul poate organiza oficii prefecturale (art. 269).

1 Art. 7 pet. 2 C. fisc. — Legea nr. 227 din 2015 (publicat in M. Of. nr. 688 din 10 septembrie 2005), modificat ulterior.



Se prevede ca ,ministerele si alte organe de specialitate ale administratiei publice centrale pot avea in
subordinea lor servicii publice deconcentrate, ca structuri de specialitate Tn unitatile administrativ teritoriale” [art. 277
alin. (1)]. Aceste servicii sunt destinate sa Indeplineasca ,,atributii de control, inspectie si monitorizare in domeniul de
specializare al ministerului de resort, respectiv al organului de specialitate al administratiei publice centrale
competente” (art. 278).

Toate autoritatile publice enumerate mai sus, incepand cu cele centrale, si terminand cu cele locale, inclusiv cu
serviciile publice deconcentrate, au calitatea de angajatori, utilizand forta de munca (functionari publici sau personal
contractual).

Aceeasi calitate o au si unitatile de invatdmant, cultura, sanatate etc., finantate de la bugetul statului, precum si
unele unitifi cu specific feroviar?.

Persoana juridica este o colectivitate umand, care are calitatea de subiect de drept distinct, intemeiat pe o
organizare de sine stdtdtoare §i pe un patrimoniu propriu afectat realizarii unui anumit scop in acord cu interesul
general §i cu ordinea juridicd existentd®.

Cu caracter general, art. 25 alin. (3) C. civ. prevede ca ,,persoana juridicd este orice forma de organizare care,

intrunind conditiile cerute de lege, este titulard de drepturi si obligatii civile™”.

Diviziunea dreptului pozitiv in drept public (jus publicum) si drept privat (jus privatum) isi géseste originea in
dreptul roman. Potrivit jurisconsultului Ulpian (170-228 d. Hr.) ,,dreptul public se referd la organizarea statului, iar
dreptul privat se referd la interesul fiecaruia”.

Normele ,,dreptului privat reglementeaza relatiile sociale, patrimoniale si nepatrimoniale la care participa
particularii”. Dreptul civil este calificat ca drept privat general*. Intrd in componenta dreptului privat si dreptul muncii,
in sens de dreptul contractelor de munci®, precum si dreptul comercial®.

Prin urmare, persoana juridica de drept privat este acea forma organizatorica, alcituitd dintr-0 colectivitate de
persoane, titulard de drepturi si obligatii civile, ce privesc interesele sale proprii. Ea este reglementata, cu caracter
general, de Codul civil, in Titlul IV, al Cartii I (art. 187-251). Dar, in functie de categoria din care face parte, aceasta
este reglementata si in legi speciale, de exemplu:

— Legea nr. 31/1990 a societatilor’;

— Legeanr. 15/1990 cu privire la regiile autonome si societitile cu capital de stat®;

— Legea nr. 36/1991 privind societitile agricole si alte forme de asociere in agricultura®;
— 0.G. nr. 26/2000 privind asociatiile si fundatiile'?;

— Legea nr. 1/2005 privind organizarea si functionarea cooperatiei'!;

— Legea nr. 196/2018 privind infiintarea, organizarea si functionarea asociatiilor de proprietari si administrarea
condominiilor?;

- Legea nr. 236/2018 privind distributia de asigurari'® etc.

Majoritatea angajatilor de drept privat au calitatea de societdti, unele de ,tip clasic”, construite pe baza
proprietdtii private si a liberei initiative, reglementate de Legea nr. 31/1990, altele sunt cu capital de stat care au luat
fiintd prin transformarea unitatilor economice de stat, in societiti comerciale, in temeiul Legii nr. 15/1990 privind
reorganizarea unititilor economice de stat ca regii autonome si societati comerciale. Tn temeiul acestei legi, au luat
fiinta si regiile autonome tot prin reorganizarea unitatilor de stat in ramurile strategice ale economiei nationale
(industria de armament, energetica, exploatarea minelor si a gazelor naturale, posta si transporturi feroviare).

De reamintit este ¢ prin O.U.G. nr. 109/2011 privind guvernanta corporativi a intreprinderilor publice!*, a fost
reglementata conducerea regiilor autonome, a companiilor si societatilor nationale, precum si a celorlalte societati la

1 Prezentand semnificatia expresiei unitate cu specific feroviar, art. 3 alin. (1) lit. a) din Legea nr. 195/2020 privind statutul
personalului feroviar prevede ca acesta este orice entitate cu personalitate juridica inregistratd sub una dintre urmétoarele forme:
institutie publicd, regie autonomd, companie nationald, societate organizata conform Legii societatii nr. 31/1990.

2 M.N. Costin, C.M. Costin, Dictionar de drept civil de la A la Z, ed. a lll-a, Ed. Universul Juridic, 2019, p. 685.

% Art. 187 C. civ. dispune ca ,orice persoana juridica trebuie sa aiba o organizare de sine statatoare si un patrimoniu propriu,
afectarii realizarii unui scop licit si moral, in acord cu interesul general”.

4 N. Popa, Teoria generala a dreptului, ed. 6, Ed. C.H. Beck, Bucuesti, 2020, p. 71.

® |.T. Stefanescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii, ed. a IV-a, revazuta si adaugitd, Ed. Universul Juridic, 2017, p. 40.

¢ S.D. Carpenaru, Tratat de drept comercial roman, ed. a VlI-a, actualizata, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2019, p. 12.

7 Republicata in M. Of. nr. 1066 din 17 noiembrie 2004, modificata ulterior.

8 Publicata in M. Of. nr. 98 din 8 august 1990, modificata ulterior.

9 Publicata in M. Of. nr. 97 din 6 mai 1991, modificata ulterior.

10 Publicata in M. Of. nr. 39 din 31 ianuarie 2000, modificata ulterior.

11 Republicata in M. Of. nr. 368 din 20 mai 2014, modificata ulterior.

12 Publicata in M. Of. nr. 660 din 30 iulie 2018, modificata ulterior.

13 Publicata in M. Of. nr. 853 din 8 octombrie 2018, modificata ulterior.

14 Republicata in M. Of. nr. 833 din 14 decembrie 2011, modificata ulterior.



care una sau mai multe intreprinderi din cele de mai sus detin o participatie majoritara sau o participatie ce le asigura
controlul (art. 2 pct. 2).

Societatile profesionale reprezintd o categorie numeroasa de angajatori, reglementate, in principal, de Legea nr.
31/1990%.

O atare societate reprezintd forma juridicd de exploatare a unei intreprinderi economice (comerciale) in
conditiile art. 3 C. civ.?; aceastd operatiune ,,consti in producerea, administrarea ori instriinarea de bunuri sau in
prestarea de servicii, indiferent daca are sau nu un scop lucrativ” [alin. (3)].

Intrucat Legea nr. 31/1990 nu cuprinde o definitie a societatii comerciale se face apel la dispozitiile Codului
civil care reglementeaza contractul de societate, adica societatea civila.

Legea nr. 31/1990 reglementeaza urmatoarele forme ale societatii privind activitatea comerciala: societatea in
nume colectiv; societatea in comanditd simpla; societatea pe actiuni; societatea in comanditd pe actiuni; societatea cu
raspundere limitata.

Deosebirile dintre diferitele forme ale societatii privind activitatea comerciald au drept criteriu intinderea
raspunderii ~ asociatiilor  fatd de  terti pentru  obligatille  societatii  (art. 3 din  Legea
nr. 31/1990).

a) Societatea Tn nume colectiv este cea ale carei obligatii sociale sunt garantate cu patrimoniul social si cu
raspunderea nelimitata si solidara a tuturor asociatilor.

b) Societatea in comandita simpla este cea ale carei obligatii sociale sunt garantate cu patrimoniul social si cu
raspunderea nelimitatd si solidard a asociatiilor comanditati; asociatii comanditari raspund numai pana la concurenta
aportului lor.

C) Societatea pe actiuni este cea al carei capital social este impartit in actiuni iar obligatiile sociale sunt garantate
cu patrimoniul social; actionarii raspund numai in limita aportului lor.

d) Societatea in comandita pe actiuni este cea al carei capital social este impartit n actiuni, iar obligatiile sociale
sunt garantate cu patrimoniul social si cu raspunderea nelimitatd si solidard a asociatiilor comanditati; asociatii
comanditari raspund numai pana la concurenta aportului lor.

e) Societatea cu rdaspundere limitatd este cea ale carei obligatii sociale sunt garantate cu patrimoniul social;
asociatii raspund numai in limita aportului lor.

Legea nr. 31/1990 reglementeaza i societatea cu raspundere limitati cu asociat unic
(art. 13). Aceasta este o varietate a societatii cu raspundere limitata.

Agentii de munca temporara reprezintd o categorie de societdti, care au calitatea de angajatori.

Potrivit art. 88 alin. (3) C. mun., ,,agentul de muncé temporara este persoana juridicd, autorizata de Ministerul
Muncii si Protectiei Sociale, care incheie contracte de munca temporare cu salariatii temporari, pentru a-i pune la
dispozitia utilizatorului, pentru a lucra pe perioada stabilitd de contractul de punere la dispozitie sub supravegherea si
conducerea acestuia”.

Contractul de munca temporara este tot un contract individual de muncad, ce se incheie intre agentul de munca
temporara si salariatul temporar, pe durata unei misiuni [art. 94 alin. (1) C. mun.].

Sunt structuri/unitati ale administratiei publice in care sunt incadrati doud categorii de lucratori: functionarii
publici si personalul contractual.

Potrivit Codului administrativ, autoritatile si institutiile publice sunt parte a raporturilor de serviciu incheiate cu
functionarii publici, precum si a contractelor individuale de munca incheiate cu personalul contractual. Ele sunt definite
de acest act normativ astfel:

— autoritatea publicd este ,,organ de stat sau al unitatii administrativ-teritoriale care actioneaza in regim de
putere publica pentru satisfacerea unui interes public” (art. 5 lit. k);

— institutia publica este ,structurd functionald care actioneaza in regim de putere publica si/sau presteaza
servicii publice si care este finantatd din venituri bugetare si/sau din venituri proprii, in conditiile legii finantelor
publice” [art. 5 lit. w)].

Legiuitorul, asadar, face deosebire intre cele doud categorii de entitdti. Elementul principal de diferentiere
constd, deci, Tn modul de finantare.

1 Privind societatile (publicata in M. Of. nr. 126-127 din 17 noiembrie 1999) modificata ulterior.
28.D. Carpenaru, Tratat de drept comercial roman, ed. a Vl-a, actualizata, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2019, p. 118.



Titlul 1T al Constitutiei Romaniei este intitulat Autoritdfile publice, care inglobeaza Parlamentul (Cap. 1),
Presedintele Romdniei (Cap. 1), Guvernul (Cap. Ill), Administratia publica (Cap. V), cu doua sectiuni, Administratia
publica centrald de specialitate si Administratia publicd locald, Autoritatea judecatoreasca (Cap. VI).

De remarcat este ca, potrivit dispozitiilor constitutionale sus-citate, notiunea de autoritate se foloseste numai
alaturi de cea de administratie publicd sau administratia autonomd. In acest sens, art. 116 alin. (2) si art. 117 alin. (3)
prevad ca ,,se pot organiza in subordinea Guvernului ori a ministerelor sau ca autoritati administrative autonome”,
respectiv pentru ,,Autorititi administrative autonome se pot infiinfa prin lege organica”. Se recunoaste astfel ca
autoritatile administrative autonome sunt o altd categorie de structuri decat organele de specialitate, care, potrivit
acelorasi texte, se infiinteazi si se organizeazi in subordinea Guvernului sau a ministerelor. In acelasi context, se
impune citat art. 121 din Constitutie, conform caruia ,autoritatile administratiei publice, prin care se realizeaza
autonomia locald in comune si In orase, sunt consiliile locale alese si primarii alesi, in conditiile legii” [alin. (1)];
acestea functioneaza ,,ca autoritati administrative autonome™ [alin. (2)].

Existd o Lista a instituiilor publice, un catalog (on-line) cu peste asemenea 100.000 de institutii in tara noastra
(listainstitutii.ro).

Legiuitorul acorda calitatea de angajator si persoanelor fizice [art. 2 lit. f) si art. 14 alin. (1)
C. mun.; art. 1 pct. 10 din Legea nr. 367/2022].

Singura conditie impusa persoanei fizice pentru a incheia contracte individuale de munca in calitate de angajator
este aceea de a avea capacitate deplind de exercitiu [art. 14 alin. (3) C. mun.], adica sa fi implinit varsta de 18 ani (art.
38 C. civ.).

Exista doud categorii de persoane fizice care pot avea calitatea de angajator, si anume:
- persoanele fizice ca atare;
- persoanele fizice profesionisti comercianti.

Persoanele fizice din prima categorie sunt limitate in ceea ce priveste calitatea lor de angajator. Ele pot folosi
forta de munca doar pentru activitati casnice (ingrijire, bone, garzi de corp, conducatori auto etc.).

9. Constituirea si organizarea organizatiilor patronale.

Potrivit art. 1 pct. 13 (fraza IT) din Legea nr. 367/2022, organizatia patronald ,,se constituie pe baza dreptului de
libera asociere, in scopul apararii si promovarii drepturilor si intereselor comune ale membrilor sii, prevazute de
dispozitiile legale in vigoare, pactele, tratatele si conventiile internationale la care Romania este parte, precum si de
statutele proprii”.

Art. 64 din Legea nr. 367/2022 prevede:
,,a) patronii/angajatorii se pot asocia pentru constituirea unui patronat/federatie patronala a angajatorilor;

b) societatile cooperative, persoanele fizice autorizate, intreprinderile individuale si intreprinderile familiale
autorizate, care au calitatea de angajatori, potrivit legii, pot constitui gi/sau adera la un patronat;

¢) doud sau mai multe patronate pot constitui o federatie patronala;

d) doua sau mai multe federatii patronale/ale angajatorilor pot constitui o confederatie patronalad/a angajatorilor”

[alin. (1)].

Organizatiile patronale 1si pot constitui structuri organizatorice teritoriale proprii, cu sau fara personalitate
juridica [alin. (2)], iar ,federatiile si confederatiile pot constitui din organizatiile afiliate uniuni patronale teritoriale”

[alin. (3)].

10. Negocierea colectiva.

Art. 96 alin. (2) din Legea dialogului social nr. 367/2022, stabileste: contractele colective de munca se pot
negocia, precum si in art. 487 alin. (1) C. adm. care prevede ca autoritdatile si institugiile publice pot incheia anual
acorduri colectiv cu sindicatele reprezentative ale functionarilor publici sau cu reprezentantii acestora. Aceeasi
dispozitie este preluata si de art. 22 alin. (1) din H.G. nr. 302/2022.

Evident cé verbul a negocia exprima o facultate a partenerilor sociali §i reprezintd o consecintd a principiului
libertdtii de negociere si a celui de a contracta. Dar de la acest principiu este statornicita o exceptie prin art. 97 alin. (1)



din Legea nr. 367/2022: ,Negocierea colectivd este obligatorie la nivelul unitatilor care au cel putin 10
angajati/lucritori, precum si la nivel de sector de negociere colectiva™.

Desigur ca obligatia de a negocia 1n ipoteza avutd in vedere de text este una de diligenta si nu una de rezultat.
Totodata, in temeiul principiului libertatii de vointa (art. 1.169 C. civ.), partile pot hotari de comun acord sa nu incheie
contractul colectiv de munci®. De evidentiat este ci instantele judecitoresti nu pot obliga partenerii sociali s
negocieze. Obligarea angajatorului de citre instantd de a negocia ar contraveni principiului negocierii insusi®.

Buna credintd reprezintd una din regulile care alcdtuiesc deontologia negocierii si incheierii contractelor,
inclusiv a acordurilor colective.

Buna-credinta nu este doar un principiu de drept, ci si unul moral; el vizeaza exercitarea drepturilor si
libertatilor proprii, dar cu o limita: sa nu se incalce drepturile si libertitile celorlalti (neminem laedere).

Termenul buna-credinga este utilizat chiar in Constitutia Romdniei, care, in art. 54 dispune: ,,Cetatenii
Romaniei, cetdtenii straini si apatrizii trebuie sa isi exercite drepturile si libertatile constitutionale cu buna-credinta, fara
sa incalce drepturile si libertatile celorlalti”.

La randul siu, Codul civil — Legea nr. 287/2009* contine mai multe norme referitoare la termenul in discutie.
Astfel, art. 14 prevede:

,»(1) Orice persoana fizica sau persoana juridica trebuie sd isi exercite drepturile si sd isi execute obligatiile
civile cu buna-credinta, in acord cu ordinea publica si bunele moravuri.

(2) Buna-credinta se prezuma péana la proba contrara”.

Potrivit art. 1.170, ,,Partile trebuie sa actioneze cu buna-credinta atét la negocierea si incheierea contractului, cat
si pe tot timpul executérii sale. Ele nu pot inlatura sau limita aceasta obligatie”.

Fiecare parte este tinutd sa actioneze conform exigentelor bunei-credinte [art. 1.201 alin. (1)]. Posesia de
buna-credintd conduce la dobandirea proprietatii mobiliare (art. 935), iar viciul erorii in materie contractuala trebuie
invocat cu buni-credinti (art. 1.212)° etc.

In ceea ce priveste negocierea sau faza precontractuald, art. 1.183 instituie mai multe reguli cu incidenta asupra
bunei-credinte, astfel:

—partile au libertatea initierii, desfasurarii si ruperii negocierilor §i nu pot fi tinute raspunzatoare pentru esecul
acestora [alin. (1)];

— partea care se angajeaza intr-o negociere este tinuta sa respecte exigentele bunei-credinte; partile nu pot limita
sau exclude aceasta obligatie [alin. (2)];

—este contrara exigentelor bunei-credinte, conduita partii care initiaza sau continud negocieri fara intentia de a
Tncheia contractul [alin. (3)];

— partea care initiaza, continud sau rupe negocierile contrar bunei-credinte raspunde pentru prejudiciul cauzate
celeilalte parti [alin. (4)].

Tn dreptul muncii, principiul bunei-credinte este prevazut de art. 8 alin. (1) C. mun., conform careia , relatiile de
munca se bazeaza pe principiul consensualitatii si al bunei-credinte”.

Acest text consacrd, in realitate, doud principii (si nu doar unul): principiul consensualitatii si principiul
bunei-credinte.

Daca ne referim la contracte, principiul consensualitatii semnificd simplul acord de vointe al partilor la
incheierea acestor acte juridice, ocazie cu care partile trebuie si se comporte cu buna-credintd. Asa fiind,
consensualismul si buna-credintd formeaza un tot unitar, care guverneaza raporturile de munca, inclusiv in ceea ce
priveste si incheierea acordurilor colective.

In alin. (2) al aceluiasi art. 8 C. mun. sunt instituite doud obligatii — obligatia de informare si obligatia de
consultare — ale participantilor la raporturile de munca (angajatori si angajati), organizatii sindicale si patronale, care

! De precizat este c&, in general, libertatile juridice nu sunt libertati absolute, ele sunt intotdeauna limitate si conditionate (M.
Andreescu, C. Andreescu, De la libertdtile juridice la libertatea  antologicd, 1n  Dreptul nr. 12/2019,
pp. 119-127).

2 C. Ap. Bucuresti s. a Vll-a civild si pentru cauze privind conflictele de muncd si asigurdri sociale, dec. civ.
nr. 3858/R/2007 (http//portaljust.ro).

3 C. Ap. Bucuresti, s. a Vll-a civild si pentru cauze privind conflictele de munca si asigurdri sociale, dec. civ.
nr. 3830/R/2010 (http//portaljust.ro).

4 Codul civil, alcatuit dintr-un ansamblu de reguli, constituie dreptul comun ,pentru toate domeniile la care se refera litera sau
spiritul dispozitiilor sale” [art. 2 alin. (2)].

° Acelasi Cod se referd la buna-credintd in cazul anularii actului juridic incheiat prin dol [art. 228 alin. (2)], iar
art. 241 este intitulat ,Buna-credinta la survenirea conditiei”.



nu sunt altceva decat obligatii derivate din principiul ,, bunei-credinte”, reprezentand aplicatii §i forme de manifestare
a acestuia®.

Codul administrativ — aprobat prin O.U.G. nr. 57/2019 retine implicit principiul bunei-credinge, dar integrat
principiilor aplicabile conduitei profesionale a functionarilor publici si personalului contractual din administratia
publica (art. 368), fiind consacrate:

— profesionalismul, ,,principiul conform caruia persoanele care ocupa diferite categorii de functii au obligatia de
a indeplini atributiile de serviciu cu responsabilitate, competentd, eficienta, corectitudinea si constiinciozitatea” [lit. d)];

— .integritatea morald, principiu conform caruia persoanelor care ocupa diferite categorii de functii le este
interzis sa solicite sau sa accepte, direct ori indirect, pentru ei sau pentru altii, vreun avantaj ori beneficiu in
considerarea functiei pe care o detin sau sa abuzeze in vreun fel de aceasta functie” [lit. f)];

—,cinstea si corectitudinea, principiu conform caruia in exercitarea diferitelor categorii de functii ocupantii
acestora trebuie sa fie de buna-credinta” [lit. h)].

in mod direct, ,,principiul bunei-credinte, in sensul respectirii drepturilor si indeplinirii obligatiilor reciproce”
este enumerat de art. 373 din acelasi cod printre principiile care stau la baza exercitarii functiei publice [lit. j)].

Cu caracter general, art. 8 alin. (2) C. mun. dispune: ,,Pentru buna desfasurare a relatiilor de munca, participantii
la raporturile de munca se vor informa si se vor consulta reciproc, in conditiile legii si ale contractelor colective de
munca”.

La randul ei, Legea dialogului social nr. 367/2022, defineste termenii respectivi:

— informarea constd in ,transmiterea de date de catre reprezentanti ai Guvernului, angajatori/organizatii
patronale, citre sindicat/organizatii sindicale sau, dupa caz, cétre reprezentantii alesi ai angajatilor/lucratorilor, precum
si transmiterea de date de catre sindicat/organizatii sindicale catre angajator/organizatii patronale pentru a le permite sa
se familiarizeze cu problematica dezbaterii i sd o examineze in cunostintd de cauza” [art. 1 pct. 2 lit. a)].

— consultarea reprezinta ,,schimbul de opinii si informatii si stabilirea unui dialog intre partenerii sociali” [art. 1
pct. 2 lit. b)].

De amintit ca este 1n vigoare un act normativ social in materia discutata, si anume Legea nr. 467/2006 privind
stabilirea cadrului general de informare si consultare a salariailor?.

Art. 3 din aceastd lege prevede cd informarea presupune ,transmiterea de date de catre angajator catre
reprezentantii angajatilor pentru a le permite sd se familiarizeze cu problematica dezbaterii si sd o examineze in
cunostinta de cauza” [lit. €)], iar consultarea consta in ,,schimbul de pareri si stabilirea unui dialog intre angajatori si
reprezentantii angajatilor” [lit. f)]. Acestia din urma sunt ,,reprezentantii organizatiilor sindicale sau, in cazul in care nu
exista sindicat, persoanele alese si mandatate sa reprezinte angajatii...” [lit. d)].

Modalitatile de informare si consultarea angajatilor pot fi definite in mod liber si in orice moment, in contractele
si acordurile colective de munca (art. 6), cu mentiunea ca in asemenea cazuri ,,angajatorul si reprezentantii angajatilor
vor respecta drepturile si obligatiile reciproce, Tindnd seama atdt de interesele intreprinderii, cat si de cele ale
angajatilor” [art. 2 alin. (2) din Legea nr. 467/2006].

Angajatorul nu este obligat sa comunice informatii sau sa Intreprinda consultari dacd acestea sunt de natura sa
dauneze grav functionarii unitatii sau sa 1i prejudicieze interesele. Decizia de a nu comunica aceste informatii sau de a
nu Intreprinde consultari trebuie motivata fatad de reprezentantii angajatilor, care, oricum trebuie sd se intemeieze pe
criterii obiective.

In conditiile in care acesti reprezentati nu considera justificati decizia angajatorului de a invoca
confidentialitatea informatiilor sau de a nu furniza informatiile relevante ori de a nu initia consultari, acestia se pot
adresa instantelor judecatoresti de drept comun competente [art. 7 alin. (2) si (3)].

In acest sens, trebuie retinut ¢ exista obligatia legalad de confidentialitate, obligatie care trebuie respectati cu
ocazia negocierii colective. Ea este consacrata de art. 1.184 C. civ., conform carora ,,Cand o informatie confidentiala
este comunicata de catre o parte in cursul negocierilor, cealalta parte este tinutd sa nu o divulge si sa nu o foloseasca in
interes propriu, indiferent daca se incheie sau nu contractul. Incilcarea acestei obligatii atrage rispunderea partii in
culpa”.

Asa fiind, obligatia de confidentialitate revine destinatarilor informarii — dupa caz, delegatilor sindicali sau
reprezentantilor angajatorilor; ei trebuie sa pastreze secretul informatiilor incredintate, sa nu le destainuie sau dezvaluie
unor terti, ci sa le utilizeze exclusiv 1n procesul negocierii colective.

1 M. Nicolae, Buna-credinta in raporturile de munca, in In memoriam I.T. Stefanescu, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2022, p.
101.

2 Publicata in M. Of. nr. 1006 din 18 decembrie 2006, modificata ulterior. Aceasta lege transpune Directiva Parlamentului
European si al Consiliului nr. 2002/14/CE.



in acelasi sens, art. 22 alin. (4) din H.G. nr. 302/2022 obligd autoritatea sau institutia publicd si furnizeze
celeilalte parti la negociere (reprezentantilor functionarilor publici) toate informatiile necesare pentru incheierea
acordului colectiv.

11. Obligativitatea si facultatea negocierii colective.

Potrivit art. 96 alin. (2) din Legea dialogului social nr. 367/2022, ,,contractele colective de munca se pot negocia
la nivel de unitati, la nivel de grupuri de unitati la nivel de sectoare de negociere colectiva si la nivel national”.

Desi sintagma ,,se pot negocia” exprima o facultate, totusi, asa cum dispune art. 229 alin. (2) C. mun. si art. 97
alin. (1) din Legea nr. 367/2022, negocierea colectiva este obligatorie la nivelul unitatilor care au cel putin 10
angajati/lucratori, precum i la nivel de sector de negociere colectiva.

Un asemenea sector face parte din randul sectoarelor economiei nationale ,,In care partenerii sociali convin sa
negocieze colectiv, care se stabilesc de catre Consiliul National Tripartit si se aproba prin hotarare a Guvernului” (art. 1
pct. 23 din Legea nr. 367/2022).

Se dispune ca initiativa negocierii apartine oricareia dintre partenerii sociali [art. 97 alin. (2)], adicd atat
angajatorilor sau organizatiei patronale, dar si reprezentantilor angajatilor (sindicate sau reprezentantilor lucratorilor).

Aceasta reprezintd o notate legislativa, fatd de reglementarea anterioard potrivit careia initiativa negocierii
aparfinea numai angajatorului, noutate care se adauga altora, si anume:

— terminologia de ,,sectoare de activitate” a fost inlocuita cu cea de ,,sectoare de negociere colectiva”, schimbare
explicabila prin aceea ca partenerii sociali dintr-un atare sector convin sd negocieze, iar sectoarele sunt stabilite de catre
Consiliul National Tripartit;

— la nivelul acestor sectoare negocierea colectiva este obligatorie.

Per a contrario, negocierea nu este obligatorie in cazul unititilor cu mai putin de 10 angajati (adica pana la 9
angajati) si nici la nivelul superior sectoarelor amintite (adica la nivel national).

Desigur ca obligatia de a negocia este una de diligentd si nu una de rezultat. De asemenea, in temeiul
principiului libertatii de vointa (art. 1.169 C. civ. — Legea nr. 187/2009) partile pot hotari de comun acord sa nu incheie
contractul colectiv de munca?, adicd sa negocieze, dar fara finalitate

Totodata, inspectorii de munca, in virtutea prerogativelor cu care sunt investiti, pot constata interactiunea
partenerilor sociali si sd le puna in vedere sd respecte si sd aplice prevederile legale in materie. Lipsa reald a
sindicatului reprezentativ ori a reprezentantilor salariatilor nu este de naturda a transfera obligatia inifiativei
negocierilor de la angajator. Dimpotrivd, in vederea valorificarii garantiilor constitutionale referitoare la dreptul
angajatilor la negocieri colective §i a caracterului obligatoriu al conventiilor colective si a nu goli de continut acest
drept ridicat la rangul de principiu constitutional, angajatorul are, in primul rand, obligatia inifierii negocierii. In
acest sens el avea la indemand remedii, putand se efectueze diligente minime pentru initierea negocierilor, cum ar fi,
cu titlu exemplificativ, sa pund in vedere angajatilor sa isi desemneze reprezentantii, in conditiile legii, pentru a
participa la negocieri?.

Este de precizat cd se poate negocia si incheia contracte colective si in unitdti cu mai putin de 10 de salariati,
daci partile ajung la un astfel de acord®.

12. Nivelul de negociere al contractelor colective de munca.

Art. 96 alin. (2) din Legea nr. 367/2022 prevede: ,,Contractele colective de munca se pot negocia la nivel de
unitati, la nivel de grupuri de unitati la nivel de sectoare de negociere colectiva si la nivel national”.

La fiecare dintre aceste niveluri se poate incheia (si inregistra) un singur contract colectiv de munca [art. 101
alin. (2)].

Unitatea este acea ,formd de organizare a unui angajator, care functioneaza ca intreprindere, companie,
organizatie cooperatistd, societate, institutie/autoritate publica sau orice altd forma de organizare, potrivit legii, cu
personalitate juridica, si in care angajatii/lucratorii presteazd munca intr-un anumit domeniu de activitate” (art. 1 pct. 21
din Legea nr. 367/2022).

Grupul de unitati este acea ,,forma de organizare voluntara in vederea negocierii colective la acest nivel, cu sau
fara personalitate juridica; se poate constitui din doua sau mai multe unitati, din acelasi sector de negociere colectiva

1 C. Ap. Bucuresti, s. a Vll-a pentru conflicte de munca si asigurari sociale, dec. civ. nr. 3856/R/2007 (http//portal.just.ro).
2 C. Ap. Alba lulia, s. cont. adm. fisc., dec. nr. 179/2016, in C. Gilca, op. cit., p. 383.
3 A. Ticlea, Declangarea negocierii colective, in RRDM nr. 8/2011, p. 44.



sau din sectoare de negociere colectiva diferite. Companiile nationale, regiile autonome, societatile cu unic
actionar/asociat statul roman sau autoritatea administratiei publice locale, institutiile sau autoritdtile publice pot
constitui grupuri de unitdti dacd au In componentd, in subordine ori in coordonare alte persoane juridice care au
calitatea de angajator” (art. 1 pct. 22 din Legea nr. 367/2022).

Sectoarele de negociere colectiva sunt sectoarele economiei nationale in care partenerii sociali convin sa
negocieze colectiv. Ele au fost stabilite de catre Consiliul National Tripartit pentru Dialog Social si aprobate prin H.G.
nr. 171/2023%, si anume:

—agricultura;

— acvacultura, pescuit si vanat;

— silvicultura;

— industria extractiva;

— energie;

— petrol si gaze si minerit energetic;

— industria alimentara, a bauturilor;

— industria tutunului;

— industria textild, produse textile, imbracaminte;

— industria pielariei i incaltamintei;

— exploatarea si prelucrarea primara a lemnului;

— fabricarea hartiei si a produselor de hartie;

— industria chimica si petrochimica si activitati conexe;

— industria materialelor plastice;

— industria sticlei si a ceramicii fine. Industria materialelor de constructii — fabricari;
— fabricarea timplariei izolante;

— industria metalurgica;

— industria constructiilor metalice si a constructiilor de masini;
— constructia de nave;

— industria echipamentelor electrice, electronice §i mecanica fina;
— servicii de apa;

— servicii comunitare si utilitati publice. Gestionarea deseurilor;
— transport de calatori in sectorul public;

— constructii civile si industriale;

— comert cu ridicata i amanuntul;

— sector mici comercianti;

— transport pe cale ferata si servicii conexe;

— transporturi rutiere §i servicii conexe;

— transporturi pe apa si servicii conexe;

— transporturi aeriene §i servicii conexe;

— posta si curierat;

— turism, hoteluri si restaurante;

— servicii de editare tiparire, difuzare;

— mass-media;

1 Publicata in M. Of. nr. 190 din 7 martie 2023.



— cultura;

— tehnologia informatiei;

— telecomunicatii;

— radiotelecomunicatii;

— activitati bancare;

— activitati ale institutiilor financiare nebancare;
— activitati de asigurari §i reasigurari;
— activitati de administrare si intermediere asociate serviciilor financiare si de asigurari;
— activitati de brokeraj;

— activitati de servicii de paza;

— ordine publica si apdrare nationald;
— administratie publica;

— activitati de justitie;

— invatadmant preuniversitar;

— invatamant superior;

— sanatate;

— activitati sanitar-veterinare;

— asistenta social;

— jocuri de noroc si pariuri;

— activitati sportive;

— activitati sportive de fotbal;

— activitati sportive de handbal;

— cercetare-dezvoltare.

Prin Legea nr. 367/2022 a fost remediata eroarea legislativd comisd prin Legea nr. 62/2011 (acum abrogata)
care a constat in eliminarea posibilitatii incheierii contractului colectiv de muncad unic la nivel national. Aceasta
aberatie legislativa a nesocotit nu doar normele internationale, dar chiar si dispozitiile Constitutiei noastre, care in art.
41 alin. (1) dispune: ,,dreptul la negocieri colectiv in materie de munca si caracterul obligatoriu al conventiilor colective

sunt garantate™?.

Reintroducerea institutiei contractului colectiv de munci la nivel national, modernizarea legislativd avand
menirea de a stimula negocierea colectivd in tara noastrd au fost solicitate cu insistentd de cdtre Organizatia
Internationald a Muncii in anii 2021 si 2022.

! Privind critica eliminarii contractului colectiv de munca unii la nivel national a se vedea I.T. Stefanescu, Dreptul muncii — vocatie
si viziune, in RRDM nr. 2/2013, p. 18.



CAPITOLUL VII
SEMNATURA ELECTRONICA SI
INCHEIEREA CONTRACTELOR INDIVIDUALE DE MUNCA

1. Reglementarea actuala a contractului individual de munca.

in principal, contractul individual de munci este reglementat de Codul muncii. Acesta contine un intreg titlu (II),
intitulat ,,Contractul individual de munca”, cel mai cuprinzator din structura sa; inglobeaza noua capitole (art. 10-110),
ceea ce reprezintd aproximativ o treime din textele Codului. Contractul individual de munca este institutia reglementata
exhaustiv, motiv pentru care putem aprecia ca actualul Cod al muncii este, cu prioritate, o lege a acestui contract.

2. Definitie.

Art. 10 din Codul muncii actual prevede: ,,Contractul individual de munca este contractul in temeiul caruia o
persoana fizica, denumitd salariat, se obliga sa presteze munca pentru si sub autoritatea unui angajator, persoana fizica
sau juridica, in schimbul unei remuneratii denumite salariu”.

Avand in vedere ci in dreptul nostru termenul de ,,contract” si cel de ,,conventie” sunt sinonimit, pentru a evita
caracterul idem per idem al definitiei credem ca ar fi fost mai indicata formularea ,,contractul individual de munca este
conventia”, in loc de ,,contractul individual de munca este contractul”.

Apoi, se stie ¢d orice contract sau conventie presupune un acord de vointe, drepturi si obligatii reciproce. Or, din
definitia legala prevaleazd doar obligatia salariatului de a presta munca sub autoritatea unui angajator in schimbul
careia primeste o remuneratie $i numai implicit se deduce ca este vorba si de obligatia angajatorului de a plati salariul.
In plus, acesta are si indatorirea generala de a asigura conditii de munca adecvate, securitatea si sanitatea in muncaZ.

In sfarsit, ca reguld, angajatorul este o persoani juridica si doar ca exceptie persoani fizica.

Drept consecintd, in definitie ar fi trebuit sa se tina seama de aceasta ordine.

De aceea, propunem urmatoarea definitie: contractul individual de munca este acea conventie in temeiul careia
o0 persoand fizicd, denumitd salariat sau angajat, se obligd sa presteze o anumitd activitate pentru si sub autoritatea
unui angajator, persoand juridica sau persoand fizica, care, la randul sau, se obliga sa plateasca remuneratia,
denumita salariu si sa asigure conditii adecvate desfasurdrii activitatii, mentinerii securitatii gi sandtdatii in muncd.

3. Enumerarea elementelor contractului individual de munca.

Contractul individual de munca se caracterizeaza prin urmatoarele elemente:

— prestarea muncii;

— salariul;

— subordonarea salariatului fata de angajator (patron).

La cele trei elemente se mai adauga inca unul, cel temporal, avand in vedere ca acest contract se Incheie pe o
durata nedeterminata sau determinata de timp.

4. Reglementarea semnaiturii electronice

Art.16 din C. mun. modificat prin OUG nr. 36/2021, OUG nr. 117/2021 si Legea nr. 208/2021 prevede ca
partile pot opta sa utilizeze la incheierea, modificarea, suspendarea sau incetarea contractului individual de munca
semndtura electronicd avansatd sau semnitura electronica calificatd (alin.1') la randul siu, angajatorul Angajatorul
poate opta pentru utilizarea semnaturii electronice, semnaturii electronice avansate sau semnaturii electronice calificate
ori a sigiliului electronic al angajatorului, pentru Intocmirea tuturor inscrisurilor/documentelor din domeniul relatiilor
de munca rezultate la incheierea contractului individual de munca, pe parcursul executdrii acestuia sau la incetarea
contractului individual de munca, in conditiile stabilite prin regulamentul intern si/sau contractul colectiv de munca
aplicabil (alin. 12).

La nivelul Uniunii Europene a fost adoptat Regulamentul nr. 910/2014 al Parlamentului European si al
Consiliului din 23 iulie 2014 privind identificarea electronica si serviciile de incredere pentru tranzactiile electronice.

1 A se vedea Sanda Ghimpu, Alexandru Ticlea, op. cit., p. 749.
2 Asevedeaart. 6 alin. 1, art. 39 alin. 1, lit. , art. 40 alin. 2 lit. b din Codul muncii.



Tn dreptul nostru, au fost adoptate: Legea nr 455/2011 privind semnitura electronica si Legea nr. 214/2024
privind utilizarea semnaturii electronice, a marcii temporale si prestarea serviciilor de incredere bazate pe acestea.

5. Semnitura electronica. Notiune. Tipuri

Semnatura electronica a unui concept abstract. Practic, ea constituie o transpunere digitald a semnaturii olografe
n mediul online.

Regulamentul Uniunii Europene defineste trei tipuri de semnaturi electronice: simple (cu un nivel scazut de
incredere); avansate (cu un nivel mediu de Tncredere); calificate (cu un nivel ridicat de Tncredere).

Principala diferenta intre semndtura electronica avansata si semndtura electronica calificata, consta in aceea ca
secunda este creata de un dispozitiv calificat de crearea semnaturii electronice avand o atare misiune; se bazeaza pe un
certificat calificat pentru asemenea semnaturi.

Practic ceea ce difera cu privire la semnaturile in discutie este tehnologia folosita, respectiv acel certificat si acel
dispozitiv de creare a semnaturii electronice calificate. Aceste elemente genereazd prezumtia ca identitatea
semnatarului este cea reala, motiv pentru care semndtura respectiva reprezintd tipul cel mai sigur de semnéiturda
electronica si care are valoarea legald cea mai puternica.

Art. 26 din Regulamentul nr. 910/2014 dispune: ,,O semnatura electronica avansatd indeplineste urmatoarele
cerinte:

a) face trimitere exclusiv la semnatar;

b) permite identificarea semnatarului;

C)este creatd utilizdnd date de creare a semnaturilor electronice pe care semnatarul le poate utiliza, cu un nivel
ridicat de incredere, exclusiv sub controlul sau; si

d) este legata de datele utilizate la semnare astfel incat orice modificare ulterioara a datelor poate fi detectatd”.

Semnatura electronicd simpld este cea ale cdrei elemente nu indeplinesc cel putin una dintre conditiile care
trebuie sa le indeplineasca o semnaturd electronicd avansata conform art.26 din Regulamentul precitat (art.2 alin.2lit.b
din Legea nr. 214/2024).

Semnaturile electronice se achizitioneaza de la unul dintre furnizorii din Romania (in jur de 5), sau din Uniunea
Europeand (vreo 220); 113 de prestatori emit sigilii electronice calificate si 126 de prestatori emit mdrci temporale
calificate.

Asemanitor sunt reglementate de normele europene si nationale: sigiliul electronic; sigiliul electronic avansat;
sigiliul electronic calificat.

6. Facultatea utilizarii semnaturii electronice

Desi conform art. 16 alin.1 fraza a Il a angajatorul are obligatia de incheiere a contractului individual de munca
n forma scrisd, totusi acesta nu-l poate obliga pe salariat sa utilizeze semndtura electronica avansatd ori semnatura
electronicd calificati la incheierea, modificarea, suspendarea sau, dupd caz, incetarea contractului respectiv (alin. 1°).
Asadar, cele doua parti trebuie sa se inteleagd in acest sens. Ele pot utiliza ori nu un tip de semnatura electronica, sau
pot utiliza semndtura olografa. Dar, de vreme ce au stabilit, partile, trebuie sa recurga la acelasi tip de semnétura pe tot
parcursul intelegerii lor.

7. Beneficii ale semnaturii electronice

Sunt relevante, in special, In ipoteza in care se presteaza munca la domiciliu sau 1n regim de telemunca, locul de
munci fiind astfel in afara sediului angajatorului. Acesta poate fi in altd locatie din tard sau chiar din striinitate. Intr un
atare context, semnatura digitald se impune pentru rapiditatea si utilizarea ei.

Mai trebuie amintit ca potrivit art.3 din Legea nr.214/2024:

- ,,Toate tipurile de semnaturd electronicd prevazute in Regulamentul (UE) nr. 910/2014 sau in prezenta lege
produc efecte juridice si pot fi utilizate ca mijloace de proba in fata instantelor de judecata(alin. 1).

- ,,Actul juridic in format electronic, semnat cu tipul de semnatura electronica prevazut de lege sau cu semnatura
electronica calificatd, produce aceleasi efecte juridice ca acelasi act juridic in format letric (alin. 2).



CAPITOLUL VI
CONCEDIEREA

1. Legalitatea incetarii contractului individual de munca.

Expresia cea mai elocventa a stabilitatii in munca, garantie a apararii intereselor salariatilor, o constituie, fara
indoiald, reglementarea prin lege a conditiilor in care poate avea loc incetarea raporturilor juridice de munca.

Actioneaza, asadar, principiul legalitatii; modurile §i cazurile in care poate interveni, motivele, conditiile,
procedura, efectele si controlul sau, precum si rdspunderile partilor sunt reglementate pe larg in lege.

Asa fiind, nu se poate considera ca dreptul la munca este ingradit, ceea ce ar contraveni dispozitiilor
constitutionale (art. 44 alin. 1) sau Codului muncii (art. 3 alin. 1).

Tntr-adevar, libertatea muncii nu trebuie interpretati ca un principiu absolut, iar neingradirea dreptului la munca
ca o interdictie a Incetarii contractului.

Sunt cazuri in care raportul juridic de muncd nu mai poate continua din motive independente de vointa celor
doua parti ale sale (angajator-salariat). in acelasi timp, contractul este un act juridic bilateral, iar principiul libertatii de
vointa trebuie sd se manifeste nu numai la incheierea, ci si la incetarea sa

2. Cazurile Incetarii contractului individual de munca. Potrivit art. 55 din Codul muncii, contractul
individual de munca poate Inceta:

—de drept;

— prin acordului partilor;

— ca urmare a vointei unilaterale a uneia dintre parti, prin concediere sau demisie.

3. Concedierea. Notiune. Situatii. Daca anterior adoptarii actualului Cod al muncii termenul de concediere a
fost prevazut doar de actele normative care au reglementat desfacerea, in anumite conditii, a contractelor individuale de
munca a unui grup de salariati (concedierea colectivd), actuala reglementare introduce acest termen pentru orice
incetare a unui atare contract din initiativa angajatorului (art. 58 alin. 1).

Fixarea limitativa a cazurilor si a motivelor pentru care poate avea loc incetarea raporturilor juridice de munca
in temeiul vointei unilaterale a angajatorului reprezintd cea mai importantd garantie pentru neingradirea dreptului la
munca.

Se recunoaste expres dreptul salariatilor la protectie impotriva concedierilor nelegale (art. 6 alin. 2, teza finala si
art. 39 alin. 1 lit. j). In plus, salariatii nu pot renunta la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege, orice asemenea
tranzactie fiind lovita de nulitate (art. 38).

Concedierea poate fi dispusa pentru motive ce tin de persoana salariatului sau pentru motive care nu tin de
persoana lui (art. 58 alin. 2).

In aceasta ultima situatie, concedierea poate fi individuald sau colectiva (art. 66).

4. Cazurile de concediere pentru motive care tin de persoana salariatului. Tn art. 61 din Codul muncii
sunt enumerate cazurile in care angajatorul poate dispune concedierea pentru motive ce tin de persoana salariatului si
anume:

a) in cazul 1n care salariatul a sdvarsit o abatere grava sau abateri repetate de la regulile de disciplind a muncii
sau de la cele stabilite prin contractul individual de munca, contractul colectiv de muncé aplicabil sau regulamentul
intern, ca sanctiune disciplinara;

b) in cazul in care salariatul este arestat preventiv pentru o perioadd mai mare de 30 de zile, in conditiile
Codului de procedura penala;

¢) 1n cazul in care, prin decizie a organelor competente de expertiza medicala, se constata inaptitudinea fizica
si/sau psihicd a salariatului, fapt ce nu permite acestuia sa isi indeplineascd atributiile corespunzatoare locului de munca
ocupat;

d) in cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de munca unde este incadrat.

5. Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului. In conformitate cu art. 65 din Codul
muncii, aceastd concediere reprezintd incetarea contractului, ,,determinatd de desfiintarea locului de munca ocupat de
salariat din unul sau mai multe motive care nu {in de persoana acestuia” (alin. 1).

Este cert ca, de reguld, concedierea mentionata este generatd de ratiuni economice.



Asa fiind, potrivit textului analizat, motivul concedierii, nu este inerent persoanei salariatului, ci exterior
acesteia. Nu mai este vorba de abateri disciplinare, de inaptitudine fizica sau psihica etc., ci de un fapt exterior lui:
desfiintarea locului de munca, care, evident, nu poate fi imputabil in niciun mod salariatului afectat.

El nu ar putea fi imputat nici angajatorului (se exclude subiectivismul acestuia), ci determinat de cauze obiective
consecintd a unei organizari a unitdtii care impun desfiintarea unui (unor) loc (locuri) de muncd, cu consecinta
restructurarii personalului.

Prin urmare, ordinea fireasca este urmatoarea: mai intéi se decide (hotéaraste) desfiintarea locului de muncé, apoi
de procedeaza la concedierea salariatului care ocupa acest loc de munca.

Poate fi vorba de dificultati economice si diminuarea sau chiar incetarea activitatii, dar si de transformari
tehnologice, modernizarea, automatizarea proceselor de productie etc., in toate cazurile impunandu-se renuntarea la
serviciile unor salariati.

Conditia de legalitate impusa de lege este ca desfiintarea locului de munca sa fie efectiva si sd aiba o cauza reala
si serioasa (art. 65 alin. 2).

Reorganizarea trebuie dispusa de organul competent.

Astfel, s-a prevazut ca incetarea raporturilor de munca sau de serviciu ale personalului ca urmare a reorganizarii
unor autoritati sau institutii publice (ca reguld prin desfiintare, rezultat al comasarii prin absorbtie sau reducerea de
posturi — art. 3), se face cu respectarea procedurilor legale aplicabile categoriei de personal din care face parte si a
prevederilor legale privind protectia sociala, pe baza criteriilor stabilite intre conducerea autoritétii ori institutiei publice
si reprezentantii salariatilor sau, dupd caz, ai sindicatelor. In lipsa unor asemenea intelegeri, se vor avea in vedere
urmatoarele criterii minimale:

a) dacd sunt indeplinite conditiile de pensionare;

b) calificativul obtinut la ultima evaluare a performantelor profesionale individuale;

¢) existenta unor sanctiuni disciplinare;

d) masura sa afecteze mai intdi persoanele care nu au copii in Intretinere;

e) daca masura ar afecta 2 soti care lucreaza in aceeasi unitate, desfacerea contractului de munca sau, dupa caz,
a raportului de serviciu al sotului care are venitul cel mai mic;

f) masura sa afecteze 1n ultimul rand familiile monoparentale care au in ingrijire copii, Intretinatorii de familie,
precum si salariatii barbati sau femei care au cel mult 5 ani pana la indeplinirea conditiilor de pensionare;

g) alte criterii stabilite de legi speciale, daca este cazul (art. 6 alin. 4 si 5).

5. Concedierea colectiva. Este denumita astfel pentru ca afecteazd nu doar un singur salariat sau mai multi
luati individual, ci o colectivitate de salariati. Insa, ea nu se aplica salariatilor din institutiile sau autoritatile publice (art.
71 alin. 5 din Codul muncii).

Potrivit art. 68 din Codul muncii, ,,prin concediere colectiva se intelege concedierea intr-o perioada de 30 de zile
calendaristice, din unul sau mai multe motive care nu tin de persoana salariatului, a unui numar de:

a) cel putin 10 salariati, dacd angajatorul care disponibilizeaza are incadrati mai multi de 20 de salariati $i mai
putin de 100 de salariati;

b) cel putin 10% din salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are Incadrati cel putin 100 de salariati, dar
mai putin de 300 de salariati;

¢) cel putin 30 de salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati cel putin 300 de salariati”.

La stabilirea numarului de salariati concediati colectiv se iau in calcul si acei salariati carora le-au Tncetat
contractele individuale de munca din initiativa angajatorului, din unul sau mai multe motive, fara legaturd cu persoana
salariatului, cu conditia existentei a cel putin 5 concediati.

In temeiul art. 69 din Codul muncii, angajatorul are obligatia de a initia in timp in timp util si in scopul punerii
de acord, consultari cu sindicatul sau, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor, cu privire cel putin la:

a) metodele si mijloacele de evitare a concedierilor colective sau de reducere a numarului de salariati care vor fi
concediati;

b) atenuarea consecintelor concedierii prin recurgerea la masuri sociale care vizeaza, printre altele, sprijin pentru
recalificarea sau reconversia profesionala a salariatilor concediati;

in perioada in care au loc consultiri, pentru a permite sindicatului sau reprezentantilor salariatilor si formuleze
propuneri, in timp util, angajatorul are obligatia de a notifica in scris, informatii relevante referitoare la:

a) numarul total si categoriile de salariati;

b) motivele care determind concedierea preconizata;

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

d) criteriile avute in vedere, pentru stabilirea ordinii de prioritate la concediere;*

¢) masurile preconizate pentru limitarea numarului concedierilor;

f) masurile pentru atenuarea consecintelor concedierii si compensatiile ce urmeaza sa fie acordate salariatilor
concediati;

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

1 Potrivit art. 69 alin. 21 din Codul muncii, introdus prin Legea nr. 40/2011, aceste criterii ,se aplicd pentru departajarea salariatilor dupa
evaluarea realizarii obiectivelor de performanta”.



h) termenul induntrul caruia sindicatul sau, dupad caz, reprezentantii salariatilor pot face propuneri pentru
evitarea ori diminuarea numarului salariatilor concediati.

Obligatiile prevdzute mai sus se mentin indiferent daca decizia care determina concedierile este luatd de catre
angajator sau de catre o Intreprindere care detine controlul asupra angajatorului.

Art. 74 din Codul muncii prevede cd in termen de 45 de zile calendaristice de la data concedierii, salariatul
concediat prin concediere colectiva are dreptul de a fi reangajat cu prioritate pe postul reinfiintat, Tn aceeasi activitate,
fara examen, concurs sau perioada de proba.

Tn situatia in care Tn termenul mentionat se reiau aceleasi activitati angajatorul va transmite salariatilor care au
fost concediati de pe posturile a céror activitate este reluata in aceleasi conditii de competenta profesionala, o
comunicare scrisa prin care sunt informati asupra activitatii.

Salariatii destinatari au la dispozitie un termen de maxim 5 zile calendaristice de la data comunicarii
angajatorului, pentru a-si manifesta in scris consimgamantul cu privire la locul de munca oferit. Daca ei nu-gi manifesta
consimtamantul in termenul legal sau refuza locul de munci oferit, angajatorul poate face noi angajiri pe locurile de
muncd rdmase vacante.



CAPITOLUL IX
MUNCA PE PLATFORMELE DIGITALE

1. Ce este munca pe platformele digitale? *

In multe tari, ca si in Romania, s-a nregistrat o crestere a tipurilor de contracte ce se abat de la contractul
individual de munca clasic, asa cum 1l stim de zeci de ani, adica un contract de munca dependent, cu norma Intreaga, pe
durata nedeterminata. Flexibilizarea locurilor de munca este o cerintd a lucratorilor dar si companiilor, care in acest fel
economisesc resurse sau imbind mai usor viata profesionald cu viata privata. Astfel, a crescut utilizarea contractelor
temporare sau ocazionale, munca pe cont propriu sau munca pe platforme (Crowdsourcind), piata avand nevoie de
flexibilitate.

In acest sens exista ingrijoriri cu privire la calitatea locurilor de munci si a utilizarii excesive si/sau improprii a
acestor tipuri de contracte, cu privire la discriminare si egalitate, dar si cu privire la protectia lucratorilor.

Crowdsourcing este un tip de activitate participativa online in care o persoana fizica sau juridicad propune unui
grup de persoane avand competente diferite, prin intermediul unui apel deschis si flexibil, angajarea in realizarea unei
sarcini sau proiect. Realizarea sarcinii atrage beneficii pentru toate partile implicate.

Participantul (lucratorul), cel care executd sarcina, primeste de cele mai multe ori bani. El poate primi, de
asemenea $i recunoastere sociala, dezvoltarea competentelor/abilitdtilor individuale.

Beneficiarul, la randul lui, obtine si utilizeaza ceea ce participantii au adus in afacere sub forme diferite in
functie de tipul de activitate. Cateva exemple de acest fel pot fi: Wikipedia, Waze, YouToube, Amazon, Pandafood,
Uber, Netflix etc.

Diferenta intre proiectele/platformele Open-source si Crowdsourcing este ca daca primul tip de sistem este pus
la dispozitia oricui pentru a fi folosit, al doilea tip de sistem pastreaza controlul asupra proiectului. Astfel, trebuie sa
intelegem ca platformele de Crowdsourcing pastreaza dreptul de proprietate asupra ideilor, impun conditii in care
persoanele pot fi angajate Tn proiect.

Dezvoltarea acestui tip de munca in sistem de Crowdsourcing a inceput de multa vreme si a ajuns in Romania
de cel putin 10 ani dar nu a fost atat de vizibil. S-a dezvoltat odata cu sistemele de IA care dezvoltandu-se din ce in ce
mai mult, au permis cresterea creativitatii in afaceri la o scara din ce in ce mai larga.

Freelancer de exemplu, este una din cele mai mari platforme de Crowdsourcing care uneste peste 39 de
milioane de angajatori si freelanceri din lume (aproximativ 247 de tari) — Australia, SUA, Canada, Marea Britanie,
Germania, Suedia, etc. Prin intermediul acestei platforme, angajatorii pot colabora cu freelanceri care pot lucra in
domenii precum dezvoltare software, redactare, introducerea datelor, design, inginerie, cercetare stiintifica, vanzari si
marketing, contabilitate, servicii juridice, recrutare alte tipuri de servicii etc.

Un start-up romanesc ar fi de exemplu DWF — Digital Workforce, o platforma de Crowdsourcing care oferd
solutii pentru indeplinirea sarcinilor complexe/intensive folosind fortd de munca distribuita de la peste 200.000 de
membri.

Se pune astfel in discutie, cine si cum angajeaza, care este legea aplicabila in astfel de situatii?

Pentru crearea unei astfel de platforme nu este necesara o adresd fizicd. Este suficientd o adresa de email.
Asadar, personalul care se angajeaza sa activeze pe o astfel de platforma va putea lucra numai in conditiile impuse de
platforma respectiva si va fi remunerat pentru ceea ce va face. El va respecta regulamentul impus de platforma, uneori
va fi conditionat sa respecte un anumit program si termenele limita pentru indeplinirea sarcinilor asumate.

2. Formele de munca

Formele raportului juridic de munca sunt impartite in doua tipuri, forme tipice bazate pe contractul individual de
munci si formele atipice care au la bazi alte tipuri de contracte.?

Daca avem in vedere platformele Crowdsourcing, lucratorii angajati aici consideram ca isi desfasoara activitatea
in forme atipice de munca.

Existenta raportului de munca nu depinde de denumirea pe care partile o dau conventiei pe care o incheie, ci de
conditiile de fapt in care este prestata activitatea.

Curtea de Justitie a Uniunii Europene, a statuat ca principala caracteristica a relatiilor de munca o constituie
faptul ca ,,0 persoand indeplineste, Intr-o anumita perioada, pentru o altd persoana si sub indrumarea acesteia, prestatii

in schimbul cirora primeste o remuneratie”.®

! Laura Georgescu, Solutii privind desfasurarea raporturilor de muncd in contextul digitalizarii si flexibilizarii
lor, in RRDM nr. 3/2020.

2 Alexandru Ticlea, Tratat de dreptul muncii, Editura Universul juridic, Bucuresti, 2024, p. 21 si urm.

3 I1dem.



O trasatura importanta a raportului de munca ce se respecta si in sistemele de munca crowdsoursing este acela
cd munca are un caracter personal — intuitu personae. Asadar, contractul se incheie in considerarea competentelor,
aptitudinilor si calitatilor lucratorului, dar si in functie de specificul activitatii, al conditiilor de munca oferite de cel
care face oferta de angajare.

Totusi trasatura fundamentala a raportului juridic de munca este subordonarea. Precizam ca si pe platformele
online in discutie, lucratorul trebuie sa respecte regulile impuse de angajator in ce priveste disciplina muncii, programul
de lucru, chiar prezentarea la formarea profesonald defasurata de acesta. Angajatorul ii pune la dispozitie lucratorului
programe de formare si instruire si chiar acces la toate resursele pe care le are.

Astfel, sesizam ca lucrul pe astfel de Platforme de Cowdsoursing este unul foarte asemanator cu lucrul la orice
alt angajator. Si, deloc de neglijat, acest tip de munca a luat o amploare foarte mare si in Romania. Costurile dezvoltarii
unui astfel de sistem sunt mult reduse, iar lucratorii au aces la bazele de date ale platformei, ei pot lua legatura mult mai
usor cu specialisti In diverse domenii de activitate.

3. Reglementarea muncii pe platforme

UE in data de 23 octombrie 2024 a adoptat Directiva 2024/2831 A Parlamentului European si a Consiliului
privind imbunatatirea conditiilor de munca in cadrul muncii pe platforme.

Noua Directiva introduce prezumtia unui raport de munca (spre deosebire de activitatea independentd) care este
activatd atunci cand sunt prezente indicii legate de control si conducere asupra desfasurarii muncii, in conformitate cu
legislatia nationala si cu contractele colective de munca si tindnd seama de jurisprudenta UE.

Directiva obligéd tarile UE sa stabileascd o prezumtie de angajare la nivel national, cu scopul credrii unui
echilibraru dintre puterea platformei digitale de munca si persoanele care lucreaza pe aceste platforme. Sarcina probei
revine platformei, ca si in cazul angajatorului in raporturile de munci clasice, ceea ce inseamna ca platforma trebuie sa
demonstreze ci nu exista raport de munca.

Munca pe platforme poate oferi posibilitatea de a accesa mai usor piata fortei de munca, de a obtine venituri
suplimentare prin intermediul unei activitati secundare sau de a beneficia de o anumitd flexibilitate in organizarea
timpului de lucru. In acelasi timp, majoritatea persoanelor care presteazi munca pe platforme au un alt loc de munca
sau o alta sursa de venituri si tind sa aiba o remuneratie scizuta. In plus, munca pe platforme evolueazi rapid, ceea ce
duce la noi modele de afaceri si forme de ocupare a fortei de muncé care uneori nu sunt acoperite de sistemele de
protectie existente.

In motivarea adoptarii aceste directive si arata ci:

»istemele automatizate de monitorizare si sistemele automatizate de luare a deciziilor bazate pe algoritmi
inlocuiesc din ce in ce mai mult functiile pe care managerii le indeplinesc de obicei in Intreprinderi, cum ar fi alocarea
sarcinilor, stabilirea preturilor pentru sarcinile individuale, determinarea programelor de lucru, furnizarea de
instructiuni, evaluarea muncii desfasurate, oferirea de stimulente sau aplicarea de tratamente nefavorabile. Mai ales
platformele digitale de munca utilizeazd astfel de sisteme algoritmice ca o modalitate standard de organizare si
gestionare a muncii pe platforme prin intermediul infrastructurii lor. Persoanele care presteaza munca pe platforme si
care sunt supuse unei astfel de gestiondri algoritmice nu au adesea acces la informatii cu privire la modul in care
functioneaza algoritmii, la datele cu caracter personal utilizate si la modul in care comportamentul acestor persoane
afecteaza deciziile luate de sistemele automatizate. Totodata, reprezentantii lucratorilor, alti reprezentanti ai persoanelor
care presteazd munca pe platforme, inspectoratele de munca si alte autoritati competente nu au acces la astfel de
informatii. In plus, adesea persoanele care presteazd munci pe platforme nu cunosc motivele deciziilor luate sau
sprijinite de sistemele automatizate si nu au posibilitatea de a obtine o explicatie pentru deciziile respective, de a
discuta aceste decizii cu o persoand de contact, de a contesta deciziile respective sau de a solicita rectificarea ori, daca
este relevant, a introduce o cale de atac” (pct. 8).

Scopul directivei in discutie este de a imbunatti conditiile de munca si protectia datelor cu caracter personal in
cadrul muncii pe platforme prin:

- introducerea de masuri pentru a facilita determinarea statutului profesional corect al persoanelor care presteaza
munca pe platforme;

- promovarea transparentei, a echitatii, a supravegherii umane, a securitatii si a responsabilitatii in gestionarea
algoritmica in cadrul muncii pe platforme; si

- Imbunatatirea transparentei in ceea ce priveste munca pe platforme, inclusiv in situatii transfrontaliere.

Ea stabileste drepturi minime aplicabile tuturor persoanelor care presteaza muncé pe platforme in Uniune care
are sau despre care se considera, pe baza evaludrii faptelor, ca are un contract de munca sau un raport de munca astfel
cum este definit de legislatia, conventiile colective de munca sau practicile in vigoare in statele membre, tindnd seama
de jurisprudenta Curtii de Justitie.

De asemenea, directive in discutie stabileste norme pentru imbunatatirea protectiei persoanelor fizice in ceea ce
priveste prelucrarea datelor lor cu caracter personal, prevdzand masuri privind gestionarea algoritmica aplicabile
persoanelor care presteaza munca pe platforme In Uniune, inclusiv celor care nu au un contract de munca sau un raport
de munca.

Ea se aplica tuturor platformelor digitale de munca care organizeaza munca pe platforme desfasurat in Uniune,
indiferent de locul in care sunt stabilite sau de legislatia altfel aplicabila.



