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ABSTRACT

Relatiile de munca’ trebuie sa se bazeze pe principiul consensualitatii si al bunei-
credinte. Pentru buna desfasurare a relatiilor de munca, participantii la raporturile de munca
se vor informa si se vor consulta reciproc, in conditiile legislatiei muncii si prevederilor din
contractele de munca.

Contractul individual de munca a fost definit ca intelegerea incheiata in scris, intre o
persoana fizica, pe de o parte, si, de regula, o societate, pe de alta parte, prin care prima se
obliga a presta munca prevazuta in contract, indeplinind atributiile ce-i revin, cu respectarea
disciplinei si a legalitatii, in cadrul unitatii, care, corelativ se obliga sa-i asigure persoanei
incadrate conditii corespunzatoare pentru buna desfasurare a activitatii, deplina protectie si
securitate a muncii si sa o remunereze in raport cu munca prestata, potrivit legii si clauzelor
contractului.?

Prezentul studiu releva reglementarile existente la nivelul Uniunii Europene, precum
si legislatia nationala din state membre UE (ex: Bulgaria, Belgia, Croatia, Estonia, Franta,
Grecia, Irlanda, Italia, Marea Britanie, Slovacia, Spania) privind procedurile de modificare a
contractelor de munca.

De asemenea, problematica legata de inregistrarea electronicé de catre péarti a unor
modificéri in cadrul raporturilor de muncé reprezinta o tema de actualitate pentru autoritatile
publice (ex: inspectoratele de munca) care manifesta un interes legitim pentru desfasurarea
cu respectarea normelor legale a activitatilor dar si pentru protectia lucratorilor in conditiile
aparitiei unor schimbari de naturd economica (ex: restructurari, insolvente).

! https://www.inspectiamuncii.ro/-/relatii-de-munca
2 http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT 1D:312535 - R198
Employment Relationship Recommendation, 2006 The General Conference of the International Labour Organization
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1. CONSIDERATII GENERALE

La nivel european, Directiva Consiliului 91/533/CEE privind obligatia angajatorului
de a informa lucratorii asupra conditiilor aplicabile contractului sau raportului de munca arata
la articolul 5 privind modificarea unor elemente ale contractului sau raportului de munca:
(1) orice modificare a elementelor mentionate la articolul 2 alineatul (2) si la articolul 4
alineatul (1) trebuie sa faca obiectul unui document scris care va fi pus de céatre angajator
la dispozitia lucrétorului cat mai curand posibil, dar nu mai tarziu de o lunéa de la data la care
respectiva modificare are efect.

De asemenea, in conformitate cu Directiva 2002/14/ CE®, statele membre trebuie sa
"stabileasca un cadru general de cerinte minime privind dreptul la informare si consultarea
lucratorilor din intreprinderi sau unitati din cadrul Comunitatii". Aceasta ar acoperi si obligatia
de a informa cu privire la schimbarile relevante privind situatia economica a afacerilor si
asupra deciziilor care pot conduce la schimbari substantiale in organizarea muncii sau in
relatiile contractuale" si, prin urmare, contin angajamentul angajatorului de a informa intr-un
mod practic despre o restructurare sau o insolventa iminenta. Cu toate acestea, directiva se
aplica numai societatilor cu mai mult de 50 de angajati sau mai mult de 20 de angajati intr-
0 singura unitate. Pentru intreprinderile mai mici, dreptul angajatilor de a fi informati
individual de angajator cu privire la o criza de afaceri* sau o insolvabilitate iminent& nu este
reglementat de directiva, ci este lasat in sarcina societatii respective sa informeze in temeiul
legislatiei contractuale aplicabile.®

Pentru a impiedica societatile solvabile sa abuzeze de astfel de proceduri numai in
scopul concedierilor colective (cu costuri reduse), instanta competenta care deschide
procedura oficiala de insolventa trebuie sa examineze cu atentie daca este dovedit motivul
pentru inceperea procedurilor.®

in Romania, Codul muncii” impune ca modificarile ficute la un raport de munca sa
fie rezultatul acordului dintre salariat si angajator. "Contractul individual de muncéa poate fi
modificat numai prin acordul pértilor”, prevede Codul muncii, iar ambele parti trebuie sa

3 http://www.mmuncii.ro/pub/imagemanager/images/file/Legislatie/DIRECTIVE/Dir2002-14.pdf

4 http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=11270&langld=en European Commission, EU Quality Framework for
Anticipation of Change and Restructuring (2012) COM(2013) 882 final. The paper followed from an earlier Green Paper;
see COM(2012) 7 final; also see the accompanying Commission staff working document SEC(2012) 59 final.

Shttps://www.europeanlawinstitute.eu/fileadmin/user_upload/p_eli/Publications/Instrument INSOLVENCY .pdf

®https://www.europeanlawinstitute.eu/fileadmin/user_upload/p_eli/Publications/Instrument INSOLVENCY .pdf

"https://www.legalis.r0/2018/04/12/0-u-g-nr-53-2017-pentru-modificarea-si-completarea-codului-muncii-a-fost-
aprobata-cu-modificari/ - In Monitorul Oficial nr. 315 din 10 aprilie a.c. a fost publicatia Legea nr. 88/2018 privind
aprobarea Ordonantei de urgentd a Guvernului nr. 53/2017 pentru modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 — Codul
muncii. Modificarile intra in vigoare la data de 13 aprilie 2018. Astfel, conform art.16 din Legea nr.88/2018: ,(1)
Contractul individual de munca se incheie in baza consimtamantului partilor, in forma scrisa, in limba romana, cel tarziu
in ziua anterioara inceperii activitatii de catre salariat. Obligatia de incheiere a contractului individual de munca in forma
scrisa revine angajatorului.(2) Anterior inceperii activitatii, contractul individual de munca se inregistreaza in registrul
general de evidenta a salariatilor, care se transmite inspectoratului teritorial de munca cel tarziu in ziua anterioard
inceperii activitatii.”
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semneze, altfel actul neputéand fi valabil. Exista insa si unele exceptii de la regula, asa cum
este, de exemplu, modificarea locului muncii de catre angajator, in mod unilateral, atunci
cand deleaga/detaseaza salariatul intr-un alt loc de munca decét cel prevazut in contract.

Modificarea contractului se refera la oricare dintre urmatoarele elemente, conform
Codului muncii: durata contractului, locul muncii, felul muncii, conditile de munca, salariul,
timpul de munca si timpul de odihna. "Orice modificare a unuia dintre elementele prevazute
la cele enumerate mai sus - n.n.) in timpul executarii contractului individual de munca
impune incheierea unui act aditional la contract, anterior producerii modificarii, cu exceptia
situatiilor in care o asemenea modificare este prevazutd in mod expres de lege sau in
contractul colectiv de muncé aplicabil.

De asemenea, art. 34. Din Codul muncii - registrul general de evidenta a
salariatilor® prevede: (1) Fiecare angajator are obligatia de a infiinta un registru general de
evidenta a salariatilor. (2) Registrul general de evidenta a salariatilor se va inregistra in
prealabil la autoritatea publica competenta, potrivit legii, in a carei raza teritorialad se afla
domiciliul, respectiv sediul angajatorului, datd de Ila care devine document
oficial. (3) Registrul general de evidenta a salariatilor se completeaza si se transmite
inspectoratului teritorial de munca in ordinea angajarii si cuprinde elementele de identificare
ale tuturor salariatilor, data angajarii, functia/ocupatia conform specificatiei Clasificarii
ocupatiilor din Roméania sau altor acte normative, tipul contractului individual de munca,
salariul, sporurile si cuantumul acestora, perioada si cauzele de suspendare a contractului
individual de munca, perioada detasarii si data incetarii contractului individual de
munca. (4) Registrul general de evidenta a salariatilor este pastrat la domiciliul, respectiv
sediul angajatorului, urmand sa fie pus la dispozitie inspectorului de munca sau oricarei alte
autoritati care il solicita, in conditiile legii. (6) In cazul incetdrii activitatii angajatorului,
registrul general de evidenta a salariatilor se depune la autoritatea publica
competenta, potrivit legii, in a carei raza teritoriala se afla sediul sau domiciliul
angajatorului, dupd caz. °

In cazul contractelor nou incheiate, acestea trebuie transmise, in continuare, catre
Registru, cu o zi Thainte ca angajatul sa isi inceapa activitatea. Potrivit HG nr. 500/2011,
orice modificare a functiei/ocupatiei, conform specificatiei Clasificarii Ocupatiilor din
Romania (COR) sau altor acte normative, a tipului sau a duratei contractului individual de
munca, precum si orice schimbare a duratei timpului de munca si repartizarea acestuia, in
cazul contractelor individuale de munca cu timp partial, se transmite in registru cel tarziu in
ziua anterioara producerii modificarii. Exceptie fac situatiile in care modificarea se produce
ca urmare a unei hotarari judecatoresti cand inregistrarea se face in termen de 20 de zile
de la data la care angajatorul a luat cunostinta de continutul acesteia.'

Carnetele de munca nu se mai intocmesc si completeaza incepand din 1 ianuarie
2011, data de la care evidenta muncii se realizeaza doar electronic, prin intermediul

Shttps://www.inspectiamuncii.ro/web/itm-satu-mare/-registrul-general-de-evidenta-a-slaariatilor
% http://www.codulmuncii.ro/titlul_2_2.html

1https://www.avocatnet.ro/articol_46228/Actele-adi%C8%9Bionale-la-contractele-de-munc%C4%83-Ce-cuprind-
%C8%99i-cand-trebuie-f%C4 %83 cute-%C8%99i-inregistrate-conform-noilor-reguli-in-vigoare.html
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registrului general de evidenta a salariatilor (ReviSal), reglementat prin Hotardrea de
Guvern nr. 500/2011.

Conform acestui act normativ, fiecare angajator are obligatia de a infiinta si transmite la
inspectoratul teritorial de munca un registru general de evidenta a salariatilor si de a-I
prezenta inspectorilor de munca, la solicitarea acestora.

2. ASPECTE COMPARATIVE PRIVIND CONTRACTELE DE MUNCA

BULGARIA

Codul Muncii prevede, pentru inregistrarea unui contract de munca la Directia
regionala competenta a Agentiei Nationale de Administrare fiscala, un termen de 3 zile de
la Tncheierea contractului. Dupa acest termen, o notificare va fi trimisa de angajator catre
inspectoratul teritorial de munca. Daca notificarile nu sunt acceptate, angajatorul trebuie sa
remedieze orice clauza neconforma din cadrul acestuia si sa le trimitd din nou
inspectoratului de munca intr-un nou termen de 3 zile de la data primirii lor."?

Pentru modificari aduse contractelor de munca, acelasi Cod al muncii stipuleaza
urmatoarele termene de inregistrare: daca Codul Unic de Identificare ("UIC" - codul de
inregistrare la Registrul Comertului) al noului angajator este diferit de cel anterior:

* la 10 zile dupa promulgarea in Monitorul de Stat a inregistrarii fuziunii, divizarii, separarii
sau restructurarii legale a societatii comerciale;

* la 10 zile de la incheierea sau incetarea unui contract de cesiune a intreprinderii sau a
oricarei parti a acesteia;

* 10 zile dupa schimbarea efectiva a angajatorului in afara cazurilor anterioare.

+ daca angajatorul este acelasi, dar UIC se modifica: 10 zile de la schimbare.

BELGIA

O copie a contractelor de munca, a regulilor de munca si anexele acestora, precum
si orice modificare a acestora trebuie trimisa de angajator in format electronic la Serviciul de
Informatii si Investigatii Sociale.'

in Belgia'*, sistemul electronic Cheop folosit de inspectorii de munca'® contine baze
de date, interne si externe, precum si date privind jurisprudenta dreptului muncii.'®

1 https://www.avocatnet.ro/articol _44558/Adeverin%C8%9Ba-de-vechime-in-munc%C4%83-2017-singurul-act-cu-
care-p0%C8%9Bi-dovedi-cat-ai-lucrat-Cum-il-ob%C8%9Bii.html
2http://investbg.government.bg/en/pages/3-registration-of-an-employment-contract-176.html

13 https://www.dlapiperintelligence.com/goingglobal/employment/index.htm1?t=06-employment-contracts

14 http://www.ilo.org/labadmin/info/WCMS _150912/lang--en/index.htm
Bhttps://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/viewcontent.cgi?referer=https://www.google.ro/&httpsredir=1&article=128
0&context=intl

16http://adapt.it/adapt-indice-a-z/wp content/uploads/2013/08/labour_inspection_sanctions_ilo_2013.pdf
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Conform art.338 din Legea privind relatiile de muncéa din 27 decembrie 2006 si celor
2 Decrete regale’” din 14 decembrie 20108, in cazul unui litigiu intre parti privind contractele
de munca, competenta revine instantelor judecatoresti specializate'® in materia conflictelor
de munca? (Tribunal du travail/ appeal » Cour du travail) iar ulterior contestarea deciziilor
acestora (pourvois de cassation) este solutionatd de catre sectia sociala de la Curtea de
Casatie.?

Totusi, pentru contractele individuale de munca, exista o procedura preliminara de
conciliere care trebuie urmata inainte ca instanta de munca de prima instanta sa poata fi
sesizata. Exista o procedura speciala care asigura accesul la instanta de munca prin
intermediul unei actiuni.??

In Monitorul Oficial din 11 septembrie 2012, a fost publicatd Legea din 25 august
201223, care a modificat Legea privind relatiile de munca din 27 decembrie 2006. Astfel,
aceasta lege din 25 august 2012 a prevazut infiintarea unui Comitet administrativ care sa
reglementeze relatile de munca (art.329 din Legea privind relatiile de munca).

Deschiderea procedurii de faliment nu are drept efect incetarea/modificarea
contractelor de munca ale angajatilor. Orice decizie in acest sens intra in competenta
administratorului delegat de instanta.

CROATIA

Codul muncii adoptat in 2014 reprezinta cadrul legal de reglementare a relatiilor de
munca in Croatia. n anul 2015 au fost adoptate, prin intermediul procesului legislativ, norme

17 http://www.etaamb.be/fi/arrete-royal-du-14-decembre-2010_n2010205253.html

Bhttp://www.labourlawnetwork.eu/national labour law/national legislation/legislative_developments/prm/109/v__deta
il/id__2386/category__4/index.html
Yhttp://www.industriall-europe.eu/committees/cp/doco/Labour%?20courts%20in%20the%20EU.pdf

20 The reasoning behind the creation of the labour jurisdiction in november 1970, was the unity of judicial litigations in
labour and social security, as parts of a same discipline making a coherent whole. Labour courts have competence for
individual disputes, social assistance and security disputes, especially with individual contracts of employment, workers’
contractual responsibilities, obligations of the parties as a result of the termination of a contract, disputes of an individual
nature relating to collective agreements, allowances payable in the event of industrial accidents or occupational illnesses,
social security matters for both employees and the self-employed, works councils, workplace health and safety
committees, administrative fines and sanctions, collective remittal of debts, social assistance matters, and disability
benefits. This competence is exclusive.

2l There are five labour courts of appeal, in Brussels, Antwerp, Ghent, Liége and Mons. There is no labour court at the
highest level, but a social chamber of the Court of cassation, which is the only one for the whole kingdom and whose five
counsellors must have practised at least during five years in a labour court.

22 http://ealcj.org/wp-content/uploads/2015/12/Belgianlaboucourtsystem.pdf

23 http://www.ejustice.just.fgov.be/cgi_loi/change lg.pl?language=fr&la=F&table name=loi&cn=2012082507
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ce reglementeaza domenii specifice de ocupare a fortei de munca si reguli privind continutul
si modul de pastrare a evidentei personalului din societatile comerciale.?*

Aceste reguli au intrat in vigoare la 28 martie 2015 si au impus angajatorilor mai multe
obligatii formale, in special cu privire la volumul de date cu caracter personal ale angajatilor
si timpul de lucru, care trebuie pastrate in evidentele relevante. Astfel, prin modificarea
Regulamentului privind continutul si modul de pastrare a evidentei personalului, care a intrat
in vigoare la 19 septembrie 2015, angajatorul este scutit de anumite obligatii, in special in
ceea ce priveste conditiile de pastrare a evidentei orelor de odihna zilnica si saptaménala
ale angajatului in cazurile in care au fost indepliniti anumiti termeni si conditii.

De asemenea, pentru asigurarea creantelor angajatilor in cazul falimentului
angajatorului au fost aduse modificari regulilor privind protectia drepturilor materiale de
angajare ale salariatilor aflati intr-o situatie de faliment. Astfel, angajatii unui angajator in
stare de faliment (ale caror conturi au fost blocate) vor avea dreptul la trei salarii sau
compensatii salariale in valoare egala cu suma salariului minim.

Tot in acest sens, conform art.3 din Legea privind Inspectia muncii 2> din 2014,
inspectorii de munca au obligatia de a solicita date privind inregistrarea/modificarea
contractelor de munca si de a raporta modificarile aduse in timpul perioadei de asigurare a
angaijatilor in cadrul sistemului obligatoriu de pensii respectiv asigurari de sanatate.

ESTONIA

in Estonia, relatiile?® de muncéd?’ se desfisoara in baza unui contract de munca?.
Existd mai multe modalitati de a rezolva un conflict de munca intre un angajat si un
angajator. Acesta poate fi rezolvat printr-un acord intre angajat si angajator prin intermediul
unui mandatar (un reprezentant al angajatilor ales la locul de munca) sau al unui sindicat.

Partile pot, de asemenea, sa se adreseze instantei, actiune care este obligatorie in
cazul creantelor financiare mai mari de 10 000 EUR.?°

O a treia optiune este ca partile sa poatd merge la comitetul local de solutionare a
litigiilor (LDC), infiintat in cadrul filialelor locale ale Inspectoratului de munca. Aceste consilii
sunt organisme independente, extrajudiciare de solutionare a litigiilor de munca, formate din

24 https://shepwedd.com/sites/default/files/European%20employment%20law%20update.pdf
Zhttp://www.mvep.hr/files/file/dokumenti/prevodenje/zakoni/zakon-o-inspektoratu-rada-nn-19-14-eng.pdf-

Art.2: The Labour Inspectorate is organised as an administrative organisation within the Ministry of Labour and the
Pension System under the following name: the Ministry of Labour and the Pension System, the Labour Inspectorate
(hereinafter: the Labour Inspectorate).

26 https://www.riigikogu.ee/wpcms/wp-content/uploads/2017/09/Employee-friendly-flexibility.pdf
27 https://oshwiki.eu/wiki/Worker_participation - Estonia

28 htps://www.riigiteataja.ee/en/eli/512122016001/consolide
Bhttps://www.eesti.ee/en/work-and-labor-relations/working-bases/employment-contract/
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3 membri - presedintele comisiei pentru litigii de munca si reprezentanti ai angajatilor si
angajatorilor. infiintarea acestora a fost motivata de durata destul de mare a solutionarii
cazurilor de catre instantele de judecata.

De asemenea, mecanismul de solutionare extrajudiciara a litigiilor este reglementat
de Legea privind solutionarea litigiilor individuale in materie de muncéa. La sfarsitul anului
2016, proiectul de modificare a legii mentionate a fost finalizat si a fost aprobat de Parlament
la 14 iunie 2017. Modificarile au intrat in vigoare la inceputul anului 2018.

Scopul modificarilor a fost de a crea un sistem simplu de solutionare a litigiilor in afara
instantei, cu proceduri rapide si eficiente si modalitati alternative.

In acest sens, au fost introduse proceduri de conciliere. Conciliatorul va fi
presedintele comisiei de solutionare. Daca partile nu pot ajunge la un acord de conciliere,
acestia au dreptul sa depuna o cerere la consiliul LDC pentru a utiliza alte mecanisme de
rezolutie. In al doilea rand, o audiere in cadrul unei reuniuni a unui consiliu LDC nu va mai
fi necesara pentru a ajunge la solutie. Noua reglementare permite proceduri scrise in cazul
in care una dintre parti accepta cererile celuilalt in intregime, dar si in cazul creantelor
monetare care nu depasesc 6 400 EUR.

in al treilea rand, a fost introdus3 oficial o procedura de acord. in practica, aceasta
inseamna ca litigiul este incheiat prin retragerea cererii in baza unei acord oficial de
compromis intre parti.

FRANTA

Anterior angajarii unui salariat, angajatorul este obligat s intocmeasca un contract3°
de munca pe care sa il transmita electronic la organele competente iar lucratorul va primi o
copie?! dupa inregistrarea acestuia.>?

Acest contract trebuie sa contina urmatoarele elemente:

A. Datele de indentificare ale angajatorului si ale salariatului;

B. Data si ora angajarii;

C. Natura si perioada pentru care s-a incheiat contractul individual de munca (pe
durata determinata sau pe durata nedeterminata), precum si durata perioadei de proba
(daca s-a stabilit o astfel de perioada).

Ohttps://www .legifrance.gouv.fr/affichCode.do:jsessionid=58187AASBOE76C5SDFIAAS57CESFBI2ES54. tplgfr39s 3?id
SectionTA=LEGISCTA000018537926&cidTexte=LEGITEXT000006072050&dateTexte=20180403
3https://www.legifrance.gouv.fr/affichCode.do:jsessionid=58 18 7TAASBOE76 CSDF9AA57CESFB92E54. tplgfr39s_3?id
SectionTA=LEGISCTA000018537914&cidTexte=LEGITEXT000006072050&dateTexte=20180403
3https://www.legifrance.gouv.fr/affichCode.do:jsessionid=58 18 7TAASBOE76 C5SDF9AAS57CESFB92ES54. tplgfr39s_3?id
SectionTA=LEGISCTA000018537850&cidTexte=LEGITEXT000006072050&dateTexte=20180403
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De asemenea, fiecare angajator are obligatia de a infiinta un registru unic de personal
(Registrul general de evidenta al salariatilor).3® Acesta se completeaza in ordinea angajarii
si cuprinde:

1) datele de indentificare ale tuturor salariatilor;

2) functia ocupata;

3) tipul contractului individual de munca.

Registrul unic de personal este pastrat la domiciliul sau sediul angajatorului, dupa
caz, urmand sa fie pus la dispozitia reprezentantilor salariatilor sau oricarei autoritati care il
solicita, Tn conditiile legii.

In conformitate cu legislatia muncii (Code du travail**), competenta unui angajator de
a modifica termenii si conditiile de angajare ale lucratorilor sai este limitata. In general, este
necesar ca angajatorul sa obtina consimtamantul angajatului daca doreste sa puna in
aplicare o modificare a termenilor si conditiilor de angajare.®

in aceasta privinta, trebuie facuta o distinctie clara intre modificarea contractului de
munca®, care impune consimtamantul scris prealabil al angajatului si o schimbare a
conditiilor de munca ale angajatului, care poate fi efectuata fara consimtamantul angajatului
in cauza.

n practica, se va considera ca o modificare a contractului de munca va avea loc daca
se refera la continutul contractului de munca in sine, cum ar fi remuneratia, taxele, timpul
de lucru etc. In schimb, o modificare a conditiilor de munca ale angajatului, cum ar fi
modificarea programul de lucru nu va fi in general vazuta ca o modificare a contractului de
munca. Acest aspect face obiectul conditiilor contractuale pentru angajat.®”

GRECIA

Inspectoratul de muncé poate sa-si asume un rol de mediere in cazul derularii
relatiilor de munca intre parti. Procedura de mediere adoptata de Inspectorat este informala
si nu au fost stabilite norme specifice. Angajatul poate solicita, in cazul modificarii
contractului de munca, medierea Inspectoratului de munca care trebuie sa solicite
angajatorului sa incerce solutionarea cererii.

Competenta Inspectoratului de munca (S.EP E)* este reglementata prin Decretul
prezidential nr.136/99 privind planificarea organizatorica a S.EP.E (30/06/1999), Legea

3https://www.legifrance.gouv.fr/affichCode.do:jsessionid=58 18 7AASBOE76 C5SDF9AA57CESFB92E54. tplgfr39s_3?id
SectionTA=LEGISCTA000006195588&cidTexte=LEGITEXT000006072050&dateTexte=20180403

34 https://www.legifrance.gouv.fr/affichCode.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050

35 https://www.globalworkplaceinsider.com/2016/04/is-it-possible-for-employers-to-change-the-terms-of-employment-
contracts-in-france/

3https://www.legifrance.gouv.fr/affichCode.do:jsessionid=58 18 7TAASBOE76 CSDF9AA57CESFB92E54. tplgfr39s_3?id
SectionTA=LEGISCTA000006189418&cidTexte=LEGITEXT000006072050&dateTexte=20180403
3Thttp://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/@ed_dialogue/@dialogue/documents/publication/wems_209280.pdf

38 http://www.ilo.org/labadmin/info/WCMS _115425/lang--en/index.htm
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nr.2639/1998 privind stabilirea SEE (02/09/1998), Legea nr.2874/2000 privind promovarea
ocuparii fortei de munca si alte dispozitii si prin Legea nr.3762/2009 privind restructurarea
S.EP.E si alte reglementari ale organizatiilor YP.AKP (15/05/2009).3°

Din punct de vedere organizatoric, S.E.P.E este un organism central care depinde
direct de ministerul ocuparii fortei de munca si protectiei sociale si functioneaza sub
supravegherea unui secretar special numit de Guvern.4°

ITALIA

In trecut, carnetul de munca - libretto del lavoro — era emis de autoritatile comunale
din ltalia insa acesta a fost eliminat in conformitate cu Legea nr.196/19974' si inlocuit de
inregistrarile electronice SIL (Sistema Informativa Lavoro)*?.

Inspectoratul Muncii aflat in subordinea Ministerului Muncii si Politicii Sociale asigura
implementarea corecta a tuturor legilor si reglementarilor privind munca si securitatea
sociala, precum si respectarea prevederilor emise din negocierile colective. Inspectoratul
Muncii este, de asemenea, partial responsabil pentru sanatatea ocupationala.

Domeniul de competenta al inspectorilor de munca include si controlul aplicarii
legislatiei muncii in sectorul public. Inspectia italiana a muncii este reglementata prin
Decretul legislativ nr.124 din 23 aprilie 2004 privind méasurile de rationalizare a functiei de
inspectie si supraveghere a securitatii sociale si muncii, Decretul ministerial din 20 aprilie
2006 (Codul de conduita pentru Inspectorii muncii), Decretul legislativ nr. 81 din 9 aprilie
2008 privind sanatatea si securitatea la locul de munca si Directiva ministeriala din 18
septembrie 2008 privind inspectia si supravegherea securitatii sociale si a fortei de munca.

Rolul principal al inspectorilor de munca este de a controla daca angajatorii respecta
prevederile legislatiei muncii iar acestia pot avea si rolul de mediator sau conciliator n
relatiile/conflictele de munca dintre lucratori si angajatori.

https://www.epsu.org/sites/default/files/article/files/ EPSU_Final report on_Labour Inspection_Services.pdf

40 Main tasks and issues - The scope of competences of the Greek Labour Inspectorate includes all companies in the
private and the public sectors. The main role of the Social Labour Inspectorate staff is to: carry out inspections regarding
enforcement of the general protective labour legislation, workers’ social insurance coverage and the legality of their
employment; provide counselling, instructions and suggestions to workers and employers on the effective application of
the existing provisions on issues of industrial relations and labour legislation; mediate between employers and employees
so as to resolve disputes on labour matters.

41 Legge 24 giugno 1997, n. 196 - "Norme in materia di promozione dell'occupazione"-
http://www.camera.it/parlam/leggi/971961.htm

42 http://europalavoro.lavoro.gov.it/EuropaLavoro/Glossario/Sil
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IRLANDA

Cadrul legal care reglementeaza notificarea modificarilor*® aduse contractului
individual de munca este prezentat in sectiunea 5 din Legea privind conditiile de angajare
(informare) din 1994 - Terms of Employment (Information) Act - cu modificarile
ulterioare*4,

in esenta, ori de cate ori se efectueaza o schimbare/modificare in parte a contractului
incheiat anterior, angajatorul trebuie sa notifice angajatul in scris despre natura si data
schimbarii cat mai curand posibil. Angajatorii trebuie sa notifice angajatul, nu mai tarziu de:

* 0 luna dupa intrarea in vigoare a modificarii, sau

* in cazul in care modificarea se datoreaza faptului ca angajatul trebuie sa lucreze in
afara statului pentru o perioada mai mare de o luna, in timpul detasarii angajatului.

De asemenea, sectiunea 3* din Legea mentionata stabileste, de asemenea, forma
scrisa a contractului individual de munca (de exemplu : numele, titlul postului, adresa
companiei, data inceperii activitatii, alte mentiuni).

Daca angajatul nu primeste notificarea necesara privind o modificare a conditiilor de
angajare, acesta trebuie mai intai sa sesizeze angajatorul sau departamentul de resurse
umane al companiei respective. Daca angajatul este membru al unui sindicat, poate, de
asemenea, sa se adreseze reprezentantului acestuia.

In cazul in care angajatorul efectueazd o modificare semnificativa a contractului de
munca, de exemplu, prin reducerea salariului, angajatul trebuie sa ceara angajatorului sa
prezinte detalii scrise despre aceasta modificare propusa in contractul de munca, inclusiv o
data de revizuire a acestei masuri. Daca angajatul accepta in scris schimbarea, contractului
trebuie subliniat faptul ca acceptarea este temporara. La data revizuirii, modificarea
contractului poate fi reconsiderata si se poate cere revenirea la termenii si conditiile initiale
ale contractului.

Daca angajatul nu este de acord cu modificarea si doreste sa continue sa lucreze in
aceleasi conditii, angajatorul poate declansa procedura concedierii. In situatia in care
angajatorul nu poate dovedi ca exista o situatie reala de concediere si ca au fost respectate
proceduri echitabile, aceasta concediere este considerata abuziva.

Daca angajatorul insista asupra reducerii orelor de lucru sau a platii, angajatul poate
considera ca nu exista alta posibilitate decat sa paraseasca locul de munca si sa solicite
concedierea inechitabila. Acest tip de concediere se numeste concediere constructiva,
deoarece, desi angajatul a parasit locul de munca, angajatorul |-a fortat sa plece prin
actiunile sale. in mod alternativ, anagajatul poate sesiza Comisia pentru relatii la locul de
munca, pentru rezolvarea cauzei.

“http://www.citizensinformation.ie/en/employment/employment_rights_and_conditions/contracts_of employment/cha
nge job_contract.html

44 http://www.irishstatutebook.ie/eli/1994/act/5/section/5/enacted/en/html#zzaSy1994s5
45 http://www.irishstatutebook.ie/eli/1994/act/5/section/3/enacted/en/html#zzaSy1994s3
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Astfel, daca angajatul face o plangere la Comisia de relatii la locul de muncéa -
Workplace Relations Commission®, aceasta trebuie depusa in termen de 6 luni de la data
la care a avut loc contestatia sau reclamatia prin utilizarea unui formular online de reclamatie
disponibil la adresa workplacerelations.ie.

Termenul poate fi prelungit pentru inca 6 luni, dar numai in cazul in care exista
circumstante rezonabile care impiedica introducerea plangerii in termenul stabilit.

MAREA BRITANIE

Legea privind drepturile ce decurg din raporturile de munca (Employment
Rights Act)*” din 1996 contine dispozitii cu privire la obligatia angajatorului de informare a
salariatului asupra unor elemente considerate ca fiind indispensabile pentru desfasurarea
raporturilor de munca.

Astfel, art. 1 din actul normativ mentionat prevede ca in situatia in care un salariat
incepe sa presteze munca pentru un angajator, acesta trebuie sa-l informeze pe salariatul
in cauza asupra:

- datelor de identificare ale partilor;

- datei de la care urmeaza sa inceapa activitatea;

- cuantumului remuneratiei la care este indreptatit sau asupra modalitatii de stabilire
a acesteia;

- peridiocitatii platii remuneratiei;

- duratei timpului de munca;

- duratei concediului de odihn3;

- cuantumului remuneratiei la care este indreptatit in cazul in care se afla in concediu
pentru incapacitate temporara de munca;

- duratei perioadei de preaviz la care este indreptatit salariatul sau pe care este
obligat sa-l acorde, dupa caz;

- durata contractului individual de munca incheiat pe durata determinata sau atunci
cand salariatului nu i se ofera un loc de munca permanent, perioada pe care angajatorul
preconizeaza ca acesta va presta munca;

- functiei pe care urmeaza sa o ocupe sau o scurta descriere a activitatilor pe care
le va desfasura;

- locului de munca sau in lipsa unui loc de munca fix, asupra posibilitatii salariatului
de a munci in diverse locuri, cu precizarea acestora;

- contractului colectiv de munca aplicabil.

De asemenea, art.182*% din Legea privind drepturile ce decurg din raporturile de
muncd (Employment Rights Act) prevede drepturile angajatilor in situatia declararii
insolventei*® angajatorului iar art.188% din acceasi lege mentioneaza faptul ca angajatii se
pot adresa tribunalelor de muncé pentru solutionarea cererilor acestora.

46 https://www.workplacerelations.ie/en

4T https://www.legislation.gov.uk/ukpga/1996/18/contents

48 https://www.legislation.gov.uk/ukpga/1996/18/section/182
49 https://www.legislation.gov.uk/ukpga/1996/18/section/183
50 https://www.legislation.gov.uk/ukpea/1996/18/section/188
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SLOVACIA

Conform art.17 din Legea nr.125/2006 privind Inspectia muncii®', cu modificarile
ulterioare: (1) Inspectoratul National al Muncii si inspectoratele de muncé proceseaza
date cu caracter personal necesare activitatilor organelor administratiei de stat in domeniul
inspectiei muncii in domeniul de aplicare al alin. 2, precum si numarul de identificare al
asigurdrilor sociale pentru persoanele fizice.

(2) In scopul efectudrii inspectiei muncii, angajatorul este obligat s& furnizeze
inspectoratului de muncéa datele cu caracter personal ale salariatilor/ modificarile acestora,
inclusiv _numele, prenumele, titlurile academice, data nasterii, adresele de resedinta
permanenta sau adresele de sedere temporara, etc.

SPANIA

Angajatorii pot face modificari la contractele de munca / conditiile de lucru ale
angajatilor lor (timpul de lucru, salariul, functiile etc.), cu conditia sa existe motive
economice, tehnice, organizationale sau de productie dovedite si sa fie respectata
procedura prevazuta in legislatia muncii ( este necesara o notificare prealabila cu 15 zile in
cazul in care lucratorii individuali sunt afectati sau o perioada de consultare cu reprezentantii
lucratorilor in cazul modificarilor contractelor colective).5? Exista, de asemenea, o procedura
specifica de a renunta la conditile de munca stabilite in contractul colectiv de munca
aplicabil (fie la nivel de industrie, fie la nivel de companie) pentru motive economice, tehnice,
organizationale sau legate de productie.

In acest caz, deoarece conditiile au fost stabilite prin negociere colectiva, trebuie sa
se respecte o perioada de consultare. Acordul trebuie sa stabileasca noile conditii de lucru
aplicabile societatii si durata acestora, care nu poate depasi momentul in care se aplica un
nou contract colectivde munca la nivel de companie.

Inregistrarea contractelor angajatilor trebuie notificata de angajatori in scopul platii
de contributii sociale odata ce societatea a fost inregistrata la autoritatile de asigurari sociale
si inainte ca lucratorii sa inceapa activitatea. Notificérile sunt in general facute electronic,
utilizand sistemul de transmitere a documentelor electronice RED.

De asemenea, angajatorii trebuie sa detina un registru de vizite pentru fiecare loc de
munca si sa le puna la dispozitia inspectorilor de munca si de securitate sociala pentru
inregistrarea tuturor inspectiilor efectuate, iar aceste registre trebuie certificate de catre
Inspectoratul de munca teritorial corespunzator locului de munca respectiv. in urma Legii

Shttps://www.employment.gov.sk/files/slovensky/uvod/legislativa/pracovna-legislativa/labour-inspection-act-full-
wording-january-2012.pdf

32 http://www.investinspain.org/guidetobusiness/en/5/CAP_5 2015.pdf
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nr.14/2013, din 27 septembrie 2013, pentru sprijinirea antreprenorilor si internalizarea
bazelor de date, a fost creat Registrul electronic al vizitelor.

In conformitate cu legislatia spaniol& privind insolventas® (Ley 22/2003 - Concursal)
si cu Regulamentul CE nr.1346/2000, judecatorul competent sa judece cauza este judecator
al instantei comerciale in jurisdictia caruia este situat sediul social principal al debitorului.
Judecatorul specializat coordoneaza procedura de insolventa. El deschide si inchide
procedura, se asigura ca procedurile necesare formale sunt efectuate, supravegheaza
actiunile intreprinse de catre administratori si rezolva cererile care apar in orice stadiu al
procedurii.

De asemenea, rolul administratorilor este unul complex. Ei trebuie sa furnizeze
informatii si coopereaza cu judecatorul, de asemenea, in tip ce reprezinta interesele
generale ale tuturor creditorilor si supravegheaza administrarea si vanzarea bunurilor
societatii aflata in insolventa.

53 https://www.boe.es/buscar/pdf/2003/BOE-A-2003-13813-consolidado.pdf
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