Consultare publica privind obligatia angajatorului de a informa
lucratorii asupra conditiilor aplicabile contractului sau raportului

de munca (Directiva privind declaratia scrisa)
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Document de referinta

Directiva privind declaratia scrisa (Directiva 91/533/CEE) referitoare la

obligatia angajatorului de a informa lucratorii asupra conditiilor aplicabile
contractului sau raportului de munca a fost adoptata la 14 octombrie
1991.

In esentd, Directiva le conferd lucrdtorilor dreptul de a fi informati in scris
cu privire la aspectele esentiale ale contractului sau raportului de munca,
atunci cand acesta incepe sau la putin timp dupa aceea. Directiva
prevede, de asemenea, ca lucratorii care urmeaza sa-si desfasoare
activitatea in strainatate trebuie sa primeasca anumite informatii

suplimentare inainte de plecare.

Directiva are un obiectiv social, si anume asigurarea unei protectii sporite
a lucratorilor, prin garantarea faptului ca acestia primesc informatii
suficiente cu privire la drepturile lor. In acelasi timp, prin introducerea
obligativitatii de a furniza elemente scrise referitoare la raporturile de

munca, Directiva poate contribui la reducerea muncii nedeclarate.

Directiva a fost adoptata in urma semnarii Cartei comunitare a drepturilor
sociale fundamentale ale lucratorilor (1989), care prevede, la articolul 9,

urmatoarele: ,Conditiile de munca pentru fiecare lucrator salariat din



http://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?qid=1395675199400&uri=CELEX%3A31991L0533

Comunitatea Europeana sunt prevazute intr-o lege, intr-o conventie
colectiva sau intr-un contract de munca, in conformitate cu regimul

propriu fiecarei tari”.

Comisia realizeaza in prezent o evaluare a Directivei. In acest context,
Comisia doreste sa afle care sunt punctele de vedere ale partilor
interesate cu privire la anumite chestiuni majore. Astfel, Comisia va putea

constata ce avantaje a adus Directiva si ce imbunatatiri s-ar putea face.

1. Continutul Directivei

Directiva contine 10 articole si se citeste usor. In caseta de mai jos sunt
prezentate primele cinci articole din Directiva. Articolul 2 este dispozitia
principald a actului. Acesta stabileste principiul conform caruia angajatorul
este obligat sa-si informeze angajatii cu privire la anumite aspecte
esentiale ale raportului lor de munca, cum ar fi descrierea activitatii, data
de la care contractul sau raportul de munca produce efecte, durata
estimata (in cazul unui contract sau al unui raport de munca pe durata
determinatd), durata concediului cu plata la care are dreptul lucratorul si

timpul de lucru.

Caseta 1 Prezentarea articolelor 1-5 din Directiva

Articolul 1 stabileste cine ar trebui sa primeasca informatii privind conditiile sale de munca, si
anume orice lucrator salariat care a incheiat un contract sau se afla intr-un raport de munca.
Totusi, statele membre pot exclude anumite categorii de lucratori, cum ar fi cei care lucreaza mai
putin de 8 ore pe saptdmana sau al cdror raport de muncd va dura mai putin de o luna. in acelasi
timp, notiunea de lucrator angajat nu este definita in Directiva. Este la latitudinea statelor
membre sa aplice propria definitie a notiunii de lucrator angajat.

Articolul 2 este dispozitia principald a actului. Acesta stabileste principiul conform caruia
angajatorul este obligat sa-si informeze lucratorii cu privire la aspectele esentiale ale raportului lor
de munca. Aceste elemente esentiale sunt (cel putin):
(a) identitatea partilor;
(b) locul de munca; daca locul de munca nu este fix sau daca nu exista un loc de munca de baza,
se va mentiona ca lucratorul are diferite locuri de munca si sediul inregistrat al intreprinderii sau,
daca este cazul, domiciliul angajatorului;
(c) (i) titlul, gradul, natura sau categoria activitatii pentru care este angajat lucratorul; sau

(ii) o scurta caracterizare sau descriere a activitatii;
(d) data de la care contractul sau raportul de munca produce efecte;
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(e) In cazul unui contract sau al unui raport de munca pe durata determinata, durata estimata a
acestora;
(f) durata concediului cu plata la care are dreptul lucratorul sau procedura de acordare si stabilire
a acestuia, daca durata acestuia nu poate fi comunicata in momentul in care se face informarea;
(g) durata perioadei de preaviz care trebuie respectata de catre angajator si lucrator, in cazul
fncetarii contractului sau a raportului de munca sau metoda de stabilire a unei astfel de perioade
de preaviz, daca aceasta nu poate fi indicata atunci cand sunt furnizate informatiile;
(h) suma initiald de baza, celelalte elemente componente si frecventa platii remuneratiei pe care
lucratorul are dreptul sa o primeasca;
(i) durata unei zile sau saptamani normale de lucru a lucratorului;
(j) unde este cazul:
(i) conventiile colective sau acordurile colective care reglementeaza conditiile de munca ale
salariatului;
sau
(i) In cazul unor conventii colective incheiate in afara intreprinderii de catre organisme sau
institutii paritare speciale, denumirea organismului competent sau al institutiei paritare
competente in cadrul carora au fost incheiate contractele.

Aceast3 listd nu este exhaustiva. In principiu, ar trebui s3 fie notificate toate aspectele esentiale
ale raporturilor de munca , nu numai cele enumerate in Directiva. In practica insa, aceasta lista
este deosebit de importanta si constituie pachetul standard de informatii care trebuie furnizate.

Articolul 3 precizeaza ca salariatul trebuie sa primeasca informatiile corespunzatoare in scris in
termen de cel mult doua luni de la inceperea activitatii.

Potrivit articolului 4, lucratorii care vor lucra in strdindtate timp de peste o lund trebuie sa
primeasca o serie de informatii suplimentare. Este vorba despre informatii cu privire la:

- durata angajarii in strainatate;

- moneda n care urmeaza sa se faca plata remuneratiei;

- daca este cazul, prestatiile in bani sau Tn natura care Tnsotesc angajarea in strainatate;

- daca este cazul, conditiile care reglementeaza repatrierea salariatului.

Potrivit articolului 5, daca intervine o modificare a elementelor mentionate la articolele 2 si 4,
angajatorul are obligatia de a-si informa lucratorii in scris in termen de o luna.

2. Obiectivele Directivei

Dupa cum s-a aratat mai sus, Directiva are in principal un obiectiv social.
Ea si-a propus in mod explicit s&a imbunatateasca protectia angajatilor
impotriva unor posibile nerespectari voluntare sau involuntare a
drepturilor care li se cuvin. Lucratorii nu isi pot exercita drepturile daca nu

si le cunosc.

Directiva urmareste, in acelasi timp, sa promoveze o mai mare
transparenta pe piata muncii. Transparenta inseamna posibilitatea de a

gasi cu usurinta conditiile de munca aplicabile pentru o anumita categorie



de angajati. De exemplu, se poate considera ca sectorul medical sau cel al
constructiilor dintr-o anumita zona a UE este transparent daca se pot
stabili cu usurinta conditiile generale de munca ale angajatilor din sectorul
respectiv. Prin urmare, transparenta pare a fi utila nu doar pentru
angajati, ci si pentru autoritatile publice, in eforturile lor de a reduce
munca nedeclarata si pentru angajatori si potentialii investitori, care au in

general nevoie de certitudine juridica.

Evaluarea va stabili, de asemenea, daca Directiva a generat si alte
beneficii decat cele preconizate in mod direct. De exemplu, am putea afla
ca Directiva favorizeaza aplicarea unor conditii de munca mai bune pentru

angajati.

3. De ce este nevoie de o evaluare

In cadrul Orientdrilor pentru o mai bund legiferare, adoptate recent,
evaluarea este procedura prin care se stabileste, in baza unor dovezi,
masura in care o interventie a UE (i) a fost eficace si eficienta; (ii) s-a
dovedit relevanta, avand in vedere nevoile identificate si obiectivele
interventiei; (iii) a fost coerenta atat cu interventiile din acelasi domeniu,
cat si cu cele legate de alte politici ale UE si (iv) a adus valoare adaugata

la nivelul UEL.

Comisia Europeana a instituit Programul privind o reglementare adecvata
si functionald (REFIT)2. Obiectivul general al REFIT este de a face legislatia
UE mai simpla si mai adecvata scopului sau si de a reduce costurile
aferente reglementarii, contribuind astfel la crearea unui cadru de
reglementare clar, stabil si previzibil, care sa sprijine cresterea economica

si crearea de locuri de munca.

! Orient&ri pentru o mai bun3 legiferare, SWD (2015) 111 final, p. 49.
? Pentru mai multe informatii, consultati site-ul http://ec.europa.eu/smart-regulation/refit/index_ro.htm
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Directiva privind declaratia scrisa nu a fost niciodata evaluata in mod
corespunzator de la adoptarea sa, in 1991°. S-a constatat ca aceasta ar

putea face obiectul unei evaludri REFIT?.

Evaluarea este justificata cu atat mai mult cu cat piata muncii a cunoscut
schimbari fundamentale, odata cu aparitia a noi raporturi de munca. Pe
langa contractele pe perioada nedeterminata si cateva forme de munca
atipice, dar bine cunoscute, cum ar fi munca pe durata determinata si

munca cu fractiune de norma, au aparut sau au luat amploare noi forme

de incadrare in munca. Tabelul de mai jos ofera definitii pentru unele

dintre aceste noi forme de incadrare in munca.

Tabelul 1. Definitiile unor ,,noi forme de incadrare in munca

declaratia scrisa

vy A

in scopul evaluarii Directivei privind

Munca la distanta
(telework)

O forma de organizare si/sau de desfasurare a activitatilor profesionale,
cu ajutorul tehnologiilor informatiei, prin care activitatile care s-ar
putea efectua si la sediul angajatorului sunt efectuate cu regularitate in
afara acestor localuri.

Munca temporara

Un lucrator incheie un contract de munca sau se afla intr-un raport de
munca cu un agent de munca temporara, in vederea punerii sale la
dispozitia unei intreprinderi utilizatoare pentru a lucra temporar sub
supravegherea si conducerea acesteia.

”

Contractele cu ,,zero ore
(cum ar fi contractele de
munca ocazionale)

Angajatul incheie un contract pe duratd nedeterminata, dar nuise
garanteaza cd i se va da de lucru.

Partajarea angajatilor

Un lucrator este angajat de un grup of angajatori (care nu sunt clienti ai
unei agentii propriu-zise de munca temporara). Acesti angajati lucreaza
prin rotatie la societatile respective.

Partajarea locului de
munca

Un singur angajator angajeaza doi sau mai multi lucratori pentru a
ocupa un singur post.

Munca pe baza de
vouchere

Raportul de munca si plata aferenta se bazeaza pe vouchere, mai
degraba decat pe un contract de munca. in cele mai multe cazuri,
statutul lucratorului se situeaza undeva intre cel de angajat si cel de
lucrator care desfdasoara o activitate independenta.

Management temporar

Un lucrator (de obicei un expert cu Tnalta calificare) este angajat pentru
o perioada limitata de catre un angajator, adesea pentru a derula un
anumit proiect sau pentru a solutiona o anumita problema. Spre

* Punerea in aplicare a Directivei a fost totusi monitorizat3 pentru fiecare stat membru (cu exceptia Croatiei),
fie chiar de Comisie, fie prin intermediul unui studiu comandat de Comisie - a se vedea raportul si studiile pe
pagina http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=706&langld=en&intPageld=202

* Comunicarea ,, Programul privind o reglementare adecvati si functional3 (REFIT): rezultate si etapele
ulterioare”, COM(2013) 685. A se vedea, de asemenea, programul de lucru al Comisiei pentru 2015 si 2016, mai
exact actiunea REFIT nr. 26 din anexa lll si respectiv initiativa REFIT nr. 23 din anexa Il.
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deosebire de munca pe durata determinata, managementul temporar
prezinta o serie de elemente de consultanta. Totusi, expertul are mai
degraba statutul de angajat, decat de consultant extern.

Munca mobila bazata pe Lucratorul (angajat sau independent) opereaza din mai multe

TIC amplasamente situate Tn afara sediului angajatorului (de exemplu,
acasa, la sediul unui client sau ,,pe drum”), cu ajutorul tehnologiilor
moderne precum laptopul si tableta. Forma de lucru difera de munca la
distanta (teleworking) prin faptul ca este si mai putin legata de un loc

anume.
Modele colaborative de e Organizatiile-umbreld, care ofera anumite servicii administrative,
incadrare in munca cum ar fi facturarea clientilor sau tratarea aspectelor fiscale.

e Co-working, care implica partajarea spatiului de lucru si a unor
sarcini administrative si de suport. Spatiul de lucru partajat nu este
neaparat un spatiu fizic - el poate fi si un spatiu virtual de reuniune
care faciliteaza colaborarea.

e Cooperativele, care sunt intreprinderi detinute in comun si
controlate in mod democratic, caracterizate printr-o cooperare
intensa intre membri in domeniul productiei, comercializarii si
gestionarii strategice. Spre deosebire de co-working, Tn cazul
cooperativelor nu exista un local comun. Cooperativele nu sunt
constituite doar din lucratori care desfasoara activitati
independente.

In sine, Directiva privind declaratia scrisd stabileste doar cantitatea de
informatii care trebuie sa fie furnizate lucratorilor. Ea nu aproba sau

interzice vreo forma de incadrare in munca.

Cu toate acestea, noile forme de incadrare in munca reprezinta o
provocare pentru punerea in aplicare a Directivei. Directiva impune statelor
membre sa se asigure ca aceasta se aplica tuturor persoanelor care
corespund definitiei nationale a termenului de lucrator angajat. Ori aceasta
definitie variaza in mod semnificativ de la un stat membru la altul. De

exemplu, in unele tari stagiarii sunt considerati angajati, iar in altele nu.

Aceasta incertitudine cu privire la categoriile exacte de beneficiari ai
Directivei devine din ce in ce mai importanta acum, odata cu aparitia unor
noi forme de incadrare in munca. Comisiei Europene nu fi este clar daca
statele membre se asigura sau nu ca persoanele care lucreaza sub aceste
noi forme de incadrare in munca primesc informatiile prevazute de
Directivda (Comisia va examina legislatia si practicile statelor membre

pentru a obtine o imagine mai clara a situatiei).




Prin prezentul chestionar, Comisia isi propune sa afle daca aceasta lipsa de
uniformitate in randul statelor membre a constituit sau constituie o
problema. De asemenea, urmareste sa afle daca ar fi recomandabil ca
Directiva sa confirme in mod explicit ca prevederile sale sunt valabile si

pentru angajatii care lucreaza sub noile forme de incadrare in munca.
4. Concluzie

Prin intermediul acestei consultari publice, Comisia spera sa obtina opiniile
a numeroase parti interesate cu privire la Directiva privind declaratia

scrisa.
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