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1. NEGOCIEREA.

DEFINITIE, FUNCTII,
TIPOLOGIE

Exista negociere in viata de zi cu zi?

Viata fiecaruia dintre noi poate fi inte-
leasa ca un continuu proces de nego-
ciere: cu ceilalti, dar mai ales cu noi
insine.

Multi oameni considera ca bunurile pe care le
cumpara au un pret fix si este nepotrivit sa incerce sa
negocieze pentru a obtine un pret mai mic. Totusi, trei
sferturi din populatia lumii cumpara si vinde marfuri
fara preturi fixe, valoarea bunurilor fiind determinata
prin negociere intre vanzator si cumparator. Acest pro-
ces Tnseamna in primul rand comunicare, interactiune si
schimb de informatie. Schimbul de informatie se reali-
zeaza conform regulilor impuse de societatea si de cultura
cdrora le apartinem. Interesele care se disputa in cadrul
schimbului de informatie graviteaza in jurul dreptului de
a ne forma o personalitate armonioasa si o viata afecti-
va, sociala, profesionala care sa ne permita sa ne expri-
mam. Chiar daca nu stim, toata viata negociem. Uneori
ne aflam in jocul unei negocieri fara sd ne dam seama.



Cum definim negocierea?

In sens larg, prin negociere se intele-

ge actiunea de a purta discutii in scopul de
a ajunge la o intelegere. De fapt, negocierea
porneste de la faptul ca fiecare participant are
nevoi directe sau indirecte pe care vrea sa si le
satisfaca, iar negocierea se poate defini in mai
multe feluri:

e procesul prin care, urmarind anumite con-
ditii, obtinem ceea ce dorim de la persoane-
le care vor si ele ceva de la noi;
un proces prin care se rezolva conflicte in-
tre doua sau mai multe parti, in conditiile
in care ambele sau toate partile Tsi modifi-
ca cerintele, astfel incat sa se realizeze un
compromis acceptabil;
un proces in care se ajusteaza punctele
de vedere ale partilor asupra rezultatelor
ideale pe care si le-au propus sa le atinga,
reducandu-le la nivelul unor rezultate care
pot fi atinse.

A negocia inseamna a omogeniza pozi-
tii diferite pornind de la interesele si
nevoile comune.

Negocierea este ointeractiune care implica exis-
tenta a doi sau mai multi parteneri sociali (persoan3,
grup, organizatie, institutie etc.) cu interese neomogene.

Negocierea presupune schimb reciproc de infor-
matii reglementat prin reguli implicite/explicite care au
drept scop stabilirea unui acord si adoptarea unei solutii
reciproc acceptabile pentru o problema comuna.



A negocia inseamna a trai in prezentul
relatiei si a aprecia situatia dupa date-
le actuale, oferite de situatie.

Dictionarele definesc negocierea ca fiind:

= un proces interactiv intre doua sau mai
multe parti care au interese comune si opuse si
care se finalizeaza intr-un acord acceptat de fieca-
re parte;

= ansamblul de discutii intre persoane,
parteneri si reprezentanti avand ca scop ajungerea
la un acord asupra problemelor aflate in discutie.

Cum este definita negocierea colectiva in
legislatie ?

Legea dialogului social defineste negocierea
colectiva ca fiind negocierea dintre angajator sau orga-
nizatia patronala si sindicat ori organizatia sindicala sau
reprezentatii angajatilor, dupa caz, care urmareste re-
glementarea relatiilor de munca ori de serviciu dintre
cele doud parti, precum si orice alte acorduriin proble-
me de interes comun.

Conventia nr. 98 privind dreptul la organizare
si la negocieri colective descrie negocierile colective
drept: Negocieri voluntare intre patroni sau organizatii
patronale si organizatii ale lucratorilor, in vederea re-
glementarii termenilor si conditiilor de ocupare a fortei
de munca prin contracte colective de munca. Negocieri-
le colective mai pot fi definite si ca negocieri referitoare
la termenii de ocupare a fortei de munca si la conditiile
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de munca; ele se desfasoara intre un patron, un grup de patroni
sau o organizatie patronald pe de o parte si organizatii ale lu-
cratorilor reprezentative pe de alta parte, in vederea ajungerii
la un acord.

Conventia nr. 154/1981 privind negocierile colective de-
fineste negocierile colective dupa cum urmeaza: Termenul ne-
gocieri colective se extinde asupra tuturor negocierilor care au
loc intre un patron, un grup de patroni ori una sau mai multe
organizatii patronale pe de o parte si una sau mai multe organi-
zatii ale lucratorilor pe de alta parte, pentru:

determinarea termenilor si conditiilor de

‘a‘ lucru;

reglementarea relatiilor dintre patroni si
lucratori;

reglementarea relatiilor dintre patroni sau
L C ) organizatiile lor si una sau mai multe orga-
nizatii ale lucratorilor.

Indiferent de cum definim negocierea, trebuie mentionat
c3 orice aspect care nu ne satisface in totalitate merita si tre-
buie sa fie negociat. De cele mai multe ori in viata nu primesti
ceea ce meriti, ci ceea ce negociezi.

Care este scopul negocierilor colective?

Procesele de negociere colectiva intre patronate si sin-
dicate/reprezentantii salariatilor sunt strans legate de notiunea
de dialog social.

Dialogul social reprezintd toate tipurile de negociere,
consultare si impartasire de informatii intre reprezentantii gu-
vernamentali si partenerii sociali, sau intre partenerii sociali,
pe probleme legate de politicile economice si sociale.

Fiecare din participantii la negocierea colectiva are in-
teresul lui specific, pe langa dorinta de a avea un dialog social
performant si echilibrat.



Sindicatele doresc sa obtina salarii cat mai mari, conditii
de munca cat mai sigure siin conditii de predictibilitate cat mai
mare, precum si o stabilitate accentuata.

Patronatele vor sa obtina profit cat mai mare concomi-
tent cu majorarea cotei de piatd, ajutandu-se de flexibilizarea
fortei de munca.

Avem baza legala pentru negociere?

Dreptul de a negocia colectiv este un drept fundamental
al lucratorilor, fiind garantat de Constitutia Romaniei:

,Dreptul la negocieri colective in materie
de munca si caracterul obligatoriu al con-
ventiilor colective sunt garantate” (art.
38, alin. 5).

Principala provocare a oricarei negocieri colective con-
sta in identificarea volumului optim de interese convergente intre
partenerii de dialog social, cat mai rapid, cat mai durabil si fle-
xibil. In urma procesului de negociere, ambele parti pot castiga!

Ce sunt contractele colective de munca (CCM]?

Contractul colectiv de munca este o conventie incheiata
in forma scrisa intre angajator/organizatia patronald si salari-
ati, prin organizatii sindicale sau reprezentantul salariatilor.

Contractele colective de munca stabilesc clauze referi-
toare la conditiile de munca, salarizare, timpul de lucru si de
odihnad, drepturi si obligatii ale partilor etc.

Cum se negociaza contractele colective de munca?
Initiativa negocierii apartine angajatorului sau orga-

nizatiei patronale. In cazul in care angajatorul sau organizatia
patronald nu initiaza negocierea, aceasta va incepe la cererea



scrisa a organizatiei sindicale reprezentative sau a reprezentantilor angajati-
lor, in termen de cel mult 10 zile calendaristice de la comunicarea solicitarii.
Refuzul angajatorului de a incepe negocierea contractului colectivde munca
se sanctioneaza cu amenda. Constatarea contraventiilor si aplicarea sanctiu-
nilor se fac de catre Inspectia Muncii.

Angajatorii sau organizatiile patronale initiaza negocierea colectiva cu
cel putin 45 de zile inaintea expirarii contractelor colective de muncd sau a ac-
telor aditionale ale acestora. in caz contrar, organizatia sindicala poate depune
o cerere, iar negocierea colectiva va incepe in termen de 10 zile de la comuni-
carea solicitarii catre angajator.

Durata negocierilor nu poate depasi 60 de zile, decat cu acordul par-
tilor.

Este permis accesul la informatiile necesare pentru negocierea
contractelor colective de munca?

in conformitate cu Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului gene-
ral de informare si consultare a angajatilor, art. 5, in intreprinderile cu mini-
mum 20 de angajati, angajatorii au obligatia sa informeze si sa consulte repre-
zentantii angajatilor, potrivit legislatiei in vigoare, cu privire la:

e evolutia recenta si evolutia probabila a activitatilor si situatiei economice a
intreprinderii;

e  situatia, structura si evolutia probabild a ocuparii fortei de munca in cadrul
intreprinderii, precum si cu privire la eventualele masuri de anticipare avu-
te in vedere, Tn special atunci cand existd o amenintare la adresa locurilor
de munca;

e deciziile care pot duce la modificari importante in organizarea muncii, in
relatiile contractuale sauin raporturile de munca, inclusiv cele vizate de le-
gislatia romana privind procedurile specifice de informare si consultare in
cazul concedierilor colective si al protectiei drepturilor angajatilor, in cazul
transferului intreprinderii.

Nerespectarea de catre angajator a obligatiei de a transmite reprezen-
tantilor angajatilor informatiile prevazute mai sus se sanctioneaza de catre
Inspectia Muncii, cu amenda.



Ce tipuride contracte colective de munca exista?
Contractele colective de munca se negociaza la nivel de:

1 Unitate (obligatoriu daca unitatea are 21 anga-
jati sau mai multi);

Grup de unitati (cu unitati din acelasi sector
[2] de activitate, care doresc sa negocieze colectiv
si se constituie Tn mod voluntar intr-un grup de unitati,
prin hotarare judecdtoreascd, proces-verbal sau alte ti-
puri de conventii intre parti);

3 Sectoare de activitate (in functie de obiectul
principal de activitate Tnregistrat la Oficiul Nati-
onal al Registrului Comertului).

Cine beneficiaza de prevederile contractelor
colective de munca?

Contractele colective de munca produc efecte pentru:

e toti angajatii de la nivelul unitatii pentru care s-a
incheiat contractul;

e  totiangajatii unitatilor care fac parte din grupul de
unitati pentru care s-aincheiat contractul;

e toti salariatii din unitatile din sectorul de activita-
te pentru care s-a incheiat contractul, cu conditia
sa faca parte din organizatiile patronale care au
semnat contractul.

Partile unei negocieri colective au urmatoarele drepturi:

e de a negocia un contract colectiv de muncd, Tn
orice moment, daca acesta nu exista la nivel de
unitate;

e de aactiona egal si liber, orice interventie a auto-
ritatilor publice fiind interzisa.



Cum sunt reprezentate partile in negocierea colectiva?

Partile contractului colectivde munca sunt angajatii si angajatorii, acestia fiind
reprezentati de anumite entitati pe parcursul procesului de negociere colectivd, in
functie de nivelul la care se negociaza (unitate, grup de unitati, sector de activitate):

Unitate

Grup de unitati

Sector de activitate

Angajatorii

- organul de con-

ducere al unitatii

- organizatiile patronale
reprezentative la nivelul

grupului de unitati

- organizatiile patro-
nale reprezentative la
nivelul sectorului de

activitate

Angajatii

- reprezentantii SR

- reprezentantii FR
+ reprezentantii
angajatilor cand
exista SN afiliat

la FR

- reprezentantii
angajatilor in cazul
n care nu existd
sindicat sau SN nu
este afiliat la FR

- reprezentantii OSR, daca
acestia reprezinta cel putin
jumatate din nr. de angajati

ai grupului

- reprezentantii mandatati
de SR din cadrul fiecarei

unitati care constituie gru-
pul, in cazulin care fiecare

unitate are SR

- reprezentantii mandatati
ai SR + reprezentantii FR +
reprezentantii angajatilor

din unitatile membre unde

nu exista SR

- reprezentantii FR si/
sau confederatiile sin-
dicale reprezentative la
nivel national, in baza
mandatului primit de
la federatiile membre,
constituite la nivelul

sectorului de activitate

SR - sindicat reprezentativ

SN - sindicat nereprezentativ

FR - federatie reprezentativa la nivel de sector de activitate

OSR - organizatie sindicala reprezentativa la nivelul grupului de unitati

Fig. 1 Reprezentarea partilor in procesul de negociere



Cum se incheie un contract colectivde munca?

In vederea incheierii unui contract colectiv de
muncad, indiferent de nivelul la care se negociaza acesta,
trebuie parcurse o serie de etape, dupa cum urmeaza:

1 Invitatia la negociere se face de catre angajator/

organizatiile patronale, in forma scrisa, cu cel putin
15 zile Tnainte, fiind transmisa catre toate partile indrep-
tatite sa participe la negocieri - la nivel de unitate, grup
de unitati sau sector de activitate.

in caz contrar, organizatia sindical3 sau repre-
zentantii salariatilor vor transmite invitatia tuturor par-
tilor indreptatite sa participe la negocieri, cu minimum
15 zile Tnainte de inceperea negocierilor. in acest caz,
in termen de 5 zile de la data respectiva, angajatorul/
organizatia patronald are/au obligatia de a convoca toa-
te partile indreptatite sa participe la negocieri. Partile
convocate va trebui sa raspunda in scris, confirmand
sau refuzand prezenta la negocieri.

Demararea negocierilor se va concretiza cu o pri-
ma sedinta, la care angajatorul va face o informare

la zi, referitoare la situatia economico-financiara, situa-
tia ocuparii fortei de munca etc. De asemenea, cu ocazia
acestei intalniri se vor stabili si o serie de aspecte lo-
gistice/organizatorice ale negocierii, ce vor fi consem-
nate printr-un proces verbal. Acesta va stipula aspecte
precum: componenta nominala a echipelor de negociere
si a persoanelor mandatate sa semneze contracte co-
lective de munca, durata maxima a negocierilor, locul si
calendarul de desfasurare a sedintelor, dovada convo-
carii tuturor partilor indreptatite si a reprezentativitatii
acestora etc. Dupa fiecare sedintd se vor incheia pro-
cese-verbale, care vor stipula continutul negocierilor,
acestea fiind semnate de toate partile prezente.

Stabilirea clauzelor contractelor colective de mun-
ca trebuie facuta cu respectarea prevederilor lega-




le. Cu toate acestea, trebuie avut in vedere faptul c3 in
contractele colective de munca sunt mentionate clauze
generale referitoare la drepturile angajatilor, acestea
urmand sa fie particularizate si specificate in contracte-
le colective de munca incheiate la nivel inferior (de ex. la
nivel de unitate) si in contractele individuale de munca.
Astfel, cu cat contractul este incheiat la un nivel mai jos
(de ex. angajat, unitate etc.), cu atat acesta trebuie s3 fie
mai specific si sa contina clauze superioare celor stabi-
lite prin contractele colective de munca.

in cazul contractelor de munci pentru angaja-
tii din sectorul bugetar, trebuie avut in vedere
faptul ca acestea se negociaza doar dupa apro-
barea bugetelor de venituri si cheltuieli ale

ordonatorilor de credite. De asemenea, aceste
contracte nu pot stipula clauze referitoare la
drepturi in bani si in natura, altele decat sunt
stabilite de lege, sau in afara limitelor de nego-
ciere stabilite de lege.

Raspunderea pentru incheierea unor contracte
colective de munca Tn sectorul bugetar, care nu respec-
ta prevederile legale, 7i revine angajatorului.

Clauzele stabilite Tn afara limitelor legale sunt
nule, putand fi ulterior renegociate. Nulitatea unor clau-
ze se constata de catre instantele de judecata, la solici-
tarea uneia dintre partile interesate.

Durata contractului colectiv de munca este Tntot-
deauna determinata, fiind cuprinsa intre 12 si 24

de luni. Aceasta poate fi prelungitd o singura datd, cu
acordul partilor, pentru o perioada de maximum 12 luni.

Semnarea contractelor colective de munca se face
numai de catre reprezentatii mandatati ai partilor
care au participat la negocieri. Pentru contractele colec-




tive de munca incheiate la nivel de sector de activitate,
organizatiile patronale si cele sindicale isi vor desemna
reprezentantii si ii vor imputernici in acest sens.

6 inregistrarea contractelor colective de munca sia
actelor aditionale ale acestora se va realiza astfel:

e CCM la nivel de unitate - se inregistreaza la Inspec-
toratul Teritorial de Munca

e CCM la nivel de grup de unitati sau sector - se Tnre-
gistreaza la Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei
Sociale.

Tn acest sens, se va depune un dosar la institutia
responsabild, care va cuprinde o serie de documente,
acesta urmand sa fie inregistrat daca este complet si
intocmit Tn conformitate cu cerintele legale.

Contractele colective de munca sunt valabile de
la momentul inregistrarii acestora la autoritatea com-
petenta sau la o data ulterioard, in conformitate cu de-
cizia partilor.

Contractele colective de munca incheiate la nivel
de grup de unitati si sectoare de activitate sunt publi-
cate in Monitorul Oficial al Romaniei si pe pagina web a
Ministerului Muncii, Familiei si Protectiei Sociale, nepu-
blicarea acestora constituind contraventie.

Este obligatorie executarea contractului colectiv
de munca?

Odata intrat in vigoare, respectarea contractului
colectiv de munca devine obligatorie pentru parti, ne-
respectarea acestuia fiind sanctionata conform legii.

Pot fimodificate contractele colective de munca?

Clauzele contractului colectiv de munca pot fi
modificate prin acte aditionale, oricand pe perioada exe-
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cutarii acestuia, cu acordul tuturor partilor implicate in
negociere. Actele aditionale sunt transmise organelor
care au inregistrat contractul colectiv de munca, pre-
cum si tuturor partilor semnatare si intra in vigoare de
la data inregistrarii acestora sau de la o datd ulterioara,
conform acordului partilor.

Cand inceteazd contractele colective de munca?

Contractele colective de munca nu pot fi denun-
tate de una dintre parti, iar acestea inceteazad doar in
una dintre urmatoarele situatii:

e prinacordul partilor;

e la implinirea termenului stipulat de aces-
tea, daca partile nu convin prelungirea
acestora;

e la finalizarea lucrarilor pentru care aces-
tea au fost intocmite;

e la data dizolvarii/lichidarii judiciare a uni-
tatii.

Daca una dintre partile care a semnat contrac-
tul colectiv de munca isi pierde reprezentativitatea pe
parcursul executdrii contractului, orice parte interesata
indreptatita sa negocieze contractul poate solicita re-
negocierea acestuia. Daca nu se solicitd renegocierea,
contractul ramane in vigoare pana la expirare.

Orice litigiu in legatura cu executarea, modifica-
rea sau incetarea contractului colectiv de munca se va
solutiona de catre instanta competenta.

n afara contractelor colective de munc, organi-
zatiile sindicale pot incheia cu angajatorii sau organiza-
tiile patronale orice alte tipuri de acorduri, conventii sau
intelegeri, care reprezintd legea partilor si sunt aplica-
bile partilor semnatare.



Ce se negociaza prin contractele colective de munca?

Conform Codului muncii, contractele colective de munca pot
contine clauze privind conditiille de munca, salarizarea, precum si
alte drepturi si obligatii ce decurg din raporturile de munca (dura-
ta normala/redusa a muncii, munca suplimentara, munca in timpul
noptii, concediul de odihna/alte concedii si zile libere, securitatea si
sanatatea Tn munca, comitetele de sanatate si securitate in munca,
echipamentul individual de protectie si a echipamentului de lucru,
pauza de masa si repausul zilnic/saptamanal, examenele medicale
periodice, igiena muncii, conditii sociale, munca Tn conditii deosebi-
te, organizarea si normarea muncii, evaluarea salariatilor, masuri de
protectie sociald, pierderea temporara a capacitatii de munca, munca
persoanelor cu handicap, ajutoare materiale, munca si protectia fe-
meilor si tinerilor, incheierea, executarea, modificarea, suspendarea
si incetarea contractului individual de muncd, angajarea si incadra-
rea personalului, verificarea prealabila a aptitudinilor profesionale si
personale ale persoanei care solicita angajarea, perioada de proba,
cheltuieli de delegare/detasare, suspendarea/incetarea contractului
individual de munca, demisia, munca prin agent de munca tempo-
rard, munca la domiciliu, abateri disciplinare si sanctiuni la locul de
munca, solutionarea plangerilor, concedieri colective, protejarea for-
tei de munca, formarea profesionald, drepturi si imunitati sindicale,
informarea salariatilor cu privire la regulamentulintern, reprezenta-
rea salariatilor, informarea si consultarea angajatilor, comunicarile
in cadrul intreprinderii, participarea la actiuni colective, drepturile si
obligatiile partilor etc.). Clauzele contractelor colective de munca pot
stabili drepturi si obligatii numai n limitele si in conditiile prevazute
de lege.

Prevederile legale referitoare la drepturile angajatilor din
contractele colective de munca au un caracter minimal. Contractele
colective de munca nu pot contine clauze care sa stabileasca drepturi
la un nivel inferior celor stabilite prin contractul colectiv de munca
aplicabil incheiat la nivel superior. Contractele individuale de munca
nu pot contine clauze care sa stabileasca drepturi la niveluri inferioa-
re celor stabilite prin contractele colective de munca aplicabile.




Ce sunt acordurile colective pentru functionarii
publici?

Autoritatile si institutiile publice pot incheia,
anual, acorduri colective cu sindicatele reprezentative
ale functionarilor publici sau cu reprezentantii functio-
narilor publici, in procesul de negociere partile fiind pe
pozitii de egalitate.

Acordurile colective sunt documente scrise, in-
cheiate exclusiv la nivelul unei autoritati sau institutii
publice, cu efecte doar pentru functionarii publici re-
spectivi, care fac referire la aspecte precum:

e constituirea / folosirea fondurilor destinate
imbunatatirii conditiilor de munca;

e  sanatatea sisecuritatea la locul de munca;

e programul zilnic de lucru si formarea pro-
fesionala;

e masuri pentru protejarea celor alesi in or-
ganele de conducere ale organizatiilor sin-

dicale etc.

Prin contractele/acordurile colective de munca
incheiate in sectorul bugetar nu pot fi negociate sau in-
cluse clauze referitoare la drepturi in bani si in natura,
altele decat cele prevazute de legislatia Tn vigoare pen-
tru categoria respectiva de personal.

in vederea negocierii acordului, autoritatea sau
institutia publica este obligata sa ofere reprezentantilor
angajatilor sau sindicatului toate informatiile necesare.
Acordurile se incheie dupa aprobarea bugetului autori-
tatii sau institutiei publice.

Negocierea acordului colectiv devine obligato-
rie atunci cand aceasta este solicitata de oricare dintre
parti, in termen de 30 de zile de la data aprobarii buge-
tului autoritatii sau institutiei publice. Daca negocierea
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nu este solicitata in termen de 30 de zile, se considera
cd s-a renuntat la dreptul de incheiere a acestuia, pen-
tru anul urmator.

Durata acordurilor colective este de un an, nu-
mai 1n situatii exceptionale, justificate si doar prin acor-
dul partilor durata acestora putand fi mai mare.

Acordurile colective incheiate de autoritati si in-
stitutii publice reprezinta documente de interes public
care sunt afisate la sediul si pe pagina web a institutiei
respective.

Modificarile acordului se fac prin act aditional,
cu acordul ambelor parti si se aduc la cunostinta per-
soanelor interesate si a publicului, in termen de 15 zile
calendaristice de la data modificarii.

Acordul colectiv poate fi suspendat, numai pana
la incetarea cauzelor, in urmatoarele situatii:

e incazde forta majorg;
e prin acordul partilor, daca prevederile
acestuia nu pot fi duse la indeplinire;

De asemenea, acesta poate inceta in urmatoare-
le situatii:

e prinacordul partilor;

e la expirarea termenului pentru care a fost in-
cheiat;

e la data reorganizarii sau desfiintarii institutiei/
autoritatii publice;

e Tn momentul in care instanta a pronuntat o ho-
tarare definitivd si irevocabild care stabileste
nulitatea acordului colectiv.
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2. NEGOCIATORUL

Cat de important este negociatorul in acest
proces? Cat de mult conteaza educatia si
personalitatea lui?

Poti sa inveti sa negociezi in scopul de
a obtine rezultate bune, dar pentru a fi
un bun negocitor ar fi trebuit sa incepi
aceasta scoala din momentul in care
te-ai nascut. Ai facut-o oare?

Cunostintele negociatorului din domeniile eco-
nomie, social sau din domeniul juridic servesc drept
puncte de legatura cu partenerul de dialog si constituie
factori ai competentei sale de comunicare.

Negociatorul trebuie sa aiba o buna capacita-
te persuasiva: sa poata convinge si argumenta flexibil,
imbinand strategiile de argumentare cu continutul spe-
cific al problemei aflate in discutie. Persuasiunea nu
trebuie sa se transforme intr-o forma de manipulare,
ci in tact. Este vorba despre simtul bunei masuri, care
permite adoptarea unei pozitii corecte in orice situatie.
Experienta este importantd, dar trebuie insotita de o ati-
tudine creativa In abordarea situatiilor. Varsta optima a
negociatorului se estimeaza a fi intre 30 si 50 de ani. O
rezistentd crescuta la stres si frustrare este un factor
necesar, flexibilitatea si adaptabilitatea sunt coordo-
nate esentiale ale unui bun negociator. Capacitatea de
autointelegere si de evaluare corecta a imaginii de sine
indicad o personalitate stabild, apta sa reziste celor mai
tensionate situatii.



Stilul ocolitor

Stilul negociatorului este definitoriuin obtinerea
celor mai bune rezultate?

Stilul de negociere se modeleaza si
dupa conduita partii adverse.

Stilul reprezinta conduita complexa exprimata
in termeni comportamentali legatd de atitudini si trairi
interioare, comportament, actiuni observabile si cuanti-
ficabile sau aspectele neobservabile direct.

Practica a demonstrat ca, in timpul desfasura-
rii negocierilor, stilul persoanei care conduce sedintele,
indiferent de care parte se afla, este definitoriu pentru
atmosfera creatd si pentru rezultatul obtinut. Pe langa
cunostinte temeinice de dreptul muncii sau economie,
negociatorii trebuie sa aib3 stdpanire de sine, curaj, sa
stie sa anticipeze miscarile partii adverse si sa nu cede-
ze presiunilor. Puntea intre armonie si conflict, de multe
ori, este foarte ingusta, iar prezenta de spirit a negocia-
torului este definita de stilul propriu.

Care sunt principalele stiluri si cand sunt
recomandate?

Cunoaste partenerul de discutie nu
numai cand trebuie sa negociezi cu
acesta. 0 relatie informala stabila va
aduce avantaje reciproce in negociere.

Stilul ocolitor se remarca prin cooperarea redu-
sa cu oponentul si prin capacitatea redusa de a-siimpu-
ne interesele. Evitarea poate oferi o reducere a stresului
creat in caz de conflict, insa eficienta este limitata. Este
recomandat atunci cand:

e  estevorba de ceva neinsemnat sau lipseste informatia;
e oponentul este foarte puternic si foarte ostil.
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Stilul indatoritor

Stilul competitiv

Stilul concesiv

Stilul indatoritor este caracterizat prin coope-
rarea cu cealaltd parte in scopul indeplinirii dorintelor
acesteia si nesustinerea interesului propriu. Stilul inda-
toritor al negociatorului este un semn de slabiciune ce
nu prevesteste nimic bun pentru viitoarele interactiuni.
Poate fi totusi folosit atunci cand problema este maiim-
portantd pentru cealaltd parte sau cand doriti sd con-
struiti o relatie de bunavointa.

Stilul competitiv presupune actiuni in vederea
maximizarii interesului propriu si minimizarii raspun-
sului cooperant. De cele mai multe ori se Tncearca inca-
drarea conflictuluiin termeni de castig-pierdere. Priori-
tatea absolutd este acordata obiectivelor si rezultatelor
prin respectarea procedurilor proprii. Este recomanda-
ta atunci cand:

e persoana dispune de multa putere si este sigura de
realitatea faptelor;

e  situatia creata este cert de tipul castig-pierdere;

® nu se mai preconizeazd o intalnire cu oponentul in
viitor.

Stilul concesiv este un compromis intre coope-
rare si curtenie, care combind impunerea interesului
propriu cu cooperarea. Negociatorul spera sa obtina un
rezultat satisfdcator mai degraba decat sa-si maximi-
zeze castigurile, sperand cd acelasi lucru se intampla
si pentru oponent. Compromisul pune accent pe deter-
minarea regulilor de schimb reciproc. Nu este folosit
pentru rezolvarea conflictelor care izvorasc din putere,
pentru ca cel slab va pierde intotdeauna. Se utilizeaza
cu succes in conflictele rezultate din insuficienta resur-
selor si cand dorim sd avem o buna pozitie de retragere
atunci cand alte strategii esueaza.



Stilul colaborativ

Stilul colaborativ este folosit daca accentul se
pune pe o solutie de tip castig-castig. Se presupune ca
solutionarea conflictului poate conduce la rezolvarea
problemelor. Functioneaza bine Tn aproape toate situa-
tille cand conflictul nu este intens si cand fiecare parte
detine informatii utile celeilalte. Desi stilul colaborativ
poate lua timp si exercitiu pentru a fi eficace, el reuseste
adesea sa sporeasca realizarile si productivitatea.
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3. ETAPELE NEGOCIERII

Care sunt pasii de urmatin negocierea colectiva?

Negocierile colective se desfasoara ntr-un ca-
drureglementat care deriva din legislatia internationala
- conventii ale Organizatiei Internationale a Muncii (0IM),
directive ale Uniunii Europene (UE) - si din cea nationala.

Aceasta presupune o serie de intalniri intre par-
tenerii sociali care are ca rezultat obtinerea acordului,
dar prenegocierea este poate cea mai importanta parte
a procesului.

Principalele etape majore ale unui proces de ne-

gociere sunt:

Pregatirea
negocierii;

Derularea propriu-zisa a
procesului de negociere;

Incheierea
negocierii;

Administrarea contractului
colectivde munca.

Q000
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3.1. PREGATIREA

NEGOCIERII

Ce presupune pregatirea negocierii si cat este de importanta?

Pregatirea minutioasa a negocierii se va
reflecta in capacitatea de a fi flexibil si in
modul de adaptare la situatiile concrete.

n negocierea unui contract colectiv de muncd, cu cat se planifica mai mult,
cu atat se diminueaza riscul de a esua. Tentatia de a nu pregati riguros negocierea
si de a invoca inspiratia de moment este nu numai contraproductiva, dar poate avea
consecinte negative.

Pregatirea negocierii presupune stabilirea propriilor obiective, definirea cailor
de parcurs, a strategiilor proprii, dar si cunoasterea intentiilor, capacitatilor si instru-
mentelor celeilalte parti si anticiparea miscarilor.

PREGATIREA NEGOCIERII

Aspecte organizatorice Aspecte operationale

e formarea echipei de * colectarea si analizarea
negociere informatiilor

e pregatirea locului

. . : o stabilirea obiectivelor
si ambientului

e consultarea membrilor e intocmirea planului
si obtinerea mandatului de actiune si definirea
strategiei

Fig. 2. Pregatirea negocierii
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Procesul de pregatire a negocierii contractului
colectiv de munca presupune mai multe subetape (fig.
2), care la randul lor pot fi divizate in activitati complexe
si interdependente.

Conducereasindicatului sau echipa de negociere
este cea care negociaza?

Este foarte important ca echipa de negociere din
partea sindicatului sa fie aleasa de membrii de sindicat
prin vot si sa nu coincidd neaparat in totalitate cu con-
ducerea sindicatului. Se practicd insa si numirea echipei
de catre conducerea sindicatului, pe baza recomandari-
lor venite de la grupele sindicale (nucleele).

in constituirea echipei de negociere trebuie sa
avem 1n vedere mai multe aspecte si anume: marimea
echipei, structura si atributiile membrilor, care sunt
interesele lor, precum si modul de comunicare dintre

acestia.

TIPOLOGIA

Fig. 3. Echipa de negociere
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Echipele de negociere sunt egale?

Volumul echipei de negociere este un aspect im-
portant, deoarece numarul indivizilor din componenta
reprezinta in sine un element de putere. Astfel, o echipa
numeroasa poate crea un ascendent de putere asupra
partenerului, dar, pe de alta parte, prin complexitatea
sa, pune probleme de coordonare si comunicare. De
aceea, in practica negocierilor s-a instituit principiul
echilibrului numeric sau al egalitatii numerice. In ceea
ce priveste alegerea acestui numar, practica negocierii
a evidentiat o formula optima de 3-7 negociatori.

De ce o echipa? Nu este suficient un singur
negociator profesionist?

S-a constatat faptul cad este inadecvata negocie-
rea printr-un singur reprezentant, indiferent cat de bun
va fi, deoarece:

e nuva putea distribui toate informatiile care circulain
procesul negocierii [mesajele verbale si non-verba-
le, tactici si roluril;

e nuva putea evalua corespunzator decursul discutii-
lor in vederea abordarii pozitiei optime de negociere;

e nuvaputeaconstruioargumentatie productiva, care
sa contracareze prestatia diferitelor roluri distribui-
te in echipa advers3;

e nuva putea crea un climat de incredere, deschide-
re si impartasire a cunostintelor, nu poate asigura
feedback-ul;

e nu va putea face fata presiunii fizice, psihice si de
timp.

Volumul optim al echipei numara in jur de 5 ne-
gociatori (intre 3 si 7). Asa cum o singura persoana nu
poate face fata, tot asa in situatia unei echipe numeroa-
se (10 membri) vor exista probleme de coordonare, de
comunicare, manifestari contraproductive, polarizare
sau scindare.
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Echipa va raspunde, pe parcursul negocierii si
dupa finalizarea ei, in fatd membrilor de sindicat. Echipa
de negociere nu-i reprezintd doar pe membrii de sindi-
cat, ci si pe lucratorii nesindicalizati, fiindca toti lucra-
torii vor fi afectati de rezultatele negocierii. Membrii
echipeivor fi liberi in actiune, in limita mandatului si re-
glementarilor statutare sindicale, si vor putea fi retrasi
si inlocuiti daca este nevoie. in pregatirea negocierii si/
sau pe timpul acesteia este bine sa se consulte specia-
listi in domeniile care vor fi negociate: economic, juridic,
securitate si sanatate in munca etc.

Exista ponturi pentru negociatori?

Atunci cand faceti parte din echipa care participa
in procesul de negociere colectiva, aveti in vedere ur-
matoarele aspecte:

¢  Fiti constienti de diferenta dintre pozitii si interese!
Daca puteti sa va dati seama de ce dvs. vreti ceva si de
ce partea cealalta vrea are obiectivele ei, atunci acor-
dati atentie mai mare intereselor pe care le-ar putea
avea partea adversa. Fiti creativi! Daca raspundeti cu
idei noi si faceti ceva neprevazut, puteti deschide usi.
Creativitatea poate face pe oricine sa arate bine.

e  Fiti corecti! Daca oamenii simt ca intregul proces
este unul corect, cinstit, atunci vor exista sanse mai
mari pentru a face concesii adevarate si e mai putin
probabil s& va intoarca spatele.

e  Fiti pregatiti sa va luati angajamente! Nu ar trebui
sd va luati un angajament decat dacd sunteti sigur ca
il puteti indeplini.

¢  Fiti constienti de importanta parteneriatului! Mare
parte a negocierii are loc sub presiune. Studiati in-
teresele din orice punct de vedere posibil. Asta in-
seamna sa intelegeti consecintele pe termen scurt
si lung pe care vi le asumati si rezultatele pe care
urmariti sa le obtineti.
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Unde se vor desfasura sedintele de negociere?

Desfasurarea activitatii pe propriul ,teren” adu-
ce un dezavantaj considerabil celeilalte parti. in mod
similar, negocierea pe ,teren propriu” confera un avan-
taj concretizat printr-un plus de siguranta si fermitate.
intre a discuta in biroul sindicatului sia discutain biroul
patronului/directorul este recomandat s& se negocieze
pe un teritoriu neutru.

Cel maiincomod pentru sindicat este sa negocie-
ze intr-un spatiu vecin cu biroul administratiei sau chiar
in biroul directorului, inconjurat de secretara, telefoane,
colaboratori care intra si ies, audiente sau urgente.

In amenajarea spatiului de negociere se va tine
seama de ambianta si microclimat (iluminare, tempe-
ratura, umiditate, zgomot etc.). Tncéperea trebuie sa fie
comoda si confortabild pentru sedinte de lunga durata,
fara factori perturbanti. Conditiile de microclimat influ-
enteaza performanta, concentrarea indelungata.

Asezarea in spatiul de negociere, dar si la masa
este un punct sensibil in negocieri, deoarece poate marca
de labuninceput o diferenta de pozitie sau un avantaj. Ase-
zarea parteneruluiintr-un loc in care este expus stimulilor
stresanti, cum ar fi lumina, zgomotul sau caldura excesiva,
poate aduce avantaje prin tracasare si distragerea atenti-
ei. incordarea creste cand stdm cu spatele la geam sau la
usa. Atunci cand stam cu spatele la un spatiu gol si prin
care circula diferite persoane, respiratia, pulsul si tensi-
unea arteriala se intensifica si organismul va consuma o
cantitate mai mare de energie pentru a ramane la nivelul
de performanta dorit. Va interveni o oboseala prematura,
care va duce la enervare si pierderea interesului. O astfel
de situatie este incorecta si trebuie evitata.

Cel mai indicat este sa ne asezam cu spatele la
perete si sa avem usa/geamul in raza vizuala. Dac3 acest
lucru nu se intdmpla, solicitati conditii echitabile de ne-
gociere!
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Cine stabileste ce se negociaza?

Campania de negociere incepe prin realizarea
unui sondaj de opinie in randul membrilor de sindicat cu
scopul de a afla:

e caresuntproblemele cele maiimportante ce trebuie
scoase in evidenta si rezolvate;

e cecapitole din contractul de munca actual sa fie mo-
dificate sin ce parametri;

e careeste pulsul organizatiei, cat de multisi dorescei
schimbarea si care va fi pozitia lor in caz de conflict
colectiv.

Tn mod sigur cel mai important lucru in aceste
conditii este evidentierea solidaritatii sindicale si spori-
rea ei prin implicarea membrilor in elaborarea politicii
de negociere. Se recomanda colaborarea cu un specia-
listin analize sociologice sau cu un coleg de la federatie/
confederatie care a realizat cercetari de piata pe baza
de chestionar.

Indiferent de tematica urmarita, este bine sa ti-
nem cont si de caracteristicile grupului tinta caruia ne
adresam prin chestionar. Este recomandat ca numarul
de Tntrebari sa nu fie mai mare de 4-5, in asa fel incat
analiza sa nu ia prea mult timp.

O alta metoda este instituirea si folosirea Caie-
tului negocierii. Conducerea sindicatului va Tntocmi un
caiet special care va circula la toti membrii si in care
acestia, sub rezerva anonimatului, isi vor spune parerea
asupra a ceea ce doresc sa se negocieze. Toate aceste
parerisunt sintetizate si prioritizate, iar pe baza lor seva
intocmi lista de revendicari.

Ce este mandatul?

Mandatul de negociere consta in instructiuni-
le date conducatorului echipei de negociere de catre
membri. in pregatirea mandatului si elaborarea lui este
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nevoie de precautie, pentru ca de la un anumit punct
prevederile mandatului trebuie sa fie .secrete”. Man-
datul se intocmeste n forma scrisa si se elaboreaza in
prezenta tuturor membrilor echipei de negociere. Con-
tinutul lui detaliaza elemente privind:

e  stabilirea conducatorului echipei;

e componenta echipei si responsabili-
tatile asumate, dar si pe cele secrete
ale membrilor eij;

e  obiectivul central al negocierii; vari-
antele de declansare a conflictului;

e caile de comunicare in interiorul si
exteriorul echipei;

e calendarul negocierilor.

Avand in vedere importanta informatiilor pe care
le contine, daca anumite elemente sunt dezvaluite par-
tii adverse, continutul sau trebuie schimbat de urgenta
pentru a nu afecta intreaga negociere.

Cat de necesara este colectarea si analiza
informatiilor?

Un om bine informat este un om puternic.

Informatiile utile in procesul de negociere vi-
zeaza evolutia Tn timp a unitatii, rezultatele economice
si sociale, date privind sectorul economic. Fiecare in-
formatie se va putea constitui intr-un argument decisiv
pentru a negocia eficient in vederea obtinerii rezultatu-
lui propus.

Procesul de colectare a informatiilor este usurat
atat prin faptul ca sursele de informare sunt multiple,
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cat si prin aceea ca metodele de colectare sunt in ge-
neral simple. Este vorba de obligativitatea conducerii
intreprinderii de a oferiin scris date privind situatia eco-
nomica si cea a fortei de munca, precum si date legate
de previziunile activitatilor pentru perioada de valabili-
tate a contractului.

Construirea din timp a unei relatii amiabile cu pa-
tronatul se dovedeste de un real ajutor. Este preferabil
ca activitatea de culegere a informatiilor sa fie continua
si sustinutd, pentru ca relatiile pe care se construieste
sa fie stabile.

Care sunt sursele de informatii pentru
negociere?

Sursa primara, interna de informatii o constitu-
ie documentele organizatiei si anume: bilantul contabil,
contul de profit si pierdere, balanta analitica, statul de
plata, organigrama.

Nu trebuie neglijate nici sursele externe, secun-
dare de informatii: ziare, reviste de specialitate, interne-
tul, statistici pe sector, date furnizate de autoritati, firme
si organizatii concurente.

in climatul de ast3zi, cand interpretarea do-
cumentelor financiare ale intreprinderii este foarte
complexd, organizatiile sindicale pot apela la expertiza
unor firme de consultanta specializate, care pot obtine
datele necesare si pot acorda asistenta pe parcursul
negocierii [,

[11 Un exemplu de astfel de firma de consultantd este Syndex Roma-
nia. Syndex pune la dispozitie experti dedicati exclusiv reprezentantilor
angajatilor si organizatiilor acestora. Din anul 2010, Syndex Romania,
membra a grupului Syndex, realizeaza expertize economice si sociale
pentru sindicatele romanesti si pentru reprezentantii salariatilor ro-
mani in structurile de dialog social de dimensiune europeana. Pentru
mai multe detalii, vizitati www.syndex.ro.
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De ce documente avem nevoie?

Documentele si datele pe care conducerea societatii este obligata sa le puna la
dispozitia sindicatului sunt:

1. Salariul mediu de incadrare;

2. Coeficientul de sporuri si adausuri;

3. Salariul mediu brut;

4. Bugetul de venituri si cheltuieli pe anul N;
5. Bilantul contabil pe anul N-1;

6. Raportul de gestiune pe anul N-1;

7.0rganigrama si numarul personalului angajat ladata____ pana ladata
dupa:

a) forma de angajare:
- cu contract individual de munca pe perioada nedeterminats;
- cu contract individual de munca pe perioada determinata;
- detasati;
- cu contractul individual de munca suspendat;
- prin agentii de munca temporara etc.
b) forma de salarizare:
- numar personal direct productiv;
- numar personal indirect productiv;
- numar personal de conducere, dupa cum urmeaza:

o directori,

o sefi divizie,

J sefi compartimente/departamente,
. sefi centre productie,

J sefi atelier,

J maistri

8. Serviciile externalizate (companiile solicita angajatilor sa-si infiinteze PFA sau ex-
ternalizeaza serviciile catre entitati private, reducand astfel cheltuielile, prin reduce-
rea numarului de locuri de munca).

9. Indicatori economici ai societatii, defalcati la nivelul fiecarei luni dupa cum urmeaza:
a) productia marfa in preturi comparabile, din care pentru export;
b) productia marfa vanduta si incasata;
c) cheltuieli cu personalul la 1.000 lei/productie marfa;
d) stoc productie marf3;
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e) stoc materii prime si materiale;
f) facturi emise si neincasate;
g) credite bancare, din care:
* curente
* restante
e dobédnd3 la credit
h) venit mediu realizat pe lung;
i) ponderea cheltuielilor cu munca vie in pretul de cost;
j) productivitatea;
k) profitul impozabil.

10. Planuri de dezvoltare/restructurare/lichidare/relocare a intreprinderii etc.

11. Planul de investitii.

12. Planul de formare profesionala.

13. Cai de reducere a costurilor de productie si de crestere a eficientei.

14. Starea de sanatate si siguranta a salariatilor in timpul muncii, cazuri de imbol-
naviri profesionale, accidente de munca etc.

15. Sisteme de salarizare si recompense nonfinanciare.

-

Mapa negociatorului va fi completata cu datele externe care contin:

. Rata inflatiei

2. Nivelul si evolutia somajului

3. Evolutia cosului minim de consum

4. Legi si acte normative

5. Date statistice nationale si locale, cercetari

6. Contracte colective de munca mai vechi sau actuale (din sector, din alte state mem-
bre sau in care compania are filiale)

7. Date din sector: productivitate, salariu mediu, evolutie, parteneri, concurenta.

Din analiza economico-sociala realizata echipa
isi stabileste obiectivele, strategia de negociere si pla-
nul de actiune si realizeaza un diagnostic asupra situati-
ei financiare si a rentabilitatii societati.
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Care sunt avantajele analizei economico-
sociale?

Printr-o buna cunoastere a contextului si a fac-
torilor de influenta, vom obtine avantaje semnificative in
cadrul negocierii:

e posibilitatea de a fixa obiective si strategii realiste;

e  sporirea puterii de negociere;

e sigurantdin relatia cu partenerul;

e largireaariei de optiune prin descoperirea anticipata
a alternativelor.

Echipa de negociatori, bazandu-se pe date con-
crete, va justifica in detaliu orice propunere de revendica-
re, dar se recomanda pregatirea unor solutii alternative.

Stabilirea obiectivelor limiteaza negocierea?

A preciza clar un obiectiv inseamna a cu-
noaste limita sub care intervine pozitia de
ruptura si a conduce discutiile in sensul
evitarii acestei situatii.

Obiectivele negocierii trebuie definite riguros
pentru a se preciza marjain care se discuta alternative-
le si momentul in care intervine ruptura.

Dincolo de calitatea obiectivelor, cantitatea aces-
tora este un factor care trebuie luat in considerare. Un
numar ridicat de elemente de solutionat creste sansa re-
alizarii unui acord profitabil, dar poate disipa obiectivul
central. De aceea, daca elementul aflat in discutie este
numai salariul, lista revendicarilor va mai contine ele-
mente legate de pachetul salarial (bonusuri, plata orelor
suplimentare, beneficii nonmonetare, sporuri etc.).

Cunoaste-ti propria miza de fond a negocie-
rii si raporteaz-o la miza celuilalt.
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Indiferent de metodele si instrumentele folosite, este
esential ca negociatorul sa Tsi clarifice propriile interese si sa
identifice interesele partenerului.

Negocierea contractului colectivde munca nu se poarta
in jurul unui singur obiectiv. De aceea, de cele mai multe ori se
realizeaza o inventariere a obiectivelor si o ierarhizare a aces-
tora in functie de importanta pe care o au, dupa modelul pre-
zentatin fig. 5.

lerarhie initiala lerarhie finala

obiectiv punctaj obiectiv rang
Tichete de masa 3 Crestere salariala de 15% 4
Crestere salariala 4 Tichete de masa 3
de 15%
Montarea unei insta- 2 Pauza de pranzin timpul 2
latii de climatizare programului
Pauza de pranzin 1 Montarea unei instalatii 1
timpul programului de climatizare

Fig. 5 Stabilirea ierarhiilor initiale si finale

Stabilirea obiectivelor se poate face consultand mem-
brii, comparativ cu rezultatele obtinute in negocieri anterioare,
din initiativa echipei. Definirea obiectivelor are ca scop concen-
trarea revendicarilor si economia de resurse, care in niciun caz
nu limiteaza procesul de negociere.

Cum se stabilesc obiectivele? Ce caracteristici au ele?
Obiectivele negocierii trebuie sa fie SMART.

Obiectivele unei negocierireusite se caracterizeaza prin
faptul c& sunt SMART (fig. 6):

e Specifice - tinteste o arie specifica (acordarea unei prime
de Craciun in valoare bruta de 500 lei, pentru toti salariatii).
e Masurabile - cuantificabile sau relevante pentru un indi-
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cator de progres (o crestere salariala cu 20% in locul unei
cresteri aproximative intre 300 si 500 lei);

e Accesibile - usor de indeplinit pentru cei care le realizeaza
(daca se solicitd conditii de munca mai bune, se va solicita
montarea in atelier a 2 dusuri cu apa caldal;

e Realiste - cat mai aproape de adevar, avand in vedere re-
sursele disponibile (in negocierea salariului se va avea in
vedere ca pozitia de deschidere sa nu depaseasca resursele
financiare ale intreprinderii);

e incadratein Timp - specificarea timpului cand obiectivele vor
fi indeplinite (de exemplu, ca data limitd - in maximum 30 de
zile; cu scadenta la o daté fix3 - pan3 la data de 31 ianuarie).

Specifice

incadrabile

o Masurabile
In timp

obiective

SMART

Realiste Accesibile

Fig. 6. Caracteristicile obiectivelor SMART

Membrii de sindicat, atunci cand sunt consultati prin
chestionar sau Caietul negocierilor, nu definesc obiectivele (re-
vendicarile) dup3 aceste criterii. De cele mai multe ori probleme-
le sunt enumerate lapidar, iar echipa de negociere este cea care
trebuie sa transforme doleantele oamenilor in obiective SMART.
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Pentru o bund gestiune a notiunilor si pentru a usura munca,
obiectivele mai pot avea si alte caracteristici, sianume:

=> distributive la nivelul responsabilitatii - sa se nominalizeze per-
soanele responsabile cu indeplinirea lor;

=> fractionabile - in situatia in care negocierea se desfdsoara pe
parcursul mai multor runde, obiectivul final trebuie divizat n
obiective partiale coordonate.

3.2. INTOCMIREA PLANULUI DE ACTIUNE

SI STABILIREA STRATEGIEI

Negocierea se deruleaza dupa un plan?

Planul de actiune pentru negociere, ca rezumat al tuturor informa-
tiillor necesare unei abordari productive a negocierii, trebuie sa raspunda
la o serie de intrebari:

CE trebuie facut pentru realizarea obiectivelor stabilite?

CAND trebuie finalizat3 fiecare actiune?

UNDE se petrece actiunea?

CINE poarta responsabilitatile pe fiecare actiune?

CUM folosim mijloacele existente pentru realizarea obiectivelor?
in principal, pe baza acestei scheme echipa de negociere elabo-

reaza planul de actiune siildiscutd, in conditii de confidentialitate, cu con-
ducerea sindicatului.

Negocierea la Intdmplare nu este recomandatg, iar intocmirea pla-
nului are ca scop propunerea strategiilor, a tacticilor si stabilirea limitarilor.

Planul de negociere se structureaza in functie de strategie si tac-
tica. Relatia celor doua tipuri de elemente pe baza carora se deruleaza
procesul de negociere este de subordonare - pe strategie se construieste
ansamblul tactic.

Strategia este prospectiva si are rolul de a proiecta modalitatea de
desfasurare a procesului de negociere Tnainte de debutul acestuia.
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Ce este strategia de negociere?

Deseori planul general de actiune este confun-
dat cu strategia pentru ca ea constituie punctul central.
Realizarea unui echilibru intre nevoile fiecdrei parti nu
este usor de realizat si pentru aceasta este nevoie de
putere. in procesul de negociere este nevoie Tnsa de un
alt gen de putere. Este puterea oferita de strategie, care
vizeaza efectele pe termen lung ale negocierii. Anegocia
fara o strategie este echivalent cu a pleca intr-o drume-
tie montana fara niciun fel de harta a zonei.

Strategia de negociere priveste modalitatea ge-
nerala de conducere a procesului si reprezinta un plan
coerent prin care se aleg anumite tactici de negociere
care pot asigura realizarea obiectivelor. Strategia este
o linie directoare de conduitd si atitudine pentru a se in-
deplini obiectivele stabilite, un plan succint, nedetaliat
pentru atingerea obiectivelor si se aplica prin tactici.
Strategia reprezinta un ansamblu de decizii pe care le ia
negociatorul in vederea atingerii obiectivelor fixate ca
un raspuns la factorii contextuali si la posibilele abor-
dari strategice ale partenerului.

Elaborarea unei strategii de negociere depinde de:

e diagnosticul situatiei care precede negocierea;

e riscurile si constrangerile pe care le implica orice
domeniu;

e  optiunile posibile.

Strategia de negociere determind comporta-
mentul adoptat de echipa de negociere prin:

e folosirea unor tehnici si evitarea altora;

e fixarea ambiantei de negociere;

e forma si continutul mesajelor in momentele impor-
tante;

e modalitatea de dialog.
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Strategia de negociere se construieste pornind
de la previziunea si proiectia actiunilor viitoare, de la
cadrul negocierii, dar si de la informatiile dobandite de
la parteneri.

intelege strategia partenerului si adopta
o tactica flexibila construita pe propria
strategie.

Chiar daca strategia este dependenta de perso-
nalitatea celor care interactioneaza intr-o mai mica ma-
surd decat reactiile spontane, strategia de negociere va
fi construitd in functie de caracteristicile personale side
specificul intreprinderii.

Ce tipuri de strategii sunt cel mai des intalnite
in negociere?

] Strategia directa - Se aplica in situatiile in care
a probabilitatea de realizare a obiectivelor este
foarte mare si suntem incredintati de obtinerea victo-
riei. Este vorba de situatiile Tn care raportul de forte ne
este net favorabil. In acest sens, avantajul va fi folosit
in cadrul unei unice si scurte runde de negociere, care
va fi suficientd pentru realizarea obiectivelor. Avand in
vedere raportul de forte, strategia directa consta in ex-
punerea clara si frontala a problemelor, fara a recurge
la tactici care urmaresc slabirea pozitiei partenerului.

Strategia indirecta - Se aplica in situatiile care
b ] ne sunt nefavorabile si, in consecinta, se vor utili-
za atat solutii care uzeaza si tracaseaza partenerul, cat
si lovituri de tip lateral, care urmaresc punctele slabe
ale acestuia, cum ar fi:

e Divizarea adversarului;

e Folosirea de elemente surpriza;

e Pastrarea de resurse importante si canalizarea
acestora in punctele slabe ale partenerului.

36



Strategia cooperanta - Presupune demersuri si
C comportamente de intelegere si colaborare des-
chisa, ca de exemplu:

e conduita de conciliere combinata cu momente de
fermitate legate de discutarea obiectivele majore;

e conduite de deschidere fata de punctele de vedere
ale partenerului, incercand accentuarea si sustine-
rea intereselor comune.

Strategia conflictuala - Se caracterizeaza prin-
d ] tr-o atitudine ferma, situata la limita pozitiei de
ruptura a negocierii, atitudine care nu cauta sa se orien-
teze spre compromis. in acest sens, nu se doreste iden-
tificarea unor solutii creative pentru depasirea situatiei
conflictuale, intrucat punctul de vedere si interesele
partenerului sunt ignorate.

Pe parcursul negocierii, cele doua categorii de
orientari se succed in functie de decursul dialogului si
de pozitiile reciproce ale partenerilor. Orientarea ofen-
siva presupune interventii active care au in vedere im-
punerea exclusiva a propriului scenariu.

O strategie de negociere ideald nu exista si im-
plica o deplina, dar practic imposibila obiectivitate a
partilor. Alegerea tipului strategiei de negociere este
intotdeauna importanta, iar a-l cunoaste si a-l evalua
din timp Tnseamnd a prevedea comportamentul par-
tenerului si a pregati propriul comportament pentru a
evita neintelegerile sau aincheia un acord dezavantajos.

Ce este tactica de negociere?
Tactica de negociere este acea parte a strategiei
menita sa stabileascd metodele, mijloacele si formele

de actiune ce urmeaza sa fie folosite in vederea realiza-
rii obiectivelor in cauza.
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In negociere, tactica reprezints elementul flexi-
bil si dinamic al conducerii tratativelor, adaptandu-se la
situatiile nou aparute in diversele etape ale negocierii,
tinand seama de actiunile partenerului si de conjunctura.

Tn principiu, strategia are un caracter mai stabil,
iar tactica este mai putin stabild, utilizadndu-se intr-un
anumit moment, in functie de caz.

Cum se folosesc tacticile de negociere?

Tacticile de negociere raspund la intrebarile de
genul ,cum trebuie procedat acum?”.

Alegerea tipului de actiune tacticd se face in
functie de situatiile survenite in negociere, dar niciodata
n contradictie cu strategia aleasa. in stabilirea unei tac-
tici adecvate, se vor avea n vedere o serie de elemente,
ce constau in:

e Tmprejurarile specifice in care are loc ne-
gocierea;

e scopul urmarit si mijloacele de care dis-
punem;

e actiunile partenerului de negociere;

e tehnicile folosite, dozarea si elaborarea
acestora.

O tactica eficienta trebuie astfel conceputa incat
sa se ocupe de o serie de probleme importante, din care
nu trebuie sa lipseasca:

e subiectele asupra carora urmeaza sa se
exercite o anumita presiune;

e gradul de intensitate al presiunii de exer-
citat;

e argumentele/contraargumentele ce se vor
aduce la fiecare problema ce urmeaza sa
se discute;

e ordineain care vor fi abordate problemele
ce urmeaza a fi negociate.
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Arsenalul tactic se compune din anumite scheme,

trucuri sau jocuri de negociere care folosesc atat argu-

mentatia rationala, cat si forta emotiilor. In acest sens,

tactica folosita in negociere are n vedere scopuri ca:

distragerea atentiei in vederea mentinerii
controlului discutiilor;

mascarea obiectivului principal al negoci-
erii;

finalizarea negocierii inainte ca partenerul
sa-siatinga obiectivele.

Cat de important este timpul in negociere?

Foloseste timpul in favoarea ta: dila-
ta-l sau contracta-l, prin facilitarea
sau obstructionarea argumentarilor,
in functie de gradul de realizare a
obiectivelor.

Tn procesul negocierii timpul poate cdpata o im-
portanta majora, n situatia in care durata discutiilor

este adaptata la atingerea obiectivelor. De multe ori este

necesara stabilirea unor limite de duratd a negocierii. In

aceste conditii, se pot folosi unele tactici de exploatare

a timpului:

intreruperi frecvente;

incercari de punere in dificultate a parte-
nerului prin blocarea argumentarii;
cereride reluare a rationamentului;
formularea unor obiective si directii artifi-
ciale de discutie.

Intreruperea argumentatiei partenerului trebuie

intotdeauna facuta sub pretextul necesitatii de ldmuri-

re a unui aspect sau in scopul revenirii la argumentul

initial.
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Tacticile sunt adaptate strategiei?

Cele 4 mari tipuri de strategii vor fi puse in prac-

tica prin folosirea tipurilor specifice de tactici. Astfel,

incercand o clasificare a tacticilor de negociere, aces-

tea pot fi impartite, mai intai, in ofensive si defensive.
Abordarea oricarei tactici trebuie sa fie insa flexibila si
adaptabila ordinii subiectilor, punctelor vulnerabile, ar-
gumentelor, presiunii, timpului, tacticii aparente si sa se

integreze in strategia generala adoptata.

Tn cadrul tacticilor ofensive - se folosesc mai ales
intrebarile de testare, ce urmaresc descoperirea
punctelor slabe ale partenerului, inainte ca aces-
ta s se lanseze in atac. In acest fel, partenerul
va fi obligat sa ofere explicatii suplimentare, sa
dezvaluie intentii ascunse, sd treaca in defensiva.
Asemenea tactici sunt preferate de negociatorul
dinamic, cooperant si plin de initiativa.

Tacticile defensive - urmaresc ca partenerul sa
fie determinat s3 repete expunerea deja facuta. in
acest fel, lareluare, el ar putea fi mai convingator.
Mai mult, repetarea creeaza un moment de respi-
ro si posibilitatea de a castiga timp pentru o anali-
za mai profunda a argumentelor partenerului. Tot
in cadrul tacticilor defensive se inscrie si aceea
de a spune numai atat cat este absolut necesar,
incercandu-se astfel sa se determine partenerul
sa vorbeasca.

Tacticile cooperante impun necesitatea unui cli-
mat de intelegere si colaborare intre parteneri si
vizeaza asigurarea unei calitati superioare a rela-
tiei interpersonale.

Tacticile conflictuale sunt axate pe exercitarea de
presiuni psihologice sau exprimarea puteriiin fata
partenerului pentru a-l determina sa cedeze.



Pe parcursul negocierilor sunt utilizate si alte
tactici, de genul: tergiversari, politete exagerata, lingu-
sire, repros, intimidare, apelul la sentimente si emotii,
exploatarea oboselii partenerului, intreruperi, contrain-
trebari etc.

Tacticile se refera la aspectele de executie, ce tin
de creativitatea membrilor echipei si de simtul lor prac-
tic, se folosesc in functie de Tmprejurari, sunt punctuale
si putin previzibile, se pot manifesta intr-un numar con-
siderabil.

Linia de demarcatie intre strategie, tehnica si
tactica de negociere este destul de vaga, aprecierea
putandu-se face in functie de rolul imediat si de carac-
terul de stabilitate al interventiei.

3.3. DERULAREA PROPRIU-ZISA

A PROCESULUI DE NEGOCIERE

Cand incepe negocierea propriu-zisa?

Odata incheiatd faza pregatitoare, partile se in-
talnesc la prima sedintd de negociere. Acesta este mo-
mentul care declanseaza procesul, iar partile vor pune
in aplicare, in masurain care nu sunt turbulente majore,
strategia stabilita in prealabil.

Se recomanda ca, la prima sedinta, partile sa
stabileasca toate detaliile organizatorice si anume:

e ordineade zi a sedintelor;

e locul de desfasurare (zona neutra);

e suportarea cheltuielilor de organizare a negocie-
rilor;

e calendarul de negociere si fixarea unui termen Li-
mita de finalizare;

e orarulde sedinte;
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semnarea proceselor-verbale;

delegarea de competente (mai ales patronala);
recunoasterea mandatelor partilor (componenta
echipelor);

forma documentului pe baza caruia se poarta ne-
gocierile;

pastrarea secretului negocierilor, acolo unde si-
tuatia o impune;

folosirea expertilor in timpul negocierii;

relatia cu mass-media si furnizarea informatiilor
legate de procesul de negociere;

finalizarea, inregistrarea si depunerea contractu-
lui negociat;

solutionarea starilor conflictuale etc.

Pentru a gestiona bine timpul si a nu se relua

teme deja discutate pentru care s-a agreat forma, este

foarte util sa intocmim ordinea de zi, care sa cuprinda:

probleme de discutat - nu se admit pe ordinea de
zi aspecte care se considerd in afara negocierii
(chiar dacd in practica acestea se vor introduce);
timpul de discutie - pe cat posibil pentru fiecare
subiect, avand in vedere gestionarea momentelor
de consiliere, documentare si decizie;
succesiunea problemelor aflate in discutie - se va
avea in vedere efectul de ordine pe care il im-
prima acestea (de obicei se respecta ordinea din
contractul care expira).

La finalul fiecdrei sedinte se va intocmi un pro-

ces-verbal care va cuprinde in mod obligatoriu ofertele,

contraofertele fiecarei parti, argumentatia temeinica,

clauzele pentru care s-a realizat consensul si articolele

ramasein divergenta. Redactarea lui trebuie s fie simpla

siclard, sd nu dea curs la interpretdriin contradictoriu si

urmatoarea sedinta va incepe cu verificarea si semnarea

procesului-verbal precedent. Acest document, alaturi de

altele prevazute de lege, va fi depus la autoritati in mo-

mentul inregistrarii contractului sau in caz de conflict.



3.4. INCHEIEREA

NEGOCIERILOR

Cand se finalizeaza procesul?

Existd un moment optim de realizare a acordului final.
Acordul final/contractul este un act de mare importanta deoarece
constituie baza legald prin care se vor implementa, la nivelul orga-
nizatiei, clauzele negociate. Fiecare termen al documentului final
va fi analizat in vederea identificdrii ambiguitatilor terminologice
care ar putea da nastere unor interpretari diferite.

Acest moment se construieste pe un consens care nu tre-
buie Tntotdeauna sa reprezinte obiectivele maximale propuse. In-
troducerea ultimei oferte trebuie bine pregatita.

Urmatoarele elemente faciliteaza stabilirea momentului
optim pentru finalul negocierii:

e ultima ofertd este cu mult mai buna decat cele facute pana
atunci;

e concesiile partenerului devin treptat mai inconsistente si mai
rare;

e partenerulnu maipareinteresatde alte subiecte de discutie;

e raspunsul partenerilor la concesii se lasa asteptat;

e partenerii cer explicatii in legatura cu prelungirea negoci-
erilor;

e suntindelung subliniate avantajele ultimului acord;

e aufost epuizate alternativele la toate propunerile facute.

Contractul/acordul va trebui redactat in termeni foarte
clari, fara ambiguitati care sa produca tensiuni ulterioare. in docu-
ment sunt stipulate fara echivoc toate clauzele intelegerii. El tre-
buie s& fie operational imediat dupa intocmirea, semnarea si inre-
gistrarea sa, fara a mai necesita niciun fel de aprobare. De aceea,
acordul va fi semnat de toti participantii la negociere, evitandu-se
orice forma de speculatie ulterioara.
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3.5. ADMINISTRAREA

CONTRACTULUI/ACORDULUI

Cum se aplica prevederile contractului?

Dupa ce s-a ajuns la o pozitie de consens, con-
cretizata in documentul final, se va discuta modalitatea
de punere in fapt a acestuia. Administrarea contractului
este o activitate de dialog social bipartit.

Teoretic, pentru fiecare articol al contractului se
va preciza, de comun acord, modalitatea de punere in
fapt si se vor avea in vedere urmatoarele:

e nominalizarea Comisiei paritare;

e instrumentele de care dispun partile pen-
tru a-si indeplini sarcina;

e ntocmirea regulamentului de organizare
si functionare a Comisiei paritare;

e modalitatile de informare intre cele doud
parti, in caz de incalcare a clauzelor;

e consecintele nerespectarii acordului prin
neaplicarea sa;

e  situatiile Tn care acordul este caduc? si
consecintele acestor situatii;

e frecventaintalnirilor.

Toate aceste informatii, alaturi de altele, vor
constitui anexe la acordul final si vor constitui parte din
acesta.

Rolul activitatii de administrare a contractului
este proactiv si previne evitarea incalcarii prevederilor
negociate. Formele de administrare sunt concretizate
in comisii si comitete care activeaza la nivel de intre-
prindere. Ele nu au personalitate juridica, functioneaza

[2] Care nu (mai) are putere legala.
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Nr.
crt.

Comisii bipartite

cu caracter temporar sau permanent si au membri din
partea angajatului si angajatorului. Scopul infiintarii lor
este de a analiza si gasi solutii pozitive la evenimentele
curente sau extraordinare.

Descriere

Cu caracter temporar, cu scopul de a negocia contractul

1 Comisia de negociere . o .
colectivde munca din intreprindere.
Cu caracter permanent, pentru a rezolva problemele care
. o apar in aplicarea prevederilor din contractele colective de
2 Comisia paritara . . . o 5
munca. Cuprinde un numar egal de reprezentanti ai lucrato-
rilor si managementului.
o . _ | Analizeaza cazurile de indisciplina la locul de munca si
8 Comisia de disciplina

propune sanctiuni.

Comitetul de Sana-
4 tate si Securitate la

locul de Munca

Analizeaza riscurile locurilor de munca, ia masuri pentru
indepartarea lor, informeaza salariatii cu privire la normele
de protectia muncii, evalueaza conditiile de munca si propu-

ne imbunatatirea lor.

Comisia de egalitate

de sanse

Are ca principal scop promovarea nediscriminarii la locul de
munca. Sesizeaza cazurile de discriminare la promovare, la

plata de valoare egald, accesul la formare profesionala sau

la informatii si resurse.

Fig. 7 Forme de administrare a contractului

Activitatea tuturor acestor comisii este dedicata
mentinerii disciplinei muncii si a unei atmosfere de lu-
cru propice. Administrarea contractului prin dialog so-
cial bipartit reprezintd o metoda moderna de consultare
a salariatilor. Salariatii sunt informati si consultati cu
privire la deciziile majore pe care managementul trebu-
ie sa le adopte, cu implicatii sociale.
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Ce este Comisia paritara?

Participantii la Comisia paritara sunt, in numar egal, reprezentanti ai sala-
riatilor si ai conducerii. Daca se constata o incdlcare a contractului colectiv la nivel
de intreprindere (de ex.: nu s-a respectat planul de formare profesional& convenit),
partile se intrunesc si emit pareri, argumenteaza pro si contra actiunile. Dupa una
sau mai multe runde de discutii, negocierile se pot incheia cu un acord sau cu un esec.

Totusi, avand in vedere interesul salariatilor, rundele de discutii se repeta pana
ce partile si exprima acordul, facand fiecare dintre ele mici compromisuri. Odata in-
cheiat acordul, el se implementeaza, se monitorizeaza si se evalueaza efectele. Daca
efectele nu sunt pe masura acceptarilor, se reiau negocierile.

in fig. 8 este reprezentat un posibil model de functionare a comisiilor paritare.

Optiuni < Primaintalnire
|
Negocieri Opinii

A doua intalnire

Optiuni
Succes | Esec
Negocieri Opinii
l p  Implementare

.

Monitorizare si

Efecte negative

Un nou acord <
evaluare

Fig. 8 Functionarea Comisiei paritare
in Romania, in intreprinderile cu peste 21 de angajati negocierile colective sunt
obligatorii. Sigur, exista optiunea si posibilitatea ca orice persoana in parte sa-si ne-

gocieze prin Contractul individual de munca clauze si conditii speciale.

46



4. TEHNICI, TACTICI Sl

REACTII SPONTANE

Ce sunt tehnicile de negociere?

Totalitatea procedeelor ce urmeaza sa fie utili-
zate In desfdsurarea procesului de negociere formeaza
tehnicile de negociere. De fapt, tehnicile de negociere
constituie instrumentul practic al negociatorului, repre-
zentand forme si scheme de actiune, ce se utilizeaza in
vederea realizarii diverselor tactici.

Demarcatia intre tehnici si tactici este de cele
mai multe ori insesizabila, iar varietatea lor este mare.

Toate categoriile de tactici si tehnici de negociere
pot fi si, de cele mai multe ori, sunt utilizate in proce-
sul negocierii de catre ambele echipe, urmand ca aceea
care le stapaneste cel mai bine, cea mai abila si cu mai
multa experientad, in general negociatorul cel mai bine
pregatit, sa aiba castig la incheierea negocierii.

Care sunt cele mai utilizate tehnici si tactici de
negociere?

Pe parcursul procesului indelungat al negocie-
rii se va recurge la o combinatie a tacticilor si tehnici-
lor de negociere, in functie de imprejurarile concrete si
mai ales de pozitia in negociere a partenerului. Se poate
vorbi, in functie de strategia aleasa, despre categorii de
tehnici care pot fi utilizate independent sau integrate
in tactici generale, unele dintre acestea fiind tehnici de
baza, altele constituindu-se in variante ale acestora.

47



Exista tehnici speciale pentru a deveni mai
cooperant?

Ansamblul de tehnici care se vor utiliza In ve-
derea unei negocieri cooperante presupune instituirea
unui climat cordial, in care partile sa se sustina. Aceasta
atitudine se adopta din etapa de pregatire: amenajarea
spatiului, un protocolul minim, comunicare eficienta,
cordialitate, atitudine de parteneriat.

O strategie cooperantd va avea in vedere urma-
toarele aspecte:

] Deschiderea spre confidente - Este bazata pe prin-
a cipiul simetriei: destdinuie anumite aspecte si vei
afla, la randul tau, alte informatii, prin care veti putea
construi mult mai usor o pozitie de consens.

Reciprocitatea - Se refera la echilibrul dintre ce-
b ] rere si oferta. in situatia in care partenerul de ne-
gociere va face o oferta avantajoasa, se va raspunde cu o
contraoferta la fel de interesanta.

] Oferta independenta - Presupune ca una dintre
C echipe sa formuleze o propunere, iar partenerul
este nevoit sa solicite clarificari; abia apoi va avansa con-
trapropunerea sa. Acest tip de abordare este util intrucat
opune doud pozitii constructive, care Tsi pot gdsi puncte
de convergenta.

d ] Toleranta - Aceasta tehnica tine mai mult de ca-

pacitatea negociatorului de a nu raspunde negativ
unor provocari care apar sub forma de pretentii exagera-
te, de argumentatii nerealiste etc.

Comunicarea constructiva - Presupune intelegerea
e] si respectul interlocutorului, dovedita prin recep-
tarea adecvata a punctelor de vedere si a emotiilor sale.
Se foloseste tehnica ascultarii active cat si interogatia de
tip .ancora” sau de tip rezumativ.

f Creativitatea - Reprezinta efectul instituirii unui cli-
mat propice dialogului si cooperarii, care permite
generarea de noi solutii benefice ambelor parti.
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] Respectarea promisiunilor - Orice promisiune tre-
buie sa fie credibild si facuta cu responsabilitate.
Acesta este un element fundamental in orice relatie de ne-
gociere, pentru cd este cel care confera incredere reciproca.

h ] Evitarea problemei - Este o formuld de compro-

mis prin care partenerii identificd un element din
ordinea de zi care nu isi gaseste rezolvare. Pentru a nu
influenta negativ negocierile si a nu tensiona situatia,
problema este ldsata in suspensie si se va relua la runda
urmatoare de negociere.

- ] Activitati comune - Este utilizata cu succes in relatia
I dintre sindicat si patronat. Relatia informala crea-
ta intre partenerii de negociere cu ocazia unor activitati
comune este secundara, dar esentiald pentru rezolvarea
anumitor probleme punctuale.

- ] Solicitarea unei pauze in beneficiul ambelor parti -

n negocierile de tip cooperant este recomandabil
sa se solicite pauze. Factorii determinanti pot fi multipli:
oboseala, consultarea cu membrii/managementul, anali-
za noilor situatii aparute, evitarea unei situatii conflictua-
le. Etapele sunt urmatoarele:

e sesolicita o pauza;

e sespecifica durata intreruperii;

e se face rezumatul discutiilor si se stabi-
lesc problemele ce vor fi dezbatute;

e serefuza discutarea unor solutii de ultim
moment;

e discutiile se reiau printr-un subiect ,tam-
pon”, fara interes in negociere, in scopul
reacomodarii.

Se recomanda evitarea pauzelor mari (de ordi-
nul orelor) pentru ca partile s& nu isi creeze asteptari
nefondate, care ar introduce in negociere tensiuni su-
plimentare.

k Stabilirea de termene ferme - Negociatorii tre-
buie sa cada de acord asupra unui termen limita
pentru finalizarea tratativelor. Incadrarea ferm3 in timp
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a discutiilor are un efect favorabil asupra procesului de
negociere deoarece faciliteaza comunicarea, fiecare
parte mobilizdndu-se si repartizandu-si eforturile.

Cartile pe masa - Negociatorii dezvaluie toate infor-
l] matiile de care dispun. Aceasta constituie o proba
de sinceritate si este utila daca are caracter de recipro-
citate, facilitand stabilirea unei relatii de incredere si
cooperare.

] Asta-itot ce am - Este destul de folosita si da re-
m zultate pentru ca este simpla, eficienta si este
etica. Secretul este acela ca nu stii niciodata daca oferta
partenerului este Tntr-adevar ultima. Daca crezi ca ofer-
ta este ultima, atunci trebuie sa finalizezi contractul sau,
daca nu, sa pierzi. Intr-o ultim3 analiz3, tactica analizat3
poate ajuta sau mari forta de negociere. Cand cineva va
face o ,ultima ofertda”, nu este bine sa acceptati pe loc.
Trebuie avute Tn vedere cateva contramasuri:

e fiti atenti la sensul cuvintelor, urmarind
eventualele sensuri ascunse;

e nuva grabiti sa dati raspunsul, analizati;

o nu va aratati surprins;

e faceti-l sa creada cd iese in pierdere dacd
este atat de categoric;

e schimbati subiectul discutiilor;

e testati partenerul de negociere parasind
sala de discutie;

e  enervati-val;

e introduceti noi alternative si noi solutii po-
sibile.

] Lucrul pe minigrupuri - Tn situatia Tn care pro-
n blemele survenite in negociere sunt deosebit de
complexe si nu pot fi solutionate Tn timp util la nivelul in-
tregii echipe, se vor constitui minigrupuri de negociere,
alcatuite din unul sau doi reprezentanti ai fiecarei parti.
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Cetehnicise preteaza uneistrategii conflictuale?

Cateva tehnici subordonate unei strategii conflic-
tuale sunt enumerate mai jos:

] Amenintarea - Este o forma extrema de comunica-
a re, prin care se instituie o relatie conditionala intre o
revendicare si o actiune cu efecte puternic negative asupra
partenerului. Greva si retragerea de la negocieri constituie
amenintari frecvente. Este important ca cel care formuleaza
o amenintare sa fie perceput ca avand puterea si disponibili-
tatea de a o pune in practica.

b ] Comunicare distructiva - Negociatorul va aplica o tac-

tica paradoxala: va scoate in evidenta si va face pa-
rada de propria slabiciune. Ca urmare a acestei situatii, un
partener puternic va deveni mai generos in timp ce unul ne-
sigur va cauta, la randul sau, sa speculeze situatia. n acest
fel, tactica este utila in ambele situatii: in prima se obtin
concesii, iar in a doua informatii despre pozitia partenerului.

] Concurenta falsa - Se arata ca anumite revendicari pot
C fi solutionate nu neaparat la masa negocierilor, ci pe
alte cai, iar asta implica faptul ca partenerii nu sunt dispusi
la concesii.

Liderul - Este practica prin care unul dintre nego-
d ciatori Tsi prezintd oferta, iar partenerul formuleaza
obiectii care au drept scop respingerea ofertei initiale. Este
vorba despre contracararea si demontarea ofertei, fara ca
liderul sa aiba propria oferta. Abordarea de tip lider este o
capcana care trebuie evitata prin faptul ca schimbul de in-
formatii este unilateral. Partenerul va cunoaste nevoile si
pozitia echipei liderului indirect, prin argumentele care i
anuleaza oferta.

] Stres si tracasare - Reprezinta modalitatea prin care
e este slabita rezistenta fizica si psihica a adversarului.
Aceastd tactica este utila in cazul in care se negociaza cu un
partener dificil, neprincipial si dezagreabil, dispus sa se an-
gajeze in tratative dure si prelungite. Scenele se regizeaza si
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se pun in practica sub acoperirea celei mai desavarsite ne-
vinovatii si amabilitati, cerdnd permanent scuze si afirmand
pozitia comuna de victimd, impreuna cu partenerul.

f] Totul sau nimic - Este o modalitate agresiva, de exerci-

tare a presiunii asupra pozitiilor adversarului, prin care
se restrange posibilitatea sa de actiune. Partenerul este
constrans la alegere intre mai multe posibilitati. Ca solutie
putem fie sa ignoram mesajului de tip totul sau nimic, fie sa
accentuam pierderile pe care le va suferi partenerul.

] Angajamentul unilateral irevocabil - Negociatorii se

angajeaza sa solutioneze o problema care creeaza
tensiuni. In activitatea sindicald, ea se aplici prin votarea
nainte de negociere, astfel incat negociatorul sa nu coboare
sub aceasta limita.

h ] Faptul implinit - Se refera la o situatie similara celei

de mai sus, cu diferenta ca nu mai este vorba de un
angajament, ci de o realitate deja existenta. Principiul este
relativ simplu: se initiaza o actiune surpriza, menita sa-1 pla-
seze pe cel ce a initiat-o intr-o pozitie favorabild in cadrul
negocierii. Faptul implinit va afecta sigur rezultatul final.
Puterea acestei tactici consta in faptul cd ceea ce s-a facut
o datd ramane bun facut, bineinteles, asumandu-ti riscurile
de rigoare.

la consecintele sale Tn negociere. Dacd vom determina
partenerul sa refuze o oferta, acesta va accepta urmatoarea

i ] Usa trantita in nas - Se referd la refuzul unei oferte si

ofertd (cea reala), pe care o va considera concesie.

Tactica fraudei - Frauda se poate realiza prin doua pro-

J]

prin omiterea dezvaluirii adevarului (frauda
pasiva). Aceastd situatie se poate evita prin
cunoasterea temeinica a pozitiei de negoci-
ere a partenerilor.

e  prinfalsificarea adevarului (frauda activa).
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k] Tactica 60% - Se indica partenerului beneficiul dis-
proportionat pe care-| vizeaza in cazul unei negocieri
cooperante si se semnaleaza atat dezacordul de principiu,
cat si cel de continut.

l] Scump la tiréte si ieftin la malai - in negocierii este une-

ori dificil de separat un element secundar de unul de
moment. Pe termen mediu si scurt situatia se poate schim-
ba. Pe aceasta situatie se poate construi o tactica prin care
se induce partenerului confuzia intre o revendicare aparent
secundard (care este de fapt majora) si una aparent majora
(de fapt secundara). Partenerul va fi inclinat sa accepte re-
vendicarea aparent secundara.

] Ostaticul - Este vorba despre o informatie, un do-
m cument, o suma de bani sau un bun care este in
posesia partenerului de negociere. Acest element ,,ostatic”
va trebui rdscumparat printr-o concesie substantiala.

] .Falsa retragere” - O retragere falsa reprezinta o teh-
n nica la care ar trebui sa aveti grija. Scopul este de a
castiga o concesie, de reguld una importanta, prin care ne-
gociatorul se preface ca este atras de una din revendicarile
dumneavoastra.
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9. ANEXE ALE

CONTRACTELOR COLECTIVE
DE MUNCA (CCM)

Contractul Colectivde Muncd este, de cele mai multe ori, insotit
de anexe, care detaliaza anumite capitole. Ele au rolul de a ajuta la
corecta aplicare a contractelor colective de munca si nu intotdeauna
sunt solicitate de organele de specialitate la inregistrarea contractului.

in functie de specificul domeniului de activitate, de cel al uni-
tatii si al sindicatului, fiecare va aprecia care dintre acestea sunt utile.
Aceste anexe ajuta la aplicarea/respectarea CCM de catre parti, previn
eventuale conflicte sau litigii si pot fi:

1) Regulamentul de organizare si functionare a Comisiei paritare
la nivel de unitate, care trebuie sa contind prevederile legate de
periodicitatea intalnirilor, modul de luare a deciziilor, punerea in
practica si responsabilitati, adaptate unitatii.

De retinut!

Procesul-verbal al sedintelor acestei comisii
trebuie semnat de toti participantii, dupa ce au verificat

exactitatea celor scrise. Acesta se pastreaza ca document
cu numar deinregistrare si poate fifolosit de oricare dintre
parti in situatiile de nerespectare a CCM sau de conflict,
avand valoare de proba la instantele judecatoresti.

2) Componenta Comisiei paritare la nivel de unitate va cuprinde
numele si prenumele reprezentantilor sindicatului/salariatilor si
angajatorului, in numar egal pentru fiecare parte. La sedintele acestei
comisii pot fi prezente si alte persoane, in calitate de observatori, de
experti in diferite domenii, invitati speciali.
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3)

4)

5)

é)

Planul anual de formare profesionala este obligatoriu prin lege.
Codul muncii stipuleaza ca orice angajator, persoana juridica care
are mai mult de 20 de salariati elaboreaza anual si aplica planuri de
formare profesionald, cu consultarea sindicatului sau, dupa caz, a
reprezentantilor salariatilor. Acesta se elaboreaza concret, cu referiri la
situatia unitatii, in concordanta cu capitolul “Formarea profesionald” din
CCM, precizandu-se numarul de persoane care vor fi formate, domeniul
n care se vor forma, numarul de ore, diploma/certificatul obtinute.

De retinut!

Tot aici trebuie cuprinse cursurile de formare
sindicala, in acord cu interesele si nevoile sindicatului

si ale lucratorilor din unitate.

Regulamentul de organizare si functionare a Comitetului de
Securitate si Sanatate in Munca (CSSM) este obligatoriu prin Legea
nr. 319/2006 cu privire la securitatea si sdnatatea la locul de muncd si
prin Codul muncii. El va cuprinde informatii legate de alimentatia de
protectie si categoriile de materiale igienico-sanitare care se acorda
obligatoriu si gratuit, precum si descrierea locurilor de munca ce
impun acordarea acestora, echipamentul de protectie care va fi acordat
lucratorilor, procedura de evaluare a riscurilor, prevederi legate de
boli profesionale si accidente de munca, colaborarea cu ITM, modul
de luare a deciziilor in cadrul CSSM, atributii, drepturi si obligatii ale
membrilor etc.

Componenta Comitetului de Securitate si Sanatate in Munca va
cuprinde aceleasi prevederi legate de numirea membrilor acestei
comisii, lucratorul/lucratoriidesemnatide angajator pentruase ocupa
de activitatile de protectie si de prevenire a riscurilor profesionale,
medicul de medicina muncii, reprezentantii sindicatului/salariatilor
si ai patronatului, precum si reprezentantul ITM. Tn acelasi timp, sunt
mentionate si drepturile, dar si obligatiile acestor persoane.
Regulamentul Intern al unitatii (optional] trebuie elaborat in
concordantd cu CCM pe unitate. Acesta se intocmeste de angajator cu
consultarea sindicatului/reprezentantului salariatilor. Se mentioneaza
continutul minim al acestuia, precum si obligativitatea angajatorului
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de a-l face cunoscut angajatilor, el producand efecte numai dupa ce
angajatii au fost informati. incilcarea dispozitiilor Regulamentului
Intern de catre angajator sau angajat este de competenta Comisiei
de discipling si/sau a instantelor judecatoresti. De cele mai multe ori
Regulamentul Intern detaliazd aspecte legate de locurile de muncsg,
drepturile si obligatiile individuale si colective ale lucratorilor, pe
niveluri ierarhice, tinand cont de specificul unitatii. Pentru a evita
reglementarea excesivd, trebuie ca reprezentantii sindicatului/
salariatilor sa aiba mare atentie ca sd nu se ingradeasca drepturile
salariatilor, mai ales ca poate fi proba in justitie in caz de litigii.

7) Grila de salarizare.

8) Coeficienti de ierarhizare fata de salariul minim brut pe unitate.

9) Lista locurilor de munca si a persoanelor incadrate in conditii
deosebite si speciale de munca.

10) Lista sporurilor, a criteriilor de acordare a acestora si locurile de

munca in care se acorda.

11) ,Harta” riscurilor din cadrul intreprinderii, conform evaluarii

riscurilor.

12) Planificarea si conditiile efectudrii controlului medical periodic.

13) Regulamentul de depunere, analiza si raspuns pentru contestatii

colective sau individuale.

14) Regulamentul de acordare a recompenselor si a ajutoarelor sociale.

15) Lista beneficiilor nonfinanciare (asigurdri sociale, asigurari de

sanatate, concedii de studii platite, programe de formare profesionald,

gradinitd/cresa, abonamente diverse, alte facilitati si criteriile de acordare).

16) Lista reprezentantilor sindicali scosi din productie.

17) Procedura de cercetare disciplinara, dacd nu este cuprinsa in

RegulamentulIntern. Nu trebuie uitat ca salariatul cercetat are dreptul sa

ceara asistenta de la un reprezentant al sindicatului. Deciziile cercetarii

disciplinare pot produce efecte importante, pe timp indelungat, asupra

persoanei cercetate.

18) Procedura de cercetare pentru necorespundere profesionald, dac3

nu este cuprinsa in Regulamentul Intern.

19) Normele de munca elaborate de personal specializat pentru fiecare

post de lucru, cu acordul sindicatului.

20) Regulamentul si criteriile de disponibilizare colectiva/individuala.

21) Destinatia fondului social, cu acordul sindicatului.
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6. TN LOC DE CONCLUZII...
GHIDUL ATITUDINII OPTIME
IN NEGOCIERE

Negocierea acordurilor sau contractelor colective de munca este considerata a
fiinstrumentul cel mai important si mai des folosit de organizatiile patronale si sindicale
n cadrul dialogului social bipartit. Efectele produse de contractele colective de muncd
se rasfrang asupra tuturor salariatilor unitatii, nu doar asupra memobrilor de sindicat,
iar responsabilitatea de care trebuie sa dea dovada cele doud echipe este majora.

Ghidul practic al echipei de negociere cuprinde urmatoarele aspecte:

Cand mergeti sa negociati, fiti pregatit sa faceti compromisuri.
Aveti foarte clar definite prioritatile.
Fiecare obiectiv propus trebuie sa poata fi exprimat printr-o singura propozitie.
Strangeti toate informatiile necesare si pe baza lor eliminati obiectivele nerealiste.
Ori de cate ori puteti, asistati la sedinte de negociere.
Cand evaluati pozitia adversarului, raspundeti la urmatoarele intrebari:

. Este o echipa experimentata?

3 Este o echipa unita?
Este partenerul interesat de un acord rapid?

. Dispune partenerul de putere de decizie?

g. (imbracati-va elegant, dar in acelasi timp confortabil.
h. Veniti la negociere inainte cu un sfert de ora.

-~ 0 9 0 T o

i.  Avetiin vedere ordinea de zi si tineti cont de parerea partenerului.

j.-  Pozitionati-va echipa astfel incat cel putin liderul sa aibd contact vizual cu
coechipierii sai.

k. Cand va sustineti pozitia, faceti o scurta introducere care sa cuprind3d elemente

incontestabile.

Subliniati de la inceput interesul de a ajunge la un acord.

Verificati dacd in sala exista un ceas vizibil.

Nu acceptati sa negociati fara pauza mai mult de doua ore.

Nu vorbiti daca nu aveti ceva relevant de spus.

—
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Exersati o mimica binevoitoare.
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aa.

ab.
ac.

ad.

ae.

af.

ag.

ah.

Exersati tacerea la masa de negociere.

Exersati formularea de propuneri pe un ton neutru.

Fiti atent nu numai la mesajul pe care-L transmite interlocutorul, ci si la tonalitatea
sa si mesajele sale nonverbale.

Nu faceti concesii la Tnceputul discutiilor.

Readaptati din mers strategia.

Respingeti intotdeauna prima oferta.

Nu folositi o negatie cand formulati un rdspuns.

Nu va intrerupeti interlocutorul si scrieti toate amanuntele de interes, urmand ca
dupa ce acesta a terminat sa formulati un raspuns.

Subliniati faptul ca fiecare concesie pe care o faceti reprezinta o mare pierdere
pentru dumneavoastra; mentineti contactul vizual cand lansati ofertele si
concesiile.

Stiind care sunt principalele tactici folosite in negociere, exersati raspunsuri
adecvate la fiecare dintre acestea.

Nu considerati trucurile adversarului drept atac la persoand; ganditi-va ca sunt
tactici de manipulare pe care le puteti contracara. Daca ati fost pacalit cu un truc
si faptul este consumat, nu pierdeti timpul incercand un contraatac sau cautand
un vinovat.

Raspundeti cu umor atacului la persoana si nu lezati demnitatea adversarului.
Ori de cate ori echipa adversa aduce in discutie un element nou, solicitati o pauza
pentru consultari.

L3asati punctele mai dificile ale discutiei spre sfarsitul agendei, fara a le discuta sub
presiunea timpului.

Cand negocierea se desfasoard pe parcursul mai multor runde, rememorati
desfasurarile anterioare ale discutiilor.

Céand formulati ultima oferta (finald), priviti-va adversarul in ochi. Fiti ferm, dar in
niciun caz agresiv.

Impresia de final are aceeasi importanta ca si prima impresie; ganditi-va si la
eventualitatea unor alte runde de negociere.

Cand incheiati acordul, definiti in scris toti termenii.
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ARGUMENT

Tn anul 2016 existau doar 14.886 contracte colective de munc3 active, in 520.000
de firme, dintre care 760 in sectorul public. Din cele 5.482 de contracte colective de
munca incheiate efectivin 2016, 933 au fost semnate de reprezentanti ai sindicatelor re-
prezentative, 4.403 de reprezentanti ai salariatilor si 146 de reprezentanti ai federatiilor
sindicale impreuna cu reprezentantii salariatilor.

Redresarea relatiilor colective de munca ar trebui sa constituie o prima prioritate
nu numai pentru autoritatile statului, ci si pentru organizatiile patronale si sindicale si
prezentul model de contract colectivde munca doreste sa contribuie la acest lucru.

Prevederile legale referitoare la drepturile angajatilor din contractele colective
de munca au un caracter minimal. Contractele colective de munca nu pot contine clauze
care sa stabileasca drepturi la un nivel inferior celor stabilite prin contractul colectiv
de munca aplicabil incheiat la nivel superior. Contractele individuale de munca nu pot
contine clauze care sa stabileasca drepturi la niveluri inferioare celor stabilite prin con-
tractele colective de munca aplicabile.

Acest model de contract acopera, in general, tot spectrul de probleme specifice
muncii dintr-o companie. Contine clauze care sunt minimale si pot fi imbunatatite. Sta
in puterea reprezentantilor patronatelor, sindicatelor si ai salariatilor sa negocieze cele
mai bune conditii de munca si de viata pentru angajati, asigurand locuri de munca de-
cente, care garanteaza:

e oportunitati pentru o munca productiva si corect remunerata,
e securitate la locul de munca,

* protectie sociald pentru familie,

» oportunitati de dezvoltare profesionala si integrare sociala,

* libertate de exprimare,

e participare activa in luarea de decizii,

» egalitate de sanse pentru barbati si femei.

Multumim expertilor de la C.N.S. Cartel ALFA, C.N.S.L.R.-FRATIA si Sindicatul IT
Timisoara pentru ajutorul dat la realizarea acestui model de contract colectivde munca.

Rodica Novac
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MODEL DE CONTRACT COLECTIV DE MUNCA LA
NIVEL DE UNITATE

CONTRACT COLECTIV DE MUNCA
PEANUL ....................

CAPITOLUL I. DISPOZITII GENERALE

ART. 1. Partile semnatare ale prezentului contract recunosc ca sunt egale si libere Tn
negocierea Contractului colectivde munca la nivel de societate si se obliga sa respecte
in totalitate prevederile acestuia.

ART. 2. Prevederile prezentului Contract colectivde munca se aplica tuturor salariatilor

din SC ....... SRL, reprezentati conform prevederilor Art. 229 din Codul muncii.
ART. 3 Partile contractante: Unitatea si Salariatii

(1) UNITATEA: Societatea ComMErciala ........ooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeseeseeseeeas , CuU se-
Lo LU T R , Inmatriculata la Oficiul Regis-
trului Comertului.......... ] S ,Cod Unic deanegistrare/Codfiscal: ........................... ,
obiectul de activitate , cod CAEN ..............
.............................. , reprezentatd legal de dl/d-na
Calitate de: cuoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e , identificat(d) cu: Cl seria ... Nr. voveveveveeeeeen. , te-
lefon. .o €-Mailieeceieieiiieeeeeee , In calitate de UNITATE, ANGAJATOR, PA-

TRON, denumita in continuare, in prezentul contract, Angajator, si

(2) SALARIATII: reprezentati legal prin

- Sindicatul salariatilorm ........................................ (denumirea organizatiei sin-
dicale) prin c.cooceeveeceeeceenn (numele si prenumele reprezentantului / reprezentanti-
lor organizatiei sindicale), mandatati sa negocieze si sa semneze contractul colectiv de
MUNCA TN DAZA cooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e ,

- Reprezentantii salariatilor alesi si mandatati sa negocieze si sa semne-

ze contractul colectiv de muncd in baza procesului verbal nr. ............ din data de

continuare in prezentul contract Salariati, pe de altd parte,
au convenit incheierea prezentului contract colectivde muncd, in conformitate
cu prevederile Art. 229 - 230 din Codul muncii si ale Legii nr. 62/2011 a dialogului social.

[3] Tn cazul in care sunt mai multe sindicate care participa la negocieri, sintagma “sindicatul salariatilor” se
inlocuieste in tot contractul cu "sindicatele”.
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ART. 4 [n sensul prezentului contract, termenii de mai jos au urmatoarele intelesuri:

e Angajator - Societatea Comerciala
care are ca obiect principal de activitate [(conform Paginii 4 din 32
CAEN] .o si Tsi desfdsoara activitatea in baza Legii

......................................... , care angajeaza Salariati prin contract individual de munca, in
baza legii si a prezentului contract colectiv de munca, in vederea ducerii la indeplinire a
obiectului sau de activitate;

o Unitati ale Angajatorului - orice locatie, sediu, filiala, sucursala, punct de lu-
cru etc., prezente sau viitoare, apartinand Angajatorului, unde se presteaza munca de
catre Salariati;

e Salariat - (aici si lucrator] - persoana care presteaza munca in folosul Anga-
jatorului, in conformitate cu clasificarea ocupatiilor din Romania, in baza unui contract
individual de muncg, in conditiile stabilite si negociate cu Angajatorul;

e Sindicat - forma de organizare voluntara a angajatilor, in scopul apararii drepturi-
lor si promovarii intereselor lor profesionale, economice si sociale in relatia cu angajatorul.

o Reprezentantii salariatilor - persoane alese si mandatate care promoveaza
si apara interesele salariatilor la angajatorii la care sunt incadrati mai mult de 20 de
salariati si la care nu sunt constituite organizatii sindicale reprezentative conform legii.
Reprezentantii sunt alesi in cadrul adunarii generale a salariatilor, cu votul a cel putin
jumatate din numarul total al salariatilor[“].

ART. 5 (1) Prezentul contractul colectiv de munca cuprinde drepturile si obligatiile an-
gajatorului si ale salariatilor sai cu privire la conditiile generale si specifice de munca
din societate.

(2) La incadrarea in munc3 si la stabilirea drepturilor individuale, angajatorul ga-
ranteaza egalitatea de sanse si tratament pentru toate persoanele candidate la un loc de
munca in Societate si pentru toti salariatii sai, fara discriminari directe sau indirecte, pe
baza de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala, convingeri, sex, orien-
tare sexuald sau orice alt criteriu care are ca scop sau efect restrangerea sau inldturarea
recunoasterii, folosintei sau exercitarii drepturilor decurgand din prezentul contract co-
lectivde munca.

[4] A se vedea art. 221 - art. 226 din Codul muncii; pot fi alesi ca reprezentanti salariatii care au capacitate
deplind de exercitiu, pe o durata de cel mult 2 ani, alegerea acestora avand loc in cadrul unei adunari gene-
rale a salariatilor la finalul careia se incheie un proces-verbal de alegere a reprezentantilor salariatilor ce
trebuie sa cuprinda mentiuni cu privire la data cand are loc adunarea generald a salariatilor, numarul total
al salariatilor, numarul salariatilor care participa la alegerea reprezentantilor, numarul si numele celor
care asigura numaratoarea voturilor, numarul reprezentantilor asa cum a fost convenit cu angajatorul, pro-
punerile facute cu privire la numele reprezentantilor, numarul de voturi cu care au fost alesi, specificatia cu
privire la Tndeplinirea conditiilor de reprezentativitate, atributiile, modul de indeplinire a acestora, durata
si limitele mandatului, mandatarea in vederea negocierii si semnarii CCM si a actelor aditionale, dupa caz,
semnaturile participantilor la adunarea generala.
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ART. 6 Aplicare, durata, modificare, suspendare si incetare

(1) Tn aplicarea prezentului contract, se vor avea in vedere urmatoarele principii:

a) drepturile cuprinse in cadrul sau nu vor putea constitui un pretext pen-
tru reducerea altor drepturi individuale sau colective stabilite si recunoscute anterior,
decat daca legea dispune altfel;

b) in cazul in care, prin reglementari legale ori prin contracte incheiate
intre parti s-au prevazut drepturi mai mari pentru beneficiarii prezentului contract, se
vor aplica prevederile si, respectiv, clauzele convenite de parti, daca nu contravin legii;

(2) Drepturile si obligatiile concrete ale partilor, raportate la conditiile specifice
de munca, vor fi stabilite conform prevederilor legii si ale prezentului contract si vor face
obiectul contractelor individuale de munca.

(3) Prezentul contract colectivde munc3 se incheie pe o perioadd de .........c..co......
(minimum 12 luni, maximum 24 luni) de la data semnarii lui. Dac3 niciuna dintre parti
nu denunta contractul cu cel putin 30 zile Tnainte de expirarea termenului pentru care a
fost incheiat, valabilitatea acestuia se prelungeste pana la incheierea unui nou contract
colectivde munca, dar nu mai mult de 12 luni.

(4) Toate modificarile aduse prezentului contract colectiv de munca vor face
obiectul negocierilor prealabile intre parti.

(5) Cererile de modificare vor fi aduse la cunostinta celeilalte parti, in scris, cu
cel putin 30 zile inainte de data propusa pentru inceperea negocierilor. Cererea de mo-
dificare se aduce la cunostinta, in scris, celeilalte parti cu cel putin 15 zile calendaristice
inainte de data propusa pentru inceperea negocierilor. Cererile de modificare vor fi ina-
intate de catre Angajator Reprezentantilor salariatilor / Sindicatului salariatilor ca parte
semnatara, iar cele ale Reprezentantilor salariatilor / Sindicatului salariatilor catre An-
gajator ca parte semnatara; partile convin ca locul inregistrarii cererilor de modificare
a clauzelor prezentului contract sa fie stabilit ca fiind registratura generald a Societatii;
functionarul registraturii are obligatia de a comunica, de indat3, orice cerere de modi-
ficare catre partile semnatare, aceastd obligatie fiind expres prevazutd in fisa postului
acestuia.

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

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

(8) Suspendarea contractului colectiv de munca poate avea loc fie prin acordul
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partilor, fie in caz de fortd majora.
(9) Prezentul contract colectiv de munca inceteaza:
a) la implinirea termenului pentru care a fost incheiat, daca partile nu
convin prelungirea aplicarii acestuia, in conditiile legii;
b) la data dizolvarii sau lichidarii judiciare a unitatii;
c) prin acordul partilor.
(10) Angajatorul suporta toate cheltuielile legate de desfasurarea in conditii op-
time a negocierii prezentului contract colectivde munca.
ART. 7 (1) Pentru rezolvarea problemelor ce apar in aplicarea prevederilor prezentului
contract, partile convin sa instituie o comisie paritara.
(2) Competenta, componenta, organizarea si functionarea comisiei paritare sunt
stabilite prin regulamentul din Anexa nr. 1 la prezentul contract.
ART. 8 Angajatorul va fi reprezentat la negocieri, ca parte in contract, de catre organul
de conducere stabilit prin lege, statut sau regulament de functionare; la negocieri va
participa o echipa mandatata in scris de catre acest (organ), formata din ... persoane.
Angajamentele asumate de echipa de negociere desemnata conform acestei proceduri
sunt obligatorii pentru angajator.
ART. 9 Angajatii vor fi reprezentati de catre sindicat / reprezentantii angajatilor, alesi
dintre acestia si imputerniciti in scris: Reprezentantii sindicali sunt in numar de ..... si
sunt desemnati de... (sau prin...). Un numar de.... reprezentanti ai salariatilor sunt de-
semnati prin alegeri libere la care vor participa ...... ; procesul de alegere este in respon-
sabilitate .... si este monitorizat de .... si de reprezentantii salariatilor. Contractul colectiv
de munca va fi semnat de reprezentantii mandatati ai partilor care au negociat.

CAPITOLUL I1. OBLIGATIILE PARTILOR
A. OBLIGATIILE ANGAJATORULUI

ART. 10 Conducerea SC .... SRL organizeaza si conduce activitatea pe principii de ren-
tabilitate. Pentru aceasta:

a) aproba structura organizatorica si functionald a societatii;

b) stabileste organizarea rationald a muncii si activitatii ceruta de specificul
societatii;

c) angajeaza personal cu respectarea prevederilor legale in vigoare si a pre-
zentului C.C.M;

d) stabileste norme de personal si atributii de serviciu clare, cuprinse in fisa
postului, in functie de conditiile concrete ale fiecarui loc de munca necesare respecta-
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rii cerintelor tehnologice si le aduce la cunostinta salariatilor;

e) stabileste numarul de personal pe baza normativelor si atributiilor de ser-
viciu si verifica respectarea acestora;

f) coordoneaza si urmareste aplicarea si respectarea normelor si legislatiei
de protectie a muncii, PSI si medicina muncii la nivelul societatii, pentru asigurarea
conditiilor de sanatate si securitate a muncii, prevenirea accidentelor de munca si a
imbolnavirilor profesionale, conform legislatiei in vigoare;

g) asigura fondurile necesare finantarii cheltuielilor pentru realizarea pro-
gramelor proprii de masuri pentru protectia muncii si pentru realizarea programelor
de medicina muncii privind evaluarea factorilor de risc de la locurile de munca;

h) asigura aprovizionarea corespunzatoare a tuturor locurilor de munca cu
materii prime, materiale si echipamente necesare realizarii de catre fiecare salariat a
sarcinilor proprii de munca.

i) comunica lunar salariatilor situatia economica si financiara a unitatii, cu
exceptia informatiilor sensibile sau secrete, care, prin divulgare, sunt de natura sa
prejudicieze activitatea unitatii (art. 40, al. 2 lit. d) din Codul muncii;

j) informeaza si consulta sindicatele si reprezentantii angajatilor, potrivit le-
gislatiei in vigoare, cu privire la: evolutia recenta si evolutia probabila a activitatilor si
situatiei economice a intreprinderii; situatia, structura si evolutia probabila a ocuparii
fortei de munca in cadrul intreprinderii, deciziile care pot duce la modificdri importan-
te in organizarea muncii, in relatiile contractuale sau in raporturile de munca.

B. OBLIGATIILE SALARIATILOR

ART. 11 Salariatii au obligatia sa indeplineasca toate sarcinile proprii ce le revin potrivit
prezentului C.C.M., a contractului individual de munca, a regulamentului de ordine in-
terioara si a fisei postului. In acest sens, Salariatii au urmétoarele obligatii principale:

a) sd-si insuseasca cunostintele necesare indeplinirii sarcinilor de serviciu,
precum si legile, regulamentele, instructiunile si ordinele referitoare la sarcinile de ser-
viciu, asa cum sunt transmise de conducerea companiei;

b) s3 execute intocmai si la timp sarcinile ce le revin conform functiei pe care
o indeplinesc;

c) sa respecte intocmai programul de lucru, normele de munca, procesele
tehnologice si prescriptiile de calitate stabilite pentru buna desfasurare a activitatii si
sa foloseasca eficient timpul de munca. Pentru lipsa nejustificata de la programul de
lucru, angajatorul este indreptatit sa procedeze la sanctionarea salariatului conform
regulamentului intern, proportional cu gravitatea faptei.
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d) sa-si insuseascd si sa respecte normele de protectie a muncii si masurile
de aplicare a acestora;

e) sa desfasoare activitatea in asa fel ncat sa nu expuna la pericol de acci-
dentare sau imbolnavire profesionald atat persoana proprie, cat si celelalte persoane
participante la procesul de munca;

f] s& aduca la cunostinta conducatorului locului de munca orice defectiune
tehnica sau alt3 situatie care constituie pericol de accidentare sau imbolnavire profe-
sionala;

g) sa aduca la cunostinta conducatorului locului de munca accidentele de munca
suferite de persoana proprie si/sau de alte persoane participante la procesul de munci;

h) s& opreasca lucrul la aparitia unui pericol iminent de producere a unui acci-
dent si sd informeze de indata conducatorul locului de munca;

i) s3 utilizeze echipamentul individual de protectie din dotare, corespunzator
scopului pentru care a fost acordat;

j) sa dea relatiile solicitate de organele de control si de cercetare in domeniul
protectiei muncii, respectand prevederile legale;

k) sa se prezinte la controlul medical periodic preventiv si s3 respecte reco-
mandarile medicale facute cu ocazia acestor controale medicale;

l) sa se prezinte, la cererea unitatii, in cel mai scurt timp la serviciu pentru
prevenirea sau inldturarea efectelor unor calamitati cum sunt: inundatii, incendii, cutre-
mur, precum si pentru inldturarea avariilor mijloacelor de productie;

m) sa respecte normele de prevenire si stingere a incendiilor si sa contribuie la
apararea integritatii bunurilor si valorilor societatii;

n) sa nu lase fara supraveghere in timpul programului de munca autovehicule-
le societatii, masinile si instalatiile in functiune si sa le dea in primire sau sa le asigure
in mod corespunzator la terminarea lucrului;

o) sa anunte de indata organele ierarhice superioare stabilite prin instructiuni-
le de serviciu de ivirea unor defectiuni la echipamentele de productie;

p) sa respecte cu strictete secretul de serviciu, de care ia cunostinta in indepli-
nirea sarcinilor de serviciu, in conditiile legii.

CAPITOLUL I1l. CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA

A. Incheierea contractului individual de munci

ART. 12 (1) Contractul individual de munca este contractul in temeiul caruia o persoa-
na fizica, denumita salariat, se obliga sa presteze munca pentru si sub autoritatea unui
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angajator, persoana fizica sau juridica, in schimbul unei remuneratii denumite salariu.
cheia in forma scrisa salariatului respectiv un contract individual de munca.

ART. 13 (1) incheierea contractului individual de munc3 se face in conditiile prevede-
rilor Codului muncii, ale prezentului contract colectiv de munca si ale regulamentului
intern. Obligatia de incheiere a contractului individual de munca in forma scrisa revine
angajatorului.

(2) Contractele individuale de munca se incheie anterior datei de incepere a
activitatii pe durata nedeterminatad, in scris, in limba romana, cate un exemplar pentru
fiecare parte. Durata poate fi si determinatd in conditiile expres prevazute de legislatia
in vigoare. Contractul individual de munca va cuprinde cel putin clauzele prevazute in
modelul-cadru aprobat prin ordin al Ministerului Muncii si Justitiei Sociale.

(3) Anterior inceperii activitatii, contractul individual de munca se inregis-
treaza in registrul general de evidenta a salariatilor, care se transmite inspectoratului
teritorial de munca.

(4) Angajatorul este obligat ca, anterior inceperii activitatii, sa inméaneze sa-
lariatului un exemplar din contractul individual de munca.

(5) Munca prestata in temeiul unui contract individual de munca constituie
vechime in munca.

(6) Angajatorul se obliga sd aduca la cunostinta salariatilor posturile dispo-
nibile si conditiile de ocupare a acestora.

(7) in cazul in care incadrarea se face prin concurs, daca un salariat si o
persoana din afara unitatii obtin rezultate identice, salariatul Societatii are prioritate
la ocuparea postului.

ART. 14 (1) Contractul individual de munc3 se poate modifica in ceea ce priveste felul
muncii, locul muncii si drepturile salariale prin acordul partilor sau din initiativa uneia
dintre parti in cazurile prevazute de Codul muncii.

(2) Refuzul salariatului de a accepta o modificare a clauzelor referitoare la
felul muncii, locul muncii sau drepturile salariale nu da dreptul Angajatorului de a
proceda la incetarea unilaterald a contractului individual de munca ca urmare a refu-
zului, daca motivele salariatului sunt temeinice.

ART. 15 (1) Angajatorul este obligat sa informeze persoana selectata in vederea anga-
jarii ori salariatul, dupa caz, cu privire la criteriile de evaluare a activitatii profesionale
a salariatului aplicabile la nivelul angajatorului.

(2) Salariatul poate fi concediat pentru motive de necorespundere profesio-
nala, cu respectarea procedurii de evaluare.

(3) Procedura de evaluare este stabilita prin Regulamentul Intern.

ART. 16 Clauzele contractului individual de munca nu pot contine prevederi contrare
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sau drepturi sub nivelul minim stabilit prin acte normative ori prin contracte colective
de munca.
ART. 17 (1) Contractul individual de munca se incheie pe durata nedeterminata.

(2) Prin exceptie, contractul individual de munca se poate incheia si pe dura-
ta determinatd, in conditiile expres prevazute de lege.

ART. 18 - Informarea cu privire la clauzele contractului individual de munca

(1) Anterior incheierii sau modificarii contractului individual de muncd, an-
gajatorul are obligatia de a informa persoana selectatd in vederea angajarii ori, dupa
caz, salariatul, cu privire la clauzele esentiale pe care intentioneaza sa le inscrie in
contract sau sa le modifice.

(2) Obligatia de informare a persoanei selectate in vederea angajarii sau a
salariatului se considera indeplinita de catre angajator la momentul semnarii con-
tractului individual de munca sau a actului aditional, dupa caz.

(3) Persoana selectata in vederea angajarii ori salariatul, dupa caz, va fi in-
formata cu privire la cel putin urmatoarele elemente:

a) identitatea partilor;

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

c) sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului;

d) functia/ocupatia conform specificatiei Clasificarii Ocupatiilor din Roma-
nia sau altor acte normative, precum si fisa postului, cu specificarea atributiilor postului;

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

f) riscurile specifice postului;

g) data de la care contractul urmeaza sa isi produca efectele;

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

i) durata concediului de odihn3 la care salariatul are dreptul;

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

k) salariul de baza, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale,
precum si periodicitatea platii salariului la care salariatul are dreptul;

1) durata normala a muncii, exprimata in ore/zi si ore/saptamana;

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

n) durata perioadei de proba.

(4) Elementele din informarea prevazutd la alin. (3) trebuie sa se regdseasca
si Tn continutul contractului individual de munca.
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(5) Orice modificare a unuia dintre elementele prevazute la alin. (3) in timpul
executarii contractului individual de munca impune incheierea unui act aditional la
contract, intr-un termen de 20 de zile lucratoare de la data aparitiei modificarii, cu ex-
ceptia situatiilor in care o asemenea modificare este prevazuta in mod expres de lege.

(6) La negocierea, incheierea sau modificarea contractului individual de
munca, oricare dintre parti poate fi asistata de terti.

(7) Cu privire la informatiile furnizate salariatului, prealabil incheierii contrac-
tului individual de muncg, intre parti poate interveni un contract de confidentialitate.
ART. 19 - Informarea salariatului care va lucra in strainatate

(1) in cazul in care persoana selectatd in vederea angajarii ori salariatul,
dupa caz, urmeaza sa isi desfasoare activitatea in strainatate, angajatorul are obliga-
tia de a-i comunica in timp util, Tnainte de plecare, informatiile prevazute la art. 16 alin.
(3], precum si informatii referitoare la:

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

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

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

d) conditiile de clima;

e) reglementarile principale din legislatia muncii din acea tara;

f) obiceiurile locului a cdror nerespectare i-ar pune in pericol viata, li-
bertatea sau siguranta personalg;

g) conditiile de repatriere a lucratorului, dupa caz.

(2) Informatiile prevazute la alin. (1) lit. a), b) si c) trebuie s3 se regaseasca si
in continutul contractului individual de munca.

(3) Dispozitiile alin. (1) se completeaza prin legi speciale care reglementeaza
conditiile specifice de muncd in strainatate.

ART. 20 (1) in afara clauzelor esentiale prevazute la art. 16, intre parti pot fi negociate
si cuprinse Tn contractul individual de munca si alte clauze specifice.

(2) Sunt considerate clauze specifice, fara ca enumerarea sa fie limitativa:

a) clauza cu privire la formarea profesionals;

b) clauza de neconcurents;

c) clauza de mobilitate;

d) clauza de confidentialitate.
ART. 21 (1) O persoana poate fi angajata in munca numai in baza unui certificat medi-
cal, care constatd faptul ca cel in cauza este apt pentru prestarea acelei munci.

(2) Nerespectarea prevederilor alin. (1) atrage nulitatea contractului indivi-
dual de munca.
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(3) Solicitarea, la angajare, a testelor de graviditate este interzisa.

ART. 22 (1) Contractul individual de munca se incheie dupa verificarea prealabila a
aptitudinilor profesionale si personale ale persoanei care solicitd angajarea.

(2) Modalitatile Tn care urmeaza sa se realizeze verificarea prevazuta la alin.
(1) SUNL: e et ere e Procedura de
verificare a aptitudinilor este reglementata in Regulamentul Intern.

(3) Informatiile cerute, sub orice forma, de catre angajator, persoanei care
solicita angajarea cu ocazia verificarii prealabile a aptitudinilor nu pot avea un alt scop
decat acela de a aprecia capacitatea de a ocupa postul respectiv, precum si aptitudi-
nile profesionale.

(4) Angajatorul poate cere informatii in legdtura cu persoana care solicitd

angajarea de la fostii sdi angajatori, dar numai cu privire la activitatile indeplinite si la
durata angajarii si numai cu incunostintarea prealabild a celui in cauza.
ART. 23 (1) Pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la incheierea contractului in-
dividual de munca se poate stabili o perioada de proba de cel mult 90 de zile calen-
daristice pentru functiile de executie si de cel mult 120 de zile calendaristice pentru
functiile de conducere.

(2) Verificarea aptitudinilor profesionale la incadrarea persoanelor cu handi-
cap se realizeaza exclusiv prin modalitatea perioadei de proba de maximum 30 de zile
calendaristice.

(3) Pe durata sau la sfarsitul perioadei de proba, contractul individual de
munca poate Tnceta exclusiv printr-o notificare scrisa, fara preaviz, la initiativa orica-
reia dintre parti, fara a fi necesara motivarea acesteia.

(4) Pe durata perioadei de proba salariatul beneficiaza de toate drepturile
si are toate obligatiile prevazute in legislatia muncii, in prezentul contract colectiv de
muncd, in regulamentul intern, precum si in contractul individual de munca.

(5) Pentru absolventii institutiilor de Tnvatamant superior, primele 6 luni dupa
debutul in profesie se considerd perioada de stagiu. Fac exceptie acele profesii in care
stagiatura este reglementata prin legi speciale. La sfarsitul perioadei de stagiu, anga-
jatorul elibereaza obligatoriu o adeverintd, care este vizata de inspectoratul teritorial
de munca in a carui raza teritoriald de competenta acesta isi are sediul.

(6) Pe durata executdrii unui contract individual de munca nu poate fi sta-
bilita decat o singura perioada de proba. Prin exceptie, salariatul poate fi supus la o
noua perioada de proba in situatia in care acesta debuteaza la acelasi angajator intr-o
noua functie sau profesie ori urmeaza sa presteze activitatea Tntr-un loc de munca cu
conditii grele, vatamatoare sau periculoase. Perioada de proba constituie vechime in
munca.

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

B. Executarea contractului individual de munca

ART. 24 - Principalele drepturi si obligatii ale salariatului
(1) Salariatul are, in principal, urmatoarele drepturi:
a) dreptul la salarizare pentru munca depusa;
b) dreptul la repaus zilnic si saptamanal;
c] dreptul la concediu de odihna anual;
d) dreptul la egalitate de sanse si de tratament;
e) dreptul la demnitate in munca;
f) dreptul la securitate si sanatate in munca;
gl dreptul la acces la formarea profesionald;
h) dreptul la informare si consultare;
i) dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca si a
mediului de munca;
j) dreptul la protectie in caz de concediere;
k) dreptul la negociere colectiva si individuala;
U dreptul de a participa la actiuni colective;
m) dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat;
n) alte drepturi prevazute de lege sau de contractele colective de munca aplica-
bile.
(2) Salariatului fi revin, in principal, urmatoarele obligatii:
a) obligatia de a realiza norma de munca sau, dupa caz, de a indeplini atributiile
ce i revin conform fisei postului;
b) obligatia de a respecta disciplina muncii;
c) obligatia de a respecta prevederile cuprinse in regulamentul intern, in contrac-
tul colectivde munca aplicabil, precum si in contractul individual de munca;
d) obligatia de fidelitate fata de angajator in executarea atributiilor de serviciu;
e) obligatia de a respecta masurile de securitate si sanatate a muncii in unitate;
f) obligatia de a respecta secretul de serviciu;
gl alte obligatii prevazute de lege sau de contractele colective de munca aplicabile.
ART. 25 Principalele drepturi si obligatii ale angajatorului sunt urmatoarele:
(1) Angajatorul are, in principal, urmatoarele drepturi:
a) sa stabileasca organizarea si functionarea unitatii;
b) s3 stabileasca atributiile corespunzatoare fiecdrui salariat, in conditiile legii;
c) sa dea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor;
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d) s& exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu;

e) s3 constate sadvarsirea abaterilor disciplinare si sa aplice sanctiunile corespun-
zatoare, potrivit legii, contractului colectivde munca aplicabil si requlamentului intern;

f) s& stabileasca obiectivele de performanta individual&, precum si criteriile de eva-
luare a realizarii acestora.

(2) Angajatorului fi revin, in principal, urmatoarele obligatii:

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

b) s3 asigure permanent conditiile tehnice si organizatorice avute in vedere la ela-
borarea normelor de munca si conditiile corespunzatoare de muncg;

c) sa acorde salariatilor toate drepturile ce decurg din lege, din contractul colectiv
de munca aplicabil si din contractele individuale de munca;

d) s& comunice periodic salariatilor situatia economica si financiara a unitatii, cu
exceptia informatiilor sensibile sau secrete, care, prin divulgare, sunt de natura sa pre-
judicieze activitatea unitatii. Periodicitatea comunicarilor se stabileste prin negociere n
contractul colectivde munca aplicabil;

e) sa se consulte cu sindicatul sau, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor in privin-
ta deciziilor susceptibile sa afecteze substantial drepturile si interesele acestora;

f) s3 plateasca toate contributiile siimpozitele aflate in sarcina sa, precum si sa retina
si sd vireze contributiile si impozitele datorate de salariati, in conditiile legii;

g) sa infiinteze registrul general de evidenta a salariatilor si s& opereze inregistra-
rile prevazute de lege;

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

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

C. Modificarea, suspendarea si incetarea contractului individual de munca

ART. 26 Modificarea contractului individual de munca se poate realiza numai prin acor-
dul partilor. Cu titlu de exceptie, modificarea unilaterala a contractului individual de
munca este posibild numai in cazurile si in conditiile prevdzute de Codul muncii.

Art. 27. Suspendarea contractului individual de munca poate interveni de drept, prin acor-
dul partilor sau prin actul unilateral al uneia dintre parti, in conditiile stabilite de Codul
muncii. Suspendarea contractului individual de munca are ca efect suspendarea prestarii
muncii de catre salariat si a platii drepturilor de natura salariala de catre angajator.

ART. 28 (1) incetarea contractului individual de munc se realizeaza in conditiile Codu-
lui muncii. in cazurile in care unitatea este obligatd, potrivit legii, s3 acorde un preaviz
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la desfacerea contractului de munca, durata preavizului va fi de 20 de zile lucratoare.
Este interzisa concedierea salariatilor pe criterii de sex, orientare sexuala, caracteris-
tici genetice, varstd, apartenenta nationald, rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica,
origine sociald, handicap, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activi-
tate sindicald, precum si pentru exercitarea, in conditiile legii, a dreptului la greva si a
drepturilor sindicale.

(2) Concedierea pentru savarsirea unei abateri grave sau a unor abateri re-
petate de la regulile de disciplina a muncii poate fi dispusa numai dupa indeplinirea
de catre angajator a cercetdrii disciplinare prealabile si in termenele stabilite de Codul
muncii.

(3) in cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de munc3 in
care este incadrat, acesta poate fi concediat numai dupa evaluarea prealabila. Proce-
dura de evaluare a corespunderii profesionale este reglementatd in cap. X. Protectia
salariatilor in caz de concedieri colective.

(4) Tn cazul concedierii pentru inaptitudine fizica si / sau psihica, salariatul be-
neficiazd de o compensatie, in conditiile stabilite (dupa caz):

o astfel: o
o in contractul individual de munca.

(5) Salariatii concediati pentru motive care nu tin de persoana lor beneficiaza
de masuri active de combatere a somajului si pot beneficia de compensatii in conditiile
prevazute de lege si de prezentul Contract Colectiv de Munca, astfel: .........ccccoeieicenne.
ART. 29 (1) in situatia in care unui salariat fi inceteaza contractul individual de munc3
fara sa i se acorde preavizul de 20 de zile lucratoare, acesta are dreptul la o indemni-
zatie egala cu un salariu de baza brut de incadrare avut la data desfacerii contractului
individual de munca.

(2) in perioada preavizului de 20 de zile lucratoare, contractul individual de

munca continud sa si produci toate efectele / salariatii au dreptul s3 absenteze ..... ore/
zi de la program, pentru a-si cduta un loc de munca, fara ca aceasta sa afecteze salariul
si celelalte drepturi; partile pot conveni ca orele absentate sa se acorde cumulat.
ART. 30 (1) Pentru asigurarea si mentinerea unui mediu de lucru care sa incurajeze
respectarea demnitatii fiecarei persoane, Angajatorul garanteaza ca procedurile de so-
lutionare pe cale amiabild a plangerilor individuale ale salariatilor sunt respectate si
confidentiale, inclusiv a celor privind cazurile de violenta sau hartuire sexuala, acestea
fiind corect si impartial solutionate.

(2) Definitia hartuirii sexuale este cea reglementata de lege.

(3) Plangerile salariatilor in instanta competentd nu pot constitui motiv de in-
cetare a contractului individual de munca.

73



ART. 31 (1) Contractul individual de munca nu poate fi desfacut din initiativa celui care
angajeaza, in cazurile in care prin lege sau prin prezentul contract colectivde munca au
fost prevazute asemenea interdictii.

(2) Desfasurarea activitatii ca Reprezentant al salariatilor, precum si aparte-
nenta la Sindicatul salariatilor nu pot constitui motive pentru desfacerea contractului
individual de munca din initiativa Angajatorului.

(3) Pe o perioadad de minimum 6 luni de la reluarea activitatii, considerata pe-
rioada de readaptare, salariatii care au beneficiat de concediu de maternitate si/sau
concediu legal platit pentru ingrijirea copilului in varsta de pana la 1 an/ 2 ani, respectiv
de pana la 3 ani, nu vor putea fi concediati pentru necorespundere profesionala.

(4) in cazul in care intentioneaza s& dispund o masura disciplinara impotriva
unui salariat, cu exceptia cazuluiin care masura disciplinara consta intr-un avertisment
scris, Angajatorul este obligat sa aplice procedura interna de cercetare prealabila stabi-
lita potrivit prevederilor Codului muncii.

(5) Salariatul are dreptul de a fi informat cu privire la fapta ce i se imputa si
dreptul de a se apara, iar Angajatorul are obligatia de a-l asculta si de a verifica sustine-
rile facute de acesta in aparare.

(6) Modul de desfasurare a procedurii disciplinare, precum si rezultatele aces-
teia se consemneaza intr-un proces-verbal.

(7) La stabilirea sanctiunii se va tine seama de cauzele si gravitatea faptei, de
imprejurarile in care a fost savarsita, de gradul de vinovatie a salariatului, de urmarile
abaterii si de alte imprejurari, potrivit legii.

ART. 32 (1) La desfacerea contractului individual de munca din motive neimputabile sa-
lariatului, Angajatorul va acorda salariatului o compensatie de un salariu lunar, in afara
drepturilor cuvenite la zi.

(2) Prevederile alin. (1) sunt aplicabile atunci cand incetarea contractului indi-
vidual de munca a intervenit din urmatoarele motive:

1. Angajatorul isi reduce personalul prin desfiintarea unor posturi de na-
tura celui ocupat de cel in cauza, ca urmare a reorganizarii;

2. Angajatorul isi inceteaza activitatea;

3. Angajatorul se muta in alta localitate si are posibilitatea sa-si asigure
pe plan local personalul necesar;

4.1n postul ocupat de salariat este reintegrat, pe baza hotararii organelor
competente, cel care a detinut anterior acel post.
ART. 33 Orice salariat are dreptul, in urma unei cereri scrise adresate conducerii uni-
tatii, de a consulta dosarul propriu in care sunt arhivate actele privind calitatea sa de
salariat.
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CAPITOLUL IV. TIMPUL DE MUNCA SI TIMPUL DE ODIHNA
A. Timpul de munca

ART. 34 (1) Pentru salariatii angajati cu norma intreaga, durata normala a timpului de
munca este de 8 ore pe zi si de 40 de ore pe saptamana.

(2) in cazul tinerilor in varstd de pana la 18 ani durata timpului de munca este
de 6 ore pe zi si de 30 de ore pe sdptdamana.

ART. 35 (1) Repartizarea timpului de munca in cadrul saptamanii este:
e uniforma, de 8 ore pe zi timp de 5 zile, cu doud zile de repaus.
e inegald, cu respectarea duratei normale a timpului de munca de 40
de ore pe s3ptamana, astfel: .o

(2) Durata zilnic3 a timpului de munca de 12 ore va fi urmata de o perioada de

repaus de 24 de ore.
ART. 36 (1) Angajatorul poate stabili ca in anumite situatii si/sau locuri de munca s3
organizeze programe de lucru cu timp partial, cu respectarea prevederilor legislatiei
muncii in vigoare si fara ca aceasta sa determine o fragmentare a locurilor actuale de
muncd. Drepturile salariatilor care lucreaza in astfel de situatii se acordd proportional cu
timpul efectiv lucrat, raportat la drepturile stabilite pentru programul normal de lucru.

(2) La cerere, salariatii cu program de lucru cu timp partial pot fi incadrati cu
program normal de lucru, daca exista posturi vacante si daca intrunesc conditiile cerute
de post, si au prioritate fata de candidatii proveniti din afara unitatii.

ART. 37 (1) Orele de incepere si terminare a programului de lucru se stabilesc impreu-
na cu reprezentantii salariatilor si/sau sindicatului prin regulamentul intern, incheiat in
conformitate cu prevederile legislatiei muncii in vigoare.

(2) Stabilirea orarelor flexibile de lucru nu afecteaza drepturile prevazute in
prezentul contract colectivde munca.

ART. 38 In durata normal3 a timpului de munc intr3 timpii consumati cu echiparea/de-
zechiparea la inceputul si sfarsitul programului de lucru stabilit pentru locul respectiv
de munca.

ART. 39 (1) Durata maxima legald a timpului de munca nu poate dep&si 48 de ore pe
saptamang, inclusiv orele suplimentare.

(2) Prin exceptie, durata timpului de munc3, ce include si orele suplimentare,
poate fi prelungita peste 48 de ore pe saptamana, cu conditia ca media orelor de munc3,
calculata pe o perioada de referinta de 4 luni calendaristice, sa nu depdseasca 48 de ore
pe saptamana.

ART. 40 (1) Programul de lucru inegal poate functiona numai dacé este specificat expres
n contractul individual de munca.

75



(2) Programul de munca si modul de repartizare a acestuia pe zile sunt aduse
la cunostinta salariatilor si sunt afisate la sediul angajatorului.

(3) Angajatorul poate stabili programe individualizate de munca, cu acordul
sau la solicitarea salariatului in cauza, cu respectarea art. 112 si 114 din Codul muncii
republicat. Programele individualizate de munca presupun un mod flexibil de organizare
a timpului de munca. Durata zilnica a timpului de munca este impartita in doua perioa-
de: o perioada fixa in care personalul se afla simultan la locul de munca si o perioada
variabild, mobild, in care salariatul isi alege orele de sosire si de plecare, cu respectarea
timpului de munca zilnic.

(4) Angajatorul are obligatia de a tine evidenta orelor de munca prestate de
fiecare salariat si de a supune controlului inspectiei muncii aceasta evidenta ori de cate
ori este solicitat.

ART. 41 (1) Munca suplimentara nu poate fi efectuata fara acordul salariatului, cu ex-
ceptia cazului de forta majora sau pentru lucrari urgente destinate prevenirii producerii
unor accidente ori inlaturarii consecintelor unui accident.

(2) La solicitarea angajatorului salariatii pot efectua munca suplimentara, cu
respectarea prevederilor art. 114 sau 115 din Codul muncii, dupa caz.

(3) Efectuarea muncii suplimentare peste limita stabilita potrivit prevederilor
art. 114 sau 115 din Codul muncii, dupa caz, este interzisa, cu exceptia cazului de forta
majora sau pentru alte lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori
inlaturarii consecintelor unui accident.

(4) Munca suplimentara se compenseaza prin ore libere platite in urmatoarele
60 de zile calendaristice dupa efectuarea acesteia. in aceste conditii, salariatul beneficiaza
de salariul corespunzator pentru orele prestate peste programul normal de lucru. in pe-
rioadele de reducere a activitatii angajatorul are posibilitatea de a acorda zile libere platite
din care pot fi compensate orele suplimentare ce vor fi prestate Tn urmatoarele 12 luni.

(5) in cazul in care compensarea prin ore libere platite nu este posibild in ter-
menul prevazut de alineatul (4) in luna urmatoare, munca suplimentar3 va fi platita sa-
lariatului prin adaugarea unui spor la salariu corespunzator duratei acesteia in cuantum

(6) Tinerii in varsta de pana la 18 ani nu pot presta munca suplimentara.
ART. 42 (1) Munca prestata intre orele 22,00 si 6,00 este considerata munca de noapte.
(2) Durata normala a timpului de lucru, pentru salariatul de noapte, nu va de-
pasi o medie de 8 ore pe zi, calculatd pe o perioada de referinta de maximum 3 luni
calendaristice, cu respectarea prevederilor legale cu privire la repausul saptamanal.
(3) Angajatorul care, in mod frecvent, utilizeaza munca de noapte este obligat
sa informeze despre aceasta inspectoratul teritorial de munca.
(4) Salariatii de noapte beneficiaza:
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a) fie de program de lucru redus cu o ora fata de durata normals a zilei
de munca, pentru zilele in care efectueaza cel putin 3 ore de munca de noapte, fara ca
aceasta sa duca la scaderea salariului de baza;

b) fie de un spor pentru munca prestata in timpul noptii de 25% din sa-
lariul de baza, daca timpul astfel lucrat reprezinta cel putin 3 ore de noapte din timpul
normal de lucru.

(5) Salariatii care urmeaza sa desfasoare munca de noapte sunt supusi unui
examen medical gratuit inainte de inceperea activitatii si, dupa aceea, periodic. Salariatii
care desfasoara munca de noapte si au probleme de sdnatate recunoscute ca avand
legatura cu aceasta vor fi trecuti la o munca de zi pentru care sunt apti.

(6) Tinerii care nu au implinit varsta de 18 ani nu pot presta munca de noapte.

(7) Femeile gravide, lauzele si cele care aldpteaza nu pot fi obligate s& presteze
munca de noapte.

ART. 43 (1) Angajatorii au obligatia de a acorda salariatelor gravide dispensa pentru con-
sultatii prenatale in limita a maximum 16 ore pe lung, in cazul in care investigatiile se pot
efectua numai in timpul programului de lucru, fara a le fi afectate drepturile salariale.

(2) Salariata prevazuta la alin. (3) este obligata sa prezinte adeverinta medicala
privind efectuarea controalelor pentru care s-a invoit.

(3) Salariatii care renunt3 la concediul legal pentru ingrijirea copilului in varsta
de pana la unu/doi ani beneficiaza de reducerea duratei normale a timpului de lucru cu
... ore pe zi, fard sa le fie afectate salariul de baza si vechimea in munca. La cererea lor
se poate acorda program decalat, cu alte ore de incepere a programului de lucru, daca
activitatea unitatii permite.

B. Repausurile periodice

ART. 44 (1) in cazurile in care durata zilnica a timpului de munca este mai mare de 6
ore, salariatii au dreptul la pauza de masa si la alte pauze, in conditiile negociate, astfel:

(2) Tinerii in varsta de pana la 18 ani beneficiaza de o pauzd de masa de cel
putin 30 de minute, in cazul in care durata zilnica a timpului de munca este mai mare
de 4 ore si jumatate.

(3) Pauzele, cu exceptia dispozitiilor contrare din prezentul contract colectiv de
munca si din regulamentul intern, nu se vor include in durata zilnicd normala a timpului
de munca.

ART. 45 Salariatii au dreptul intre doua zile de munca la un repaus care nu poate fi mai
mic de 12 ore consecutive.
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(1) Prin exceptie, in cazul muncii in schimburi, acest repaus nu poate fi mai mic
de 8 ore intre schimburi.
ART. 46 (1) Repausul sdptamanal se acorda in doua zile consecutive, de reguld sam-
bata si duminica.

(2) Pentru desfasurarea normala a activitatii, repausul saptdamanal poate fi
acordat sin zilele de ..o

(3) in situatia prevazut3 la alin. (2) salariatii vor beneficia de un spor la salariu

(4) n situatii de exceptie zilele de repaus saptamanal sunt acordate cumulat,
dupa o perioada de activitate continua ce nu poate depasi 14 zile calendaristice, cu au-
torizarea inspectoratului teritorial de munca si cu acordul sindicatului sau, dupa caz, al
reprezentantilor salariatilor.

(5) Salariatii al caror repaus saptaméanal se acordd in conditiile alin. (4) au
dreptul la dublul compensatiilor cuvenite pentru munca suplimentara.

(6) Tn cazul unor lucrari urgente, a caror executare imediata este necesara pen-
tru organizarea unor masuri de salvare a persoanelor sau bunurilor angajatorului, pentru
evitarea unor accidente iminente sau pentru inlaturarea efectelor pe care aceste accidente
le-au produs asupra materialelor, instalatiilor sau cladirilor unitatii, repausul saptamanal
poate fi suspendat pentru personalul necesar in vederea executarii acestor lucrari.

(7) Salariatii al caror repaus sdptamanal a fost suspendat in conditiile alin. (1)
au dreptul la dublul compensatiilor cuvenite pentru munca suplimentara.

ART. 47 (1) Zilele de sarb3toare legala in care nu se lucreaza sunt:

al 1 si 2 ianuarie;

b) 24 ianuarie - Ziua Unirii Principatelor Roméane

c) prima si a doua zi de Pasti;

d) 1 mai;

e) prima si a doua zi de Rusalii;

f) 15 august - Adormirea Maicii Domnului;

g) 30 noiembrie - Sfantul Apostol Andrei Cel intai chemat, Ocrotitorul Romaniei;

h) 1 decembrie;

i) prima si a doua zi de Craciun;

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

(2) in conformitate cu articolul 152 din Codul muncii, partile convin c3 salariatii
vor beneficia de zile libere platite pentru urmatoarele evenimente:

a) casatoria salariatului - ... zile;
b) casatoria unui copil - ... zile;
c) nasterea unui copil - ... zile
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d) decesul sotului, copilului, parintilor, socrilor - ... zile;

e) decesul bunicilor, fratilor, surorilor - ... zile;

Alte Zile HDEre: ..o
Aceste drepturi se acorda la data producerii evenimentului.

C. Concedii si zile libere

ART. 48 (1) Dreptul la concediu de odihn& anual platit este garantat tuturor salariatilor.

(2) Dreptul la concediu de odihn3 anual nu poate forma obiectul vreunei cesi-
uni, renuntari sau limitari.

(3) Durata minim3 a concediului de odihna anual este de 20 de zile lucratoare.

(4) Durata efectiva a concediului de odihna anual se stabileste in contractul
individual de munca, cu respectarea legii si prezentului contract colectivde munca, si se
acorda proportional cu activitatea prestata intr-un an calendaristic.

(5) Sarbatorile legale in care nu se lucreaza, precum si zilele libere platite sta-
bilite prin prezentul contract colectivde munca nu sunt incluse in durata concediului de
odihna anual.

(6) Concediul de odihn3 se efectueaza in fiecare an. Prin exceptie, efectuarea
concediului in anul urmator este permisa numai in cazurile expres prevazute de lege
sau in cazurile prevazute in prezentul contract colectivde munca.

(7) Angajatorul este obligat s3 acorde concediu, pana la sfarsitul anului urma-
tor, tuturor salariatilor care intr-un an calendaristic nu au efectuat integral concediul de
odihn3 la care aveau dreptul.

(8) Compensarea in bani a concediului de odihna neefectuat este permisa nu-
mai in cazul incetarii contractului individual de munca.

ART. 49 (1) in fiecare saptaman3, salariatul are dreptul la repaus saptamanal, de re-
guld, in zilele de sambata si duminica.

(2) Tn cazul in care activitatea de la locul de munc3, in zilele de sdmbita si du-
minica, nu poate fi intrerupta, repausul saptamanal se acorda in zilele de ......................

(3) in situatia prevazut3 la alin. (2) salariatii vor beneficia de un spor la salariu
de ....... % din salariul de baza.

ART. 50 (1) Salariatii care lucreaza in conditii grele, periculoase sau vatamatoare, neva-
zatorii, alte persoane cu handicap si tinerii in varsta de pana la 18 ani beneficiaza de un
concediu de odihna suplimentar de cel putin 3 zile lucratoare.

(2) Numarul de zile lucratoare aferent concediului de odihna suplimentar pen-
tru categoriile de salariati prevazute la alin. (1) se stabileste astfel (NOTA: cel putin 3
741 (= OO TO
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(3) Concediile fara plata se acorda pentru rezolvarea unor situatii personale

ale salariatilor. Durata maxima a concediului fara plata este de ...................
ART. 51 (1) Efectuarea concediului de odihna se realizeaza in baza unei programari co-
lective sau individuale stabilite de angajator cu consultarea sindicatului sau, dupa caz,
a reprezentantilor salariatilor, pentru programarile colective, ori cu consultarea sala-
riatului, pentru programarile individuale. Programarea se face pana la sfarsitul anului
calendaristic pentru anul urmator.

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

(3) Prin programare individual& se poate stabili data efectuarii concediului sau,
dupa caz, perioada in care salariatul are dreptul de a efectua concediul, perioada care
nu poate fi mai mare de 3 luni.

(4) Tn cadrul perioadelor de concediu stabilite conform alin. (2) si (3) salariatul
poate solicita efectuarea concediului cu cel putin 60 de zile anterioare efectuadrii acestuia.

(5) in cazul'in care programarea concediilor se face fractionat, angajatorul este
obligat sd stabileasca programarea astfel incat fiecare salariat sa efectueze intr-un an
calendaristic cel putin 10 zile lucratoare de concediu neintrerupt.

(6) Salariatul este obligat sa efectueze in natura concediul de odihna in perioa-
da in care a fost programat, cu exceptia situatiilor expres prevazute de lege sau atunci
cand, din motive obiective, concediul nu poate fi efectuat.

(7) Pentru perioada concediului de odihna salariatul beneficiaza de o indem-
nizatie de concediu, care nu poate fi mai mica decat salariul de bazd, indemnizatiile
si sporurile cu caracter permanent cuvenite pentru perioada respectivd, prevazute in
contractul individual de munca.

(8) Indemnizatia de concediu de odihna reprezinta media zilnic a drepturilor
salariale prevazute la alin. (1) din ultimele 3 luni anterioare celei in care este efectuat
concediul, multiplicatd cu numarul de zile de concediu.

(9) Indemnizatia de concediu de odihna se plateste de catre angajator cu cel
putin 5 zile lucratoare Tnainte de plecarea in concediu.

(10) Tntreruperea concediului de odihna se poate realiza, la cererea salariatu-
lui, pentru motive obiective.

(11) Angajatorul poate rechema salariatul din concediul de odihn3 in caz de
forta majora sau pentru interese urgente care impun prezenta salariatului la locul de
munca. In acest caz angajatorul are obligatia de a suporta toate cheltuielile salariatului
si ale familiei sale, necesare in vederea revenirii la locul de muncd, precum si eventua-
lele prejudicii suferite de acesta ca urmare a intreruperii concediului de odihna.

ART. 52 (1) Salariatii au dreptul sa beneficieze, la cerere, de concedii pentru formare
profesionala.
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(2) Concediile pentru formare profesionala se pot acorda cu sau fara plata.

(3) Concediile fara platd pentru formare profesionald se acorda la solicitarea
salariatului, pe perioada formarii profesionale pe care salariatul o urmeaza din initiativa
sa. Angajatorul poate respinge solicitarea salariatului numai daca absenta salariatului
ar prejudicia grav desfasurarea activitatii.

(4) Efectuarea concediului fara platd pentru formare profesionala se poate
realiza si fractionat in cursul unui an calendaristic, pentru sustinerea examenelor de
absolvire a unor forme de Tnvatamant sau pentru sustinerea examenelor de promovare
in anul urmator in cadrul institutiilor de Tnvatamant superior, cu respectarea conditiilor
art. 156 (1) Codul muncii.

(5) n cazul in care angajatorul nu si-a respectat obligatia de a asigura pe chel-
tuiala sa participarea unui salariat la formare profesionala in conditiile prevazute de
lege, salariatul are dreptul la un concediu pentru formare profesionala, platit de anga-
jator, de pana la 10 zile lucratoare sau de pana la 80 de ore, indemnizatia de concediu
fiind stabilita ca siindemnizatia de concediu de odihna. Perioada in care salariatul bene-
ficiaza de concediul platit in aceste conditii se stabileste de comun acord cu angajatorul.

(6) Durata concediului pentru formare profesionala nu poate fi dedusa din du-
rata concediului de odihna anual si este asimilatd unei perioade de munca efectiva in
ceea ce priveste drepturile cuvenite salariatului, altele decat salariul.

ART. 53 (1) in afara concediului legal platit pentru ingrijirea copiilor in varsts de pana
la un an/doi ani, salariata mam3 poate beneficia de incd un an de concediu fara plata.

(2) Pe perioada in care salariata se afld in concediul prevazut la alin. (1], con-
tractul sau individual de munca nu va putea inceta, iar in postul sdu nu vor putea fi an-
gajate alte persoane, decat cu contract de munca pe duratd determinata.

(3) Pe durata concediului legal pl&tit pentru ingrijirea copilului, salariata / sa-
lariatul poate solicita incetarea contractului sdu individual de munca in conditiile preve-
derilor Codului muncii si ale procedurilor interne de personal.

ART. 54 (1) La cerere, angajatul parinte va beneficia de o zi lucratoare libera pentru ingrijirea
sanatatii copilului, in scopul de a asigura verificarea anuala a starii de sanatate a acestuia.

(2) Titularii dreptului la liber sunt parintii, respectiv reprezentantii legali ai co-
pilului, asigurati in cadrul sistemului asigurarilor sociale de stat.

(3) Sunt considerati copii minori aflati in ingrijirea si intretinerea parintilor sau
a reprezentantilor legali cei cu varste cuprinse intre 0 si 18 ani.

(4) Persoanele prevazute la alin. (2) au dreptul la liber, pentru ingrijirea sana-
tatii copilului, fara obligatia angajatorului de a plati drepturile salariale aferente.

(5) Liberul se acordd la cererea unuia dintre parinti, la alegere, respectiv a
reprezentantului legal al copilului, justificat ulterior cu acte doveditoare din partea me-
dicului de familie al copilului, din care sa rezulte controlul medical efectuat.
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(6) Cererea parintelui, respectiv a reprezentantului legal al copilului, va fi de-
pusa cu cel putin 15 zile lucratoare inainte de vizita la medic si va fi insotita de o decla-
ratie pe proprie raspundere ca in anul respectiv celdlalt parinte sau reprezentant legal
nu a solicitat ziua lucratoare libera si nici nu o va solicita.

(7) Pentru familiile sau persoanele cu doi copii se acorda tot o zi lucratoare
libera pe an, pentru ingrijirea sanatatii copiilor, ca si in cazul unui singur copil.

(8) Pentru familiile sau persoanele cu trei sau mai multi copii se acorda 2 zile
lucratoare libere pe an, consecutive sau separate, dupa cum decide angajatorul.

(9) In cazul in care niciunul dintre p3rinti, respectiv reprezentantii legali ai co-
pilului, nu va solicita ziua lucratoare libera, aceasta nu se va reporta in anul viitor ca-
lendaristic.

(10) Tn cazul mai multor cereri simultane din partea angajatilor pentru acorda-
rea liberului, care depasesc 5% din numarul total de angajati, angajatorul va programa,
prin rotatie, zilele lucratoare libere, astfel incat sa nu-i fie afectata activitatea.

CAPITOLUL V. SALARIZAREA

ART. 55 (1) Salariul reprezintd contraprestatia muncii depuse de salariat in baza con-
tractului individual de munca.

(2) Pentru munca prestata in baza contractului individual de munca fiecare
salariat are dreptul la un salariu exprimat in bani.

(3) La stabilirea si la acordarea salariului este interzisa orice discriminare pe
criterii de sex, orientare sexuald, caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationalg,
rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica, origine sociala, handicap, situatie sau res-
ponsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicala.

(4) Salariul cuprinde salariul de baza, indemnizatiile, sporurile, precum si alte
adaosuri.

(5) Salariul de baza minim brut negociat care se aplica in unitate se stabileste
lasumade ............. lei lunar pentru un program complet de lucru de 166 ore in medie pe
lun3, reprezentand ............... lei pe or [5],

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

(7) In cazul in care programul normal de munca este, potrivit legii, mai mic de

[5]incepand cu data de 1 februarie 2017, salariul de baza minim brut pe tara garantat in plata, suma stabilita
n bani care nuinclude sporuri si alte adaosuri, se stabileste la 1.450 lei lunar, pentru un program complet de
lucru de 166,00 ore, in medie, pe lund, Tn anul 2017, reprezentand 8,735 lei/or&, conform Hotararii Guvernului
nr. 1/2017 pentru stabilirea salariului de baza minim brut pe tara garantat in plata. Verificati dacad nu vi se
aplica un contract colectivde munca la nivel de ramura.
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8 ore zilnic, salariul de baza minim brut orar se calculeaza prin raportarea salariului de
baza minim brut pe tara la numarul mediu de ore lunar potrivit programului legal de
lucru aprobat.

(8) Pentru salariatii cdrora angajatorul, conform prezentului contract colectiv
sau contractului individual de munca, le asigura hrana, cazare sau alte facilitati, suma
n bani cuvenitd pentru munca prestata nu poate fi mai mica decat salariul minim brut
pe tara prevazut de lege.

(9) Se stabilesc urmatorii coeficienti minimi de ierarhizare, pentru urmatoare-
le niveluri de calificare solicitate pentru ocuparea postului [é.

1. a) muncitori:

a.1. necalificati = 1,00 ceea ce reprezinta ......... lei lunar
a.2. calificati = 1,20 ceea ce reprezinta .......... lei lunar
1. b) personal administrativ incadrat in functii pentru care conditia de pregatire este:
b.1. liceald = 1,20 ceea ce reprezinta ........... lei lunar;
b.2. postliceala = 1,25 ceea ce reprezinta ............ lei lunar;
1. c) personal de specialitate incadrat pe functii pentru care conditia de pregatire este:
c.1. postliceala = 1,25 ceea ce reprezinta ............. lei lunar;
c.2. scoald de maistri = 1,30 ceea ce reprezinta ............. lei lunar;
c.3. superioare scurta durata = 1,50 ceea ce reprezinta .............. lei lunar;

1. d) personal incadrat pe functii pentru care conditia de pregatire este cea de studii
superioare
d.1. superioare lunga durata = 2,00 ceea ce reprezinta ............ lei lunar;
(10) Coeficientii de salarizare de la alin. (9) se aplica la salariul brut de baza
minim negociat pe unitate prevazut la alin. (5).
ART. 56 Sporurile ce se acorda in conditiile prezentului contract colectivde munca sunt 71,
a) pentru orele suplimentare se acorda un spor de 75% din salariul de baz&, pentru
aceste ore (8.
b) pentru orele lucrate in zilele de sarbatori legale se acorda un spor de 100%
din salariul de baza [%;
c) sporul pentru acordarea repausului saptamanal in alte zile decat sdmbata si
duminica este in procent de .......% din salariul de baz3 [19);

[6] Tn prezent nu exista o obligatie legald in sarcina angajatorului de stabilire a salariilor angajatilor cu res-
pectarea unor coeficienti minimi de ierarhizare, ci doar una conventionala; coeficientii prevazuti mai sus
sunt prezentati ca model, acestia pot fi modificati sau anulati; atentie ins& la contractele colective la nivel
superior, unde este cazul.

[7] Sporurile prezentate sunt date ca exemple.
[8] Sporul minimum - a se vedea art. 123 din Codul muncii, republicat
[9] Sporul minimum - a se vedea art. 142 din Codul muncii, republicat

[10] Sporul negociat - a se vedea art. 137 alin. (3) din Codul muncii, republicat
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d) sporul pentru acordarea repausului saptamanal cumulat, dupa o perioada de
panain 15 zile calendaristice, este de 150% din salariul de baza (il

e) pentru lucrul in timpul noptii se acorda un spor de 25% din salariul de baza (2,

f) pentru exercitarea si a unei alte functii se acordd un spor de pana la ....... % din
salariul de baza al functiei inlocuite, incepand cu luna a ..... de cumul [13!;

g) sporul pentru vechimea in unitate se acorda ca si cota procentuala din salariul

de baza realizatin luna ....., astfel [14];

- vechime in societate intre ..... Si...ani: ... %:;
- vechimeintre ...... Si..... ani: .....%;
- vechime peste ..... ani: ......%.

h) pentru conditii deosebite de munc3, grele, periculoase sau penibile sporul
este de .....% din salariul de baza.
ART. 57 (1) Adaosurile la salariul de baza lunar brut sunt [15);

a) premiile acordate din fondul de premiere, calculate intr-o proportie de mini-
mum ....... % din fondul de salarii realizat lunar si cumulat;

c) bonusuri, convenite Pentru ..........ccoeeveeeeeececciecenen. .

(2) Alte venituri sunt:

a) tichetele de masa acordate conform prevederilor legale, in functie de posi-
bilitatile financiare ale Angajatorului.

(3) Indemnizatii: atunci cand salariatul indeplineste suplimentar sarcini in afa-
ra functiei de baza, acesta este indreptatit sa primeasca o indemnizatie proportional cu
importanta si gradul de solicitare a sarcinilor suplimentare; indemnizatia este stabilita
prin act aditional la contractul individual de munca si nu poate fi mai mica de 10% din
salariul de baza.

(4) Salariatii vor primi urmatoarele bonificatii:

e Prima de Craciun ... lei
e Prima de Paste ... lei
e Prima de vacanta ... lei
e Prima de ziua profesiei ... lei
e Prima cu ocazia zilei de nastere a salariatului .. lei

e Alttip de prim3, dup3 caz (de obiectiv, de performanta etc) ..
Cuantumul acestor bonificatii si modalitatea de acordare se stabilesc astfel:

[11] Sporul minimum - a se vedea art .137 alin. (5) din Codul muncii, republicat
[12] A se vedea art. 126 lit. b) din Codul muncii, republicat

[13] Nu este obligatoriu - spor negociat

[14] Nu este obligatoriu - spor negociat

[15] Adaosurile prezentate sunt date ca exemple
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ART. 58 (1) Angajatorul poate acorda, la data pensionarii, o indemnizatie egala cu cel
putin doua salarii de baza avute in ultima luna de activitate salariatului care se pensio-
neaza pentru limita de varsta, in functie de posibilitatile sale financiare.

(2) Angajatorul poate acorda salariatilor sai, in afard de ajutoarele prevazute
de lege, si urmatoarele indemnizatii:

a) in cazul decesului salariatului, un ajutor, acordat familiei, de cel putin dou3 sa-
larii medii lunare pe unitate;

b) daca decesul a survenit din cauza unui accident de munca, a unui accident in
legatura cu munca sau a unei boli profesionale, cuantumul ajutorului acordat familiei va
fi de cel putin 3 salarii medii lunare pe unitate;

c) un salariu mediu pe unitate platit mamei, pentru nasterea fiecdrui copil; daca
mama nu este salariata, sotul acesteia beneficiaza de plata unui salariu mediu pe unitate.
ART. 59 Pentru rezultate foarte bune si in cazul unor evenimente deosebite la nivelul
societatii se vor acorda salariatilor premii care vor fi stabilite de conducerea societatii.
ART. 60 Formele de salarizare ce se pot aplica in unitate sunt urmatoarele:

al in regie sau dupa timp;

b) in acord;

c) pe baza de tarife sau cote procentuale din veniturile realizate;

d) alte forme specifice unittii [16].
ART. 61 (1) Daca, in considerarea specificului muncii, executarea obligatiilor de serviciu
de catre salariat nu se realizeaza intr-un loc stabil de munca, salariatul va beneficia de
prestatii suplimentare in bani sau in natura.

(2) Cuantumul prestatiilor in bani sau modalitatile prestatiilor suplimentare in natu-
ra vor face obiectul negocierii individuale si vor fi specificate in contractul individual de munca.

(3) Prestatiile in bani prevazute la alin. (2) se stabilesc in procent de minimum
...... % din salariul de baza realizat in luna ['7),

ART. 62 (1) Angajatorul va asigura conditiile necesare realizarii de catre fiecare salariat
a sarcinilor ce i revin, in cadrul programului zilnic de munca stabilit.

(2) in situatia in care Angajatorul nu poate asigura pe durata zilei de lucru,
partial sau total, conditiile necesare realizarii sarcinilor de serviciu, acesta se obliga sa
plateascd salariatilor salariul de baza proportional cu timpul cat lucrul a fost intrerupt.

(3) Pe durata reducerii si/sau intreruperii temporare a activitatii, salariatii impli-
catin activitatea redusd sau intreruptd, care nu mai desfasoara activitate, beneficiaza de o
indemnizatie, platita din fondul de salarii, in procent de 75% din salariul de baza individual
avut, cu conditia ca incetarea lucrului sa nu se fi produs din vina lor si daca in tot acest timp
au ramas la dispozitia unitatii.

[16] Se vor specifica forma sau formele de salarizare caracteristice unitati.
[17] Legislatia nu prevede o limitd minima sau maxima, se negociaza, unde este cazul
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(4) In cazul reducerii temporare a activitatii, pentru motive economice, tehnologi-
ce, structurale sau similare, pe perioade care depasesc 30 de zile lucratoare, Angajatorul
poate reduce programul de munca de la 5 zile la 4 zile pe saptamana, cu reducerea cores-
punzatoare a salariului, pana la remedierea situatiei care a cauzat reducerea programu-
lui, dupa consultarea prealabild a Reprezentantilor salariatilor / Sindicatului salariatilor.

(5) in perioadele de reducere a activitatii conducerea societatii poate acorda
zile libere platite din care se compenseaza orele suplimentare ce sunt prestate in ur-
matoarele 12 luni.

(6) Atunci cand este posibil, politica societatii prevede acordarea de zile libere
in cazul sarbatorilor religioase importante (marcate cu rosu in calendarul crestin orto-
dox], iar din orele nelucrate in zilele respective se compenseaza orele suplimentare ce
sunt prestate in urmatoarele 12 Luni.

ART. 63 (1) Salariile se platesc inaintea oricaror alte obligatii banesti ale angajatorilor.

(2) Salariul se plateste in bani cel putin o data pe luna, la data stabilita in con-
tractul individual de munca sau, In cazul In care aceasta nu este stabilita, astfel: ...........

(3) Angajatorul va asigura salariatilor societatii posibilitatea acordarii unui
avans la data de ...... ale lunii pentru care se face plata; avansul este stabilit in proportie
de .....% din salariul de baza.

(4) Plata salariului se poate efectua prin virament intr-un cont bancar.

(5) Plata in natura a unei parti din salariu este posibila numai daca este preva-
zuta expres in contractul individual de munca.

(6) Intarzierea nejustificats a platii salariului sau neplata acestuia poate deter-
mina obligarea angajatorului la plata de daune-interese pentru repararea prejudiciului
produs salariatului.

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

(8) Angajatorul va retine si va vira sindicatului cotizatia de sindicat pe statele
lunare de platd, de la data prezentarii de catre acesta a acordului in scris al membrilor.

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

ART. 64 Persoanele detasate Tsi mentin toate drepturile pe care le-au avut la data de-
tasarii, cu exceptia celor privind igiena si protectia muncii, chiar daca la locul de munca
unde sunt detasate acestea nu se mai regasesc. Daca, la locurile de detasare, drepturile
echivalente au niveluri mai mari sau se acorda si alte drepturi, persoanele detasate
beneficiaza de acestea, inclusiv de toate drepturile privind protectia si igiena muncii,
corespunzatoare noului loc de munca.

ART. 65 in caz de faliment sau lichidare judiciara, salariatii au calitatea de creditori pri-
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vilegiati, iar drepturile lor banesti constituie creante privilegiate, urmand sa fie platite
integral, Tnainte de a-si revendica cota-parte ceilalti creditori.

ART. 66 Angajatorii vor tine o evidentd in care sa se mentioneze activitatea desfasurata
in baza contractului individual de munca si drepturile de care salariatii au beneficiat si
le vor elibera dovezi despre acestea.

ART. 67 in conformitate cu dispozitiile legale in vigoare, drepturile salariale sunt confi-
dentiale si nu pot fi comunicate decat cu acceptul salariatului sau la cererea organului
de urmarire penald sau a instantei judecatoresti.

ART. 68 Conducerea societatii va asigura caracterul confidential al salariului individu-
al: salariatul va primi plata drepturilor salariale pe card, atunci cand acest lucru va fi
posibil, si se va decide la nivelul societatii sau plata se va face in plic impreuna cu un
formular explicativ privind datele care au intrat in calculul sumei platite.

CAPITOLUL VI - MUNCA PRIN AGENT DE MUNCA TEMPORARA.
EXTERNALIZAREA SERVICIILOR

ART. 69 (1) Munca prin agent de munca temporara este munca prestata de un salariat
temporar care a incheiat un contract de munca temporara cu un agent de munca tem-
porara si care este pus la dispozitia Angajatorului pentru a lucra temporar sub supra-
vegherea si conducerea acestuia din urma.

(2) Salariatul temporar este persoana care a incheiat un contract de munca
temporara cu un agent de munca temporara, in vederea punerii sale la dispozitia Anga-
jatorului pentru a lucra temporar sub supravegherea si conducerea acestuia din urma.

(4) SC ... SRL este Angajatorul (utilizatorul), persoana juridica pentru care si
sub supravegherea si conducerea careia munceste temporar un salariat temporar pus
la dispozitie de agentul de munca temporara.

(5) Misiunea de munca temporara inseamna acea perioada in care salariatul
temporar este pus la dispozitia Angajatorului pentru a lucra temporar sub suprave-
gherea si conducerea acestuia, pentru executarea unei sarcini precise si cu caracter
temporar.

ART. 70 (1) Angajatorul poate apela la agenti de munca temporara pentru executarea
unei sarcini precise si cu caracter temporar, cu consultarea prealabila a reprezentanti-
lor sindicatului si ai salariatilor, in urmatoarele cazuri:

a) pentru a Tnlocui o persoana aflata in incapacitate de lucru pentru o perioada
de peste 3 luni;

b) pentru a inlocui o persoand aflata in concediu pentru cresterea copilului de
pana la 2 ani (respectiv pana la 3 ani);
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c] pentru a suplimenta forta de munca in perioade de varf de sarcing;

d)in cazulin care recrutarea directa nu a fost posibila;

e) Tn cazulin care se efectueaza modernizari sau retehnologizari ale fluxurilor de
productie si nu exista specialistii in interiorul SC ... SRL care sa asigure implementarea
acestora.

(2) Apelul la agentiile de munca temporara se poate face numai daca in inte-
riorul intreprinderii nu exista forta de munca disponibild pentru a prelua sarcinile re-
spective.

ART. 71 Angajatorul nu poate beneficia de serviciile salariatului temporar, daca urma-
reste sa inlocuiascd astfel un salariat al sau al carui contract de munca este suspendat
ca urmare a participarii la greva (art. 93, Codul muncii).

ART. 72 (1) Misiunea de munca temporara se stabileste pentru un termen care nu poate
fi mai mare de 24 de luni.

(2) Durata misiunii de munca temporara poate fi prelungitd pe perioade suc-
cesive care, adaugate la durata initiala a misiunii, nu pot conduce la depasirea unei peri-
oade de 36 de luni, doar dupa consultarea reprezentantilor sindicatului si ai salariatilor.
ART. 73 (1) Agentul de munca temporara pune la dispozitia Angajatorului un salariat
angajat prin contract de munca temporard, in baza unui contract de punere la dispozitie
incheiat in forma scrisa.

(2) Contractul de punere la dispozitie cuprinde: a) durata misiunii; b) carac-
teristicile specifice postului, in special calificarea necesara, locul executarii misiunii si
programul de lucru; c) conditiile concrete de munca; d) echipamentele individuale de
protectie si de munca pe care salariatul temporar trebuie sa le utilizeze; e) orice alte
servicii si facilitati in favoarea salariatului temporar; f) valoarea comisionului de care
beneficiaza agentul de munca temporara, precum si remuneratia la care are dreptul
salariatul; g) conditiile in care Angajatorul poate refuza un salariat temporar pus la dis-
pozitie de un agent de munca temporara.

(3) Orice clauza prin care se interzice angajarea de catre utilizator a salariatu-
lui temporar dupa indeplinirea misiunii este nula.

ART. 74 (1) Salariatii temporari au acces la toate serviciile si facilitatile acordate de
Angajator, in aceleasi conditii ca si ceilalti salariati ai acestuia, in conformitate cu preve-
derile prezentului contract colectivde munca.

(2) Angajatorul este obligat s3 asigure salariatului temporar dotarea cu echi-
pamente individuale de protectie si de munca, cu exceptia situatiei in care prin contrac-
tul de punere la dispozitie dotarea este in sarcina agentului de munca temporara.

(3) Salariul primit de salariatul temporar pentru fiecare misiune nu poate fi
inferior celui pe care il primeste salariatul Angajatorului, care presteaza aceeasi munca
sau una similara cu cea a salariatului temporar.
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(4) Tn masura in care Angajatorul nu are angajat un astfel de salariat, salariul
primit de salariatul temporar va fi stabilit ludndu-se in considerare salariul unei persoa-
ne angajate cu contract individual de munca si care presteaza aceeasi munca sau una
similara, astfel cum este stabilit prin prezentul contract colectivde munca aplicabil la
nivelul Angajatorului.

(5) Contractul de munca temporara inceteaza la terminarea misiunii pentru
care a fost incheiat sau dacd Angajatorul renunta la serviciile sale Tnainte de incheierea
misiunii, in conditiile contractului de punere la dispozitie.

ART. 75 (1) Pe toata durata misiunii salariatul temporar beneficiaza de salariul platit de
agentul de munca temporara.

(2) Salariul primit de salariatul temporar pentru fiecare misiune se stabileste
prin negociere directa cu agentul de munca temporara si nu poate fi mai mic decat sa-
lariul minim brut pe tard garantat in plata.

(3) Agentul de munca temporara este cel care retine si vireaza toate contri-
butiile si impozitele datorate de salariatul temporar catre bugetele statului si plateste
pentru acesta toate contributiile datorate Tn conditiile legii.

(4) In cazul'in care, in termen de 15 zile calendaristice de la data la care obliga-
tiile privind plata salariului si cele privind contributiile si impozitele au devenit scadente
si exigibile, agentul de munca temporara nu le-a executat, ele vor fi platite de Angajator,
n baza solicitarii salariatului temporar.

(5) Angajatorul care a platit sumele datorate potrivit alin. (4) se subroga, pen-
tru sumele platite, in drepturile salariatului temporar Tmpotriva agentului de munca
temporara.

ART. 76 Prin contractul de munca temporara se poate stabili o perioada de proba pentru
realizarea misiunii, a carei duratd nu poate fi mai mare de:

a) doud zile lucratoare, in cazul in care contractul de munca temporara este in-
cheiat pentru o perioada mai mica sau egala cu o lung;

b) 5 zile lucratoare, in cazul in care contractul de munca temporara este incheiat
pentru o perioadd cuprinsad intre o luna si 3 luni;

c) 15 zile lucratoare, in cazul in care contractul de munca temporara este inche-
iat pentru o perioada cuprinsa intre 3 si 6 luni;

d) 20 de zile lucratoare, in cazul in care contractul de munca temporara este
incheiat pentru o perioadd mai mare de 6 luni;

e) 30 de zile lucratoare, in cazul salariatilor incadrati in functii de conducere,
pentru o durata a contractului de munca temporara mai mare de 6 luni.
ART. 77 (1) Pe parcursul misiunii Angajatorul raspunde pentru asigurarea conditiilor de
muncd pentru salariatul temporar, in conformitate cu legislatia n vigoare.

(2) Angajatorul va notifica de indata agentului de munca temporara orice acci-
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dent de munca sau imbolnavire profesionald de care a luat cunostinta si a carei victima
a fost un salariat temporar pus la dispozitie de agentul de munca temporara.

ART. 78 (1) La incetarea misiunii salariatul temporar poate incheia cu Angajatorul un
contract individual de munca, numai dupa consultarea reprezentantilor sindicatului si ai
salariatilor si numai in conditiile prezentului contract colectiv de munca.

(2) n cazul in care Angajatorul angajeaza, dupa o misiune, un salariat tempo-
rar, durata misiunii efectuate se ia in calcul la stabilirea drepturilor salariale, precum si
a celorlalte drepturi prevazute de legislatia muncii.

ART. 79 Cu exceptia dispozitiilor speciale contrare, prevazute in prezentul capitol, dis-
pozitiile legale, prevederile regulamentelor interne, precum si cele ale prezentului con-
tract colectiv de munca aplicabile salariatilor angajati cu contract individual de munca
pe durata nedeterminata la Angajator se aplica in egald masura si salariatilor temporari
pe durata misiunii la acesta.

ART. 80 Angajatorul va plati agentului de munca temporara comisioanele si taxele pen-
tru recrutarea salariatilor temporari sau pentru incheierea unui contract de munca
temporara.

ART. 81 Angajatorul se obliga sa apeleze la externalizarea serviciilor doar dupa consul-
tarea reprezentantilor sindicatului si ai salariatilor.

ART. 82 Angajatii SC ... SRL nu pot, in nicio situatie, subiectul presiunilor in vederea
modificarii tipului de contract in baza cdruia presteazd munca; acestia nu pot fi obli-
gati sa devina subcontractori de servicii prin interpunerea unor persoane juridice create
special cu acest scop.

CAPITOLUL VII. SANATATEA S| SECURITATEA iN MUNCA

ART. 83 (1) Partile se obligd sa depuna toate eforturile pentru aplicarea riguroasa a
sistemului institutionalizat prin legislatia de securitate si sdnatate in munca in vigoare,
in vederea ameliordrii permanente a conditiilor de munca.

(2)in scopul realizarii obiectivului prevazut la alineatul precedent, Angajatorul
va asigura aplicarea riguroasd a masurilor prevazute de Legea nr. 319/2006, a normelor
specifice de securitate si sandtate Tn munca pentru activitatea prestatd de Angajator, a
instructiunilor proprii.

(3) La stabilirea masurilor vizand conditiile de munca, partile implicate vor tine
seama de masurile incluse in planurile de masuri anuale sa determine cel putin asigu-
rarea conditiilor de munca la nivelul parametrilor minimali prevazuti in norme. Daca
acest lucru nu este posibil la un moment dat, se vor stabili programe pe termen scurt
sau mediu pentru realizarea masurilor necesare, pana la asigurarea parametrilor mi-

90



nimali, salariatii beneficiind de compensari banesti sau de alta natura, care sa reduca
efectul riscurilor de accident de munca si/sau de imbolnavire profesionala.

(4) Masurile privind ameliorarea conditiilor de munca vor fi stabilite de catre
Angajator impreund cu Reprezentantii salariatilor / Sindicatului salariatilor, precum si
cu responsabilul cu protectia muncii numit de angajator / comitetul de securitate si
sanatate Tn muncad, pentru realizarea acestora urmand ca partile sa stabileascd un ca-
lendar comun de urmarire si de indeplinire.

ART. 84 Organizarea activitatii prin stabilirea unei structuri organizatorice rationale, re-
partizarea tuturor salariatilor pe locuri de munca cu precizarea atributiilor si raspunde-
rilor lor, precum si exercitarea controlului asupra modului de indeplinire a obligatiilor de
serviciu de catre salariati sunt de competenta exclusiva a Angajatorului.

ART. 85 (1) Partile sunt de acord c& nicio masura de protectie a muncii nu este eficientd
dacd nu este cunoscutd, insusita si aplicata in mod constient de salariati.

(2) In acest sens, Angajatorul va asigura pe cheltuiala sa cadrul organizatoric
pentru instruirea si testarea salariatilor cu privire la reglementarile privind securitatea
si sanatatea in munca.

(3) Timpul aferent acestor activitati, inclusiv orele de instructaj, se include n
timpul de munca si este salarizat.

(4) La angajarea unui salariat sau la schimbarea locului de munca sau a felului
muncii, acesta va fi instruit si testat efectiv cu privire la riscurile identificate la noul sau
loc de munca si la normele de securitate si sanatate in munca, pe care este obligat in
procesul muncii sa le cunoasca si sa le respecte.

(5) Tn cazurile in care, in procesul muncii, se produc schimbari prin introduce-
rea de noi tehnologii sau masini si echipamente de munca care implica utilizarea unor
reglementari noi Tn domeniul securitatii si sanatatii In munca, lucratorilor li se va face
instructajul, care va fi consemnat in fisa de instructaj.

(6) Reglementarile din domeniul securitatii si sanatatii in munca sunt obligato-
rii pentru toti lucratorii iar nerespectarea lor constituie abatere disciplinara.

ART. 86 (1) Angajatorul are obligatia sa ia toate masurile necesare pentru protejarea
vietii si sanatatii salariatilor.

(2) Angajatorul are obligatia s& asigure securitatea si sdn3tatea salariatilor in
toate aspectele legate de munca.

(3) Dacd un angajator apeleaza la persoane sau servicii exterioare, aceasta nu
il exonereaza de raspundere in acest domeniu.

(4) Obligatiile salariatilor in domeniul securitatii si sanatatii in munca nu pot
aduce atingere responsabilitatii angajatorului.

(5) Masurile privind securitatea si sdnatatea in munca nu pot sd determine, in
niciun caz, obligatii financiare pentru salariati.
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ART. 87 (1) Contravaloarea echipamentului individual de protectie se suporta integral
de catre Societate.

(2) Contravaloarea echipamentului individual de lucru se suporta in proportie
de 100% de angajator / de 50% de angajator si 50% de salariat.

(3) in toate cazurile in care, in afara echipamentului individual de lucru preva-
zut de lege, Angajatorul impune o anumita vestimentatie speciald, ca echipament indivi-
dual de lucru, contravaloarea vestimentatiei se suporta integral de catre unitate.

ART. 88 Normele si normativele de protectie a muncii vor stabili:

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

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

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

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

e) managerii de la toate nivelurile sunt responsabili cu stabilirea normelor si

regulilor mentionate in alineatele a, b, ¢ si d si cu informarea personalului din subordine
privind continutul acestor reglementari.
ART. 89 (1) in cadrul propriilor responsabilititi angajatorul va lua masurile necesare
pentru protejarea securitatii si sanatatii salariatilor, inclusiv pentru activitatile de pre-
venire a riscurilor profesionale, de informare si pregatire, precum si pentru punerea in
aplicare a organizarii protectiei muncii si mijloacelor necesare acesteia.

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

a) evitarea riscurilor;

b) evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate;

c) combaterea riscurilor la sursa;

d) adaptarea muncii la om, in special in ceea ce priveste proiectarea locurilor de
munca si alegerea echipamentelor si metodelor de munca si de productie, in vederea
atenuarii, cu precadere, a muncii monotone si a muncii repetitive, precum si a reducerii
efectelor acestora asupra sanatatii;

e) luarea in considerare a evolutiei tehnicii;

f) inlocuirea a ceea ce este periculos cu ceea ce nu este periculos sau cu ceea ce
este mai putin periculos;

g) planificarea prevenirii;

h) adoptarea masurilor de protectie colectiva cu prioritate fata de masurile de
protectie individualg;

i) aducerea la cunostinta salariatilor a instructiunilor corespunzatoare.
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ART. 90 (1) Masurile privind securitatea, sanatatea si igiena in munca nu trebuie sa
comporte in nicio situatie obligatii financiare pentru salariati (lucratori).

(2) Angajatorul va desemna unul sau mai multi salariati pentru a se ocupa de
activitatile de protectie si de activitatile de prevenire a riscurilor profesionale din intre-
prindere si/sau unitate, denumiti lucratori desemnati.

(3) in cazul in care in intreprindere si/sau unitate nu se pot organiza activita-
tile de prevenire si cele de protectie, din lipsa personalului competent, Angajatorul va
recurge la servicii externe, in conditiile legii, si va informa sindicatul si reprezentantii
salariatilor despre aceasta; in aceasta situatie angajatorul se obliga sa colaboreze nu-
mai cu prestatori de servicii certificati si verificati in ce priveste calitatea si eficienta
serviciilor prestate.

(4) Prevenirea riscurilor, precum si protectia sanatatii si securitatii salariatilor
trebuie sa fie asigurate de unul sau mai multi lucratori, de un serviciu ori de servicii
distincte din interiorul sau din exteriorul unitatii.

(5) Angajatorul se obliga sa respecte legea si sa isi indeplineasca sarcinile ce-i
revin cu privire la acordarea primului ajutor, stingerea incendiilor, evacuarea salariatilor,
cazurile de pericol grav si iminent.

ART. 91 (1) In vederea mentinerii si imbunatatirii conditiilor de desfasurare a activitatii,
angajatorul va lua urmatoarele masuri de amenajare ergonomica a locului de munca:
a) amenajarea rationald a locurilor de munc3, asigurarea conditiilor de mediu
(iluminat, microclimat, zgomot, vibratii, temperatura, aerisire, umiditate);
b) amenajarea anexelor sociale ale locurilor de munca (vestiare, bai, grupuri sa-
nitare).

(2) Parametrii de microclimat la locurile de munca ale societatii se stabilesc in
conformitate cu conditiile specifice de lucru, cu respectarea prevederilor legale.

ART. 92 (1) Alimentatia de protectie se acorda in mod obligatoriu si gratuit de catre
Angajator persoanelor care lucreaza in conditii de munca ce impun acest lucru.

(2) Conform legii, Angajatorul trebuie s3 acorde salariatilor in mod obligatoriu
si gratuit materiale igienico-sanitare, stabilite astfel: ...

(3) Conform legii, Angajatorul trebuie sa acorde salariatilor in mod obligatoriu
si gratuit echipamente de protectie, dupa cum UrMEaza: .......cooeveiveeriiiiiicse e
ART. 93 (1) Angajatorul va consulta salariatii si/sau reprezentantii lor si va permite par-
ticiparea acestora la discutarea tuturor problemelor referitoare la securitatea si sana-
tatea in munca.

(2) Reprezentantii salariatilor cu raspunderi specifice in domeniul securitétii si
sanatatii lucratorilor au dreptul sa solicite Angajatorului sa ia masuri corespunzatoare
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si sd prezinte propuneri in acest sens, in scopul diminudrii riscurilor pentru lucratori si/
sau al eliminarii surselor de pericol, precum si sa apeleze la autoritatile competente, in
cazulin care considera ca masurile adoptate si mijloacele utilizate de cadtre Angajator nu
sunt suficiente pentru asigurarea securitatii si sanatatii in munca.

(3) Angajatorul va face cercetarea accidentelor de munca si a evenimentelor ce
au loc la locul de munca sau in legatura cu munca si va anunta autoritatile competente,
n conditiile legii.

(4) Angajatorul va amenaja locurile de munca tindnd seama de prezenta gru-
purilor sensibile la riscuri specifice, in conditiile legii.

ART. 94 (1) Angajatorul se obligd s obtind autorizatia de functionare din punctul de
vedere al securitatii si sanatatii In munca, inainte de inceperea oricarei activitati.

(2) Angajatorul va asigura planificarea, organizarea si mijloacele necesare ac-
tivitatii de prevenire si protectie in unitate/intreprindere, la sediul social, la punctele de
lucru si oriunde isi desfdsoara activitatile.

(3) Angajatorul trebuie:

e sa desemneze unul sau mai multi lucratori (salariati) sau sa organi-
zeze serviciul intern de prevenire si protectie pentru a se ocupa de activi-
tatile de prevenire si protectie din cadrul unitatii/intreprinderii [18];

e saorganizeze serviciul intern de prevenire si protectie (191,

(4) Angajatorul stabileste numarul de lucratori (salariati) desemnati pentru a
se ocupa de activitatile de prevenire si protectie la ....... persoane siva asigura mijloacele
adecvate si timpul necesar pentru ca acestia sa poata desfasura activitatile conform
fisei postului.

(5) Angajatorul poate apela la serviciul extern de prevenire si protectie in dome-
niu, in conditiile legii, si va informa sindicatul sau reprezentantii salariatilor despre aceasta.

(6) Angajatorul va intocmi, in conditiile legii, un plan de prevenire si protectie,

care va fi revizuit ori de cate ori intervin modificari ale conditiilor de munca, respectiv
aparitia unor riscuri noi.
ART. 95 (1) In vederea imbunatatirii conditiilor de munca se va constitui un Comitet de
Securitate si Sanatate Tn Munca, care va functiona Tn conformitate cu prevederile legale
si cu regulamentele proprii. Comitetul de Sanatate si Securitate in Munca este consti-
tuit din: a) angajator sau reprezentantul sdu legal; b) reprezentanti ai angajatorului cu
atributii de securitate si sanatate in munca; c) reprezentanti ai lucratorilor cu raspun-
deri specifice in domeniul securitatii si sanatatii lucratorilor; d) medicul de medicina a
muncii [20],

[18] :n cazul unitatilor ce au intre 50 si 149 lucratori.
[1911n cazul unitatilor cu peste 150 lucratori.

[20] In cazulin care unitatea are cel putin 50 de salariati.
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(2) n conditiile legii, se vor constitui un numar de .......... Comitete de Securita-
te si Sanatate, respectiv: a) pentru unitatea situatd [@........cccccvoveveveieieieiciceeceeceee e
....; b) pentru unitatea situatd [@........ccccoeevevevieieiieccceee e, ; ¢) pentru unitatea
SITUALE (8. [21]

(3) Membrii Comitetelor de Securitate si Sanatate vor fi nominalizati prin re-

gulamentul intern al unitatii sau prin regulamentul de organizare si functionare. Mo-
dalitatea de desemnare a reprezentantilor se stabileste prin regulamentul intern sau
regulamentul de organizare si functionare a unitatii.

(4) Comitetele de Securitate si Sanatate Tn Munca vor functiona in baza regu-

lamentului de functionare propriu si se vor intruni cel putin o data pe trimestru si ori de
cate ori este necesar, prin grija Angajatorului.
ART. 96 (1) Angajatorul va face, in conditiile legii, instruirea lucratorilor in domeniul
securitatii si sanatatii in munca, instruirea introductiva generala, instruirea la locul de
munca, instruirea periodica, ce vor fi stabilite prin instructiuni proprii ale Angajatorului
pe baza tematicilor intocmite de catre acesta, prin reprezentantii sai in domeniu.

(2) Angajatorul va evidentia zonele cu risc ridicat si specific si masurile stabi-

lite Tn urma evaluarii riscurilor pentru zonele respective si va aduce la cunostinta sala-
riatilor care isi desfdsoara activitatea in aceste zone masurile stabilite in urma evaluarii
riscurilor.
ART. 97 (1) Norma de munca exprima cantitatea de munca necesara pentru efectuarea
operatiunilor sau lucrarilor de catre o persoana cu calificare corespunzatoare, care lu-
creaza cu intensitate normala, in conditiile unor procese tehnologice si de munca deter-
minate. Norma de munca cuprinde timpul productiv, timpul pentru Tntreruperi impuse
de desfasurarea procesului tehnologic, timpul pentru pauze legale in cadrul programu-
lui de munca.

(2) Normarea muncii se face pentru toate tipurile de activitati de catre SC ...
SRL cu consultarea sindicatelor si a reprezentantilor salariatilor, in conditiile legii si se
aplica tuturor categoriilor de Salariati.

(3) Normele de munca se exprima - in functie de caracteristicile procesului de
productie sau ale altor activitati ce se normeaza - sub forma de norme de timp, norme
de productie, norme de personal, sfere de atributii sau sub alte forme corespunzatoare
specificului fiecarei munci. Normele de munca aprobate de Conducerea SC.... SRL con-
stituie anexa la contractul colectivde munca si se fac cunoscute Salariatilor cu cel putin
5 zile Tnainte de aplicare.

(4) Normele de munca sunt parte integranta a fisei tehnologice a postului re-
spectiv.

[21] In cazul in care unitatea are mai multe puncte de lucru (ori subunitati) avand cel putin 50 de salariati la
fiecare.
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(5) Activitatea de normare a muncii se refera la toate categoriile de salariati,
potrivit specificului activitatii Angajatorului, si se bazeaza pe tehnicile normarii muncii;
aceasta se desfasoara ca un proces continuu, in permanenta concordanta cu schimba-
rile care au loc Tn organizarea si nivelul de dotare tehnica a muncii.

(6) in toate situatiile in care normele de munca nu asigura un grad complet de
ocupare, conduc la o solicitare excesiva sau, dupa caz, nu corespund conditiilor pen-
tru care au fost elaborate, se impune reexaminarea lor. Aceasta poate fi cerutd atat
de Angajator, cat si de Reprezentantii salariatilor / Sindicatului salariatilor. in caz de
divergenta in ceea ce priveste calitatea normelor de munca, se va recurge la o expertiza
tehnica ce va fi stabilita de comun acord. Concluziile expertizei tehnice sunt obligatorii
pentru ambele parti.

(7) Reexaminarea normelor de munca nu va putea conduce la diminuarea sa-
lariului de baza brut de incadrare negociat.

(8) Cheltuielile ocazionate de solutionarea divergentelor cu privire la modifica-
rea normelor de munca vor fi suportate de Angajator.

ART. 98 Angajatorul are obligatia sa asigure permanent conditiile tehnice si organizato-
rice avute in vedere la elaborarea normelor de muncag, iar salariatii trebuie sa realizeze
norma de munca sau, dupa caz, sarcinile ce decurg din functia sau postul detinut.
ART. 99 Locurile de munca din cadrul societatii se clasifica in locuri de muncad normale
/ deosebite / speciale (dupa caz).

ART. 100 Angajatorul va asigura, pe cheltuiala sa, cadrul organizatoric pentru instrui-
rea, testarea si perfectionarea profesionala a salariatilor cu privire la normele de secu-
ritate si sanatate in munca. Timpul aferent acestor activitati, inclusiv orele de instructaj,
se include in timpul de munca si este salarizat.

ART. 101 Salariatii sunt obligati sd pastreze in bune conditii amenajarile efectuate de
Angajator, sa nu le deterioreze si sa nu le descompleteze ori sa sustraga componente
ale acestora.

(2) Daca aceste obligatii nu sunt respectate, Angajatorul va lua toate masurile
legale necesare.

ART. 102 Partile vor asigura un regim de protectie speciala a muncii femeilor si a tineri-
lor in varsta de pana la 18 ani, cel putin la nivelul drepturilor specifice reglementate de
legislatia muncii si prevederile prezentului contract.

ART. 103 (1) Angajatorul se obligd ca la angajare si ulterior, anual / la 6 luni (22] <3
organizeze examinarea medicala gratuita a angajatilor conform prevederilor legale, cu
scopul de a constata daca acestia sunt apti pentru desfasurarea activitatii in postul pe
care urmeaza sa-l ocupe sau il ocupa, in functie de factorii de risc specifici.

(2) Supravegherea sanatatii lucratorilor in functie de riscurile privind securi-

[22]1n functie de conditiile de munca.
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tatea si sandtatea in muncad este asigurata prin medici de medicina muncii si se efec-
tueaza in conformitate cu prevederile HG nr. 355/2007, cu modificarile si completarile
ulterioare.

(3) Angajatorul are obligatia de a asigura fondurile si conditiile corespunzatoa-
re pentru ca lucratorii sa poata efectua examenele medicale la angajare, de adaptare,
periodic, la reluarea activitatii si la schimbarea locului de munca.

(4) Examinarea medicala este gratuita, iar cheltuielile ocazionate de examina-
re se vor suporta conform legii.

(5) Salariatii sunt obligati s& se supunad examenelor medicale in conditiile or-
ganizarii potrivit prevederilor alin. (1).

(6) Refuzul salariatului de a se supune examinarilor medicale constituie aba-
tere disciplinara si poate duce la incetarea contractului individual de munca.

ART. 104 Angajatorul are obligatia sa asigure accesul salariatilor la serviciul medical de
medicind a muncii.

ART. 105 (1) Medicul de medicina a muncii este un salariat, atestat n profesia sa potrivit
legii, titular al unui contract de munca incheiat cu un angajator sau cu o asociatie patronala.

(2) Medicul de medicind a muncii este independent in exercitarea profesiei sale.

(3) Sarcinile principale ale medicului de medicind a muncii constau in:

a) prevenirea accidentelor de munca si a bolilor profesionale;

b) supravegherea efectiva a conditiilor de igiena si sanatate in munca;

c) asigurarea controlului medical al salariatilor atat la angajarea in
munca, cat si pe durata executarii contractului individual de munca.

(4) Tn vederea realizarii sarcinilor ce ii revin, medicul de medicind a muncii
poate propune angajatorului schimbarea locului de munca sau a felului muncii unor
salariati, determinata de starea de sanatate a acestora.

(5) Medicul de medicind a muncii stabileste in fiecare an un program de ac-
tivitate pentru imbunatatirea mediului de munca din punctul de vedere al sanatatii in
munca pentru fiecare angajator.

ART. 106 (1) Partile vor asigura un regim de protectie speciald a muncii femeilor si a ti-
nerilor Tn varsta de pana la 18 ani, cel putin la nivelul drepturilor specifice reglementate
de legislatia muncii si de prevederile prezentului contract.

(2) Salariatele gravide care au informat in scris Angajatorul despre starea lor,
precum si salariatele care aldpteaza nu vor fi repartizate la munca de noapte, nu vor fi
chemate la ore suplimentare, nu vor fi trimise in deplasare si nu vor putea fi detasate
decat cu acordul lor.

(3) La solicitarea responsabilului cu protectia muncii numit de angajator / Co-
mitetului de Sanatate si Securitate in Munca, Angajatorul are obligatia sa evalueze ris-
curile pe care le presupune locul de munca al salariatei care anunta ca este insarcinata,
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precum si al salariatei care alapteaza si sa le informeze cu privire la acestea.

ART. 107 Angajatorul nu va refuza angajarea sau, dupa caz, mentinerea in munca a
persoanelor cu handicap, in cazurile in care acestea sunt apte pentru indeplinirea obli-
gatiilor de serviciu aferente posturilor existente.

CAPITOLUL VIIl. FORMAREA PROFESIONALA

ART. 108 (1) Partile inteleg sa defineasca termenii de mai jos, astfel:

a) prin termenul de formare profesionald, orice procedura prin care un salariat doban-
deste o calificare atestata printr-un certificat sau o diploma eliberate conform legii;

b) prin termenul de formare profesionald continud, activitatea ce asigura dezvoltarea
competentelor profesionale initiale ori dobandirea de noi competente;

(2) Formarea profesionald si formarea profesionala continua cuprind si teme
din domeniul relatiilor de munca, convenite intre Reprezentantii salariatilor / Sindicatu-
lui salariatilor si Angajator.

(3) Partile convin asupra necesitatii si obligativitatii perfectionarii profesionale
a tuturor categoriilor de Salariati, inclusiv a liderilor sindicali scosi din productie, la ex-
pirarea mandatului.

(4) Planul de formare profesionala convenit intre parti se regaseste in Anexa
nr. 2 la prezentul contract colectivde munca la nivel de unitate, fiind parte integranta a
acestuia; angajatorul va lua toate masurile necesare astfel incat Salariatii sa fie infor-
mati cu privire la continutul planului de formare profesionala.

(5) Programele adoptate vor fi aduse la cunostinta tuturor salariatilor in ter-
men de 3 zile de la adoptare, prin afisare in interiorul unitatii, in locuri adecvate si usor
accesibile pentru angajati.

(6) La stabilirea programelor de formare profesionald, Angajatorul si sindica-
tele vor adopta masurile necesare pentru incurajarea si inlesnirea participarii femeilor
la acestea.

(7) Modalitatea concreta de formare profesionald, drepturile si obligatiile par-
tilor, durata formarii profesionale, precum si orice alte aspecte legate de formarea pro-
fesionald, inclusiv obligatiile contractuale ale salariatului in raport cu angajatorul care
a suportat cheltuielile ocazionate de formarea profesionald, se stabilesc prin acordul
partilor si fac obiectul unor acte aditionale la contractele individuale de munca.

(8) In cazul in care participarea la cursurile sau stagiile de formare profesionala
este initiata de Angajator, toate cheltuielile ocazionate de aceasta participare sunt supor-
tate de catre Angajator. Tn aceast3 situatie, pe perioada participarii la cursurile sau stagiile
de formare profesionald, salariatul va beneficia, pe toatd durata formarii profesionale, de
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toate drepturile salariale detinute, precum si de vechime la acel loc de munca, aceasta
perioada fiind considerata stagiu de cotizare in sistemul asigurarilor sociale de stat.

(9) Atunci cand angajatorul nu fsi indeplineste obligatia minimal& privind
includerea unui angajat in sesiuni practice de formare profesionala, salariatul in cauza
are dreptul la decontarea cheltuielilor prilejuite de participarea sa la stagii de formare
profesionala echivalente ca durata, efectuate din initiativa proprie.

ART. 109 (1) in ceea ce priveste formarea profesionala la nivelul societatii, se ia in con-
siderare si se respecta urmatoarele:

a) identificarea posturilor pentru care este necesara formarea profesionals, a cai-
lor de realizare; adoptarea programului anual si controlul aplicarii acestuia se vor face de
comun acord de catre Reprezentantii salariatilor / Sindicatului salariatilor si Angajator;

b) Reprezentantii salariatilor / Sindicatului salariatilor vor participa la orice form3
de examinare organizata in vederea absolvirii unui curs de formare profesionald in cadrul
Societatii;

c) in cazul in care societatea urmeaza sa-si schimbe partial sau total profilul de
activitate, aceasta va informa si consulta Reprezentantii salariatilor / Sindicatului salari-
atilor cu cel putin 2 luni Tnainte de aplicarea masurii si va oferi propriilor salariati posibi-
litatea de a se califica sau recalifica inainte de a apela la angajari de forta de munca din
afara Societatii;

d) in cazul in care un salariat identifici un curs de formare profesionala pe care
ar dori sa-l urmeze, organizat de un tert, Angajatorul va analiza cererea impreund cu
Reprezentantii salariatilor / Sindicatului salariatilor si va decide daca si in ce conditii va
suporta contravaloarea cursului;

e) salariatii care au incheiat acte aditionale la contractul individual de munc3, in
vederea formarii profesionale, vor putea fi obligati sa suporte cheltuielile ocazionate de
aceasta, proportional cu perioada nelucrata din perioada stabilita conform actului aditi-
onal la contractul individual de munca, daca parasesc societatea din motive imputabile
lor fnainte de implinirea unui termen de .... an/ani de la data absolvirii cursurilor.

ART. 110 (1) Formarea profesionala a salariatilor are urmatoarele obiective principale:

a) adaptarea salariatului la cerintele postului sau ale locului de muncs;

b) obtinerea unei calificdri profesionale;

c) 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) dobandirea unor cunostinte avansate, a unor metode si procedee moderne,
necesare pentru realizarea activitatilor profesionale;

f) prevenirea riscului somajului;

g) promovarea in munc3 si dezvoltarea carierei profesionale.
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(2) Formarea profesionala si evaluarea cunostintelor se fac pe baza standar-
delor ocupationale.

ART. 111 Formarea profesionala a salariatilor se poate realiza prin urmatoarele forme:

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

b) stagii de adaptare profesional3 la cerintele postului si ale locului de muncs;

c) stagii de practica si specializare in tara si in strainatate;

d) ucenicie organizata la locul de muncs;

e) formare individualizat3;

f) alte forme de pregatire convenite intre angajator si salariat.
ART. 112 Formarea profesionala individualizata se stabileste de catre angajator impreuna
cu salariatul in cauza, tindnd seama de criteriile avute in vedere in cadrul planului anual
de formare profesionala si de conditiile de desfasurare a activitatii la locul de munca.
ART. 113 Modalitatea concreta de formare profesionala, drepturile si obligatiile partilor,
durata formarii profesionale, precum si orice alte aspecte legate de formarea profesio-
nala fac obiectul unor acte aditionale la contractele individuale de munca.
ART. 114 (1) Salariatii care au beneficiat cu titlu gratuit de un curs sau un stagiu de
formare profesionald mai mare de 60 de zile nu pot avea initiativa incetarii contractului
individual de munca o perioada de cel putin 1 an de la data absolvirii cursurilor sau sta-
giului de formare profesionala.

(2) Durata obligatiei salariatului de a presta munca in favoarea angajatorului
care a suportat cheltuielile ocazionate de formarea profesionala, precum si orice alte
aspecte in legatura cu obligatiile salariatului, ulterioare formarii profesionale, se stabi-
lesc prin act aditional la contractul individual de munca.

(3) Nerespectarea nejustificata de catre salariat a dispozitiei prevazute la alin.
(1) determiné obligarea acestuia la suportarea tuturor cheltuielilor ocazionate de prega-
tirea sa profesionala, proportional cu perioada nelucrata din perioada stabilita conform
actului aditional la contractul individual de munca.

ART. 115 (1) Tn cazul in care salariatul este cel care are initiativa participarii la o form3
de pregatire profesionala cu scoatere din activitate, angajatorul va analiza solicitarea
salariatului, impreuna cu sindicatul sau, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor.

(2) Angajatorul va decide cu privire la cererea formulatd de salariat potrivit
alin. (1), in termen de 15 zile de la primirea solicitarii. Totodatd angajatorul va decide cu
privire la conditiile in care va permite salariatului participarea la forma de pregatire pro-
fesionald, inclusiv daca va suporta in totalitate sau in parte costul ocazionat de aceasta.
ART. 116 Salariatii care au incheiat un act aditional la contractul individual de munca
cu privire la formarea profesionald pot primi in afara salariului corespunzator locului de
munca si alte avantaje in natura pentru formarea profesionala.
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CAPITOLUL IX. DIALOGUL SOCIAL SI SOLUTIONAREA CONFLICTELOR
COLECTIVE

ART. 117 Liderii de sindicat alesi, care lucreaza nemijlocit in unitate, avand calitate de
salariat, au dreptul la reducerea programului de lucru lunar pentru activitati sindicale.
Numarul de ore libere acordate de Angajator Sindicatului pentru activitatile sale, ore
ale caror costuri sunt suportate de Angajator, este de .... de ore/luna, cu posibilitate de
reportare de la o luna la alta dar fara a se depasi un total de ..... de ore/luna (dar nu mai
mult de .... ore/persoana/luna).
ART. 118 (1) Angajatorul va asigura in mod gratuit conditiile de desfasurare a activitati-
lor sindicale, astfel:
e va pune la dispozitia organizatiilor sindicale, cu titlu gratuit, spatii co-
respunzatoare desfasurarii activitatii acestora.
e va pune la dispozitia organizatiilor sindicale, spre folosinta, cu titlu
gratuit, mobilierul si dotarile necesare desfasurarii in conditii normale
a activitatii.
e vaasigura: locuri de afisaj la fiecare cladire/spatiu in care societatea
isi desfasoara activitatea; telefon; acces, in masura posibilitatilor, la uti-
lizarea mijloacelor de transport in scopul desfasurarii activitatii sindicale
(de ex. deplasari la intruniri sindicale etc.), stabilite de comun acord intre
cele doua parti; acces la echipamentele de multiplicare, fax, calculator,
imprimanta si birotica; acces la internet.

(2) Angajatorul este de acord ca - maximum de dou3 ori pe an - sa permita
tuturor memobrilor de sindicat sa participe la Adunarea Generala organizata de sindicat.
Costurile aferente organizarii vor fi suportate de catre sindicat.

ART. 119 Pe toata durata exercitarii mandatului, reprezentantii alesi in organele de con-
ducere ale organizatiilor sindicale nu pot fi concediati pentru motive care privesc apar-
tenenta la Sindicat si activitatea sindicala.

ART. 120 Pe durata grevei, Angajatorul nu va inlocui salariatii aflati in greva.

ART. 121 (1) Angajatorul recunoaste dreptul reprezentantilor Sindicatului de a verifica,
in urma unor sesizari, impreunad cu reprezentantii societatii, modul in care sunt respec-
tate drepturile salariatilor prevdzute in CCM.

(2) Cheltuielile de deplasare pentru cercetarea sesizarilor se suporta de catre
Angajator pentru conducerea Sindicatului, pe baza informarii si aprobarii prealabile de
catre administratorii societatii sau imputernicitii acestora.

(3) Cheltuielile ocazionate de activitatea comisiilor constituite conform CCM
(Comisia Mixta Paritara si Comisia de Sanatate si Securitate in Munca), in care sunt
incluse cheltuielile de transport si diurna, vor fi suportate de Societate pentru salariatii
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proprii, ca si pentru reprezentantii Sindicatului, numai pe baza aprobarii prealabile scri-
se a oricarei cheltuieli.

ART. 122 (1) La solicitarea Sindicatului, Angajatorul poate facilita participarea salariati-
lor la actiuni sindicale prin acordarea dreptului de a se recupera orele nelucrate ulterior
datei desfasurarii actiunii.

(2) Angajatorul va permite - la cererea liderului sindical - participarea repre-
zentantilor sindicali la diversele actiuni sindicale sau reuniuni, aceste zile nefiind consi-
derate zile de concediu. Cheltuielile suplimentare ocazionate de deplasarea respectiva
vor fi suportate de Angajator/Sindicat. Numarul de zile dedicat acestor actiuni este de
maximum ...... zile lucratoare/an.

ART. 123 (1) Dreptul organizatiilor sindicale si al reprezentantilor salariatilor la infor-
mare si consultare este recunoscut prin lege (art. 4 al. 1 din Legea nr. 467/2006) (23],

(2) Angajatorul se obligd sa comunice lunar sindicatelor si reprezentantilor
salariatilor situatia economica si financiara a unitatii, cu exceptia informatiilor sensibile
sau secrete, care, prin divulgare, sunt de naturad sa prejudicieze activitatea unitatii, in
conformitate cu art. 40, al. 2 lit. d) din Codul muncii.

(3) Angajatorul se va consulta cu sindicatul sau, dupa caz, reprezentantii sala-
riatilor in privinta deciziilor susceptibile s afecteze substantial drepturile si interesele
acestora (art. 40 al. 2, lit. ] din Codul muncii).

Art. 124 (1) Angajatorul este obligat s3 informeze si sa consulte reprezentantii angajati-
lor, potrivit legislatiei in vigoare, cu privire la:

a) evolutia recentd si evolutia probabild a activitatilor si situatiei economice a
intreprinderii;

b) situatia, structura si evolutia probabila a ocuparii fortei de munca in cadrul
intreprinderii, precum si cu privire la eventualele masuri de anticipare avute in vedere,
in special atunci cand exista o amenintare la adresa locurilor de munca;

c) deciziile care pot duce la modificari importante in organizarea muncii, in rela-
tille contractuale sau in raporturile de munca, inclusiv cele vizate de legislatia romana
privind procedurile specifice de informare si consultare in cazul concedierilor colective
si al protectiei drepturilor angajatilor, in cazul transferului intreprinderii (art. 5 alin. 1,
lit. a) din Legea nr. 467/2006).

(2) Consultarea are loc:

al intr-un moment, intr-un mod si cu un continut corespunzatoare, pentru a per-
mite reprezentantilor angajatilor sa examineze problema in mod adecvat si sa elaboreze
un punct de vedere;

b) la un nivel relevant de reprezentare a conducerii si a reprezentantilor angaja-

[23] Tn cadrul acelor entitéti care au cel putin 20 de angajati in total (chiar daca sunt impartiti in mai multe
unitati, departamente, sectii, aflate in locatii diferite).
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tilor, in functie de subiectul discutat;
c) pe baza informatiilor furnizate de angajator, in conformitate cu prevederile art. 3
lit. e) si a punctului de vedere pe care reprezentantii angajatilor au dreptul sa il formuleze;
d) astfel incat s& permita reprezentantilor angajatilor sa se intalneascd cu anga-
jatorul si s3 obtina un raspuns motivat la orice punct de vedere pe care il pot formula.
ART. 125 Sindicatul si reprezentantii salariatilor vor primi de la angajator informatiile
necesare pentru negocierea contractelor colective de munca (art. 30, alin. 2 din Codul

MUNCIi), AUPE CUM UMTMEEZA: ..vivieeeiiereeeeeieteteseeeeeeteteses st sttt st esesese s s st esese s ssanesesenannas
[24]

ART. 126 (1) Angajatorul va invita sindicatul la nivel de unitate si reprezentantii salari-
atilor sa participe la sedintele consiliului de administratie sau ale altui organ asimilat
acestuia, atunci cand se discutd probleme de interes profesional, economic si social
(art. 30 din Legea nr. 62/2011).

(2) Tn cazul in care reprezentantii sindicatului si ai salariatilor nu pot participa
la sedinta consiliului de administratie, angajatorul va comunica in scris, in termen de 2
zile lucratoare de la data sedintei, hotararile consiliului de administratie sau ale altor
organe similare, privitoare la probleme de interes profesional, economic si social.

ART. 127 67 (1) Partile convin s fac3 toate eforturile pentru a elimina eventualele diver-
gente informandu-se reciproc si consultandu-se, dupa caz, asupra oricdrui aspect ce ar
putea naste situatii conflictuale.

(2) Angajatorul va prelua toate sesizarile, solicitarile, nemultumirile si sau su-
gestiile salariatilor exprimate individual sau colectiv prin departamentul/compartimen-
tul/responsabilul de resurse umane si va formula cat mai curand posibil, respectand
termenele legale, un raspuns oficial la orice astfel de demers.

(3) Salariatii vor fi informati si/sau consultati prin intermediul sindicatului si,
atunci cand situatia o impune, prin sindicat impreund cu reprezentantii salariatilor.

(4) Partile sunt de acord ca oricare dintre ele sa raspunda in scris la orice
contestatie sau sesizare scrisa adresata de cealalta parte in termen de maximum 5
zile de la data Tnregistrarii, specificandu-se intocmai si argumentele care stau la baza
raspunsului comunicat.

ART. 128 Partile vor discuta orice problema divergenta, inainte de orice alt demers, in
comisia paritara constituita conform Art. 6.
ART. 129 (1) in situatia in care una din parti initiaza declansarea unui conflict colectiv de
munca, se vor respecta prevederile legale.

(2) Conditiile Tn care inceteaza in orice moment un conflict colectiv declansat

vor fi stabilite prin negociere.

[24] Se mentioneaza documentele necesare negocierii, precum si modul de furnizare a acestor informatii.
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ART. 130 (1) in cazul conflictelor colective de munc3, angajatii sunt reprezentati de Re-
prezentantii salariatilor / Sindicatul salariatilor.

(2) Conflictele colective de munca pot fi declansate in urmatoarele situatii:

a) angajatorul refuza sa inceapa negocierea unui contract colectivde munca, in
conditiile in care nu are incheiat un astfel de contract ori cel anterior a incetat;

b) angajatorul nu accepta revendicarile formulate de angajati;

c) partile nu ajung la o intelegere privind incheierea unui contract colectiv de
munca pana la data stabilitd de comun acord pentru finalizarea negocierilor.

(3) in toate cazurile in care existd premisele declansarii unui conflict colectiv
de munca, Reprezentantii salariatilor / Sindicatului salariatilor vor sesiza in scris Anga-
jatorul despre aceastd situatie, precizand revendicarile angajatilor, motivarea acestora,
precum si propunerile de solutionare.

(4) Angajatorul este obligat s& primeasc3, sa inregistreze sesizarea astfel for-
mulata si sa raspunda in scris Reprezentantilor salariatilor / Sindicatului salariatilor in
termen de 2 zile lucratoare de la primirea sesizarii, cu precizarea punctului de vedere
pentru fiecare dintre revendicarile formulate.

(5) Tn situatia in care angajatorul nu a raspuns la toate revendicarile formu-
late sau, desi a raspuns, Reprezentantii salariatilor / Sindicatului salariatilor nu sunt
de acord cu punctul de vedere precizat, conflictul colectivde munca se poate declansa.

(6) Pe durata valabilitatii unui contract colectivde munca angajatii nu pot de-
clansa conflict colectivde munca.

(7) Concilierea, medierea si arbitrarea conflictelor colective de munca se fac
numai intre partile aflate n conflict.

(8) in cazul in care conflictul colectiv de munca nu a fost solutionat ca urma-
re a concilierii organizate de Inspectoratul Teritorial de Munca, partile pot hotarf, prin
consens, initierea procedurii de mediere, in conditiile prevazute de Legea nr. 62/2011
- Legea dialogului social.

(9) Pe intreaga durata a unui conflict colectivde munca partile aflate in conflict
pot hotari prin consens ca revendicarile formulate sa fie supuse arbitrajului Oficiului de
Mediere si Arbitraj al Conflictelor Colective de Munca de pe langd Ministerul Muncii si
Justitiei Sociale.

(10) Medierea sau arbitrajul conflictului colectiv de munca sunt obligatorii

daca partile, de comun acord, au decis acest lucru inainte de declansarea grevei sau pe
parcursul acesteia.
ART. 131 (1) Partile semnatare convin ca la sedintele Consiliului de Administratie a So-
cietatii sa fie invitati Reprezentantii salariatilor / Sindicatului salariatilor, in conditiile
prevazute de lege; participarea se face cu statut de observator, cu drept de opinie, dar
fard drept de vot, pentru probleme importante in domeniul relatiilor de munca.
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(2) Tncunostintarea Reprezentantilor salariatilor / Sindicatului salariatilor se
va face cu cel putin 48 de ore inainte de sedinta.

(3) Reprezentantilor salariatilor / Sindicatului salariatilor li se va comunica or-
dinea de zi si li se va asigura accesul la documentele privind problemele profesionale,
economice, sociale sau culturale puse in discutie.

(4) Reprezentantii salariatilor / Sindicatului salariatilor au obligatia de a pastra
confidentialitatea datelor ce le-au fost transmise cu acest caracter.

(5) Angajatorul si Reprezentantii salariatilor / Sindicatului salariatilor isi vor
comunica reciproc si in timp util hotararile privind toate problemele importante in do-
meniul relatiilor de munca adoptate pentru societate.

(6) Timpul alocat participarii la sedinta se considera timp de lucru.

ART. 132 (1) Angajatorul se obligd sa nu angajeze salariati permanenti, temporari sau
cu program partial, in perioada declansarii sau desfasurarii conflictelor colective de
munca, pe locurile de munca ale salariatilor aflati in conflict.

(2) Tn situatia declansarii unor conflicte de munca, inclusiv a grevei, potrivit le-
gii, Reprezentantii salariatilor / Sindicatului salariatilor si Angajatorul au obligatia ca, pe
durata desfasurarii acestora, sa protejeze patrimoniul societatii si sa asigure functiona-
rea neintrerupta a utilajelor si instalatiilor tehnologice, a caror oprire ar putea constitui
un pericol pentru viata sau sanatatea oamenilor ori ar putea cauza pagube.

CAPITOLUL X. PROTECTIA SALARIATILOR iN CAZ DE CONCEDIERI
COLECTIVE

ART. 133 (1) in cazul in care Angajatorul este pus in situatia de a efectua reduceri de
personal ca urmare a restrangerii activitatii, retehnologizarii, automatizarii si robotizarii
procesului de productie, partile convin asupra respectarii prevederilor, procedurilor si
termenelor legale in vigoare ale Codului muncii, corespunzator situatiei date.

(2) Angajatorul se obligd sa anunte in scris Sindicatul cu privire la numarul
posturilor ce urmeaza sa fie reduse, natura acestora, precum si cauzele concrete ce
au dus la necesitatea acestor masuri, cu minimum 45 de zile calendaristice anterioare
datei Tnaintdrii preavizului cu privire la incetarea contractului individual de munca.
ART. 134 (1) La aplicarea efectiva a reducerii de personal, dupa reducerea posturilor
vacante de natura celor desfiintate, masurile vor afecta n ordine:

1. departajarea salariatilor dupa evaluarea realizarii obiectivelor de per-
formanta;

2. contractul individual de munca al salariatilor care cumuleaza doud sau
mai multe functii, precum si al celor care cumuleaza pensia cu salariul;
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3. contractul individual de munca al persoanelor care indeplinesc condi-
tiile de pensionare.

(2) La luarea masurii de incetare a contractului individual de munca pentru
reducerea de posturi vor fi avute in vedere urmatoarele criterii minimale:

a) dacd masura ar putea afecta doi soti care lucreaza in unitate, inceteaza con-
tractul individual de munca al sotului care are venitul cel mai mic, fara ca prin aceasta
sa poata inceta contractul individual de munca al unei persoane care ocupa un post
nevizat de reducere;

b) masura sa afecteze, mai intai, persoanele care nu au copii in intretinere;

c) masura sa afecteze numai in ultimul réand pe femeile care au in ingrijire copii,
barbatii vaduvi sau divortati care au in ingrijire copii, pe intretinatorii unici de familie,
precum si pe salariatii, barbati sau femei, care mai au cel mult 3 ani pana la pensionare
la cererea lor.

(3) In cazul in care masura incetrii contractului individual de munca ar afecta
un salariat care a urmat o forma de calificare sau de perfectionare a pregatirii profesio-
nale si a incheiat cu Angajatorul un act aditional la contractul sdu individual de muncg,
prin care s-a obligat sa presteze o activitate intr-o anumita perioada de timp, Angajato-
rul nu-i va putea pretinde acestuia despagubiri pentru perioada rdmasa nelucrata pana
la implinirea termenului.

ART. 135 (1) In situatia in care Angajatorul isi extinde sau fsi reia activitatea, in termen
de 45 de zile calendaristice de la data concedierii, acesta are obligatia sa anunte in scris
organizatia sindicala.

(2) Salariatul concediat prin concediere colectiva are dreptul de a fi reangajat
cu prioritate pe postul reinfiintat in aceeasi activitate, fara examen, concurs sau perioa-
da de proba.

(3) in aceasts situatie, Angajatorul va transmite Salariatilor care au fost con-
cediati de pe posturile a caror activitate este reluata in aceleasi conditii de competenta
profesionala o comunicare scrisa, prin care sunt informati asupra reluarii activitatii.

(4) Salariatii au la dispozitie un termen de maximum 5 zile calendaristice de
la data comunicarii angajatorului, prevazuta la alin. (2], pentru a-si manifesta in scris
consimtamantul cu privire la locul de munca oferit.

(5) in situatia in care Salariatii care au dreptul de a fi reangajati potrivit alin. (2) nu
isi manifesta in scris consimtamantul in termenul prevazut la alin. (3) sau refuza locul de
munca oferit, Angajatorul poate face noi incadrari pe locurile de munca ramase vacante.
Art. 136 in cazul in care unitatea este pus3 in situatia de a efectua concedieri colective,
partile convin asupra respectarii urmatoarelor principii:

a) Angajatorul va pune la dispozitia Reprezentantului salariatilor / Sindicatului
salariatilor justificarea tehnico-economica in legdturd cu masurile privind posibilitatile
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de redistribuire a personalului, modificarea programului de lucru, organizarea de cur-
suri de calificare, recalificare sau reorientare profesionala etc.;

b) justificarea tehnico-economica, impreuna cu obiectiile si propunerile Repre-
zentantilor salariatilor / Sindicatului, va fi supusa spre analiza si avizare consiliului de
administratie sau, dupa caz, adunarii generale;

c) in cazul in care Angajatorul intentioneaza s3 efectueze concedieri colecti-
ve, acesta are obligatia de a initia, in timp util si in scopul ajungerii la o intelegere, in
conditiile prevazute de lege, consultari cu Sindicatul sau, dupa caz, cu Reprezentantii
salariatilor, cu privire cel putin la:

- metodele si mijloacele de evitare a concedierilor colective sau de reducere a

numarului de salariati care vor fi concediati;

- atenuarea consecintelor concedierii prin recurgerea la masuri sociale care vi-

zeaza, printre altele, sprijin pentru recalificarea sau reconversia profesionala a

salariatilor concediati.
ART. 137 (1) Tn cazul in care Angajatorul va fi in situatia de a efectua concedieri pentru
motive care nu tin de persoana salariatului, precum si in situatia in care intervine o con-
cediere pentru incapacitate fizica si sau psihica in sensul prevederilor Codului muncii,
salariatilor concediati pentru asemenea motive li se va acorda, la data incetarii CIM, in
afara drepturilor cuvenite la zi, o compensatie in suma bruta reprezentand echivalentul
unui numar de salarii lunare de incadrare, conform tabelului de mai jos:

Vechimea 21<3 23<6 26<9
<1an . . :
anli ani ani

< 30 de ani

Egal cu numarul de ani
2 30 < 50 de ani 1 5 6 8 vechime in societate dar nu
mai mare de .....

Egal cu numarul de ani
<50 de ani 1 7 8 9 vechime in societate dar nu
mai mare de .....

(2) Plata acestor compensatii se va face in termen de maximum 30 de zile de
la data incetarii CIM, intr-o singura transa. Angajatii care se afla in proces de concediere
pot deconta, pana la data incheierii efective a contractului de munca, contravaloarea
unui curs de training / reconversie / recalificare profesionald. Suma maxima decontata
va fi la nivelul unui salariu lunar mediu net pe unitate, valabil la data de 1 a lunii in care
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se face decontarea. Decontarea se va face pe baza documentelor justificative anexate
la solicitarea scrisa a angajatului si se va plati ca suma neta odata cu ultimul salariu.
(3) In cazul transferului de intreprindere, al unitatii sau al unor parti ale aces-
tora, inclusiv ca rezultat al unei fuziuni, toti angajatii afectati de acest transfer, inclusiv
de aceasta fuziune, vor beneficia de toate drepturile CCM valabil in momentul transfe-
rului/fuziunii, in conditiile legii si pe toata durata valabilitatii acestuia, conform Legii nr.
67/2006 privind protectia drepturilor salariatilor in cazul transferului intreprinderii, al
unitatii sau al unor parti ale acestora.
ART. 138 in cazul in care Angajatorul este pus in situatia de a reduce un anumit numar
de pozitii din cadrul unei unitati organizatorice interne in care exista mai multi anga-
jati cu aceeasi functie, aceeasi fisa de post si raportand la acelasi manager direct, fara
ca aceasta restructurare sa poata fi considerata concediere colectiva in sensul Codului
muncii, se va aplica urmatoarea metoda de selectie a persoanelor al caror post sa fie
redus:

A. Prin plecare voluntara:

a) Toti angajatii mentionati mai sus vor fi informati asupra numarului de posturi care
urmeaza a fi redus si a cauzelor care au determinat o asemenea masura;

b) In termen de 20 de zile lucratoare de la acest anunt, angajatii respectivi au posibili-
tatea de a anunta departamentului de resurse umane intentia de a pleca voluntar din
companie. Departamentul de resurse umane va inregistra ordinea cronologica in care
angajatii si-au exprimat intentia de a parasi voluntar SC ..... SRL si va informa manage-
rul angajatilor respectivi;

c) in ordinea cronologicd mai sus mentionat3, incetarea relatiilor de munca cu angajatii
respectivi se va face prin restructurarea pozitiei potrivit prevederilor Codului muncii cu
privire la concedierea salariatului pentru motive care nu tin de acesta, cu plata pache-
tului compensatoriu prevazut la art. 137 alin.1) si 3), procedura de selectie fiind astfel
considerata indeplinita.

d) La momentul in care se face anuntul cu privire la necesitatea restructurarii anumitor
pozitii, departamentul de resurse umane va anunta echipa de recrutare cu privire la
angajatii ale caror pozitii urmeaza a fi reduse, potentialele candidaturi ale angajatilor
respectivi pe orice pozitie interna din cadrul SC ... SRL fiind tratate cu prioritate.

B. Evaluarea profesionala:

a) In cazul in care, prin plecarile voluntare sau mobilitate interna, nu a fost acoperit nu-
marul de posturi supuse reducerii, se vor lua in considerare evaluarile de performanta
ale angajatilor respectivi. Angajatii care, la data anuntarii masurii de reducere de pos-
turi, au rezultatele cele mai slabe vor fi supusi procedurii de restructurare.
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b) Tn cazul existentei mai multor angajati cu aceleasi rezultate, se va initia o noua proce-
dura de testare profesionala. Toate detaliile testarii, inclusiv bibliografia, vor fi comunicate
angajatilor cu 20 de zile Tnainte de data testarii. Din comisia care va evalua rezultatele poa-
te face parte un reprezentant al organizatiei sindicale, cu statut de observator. Testarea
se va nota cu trei calificative: bine, suficient, insuficient. Angajatii cu rezultatele cele mai
slabe vor fi cei ale caror contracte de munca vor inceta prin restructurarea pozitiei in con-
formitate cu prevederile Codului muncii referitoare la incetarea contractului pentru moti-
ve care nu tin de persoana salariatului, procedura de selectie fiind considerata indeplinita.

C. Aplicarea criteriilor sociale:

in cazul efectusrii testarii suplimentare, daca se dovedeste ca mai multi angajati
au aceleasi rezultate, se vor aplica criteriile sociale prevazute la art. 134 alin. (2) din
acest contract. Incetarea contractului de munca se va face prin restructurarea pozitiei
in conformitate cu prevederile Codului muncii cu privire la incetarea contractului indi-
vidual de munca pentru motive care nu tin de persoana salariatului, procedura de se-
lectie fiind considerat3 indeplinita. in toate cazurile de mai sus (A-C), incetarea relatiilor
de munca cu angajatii respectivi se va face prin restructurarea pozitiei, in conformitate
cu prevederile Codului muncii cu privire la incetarea contractului individual de munca
pentru motive care nu tin de persoana salariatului si cu plata pachetului compensatoriu
prevazut la art. 137 alin. 1).

CAPITOLUL XI. ALTE MASURI DE PROTECTIE A SALARIATILOR

ART. 139 Salariatii care se pensioneaza conform prevederilor legale sau pentru inva-
liditate de gradul | sau Il primesc la data incetarii contractului individual de munca o
indemnizatie egala cu:
- pentru pensionarea la limitd de varsta - 2 salarii de baza individuale avute in luna
pensionarii;
- pentru invaliditate de gradul 1 - 6 salarii de baza individuale avute in luna pensionarii;
- pentru invaliditate de gradul 2 - 4 salarii de baza individuale avute in luna pensionarii;
ART. 140 (1) Salariatii care au fost incadrati in locuri de munca cu conditii deosebite sau
in conditii speciale de munca se pot pensiona pentru limitd de varstd sau anticipat par-
tial cu reducerea varstei standard de pensionare, calculata potrivit legislatiei in vigoare.
(2) in cazul aparitiei unor reglementari de pensionare accelerata, comisia de
negociere a CCM va stabili criteriile de aplicare in cadrul S.C. ... S.R.L.
(3) Nu se pot desface contractele individuale de munca pe o perioada de mi-
nimum 6 luni de la reluarea activitatii, considerata perioada de readaptare, salariatilor

109



care au beneficiat de concediu de maternitate si/sau concediu legal platit pentru ingri-
jirea copilului pentru motive care nu au legatura cu persoana salariatei/salariatului si
pentru motivul de necorespundere profesionala prevazut de Codul muncii.

ART. 141 (1) Angajatorul va acorda urmatoarele ajutoare:

a) pentru nasterea fiecarui copil, un ajutor de 100 % din salariul de baza individual pe
ultima luna platit angajatului, dar nu mai putin de 1 salariu mediu pe unitate; in cazul in
care ambii parinti sunt salariatii S.C. .... S.R.L., ajutorul va fi acordat unuia din parinti, po-
trivit optiunii acestora. Acest ajutor se acorda salariatilor si pentru adoptia copiilor minori.

b) un ajutor de 100 % din salariul de baza pe ultima luna platita salariatului, dar
nu mai putin de 1 salariu mediu pe unitate, la decesul sotului sau sotiei, precum si al
rudelor de gradul 1.

c) un ajutor de 100 % din salariul de baza pe ultima luna pl&tita salariatului, dar nu
mai putin de 1 salariu mediu pe unitate, acordat familiei, in cazul decesului Salariatului.

(2) Ajutoarele prevazute mai sus se acorda in baza prezentarii documentelor
ce atesta evenimentul (certificat nastere, deces etc.) si, acolo unde este cazul, a docu-
mentelor care dovedesc calitatea solicitantului de ajutor (sot, sotie etc.).

(3) Actele de acordare a ajutoarelor sociale prevazute in prezentul articol vor fi
obligatoriu vizate de catre Angajator.

(4) Aceste ajutoare se acorda dupa producerea evenimentului sau in cel mult
trei luni de la aceasta dat3 si se calculeazd la nivelul salariului de baza de incadrare in
cadrul S.C. ... S.R.L. din luna producerii evenimentului.

(5) in cazul accidentelor de munca sau angajatilor cu boli profesionale Anga-
jatorul va suporta partial sau total costul tratamentului in tard si/sau n strainatate cu
acordul reprezentantilor legali ai Angajatorului. Aceasta se acorda indiferent de salariu
si de natura CIM.

(6) Tn cazul schimbirii locului de munc din initiativa Angajatorului intr-o lo-
catie catre/dinspre care nu exista mijloace de transport in comun unde angajatul este
obligat sa se deplaseze, in zilele in care angajatul lucreaza, Angajatorul se obligd sa
asigure mijloace de transport pan3 la/de la locul de munca. Tn functie de optiunea fieca-
rui salariat, Angajatorul va suporta pretul abonamentului sau costului de transport pe
mijloace de transport in comun pentru salariatii afectati, daca acest lucru este posibil,
pana in proximitatea locatiei respective.

ART. 142 Pe perioada in care salariatul-pdrinte se afla in concediu pentru ingrijirea
copilului, nu i se va putea desface contractul de munca, iar pe postul sau vor putea fi
angajate numai persoane cu contract de munca pe perioada determinata.

ART. 143 Cuantumul indemnizatiilor pentru incapacitate temporara de munca provo-
cata de accident de muncd, de accident survenit in timpul deplasarii la si de la locul de
munca, in perioada si pe traseul normal al deplasarii, este de 100% din salariul de baza
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corespunzator perioadei de incapacitate temporara, indiferent de natura contractului de
munca si de vechimea in munca.
ART. 144 Toti angajatii SC ... SRL cu contract de munca nesuspendat vor avea parte de
urmatoarele beneficii oferite de Angajator.
e Tichete de masa - cate unul pentru fiecare zi lucrata, in limita zilelor lucratoare
din luna.
* Tichete cadou - 15 tichete cadou in valoare nominala de 10 RON/tichet/an/copil
al angajatului sau un ajutor in cuantum de 150 de lei net pe an/copil - pentru
copii cu varsta pana la 14 ani acordate in decembrie, inainte de Craciun. Fiecare
salariat-parinte va beneficia de acest cadou pentru toti copiii sai Tn varsta de
pana la 14 ani, indiferent daca ambii soti sunt angajati ai SC ... SRL.
e Alocatia de hrana - se plateste ca suma neta egala cu 100% din valoarea tiche-
tului de masa, pentru fiecare tichet de masa acordat in cursul unei luni, odata
cu salariul aferent lunii respective. Sumele se regasesc pe fluturasul salarial al
lunii respective sub forma unor sume brute aferente valorii nete calculate.
ART. 145 Angajatii pot beneficia de ajutoare pentru proteze (cu exceptia celor dentare)
chirurgicale, oculare, auditive, centuri abdominale, aparate ortopedice, medicamente
deficitare, precum si decontarea costurilor legate de tratamentul bolilor profesionale cu
aprobarea reprezentantilor legali ai Angajatorului, la propunerea Sindicatului.

CAPITOLUL XII. RASPUNDEREA JURIDICA

ART. 146 Regulamentul intern se intocmeste de catre angajator, cu consultarea sindi-
catelor si a reprezentantilor salariatilor si face parte integranta din prezentul contract.
ART. 147 Regulamentul intern cuprinde urmatoarele categorii de dispozitii:

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

b) reguli privind respectarea principiului nediscriminarii si al inlaturarii oricarei for-
me de incalcare a demnitatii;

c) drepturile si obligatiile angajatorului si ale salariatilor;

d) procedura de solutionare a cererilor sau reclamatiilor individuale ale salariatilor;

e) reguli concrete privind disciplina muncii in unitate;

f) abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile; proceduri de contestare si reexaminare;

g) reguli referitoare la procedura disciplinara;

h) modalitatile de aplicare a altor dispozitii legale sau contractuale specifice.
ART. 148 (1) Regulamentul intern se aduce la cunostinta salariatilor prin grija Anga-
jatorului si Tsi produce efectele fatd de angajati din momentul incunostintarii acestora.
Obligatia de informare a angajatilor cu privire la continutul regulamentului intern tre-
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buie indeplinitd de Angajator. Modul concret de informare a fiecarui angajat cu privire
la continutul regulamentului intern se stabileste prin continutul regulamentului intern.

(2) Regulamentul intern se afiseaza la sediul angajatorului, la .......

(3) Orice modificare ce intervine in continutul regulamentului intern este
supusa procedurilor de informare prevazute la alin. (1).

(4) Orice angajat interesat poate sesiza Angajatorul cu privire la dispozi-

tiile regulamentului intern, in masura in care face dovada incalcarii unui drept al sau.
Controlul legalitatii dispozitiilor cuprinse in regulamentul intern este de competenta in-
stantelor judecatoresti, care pot fi sesizate in termen de 30 de zile de la data comunicarii
de catre angajator a modului de solutionare a sesizarii formulate.
ART. 149 incilcarea obligatiilor de serviciu constituie abatere de la disciplina muncii si
se sanctioneaza, in functie de gravitatea faptelor, conform legii si regulamentului intern.
ART. 150 (1) Aplicarea sanctiunii disciplinare se face in termen de 30 de zile de la data la
care celin drept sa o aplice a luat cunostinta de savarsirea abaterii, dar nu mai tarziu de
6 luni de la comiterea acesteia si numai dupa cercetarea prealabila a faptei, ascultarea
persoanei vinovate si verificarea sustinerilor facute de aceasta in apararea sa.

(2) La cererea angajatului in cauz, potrivit procedurii de la alin. (1), acesta
poate fi asistat, la cererea sa, de catre un avocat sau de catre un reprezentant al sindi-
catului al carui membru este.

ART. 151 (1) Conducerea societatii va lua masuri ca, in cazul concesionarii unitatii sau
a unei parti din unitate, sa prevada in actul de concesionare obligatia noului angajator
de a respecta contractul colectivde munca in vigoare, pe durata valabilitatii acestuia.

(2) Tn toate situatiile de reorganizare sau, dup3 caz, de privatizare a unitatilor,
drepturile si obligatiile prevazute in prezentul contract colectiv de munca se transmit
noilor subiecte de drept rezultate din aceste operatiuni juridice.

ART. 152 (1) Angajatorul dispune de prerogativa disciplinara, avand dreptul de a aplica,
potrivit legii, sanctiuni disciplinare salariatilor s3i ori de cate ori constatd ca acestia au
sdvarsit o abatere disciplinara.

(2) Abaterea disciplinara este o fapta in legatura cu munca si care consta intr-o
actiune sau inactiune voluntara savarsita cu vinovatie de catre salariat, prin care acesta a
incdlcat normele legale, regulamentul intern, contractul individual de munca sau contrac-
tul colectiv de munca aplicabil, ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor ierarhici.
ART. 153 Sanctiunile disciplinare, procedura si conditiile in care se aplica sunt in con-
cordantd cu prevederile legale (Codul muncii - Legea nr. 53/2011).

ART. 154 Sanctiunea disciplinara aplicabila va fi stabilita in raport cu gravitatea abaterii
disciplinare savarsite de salariat, avandu-se in vedere urmatoarele:

a) imprejurarile in care fapta a fost savarsita;

b) gradul de vinovatie a salariatului;
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c) consecintele abaterii disciplinare;

d) comportarea generala in serviciu a salariatului;

e) opinia salariatului in legaturad cu fapta sanctionabila si consecintele
acesteia;

f] eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de catre acesta.
ART. 155 (1) Sub sanctiunea nulitatii absolute, nicio m3sura, cu exceptia avertismentu-
lui, nu poate fi dispusa mai inainte de efectuarea unei cercetari disciplinare prealabile.

(2) in vederea desfisurarii cercetarii disciplinare prealabile, salariatul va fi
convocat in scris de persoana imputernicita de catre angajator sa realizeze cercetarea,
precizandu-se obiectul, data, ora si locul intrevederii.

(3) Neprezentarea salariatului la convocarea facutd in conditiile prevazute la
alin. (2) farad un motiv obiectiv da dreptul Angajatorului sa dispuna sanctionarea, fara
efectuarea cercetarii disciplinare prealabile.

4) Tn cursul cercetarii disciplinare prealabile salariatul are dreptul s& formu-
leze si sa sustina toate apararile in favoarea sa si sa ofere persoanei imputernicite sa
realizeze cercetarea toate probele si motivatiile pe care le considera necesare, precum
si dreptul sa fie asistat, la cererea sa, de catre un reprezentant al sindicatului al carui
membru este.

ART. 156 (1) Angajatorul dispune aplicarea sanctiunii disciplinare printr-o decizie emisa
n forma scrisa, in termen de 30 de zile calendaristice de la data luarii la cunostinta despre
savarsirea abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data savarsirii faptei.

(2) Sub sanctiunea nulitatii absolute, in decizie se cuprind in mod obligatoriu:

a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinars;

b) precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul intern
sau contractul colectiv de munca aplicabil care au fost incalcate de salariat;

c) motivele pentru care au fost inldturate apararile formulate de salariat
n timpul cercetarii disciplinare prealabile sau motivele pentru care nu a fost efectuata
cercetarea;

d) temeiul de drept in baza caruia sanctiunea disciplinara se aplica;

e) termenul in care sanctiunea poate fi contestats;

f) instanta competenta la care sanctiunea poate fi contestata.

(3) Decizia de sanctionare se comunica salariatului in cel mult 5 zile calen-
daristice de la data emiterii si produce efecte de la data comunicarii.

(4) Comunicarea se preda personal salariatului, cu semnatura de primire, ori,
in caz de refuz al primirii, prin scrisoare recomandatd, la domiciliul sau resedinta co-
municata de acesta.

(5) Decizia de sanctionare poate fi contestata de salariat la instantele judecato-
resti competente in termen de 30 de zile calendaristice de la data comunicarii.
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ART. 157 Raspunderea patrimoniala reciproca a partilor este reglementata de Codul
muncii - Legea nr. 53/2011, art. 253 la 259.

CAPITOLUL XIIl. ALTE DISPOZITII; DISPOZITII FINALE

ART. 158 (1) Partile semnatare convin ca toate cheltuielile legate de organizarea,
desfasurarea si inregistrarea prezentului contract colectivde munca sa fie suportate
integral de Angajator.

2) in termen de 15 zile de la semnarea prezentului contract colectiv de mun-
ca sa formeze o comisie paritarad pentru aplicarea unitara a prevederilor sale si pentru
elaborarea - atunci cand va fi cazul - a precizarilor necesare in acest sens. Totodat3,
partile contractante se obliga ca pe parcursul aplicarii prezentului contract colectiv de
munca sa nu emita, in mod unilateral, hotdrari sau reglementari care sa contravina
sau sa limiteze prevederile acestuia.

(3) Angajatorul se obligd ca, de indata ce a fost semnat, sa afiseze, la locuri
vizibile, prezentul contract colectivde munca.

ART. 158 Prevederile prezentului contract colectiv de munca se intregesc cu dispozi-
tiile legislatiei muncii in vigoare si cu alte legislatii in materie.

ART. 160 in toate situatiile de reorganizare sau, dupa caz, de transfer de intreprindere
catre alte companii, drepturile si obligatiile prevazute de prezentul CCM sunt obliga-
torii noilor subiecte de drept rezultate din aceste operatiuni juridice, n conformitate
cu prevederile legale in vigoare.

ART. 161 Drepturile prevazute in contractele individuale de munca ale salariatilor so-
cietatii nu pot fi stabilite sub nivelul celor stabilite prin prezentul contract colectiv de
munca.

ART. 162 Prevederile contractelor individuale de munca ale salariatilor societatii afla-
te in executare la data intrarii in vigoare a prezentului contract colectiv de munca vor
fi puse de acord cu prevederile acestuia.

ART. 163 Litigiile in legatura cu executarea, modificarea, suspendarea sau incetarea
prezentului contract de munca, care nu s-au putut solutiona pe cale amiabila, vor fi
solutionate de catre instantele judecatoresti competente.

ART. 164 in cazul semnirii ulterioare prezentului contract a unui CCM la nivel de
sector aplicabil in mod expres SC .... SRL, daca acesta va contine drepturi la un nivel
superior celor stabilite prin prezentul CCM, se vor aplica aceste prevederi.

ART. 165 Prezentul Contract colectiv de munca la nivel de unitate pe anul/anii .........
a fost semnat azi,............... [ si produce efecte incepand cu data Tnre-
gistrarii lui de cdtre una din partile semnatare la Inspectoratul Teritorial de Munca

14



.................. / de la data de ......................, in conditiile prevazute de art. 144 alin. (1) din
Legea nr. 62/2011 - Legea dialogului social, republicata, si va fi adus la cunostinta
salariatilor prin afisarea n Societate, in locurile convenite de partile semnatare si/sau
prin orice alte mijloace convenite de partile semnatare.

Angajator, prin reprezentanti Angajati, prin reprezentanti (sindicat
sau reprezentantii salariatilor)

Nume, semnatura, stampila Nume, semnatura
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Anexe

ANEXA 1. Regulamentul de organizare si functionare a comisiei paritare

REGULAMENTUL DE ORGANIZARE S| FUNCTIONARE
A COMISIEI PARITARE

(1) Comisia paritara este formata din reprezentanti desemnati in mod legal, céte .........
din partea Angajatorului si, respectiv, Cate ..........ccocecvrerriene. din partea Salariatilor/Sin-
dicatului.

(2) Memobrii comisiei sunt desemnati de partile semnatare ale contractului colectiv de
munca, in termen de 15 zile de la Tnregistrarea acestuia la Inspectoratul Teritorial de
Munca competent.

(3) Comisia paritara are urmatoarele atributii principale: a) interpretarea unitara a pre-
vederilor contractului colectiv de munca; b) analiza modului de aplicare, in cadrul unita-
tii, a prevederilor contractului colectiv de munca, precum si a sesizarilor privind incalca-
rea acestora; c) aprecierea modului cum evolueaza relatiile dintre partile contractante;
d) sesizarea partilor contractante despre necesitatea unor eventuale modificari ale cla-
uzelor contractului colectiv de munca sau completarea prevederilor acestuia; e) orice
alte probleme care se ivesc in relatiile dintre parti.

(4) Comisia se va intruni, la cererea scrisa a oricdrui membru al sau, in termen de ma-
ximum 5 zile lucratoare de la comunicarea cererii.

(5) Comisia isi desfasoara activitatea in prezenta unui numar de cel putin 2 membri de
fiecare parte.

(6) Comisia paritara va fi prezidata prin rotatie, de catre un reprezentant al fiecarei parti,
ales la inceputul fiecdrei sedinte.

(7) Comisia ia hotarari prin consens, in prezenta a cel putin % din numarul total al mem-
brilor sai.

(8) n cadrul Comisiei, fiecare parte desemneazi un membru cu putere decizionala.

(9) Partile, n functie de specificul problemelor aflate in divergentd, pot apela la specia-
listi pentru consultare, acestia neavand drept de vot la adoptarea hotararilor.

(10) Precizarile adoptate de comisie au forta obligatorie pentru partile contractante si se
aplica de conducerea unitatii si de catre sindicat sau reprezentantii Salariatilor, indife-
rent de partea care le transmite spre executare.
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ANEXA 2. Planul de formare profesionala

PLANUL ANUAL DE FORMARE PROFESIONALA
in conformitate cu prevederile Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, republicata, cu modifi-
carile si completarile ulterioare, si ale 0.G. nr. 129/2000 privind formarea profesionala
a adultilor, republicata

Prezentul plan anual de formare profesionald al SC ... SRL constituie parte inte-
granta a Contractului colectivde munca.

Prin obiectivele sale, SC ... SRL urmareste integrarea socio-profesionala a sala-
riatului in concordantd cu aspiratiile sale profesionale, adaptarea la cerintele postului,
imbunatatirea cunostintelor profesionale si aplicarea unor metode de lucru care sa per-
mita indeplinirea indicatorilor de performanta.

Prin formarea profesionala a salariatilor, SC ... SRL urmareste insusirea si con-
solidarea cunostintelor profesionale in vederea obtinerii de performante, cresterea ca-
pacitatii de comunicare, de adaptare la nou, avand ca scop final motivarea si promovarea
in munca.

Pornind de la nevoile permanente ale personalului de adaptare rapida la noutati-
le legislative, de actualizare a cunostintelor la noile cerinte profesionale si de moderni-
zare a tehnologiilor de lucru, SC ... SRL organizeaza formarea profesionald a salariatilor
prin urmatoarele forme:

e Instruiri interne - sedinte de lucru, prelegeri, consfatuiri - cuprinse
in programul instruirilor interne, in care sunt cuprinsi salariatii SC ... SRL.

e Instruiri externe, organizate de furnizorii de formare profesionald
acreditati de Autoritatea Nationala pentru Calificari, in conformitate cu prevederile 0G
nr. 129/2000 privind formarea profesionala a adultilor, republicata. Participarea salaria-
tilor la una din formele de instruire externa se realizeaza in baza necesarului identificat
si cuprins in planul de instruire externa, aprobat de conducerea companiei.

e Formarea individualizatd, organizata de catre seful ierarhic pentru
salariatii care au avut contractul individual de munca suspendat (crestere copil, incapa-
citate temporara de munca, plangere penala).

Obiectivele si formele pregatirii profesionale, asa cum sunt stabilite in confor-
mitate cu prevederile legale, reprezinta sarcini permanente ale salariatilor SC ... SRL.

Atributul formarii si perfectionarii profesionale il are deopotriva fiecare salariat
si se realizeaza atat prin studiu individual, cat si prin participarea la formele si activita-
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tile asigurate de SC ... SRL.
Structurile implicate in realizarea formarii si perfectionarii profesionale din ca-
drul SC ... SRL vor asigura un caracter continuu acestei activitati.

La nivelul SC ... SRL, pregatirea si perfectionarea profesionala a salariatilor au
urmdtoarele prioritati:

FLUECE SEek Organizator Participanti Perioada  Obiective = Evaluare

pregatire desfasurare
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