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Ministerul Sanatatii,
in atentia domnului Ministru,
Alexandru RAFILA

Avéand in vedere cele convenite la sedinta de negociere a Contractului colectiv la nivel de sector
bugetar Sanatate (in continuare CCM), desfasurata in data de 15.07.2019, in cadrul cdreia Federatia
»Solidaritatea Sanitara” a solicitat mentinerea concediilor de odihna suplimentare pentru vechimea in
munca si a asumat transmiterea argumentatiei juridice care demonstreaza necesitatea mentinerii
acestu¥drept;

Federatia ,Solidaritatea Sanitard” va transmite in format scris argumentatia juridic privind
mentinerea drepturilor de concediu suplimentar de odihna in functie de vechime in munca si de
fidelitate/vechime in aceeasi unitate.

in fapt,

Lucratorii din sectorul public de sanatate au avut prevazute in contractele colective de munca
la nivel de ramuré/sector, cel putin incepand din anul 2003, mai multe drepturi de concediu de odihna
suplimentar, printre care si cele privind vechime in munca3 si fidelitatea/vechimea in unitate.! Aceste
drepturi au fost preluate in contractele colective de munca la nivel de unitati sanitare, acestea fiind
incd in vigoare in marea majoritate a unitatilor sanitare. Mai mult decat atat, aceste drepturi de
concediu de odihnd suplimentar au fost preluate din contractele colective de munca in cadrul
contractelor individuale de munca (in aplicarea prevederilor legale).

Drepturile salariatilor din sectorul bugetar Sanatate privind concediile de odihna au fost
negociate de partenerii sociali in conformitate cu prevederile legale si a principiului drepturilor
castigate. n acest sens pe parcursul negocierii colective au fost solicitate si primite de catre Ministerul
Sanatatii puncte de vedere privind concediile de odihna, inclusiv zilele suplimentare, de la Ministerul
Muncii si Protectiei Sociale, de la Ministerul Justitiei si de la Consiliul Legislativ. Dupa aparitia Legii nr.
53/2003, in toate contractele colective incheiate la nivelul grupului de unitdti din subordinea
Ministerului S&natatii sau in Contractele colective la nivel de ramurd ,Sdnéatate si Asistenta Sociald”
sau, ulterior dupd aparitia Legii 62/2011, la nivelul sectorului de activitate ,Sanatate. Activitati
Sanitare” au fost prevazute acelasi drepturi privind concediul de odihna in functie de vechime in
unitate.

19n discutie sunt urméatoarele drepturi de concediu de odihna suplimentar: pentru conditii de munca, pentru transele de
vechime in munca si pentru fidelitate/vechimea in aceeasi unitate.
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in drept,

Odata cu aparitia Legii nr. 53/2002 prin stabilirea unei limite minime de 20 zile a concediului de
odihna in cadrul art. 145 s-a deschis posibilitatea negocierii acestor drepturi prin contractul colectiv de
munci. In consecint3, art. 1 alin. 2 din HG nr. 250/1992 a fost considerat abrogat implicit prin aparitia
unei noi reglementari contradictorie si de nivel superior. Trebuie observat ca art. 1 alin 2 din HG nr.
250/1992 a abrogat implicit nu numai in ce priveste limita minima de 18 zile, ci in integralitatea sa.
Conform normelor de tehnici legislativd nu existd posibilitatea abrogarii doar partiale a unui fragment
dintr-o norm3 legala (articol, aliniat, literd), astfel c3 alin. 2 al art. 1 din HG nr. 250/1992.

HG nr. 250/1992 a fost datd in aplicarea legii nr. 6/1992 privind concediul de odihna si alte
concedii ale salariatilor. Ins3, legea nr. 6/1992 a fost abrogatd prin art. 298 din legea 53/2003 (Codul
Muncii). Tn spet3, este evidentd intentia legiuitorului de-a abroga prevederile anterioare in privinta
concediului de odihna. Tn conditiile in care legiuitorul a abrogat in mod expres legea speciald privind
concediile de odihna, prevederile HG 250/1992, datd in baza acestei legi, sunt si ele abrogate.

Puncte de vedere institutionale care argumenteaza abrogarea implicita

Prin Decizia nr. 22/2013 Curtea Constitutionald a stabilit ca ... eficacitatea normelor secundare
emise in aplicarea legilor se afld intr-o strdnsd legdturd cu perioada de activitate a legii, neputdndu-se
concepe supravietuirea normei subordonate dupd abrogarea ori incetarea aplicabilitdtii celei
superioare. Pentru a evita insd orice confuzie cu privire la legislatia in vigoare aplicabild unei anumite
materii, legiuitorul a prevdzut in art. 64 alin. (4) din Legea nr. 24/2000 cd "Dacd o normd de nivel
inferior, cu acelasi obiect, nu a fost abrogatd expres de actul normativ de nivel superior, aceastd
obligatie ii revine autoritdtii care a emis prima actul. Chiar dacd abrogarea actelor normative secundare
nu are loc in acelasi timp cu abrogarea celor superioare, in aplicarea cdrora au fost emise, nu se poate
considera cd ele continud sd isi producd efectele, mentindnd o reglementare paraleld, diferitd de cea
instituitd prin noile prevederi in vigoare, superioare in ierarhia actelor normative.” Este evident astfel
ca prevederile HG 250/1992 sunt in situatia abrogarii implicite.

Prin adresa cu nr. 1017/29.05.2018, inregistratd la Senat cu nr. 265/07/06.2018, Guvernul
Romaniei s-a pronuntat deja in sensul consideririi ca abrogate implicit a prevederilor HG 250/1992
(http://www.cdep.ro/caseta/2018/06/26/pl18401 se.pdf)

Concluzia evidenta este ca prevederile HG 250/1992 in materia concediilor de odihna (inclusiv a celor
suplimentare) sunt abrogate implicit de Codul Muncii.
Cateva dovezi suplimentare in acest sens:

a. Raspunsul corect la intrebarea ,Care este procedura de calcul a indemnizatiei de concediu de
odihnd?” este dat de aplicarea prevederilor Codului Muncii, nu de cele ale HG nr. 250/1992
Problema o constituie faptul ca daca acceptdm ca prevederile HG 250/1992 sunt in vigoare atunci
avem in vigoare doua prevederi diferite:

Art. 150 din Codul Muncii:




(1)Pentru perioada concediului de odihnd salariatul beneficiazd de o indemnizatie de concediu,
care nu poate fi mai micd decdt salariul de bazd, indemnizatiile si sporurile cu caracter permanent
cuvenite pentru perioada respectivd, prevdzute in contractul individual de munca.
(2)Indemnizatia de concediu de odihnd reprezintd media zilnica a drepturilor salariale prevézute
la alin. (1) din ultimele 3 luni anterioare celei in care este efectuat concediul, multiplicatd cu
numdrul de zile de concediu.

Art. 7, alin. 1 din HG 250/1992:

(1)Pe durata concediului de odihnd, salariatii au dreptul la o indemnizatie calculatd in raport cu
numdrul de zile de concediu inmultite cu media zilnica a salariului de baza, sporului de vechime i,
dupd caz, indemnizatiei pentru functia de conducere, luate impreund, corespunzdtoare fiecdrei
luni calendaristice in care se efectueaza zilele de concediu de odihna.

Este de notorietate faptul ca toti angajatorii aplica prevederile Codului Muncii. Ceea ce
demonstreaza abrogarea implicita a prevederilor din HG 250/1992

b. Existd o serie intreaga de alte situatii in care prevederile HG 250/1992 sunt in contradictie cu
prevederi legale ulterioare si prin urmare abrogate implicit:

o Durata minimd a concediului de odihna prevazuta de HG 250/1992 de 18 zile lucratoare
este in contradictie cu durata minima de 20 zile lucratoare stabilita prin Codul Muncii;

e Art.6alin. 2 din HG 250/1992 prevede ca una dintre fractiuni a concediului de odihna sa nu
fie mai mica de 15 zile lucratoare, in timp ce Codul Muncii prevede ca fractiunea sa nu fie
mai mica de 15 zile lucratoare.

e Art. 21 din HG 250/1992 prevede ca zilele suplimentare de concediu de odihna aferente
conditiilor de munca se aproba de Ministere cu avizul Ministerului Muncii, se aproba de
Consilii Judetene sau locale etc., in timp ce Codul Muncii al art. 147 prevede ca numdrul de
zile lucrdtoare aferent concediului de odihndg suplimentar pentru conditii de munca se
stabileste prin contractul colectiv de muncd aplicabil si va fi de cel putin 3 zile lucrdtoare.

o Conform art. 4 din HG 250/1992 vechimea in munca pentru determinarea duratei
concediului de odihn3 se stabileste potrivit Legii nr. 3/1977 privind pensiile de asigurari
sociale de stat si asistenta sociala dar legea mentionata este abrogata inca din 2001.

Principiul drepturilor cdstigate are o consacrare legala. Drepturile de concediu de odihna suplimentar
fac parte din drepturile castigate

1) Cateva dimensiuni ale drepturilor castigate

Una dintre dimensiunile drepturilor castigate o constituie aplicarea lor de plin drept, indiferent
de vointa angajatorului si indiferent de vointa salariatului. in acest sens pot fi retinute urmatoarele
prevederi din Codul Muncii:

- Art. 38. Salariatii nu pot renunta la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege. Orice tranzactie
prin care se urmdreste renuntarea la drepturile recunoscute de lege salariatilor sau limitarea
acestor drepturi este lovitd de nulitate.

- Articolul 144
(1)Dreptul la concediu de odihnd anual pldtit este garantat tuturor salariatilor.

(2)Dreptul la concediu de odihnd anual nu poate forma obiectul vreunei cesiuni, renuntdri sau
limitdri.
e (1) e —————————————
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2) Decizia 874/2010 a Curtii Constitutionale consacra teoria drepturilor (salariale) castigate.

Desi in Decizia 874/2010 Curtea constitutionala a constatat ca reducerea salariului bugetarilor
cu 25% este constitutionald, acest fapt este interpretat in mod eronat ca fiind o desfiintare expresa a
teoriei drepturilor castigate, el fiind o confirmare a aparirii juridice a drepturilor castigate. Tn acest
sens sunt deosebit de relevante urmatoarele aspecte din motivatia Deciziei 874/2010:

- Reducerea drepturilor castigate are caracter exceptional, putand fi facutd doar in conditiile
prevazute la art. 53 din Constitutia Romaniei: Avdnd in vedere cele expuse mai sus, Curtea
constatd cd mdsura de diminuare a cuantumului salariului/indemnizatiei/ soldei cu 25%
constituie o restrdngere a exercitiului dreptului constitutional la muncd ce afecteazd dreptul la
salariu, cu respectarea insd a prevederilor art. 53 din Constitutie.

- Reducerea drepturilor castigate poate fi facuta doar cu caracter temporar: (Reducerea
temporara a drepturilor) Este o obligatie de rezultat pe care si-o impune legiuitorul, pentru cd,
in caz contrar, s-ar ajunge la incdlcarea caracterului temporar al restrGngerii exercitiului
drepturilor; or, tocmai acest caracter temporar al restrangerii exercitiului drepturilor este de
esenta textului art. 53 din Constitutie.

Interpretarea per a contrario a motivatiei Deciziei 874/2010 a Curtii Constitutionale arata ca
drepturile salariale existente nu pot fi reduse decat in anumite conditii speciale si doar cu caracter
temporar, respectiv in conditiile prevazute de art. 53 din Constitutia Romaniei. Daca avem in vedere si
faptul ca titlul articolului 53 din Constitutia Romaniei este Restrdngerea exercitiului unor drepturi sau
al unor libertdti devin evidente urmatoarele:

- Drepturile salariale fac parte din drepturile fundamentale

- Restrangerea drepturilor salariale poate fi facuta doar cu titlul de exceptie, regula constituind-
o apararea legald a acestor drepturi. Or, exact aceasta regula constituie substanta principiului
drepturilor castigate.

Daca principiul drepturilor castigate se aplica drepturilor salariale, cu atat mai mult el se aplica
drepturilor de naturd sociald, cum este cazul concediilor de odihna suplimentare.

Mai mult decat atat, formularea alin. 2 al art. 41 din Constitutia Romaniei consacrand statutul
de drepturi sociale pentru drepturile de concediu de odihnd, asimileaza aceste drepturi cu cele privind
pensia. Or, este de notorietate faptul ca Decizia 874/2010 a Curtii Constitutionale constata ca fiind
neconstitutionala reducerea acestei categorii de drepturi.

Statutul juridic al drepturilor de Concediu de odihna suplimentar in sectorul bugetar

1) Drepturile de concediu de odihna sunt drepturi sociale, nu salariale

Art. 41, alin. 2 din Constitutia Romaniei stabileste in mod indubitabil faptul ca drepturile de
concediu de odihnd sunt drepturi de naturd sociald. Cu alte cuvinte, ele nu fac parte din categoria
drepturilor de naturd salariald, indemnizatia de concediu avand caracter accesoriu. Protectia de care
se bucurd acestea in legislatia muncii constituie o dovada in plus.

Tn speta este relevant si faptul ca Curtea de Justitie a Uniunii Europene mentioneaza in deciziile
sale ,efectul pozitiv al concediului anual pldatit pentru securitatea si sandtatea lucratorului se
realizeazd pe deplin dacd acest concediu este efectuat in anul prevdzut in acest scop, respectiv anul in
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curs, acea perioadd de repaus nu isi pierde importanta in aceastd privintd dacd respectivul concediu
este efectuat intr-o perioadd ulterioard”? (s.n.), intérind astfel caracterul de masurd ce vizeaza
sanatatea si securitatea angajatilor (drept social) al concediului de odihna.

Avand in vedere specificitatea sistemului sanitar (majoritatea personalului efectueaza ture de
noapte si lucreaza in zilele libere) si deficitul de personal din sistem, zilele suplimentare de concediu
de odihna eferente vechimii in aceeasi unitate au fost introduse in CCM-ul la nivel la ramura si ulterior
la nivel de sector ca o masura de protectie sociald vizand recuperarea capacitatii de munca si
stabilitatea Tn munca. Principiul stabilitatii in munca si profesie prin recompensare corespunzatoare a
fost introdus in cadrul altor sectoare (de ex. Educatie) chiar in legislatia privind salarizarea, salariile
fiind diferentiate si in functie de vechimea in profesie/sector de activitate. in absenta unor astfel de
reglementari in sectorul de sanatate, zilele suplimentare de CO aferente vechimii in munca, respectiv
in aceeasi unitate este o mdsura de protectie sociala ce vizeaza diminuarea deficitului de personal si in
consecinta evitarea suprasolicitarii salariatilor.

2) Drepturile sociale fac obiectul negocierilor colective inclusiv in sectorul bugetar

Prevederile articolului 138 alin. 1 din Legea nr. 62/2011 trebuie interpretate in sensul definirii
categoriilor de clauze ce pot fi negociate, nu in sensul limitelor acestora. Interpretarea in sensul
instituirii unor limite pentru fiecare categorie de drepturi intrd in contradictie cu prevederile tezei a
doua a alin. 3 al aceluiasi articol, care stabileste posibilitatea de negociere a drepturilor salariale atunci
cand acestea sunt prevdzute intre limite minime si maxime. Cu alte cuvinte, daca drepturile salariale
prevazute intre limite minime si maxime pot fi negociate, cu atat mult pot face obiectul negocierii
drepturile de naturd sociald. Un exemplu relevant in speta il reprezinta prevederile art. 147 din Codul
Muncii, care stipuleaza in mod expres obligativitatea stabilirii in cadrul contractelor colective de munca
a drepturilor de concediu de odihna suplimentar pentru conditii de munca.

De asemenea, in spetd este relevanta si Decizia 17/2016 a ICCJ, care stabileste ca dreptul de
control al legalitatii clauzelor unui contract colectiv de munca apartine instantei, deciziile Curtii de
Conturi fiind inaplicabile.

3) Sistemul creat de combinatia dintre ierarhia contractelor colective de munca si contractele
individuale de munca instituie de facto drepturile castigate in materia concediilor de odihna
suplimentare.

Legislatia muncii consacra drepturile castigate in materia concediilor de odihna suplimentare pentru
salariatii bugetari

n materia concediilor de odihnad (CO) suplimentare drepturile salariatilor sunt drepturile
castigate in raport cu angajatorul, aceasta interpretare reiesind in mod clar din urmatoarele
prevederile legale aplicabile:

2 Hotirarea in cauza C-178/15, op. cit., punctul 33; a se vedea, de asemenea, hotararea in cauza C-124/05, op. cit., punctul
30; Hotdrarea in cauzele conexate C-350/06 si C-520/06, op. cit., punctul 30; Hotararea in cauza-277/08, op. cit., punctul
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1) Tn conformitate cu prevederile art. 2 alin. 1 al Ordinului Ministrului Muncii si Solidaritatii Sociale
nr. 64/2003: Contractul individual de muncd incheiat intre angajator si salariat va cuprinde in
mod obligatoriu elementele prevdzute in modelul-cadru, anexa la acest Ordin.

2) Tn Anexa OMMSS nr. 64/2003 (modelul-cadru de contract individual de muncd - CIM) este
prevazut in mod expres:
I. Concediul
Durata concediului anual de odihnd este de .................... zile lucratoare, in raport cu durata
muncii (norma intreaga, fractiune de norma)).
De asemenea, beneficiazd de un concediu suplimentar de ............ . {s.n.)
Coroborand cele doud prevederi se poate constata obligatia expresa a angajatorilor de a
modifica contractele individuale de munca (CIM) ale salariatilor in sensul introducerii
drepturilor aferente concediului de odihna suplimentar.

3) Ultimul Contract colectiv de muncd (CCM) aplicabil la nivel de sector sanitar (asemenea CCM-
urilor anterioare de la acest incheiate la acest nivel) continea urmatoarele prevederi in materia
drepturilor de CO suplimentar:

a) Drepturile de CO suplimentar in functie de vechimea in munca, stabilite la alin. 3 al art. 124.

b) Drepturile de CO suplimentar pentru fidelitate/vechimea in aceeasi unitate, stabilite de alin.
4 al art. 1243

c) Numarul de zile de concediu de odihna suplimentar pe locuri de munca si in functie de
conditiile de desfasurare a activitatii, stabilite in Anexa nr. 5.

De asemenea, in transpunerea prevederilor OMMSS nr. 64/2003, acest CCM prevede la art.
124, alin. 2* obligatia expresa de a mentiona drepturile de CO (toate drepturile de CO, inclusiv
cele suplimentare) in CIM. Tn spetd pentru includerea acestor drepturi in CIM sunt aplicabile
prevederile art. 145 alin. 2 din Codul Muncii: (2)Durata efectivd a concediului de odihna anual
se stabileste in contractul individual de muncd, cu respectarea legii si a contractelor colective
de muncd aplicabile. (s.n.)

4) Acolo unde angajatorul nu a prevazut aceste drepturi in Contractul individual de munca pe
perioada de aplicare a contractului colectiv de munca la nivel de sector (sau a celor la nivel de
unitate, conform celor stabilite la punctul 10) poate fi obligat sa efectueze aceste modificari.
Drepturile salariatilor subzista chiar si in absenta modificirii CIM. Tn caz contrar am fi in situatia
n care angajatorului ii profitd propria culpa, ceea ce este absurd (se aplica principiul de drept
Nemo auditur propriam turpitudinem allegans / Nimeni nu poate invoca in sustinerea
intereselor sale propria sa culpa).

5) 1n conformitate cu prevederile art. 41, alin. 3 lit. f) din Codul Muncii (CM) modificarea timpului
de munca si a timpului de odihna reprezintd o modificare a contractului individual de munca.

3 (4} Concediile de odihnd de la alin. (3) pct. b) c) d) e) si f) se suplimenteazd cu cdte 1 zi pentru fiecare 5 ani de vechime in

aceeasi unitate. Beneficiazd de vechime in aceeasi unitate si salariatii trecuti de la o unitate la alta prin reorganizare, potrivit
dispozitiilor legale.

4 (2) Durata efectivd a concediului de odihnd anual stabilitd prin prezentul contract colectiv de muncd va fi prevdzutd in
contractul individual de muncd si se acordd proportional cu activitatea prestatd intr-un an calendaristic.
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Avand in vedere faptul cd Codul Muncii include concediile de odihna in sectiunea privitoare la
timpul de munca si timpul de odihn3, este evident faptul cd modificarea duratei concediilor de
odihné (incluzand si CO suplimentare) constituie o modificare a contractului individual de
munca.

6) Art. 41, alin. 1 din CM? stabileste in mod expres faptul cd modificarea CIM poate fi facutd doar
cu acordul partilor. Singura exceptie pare s-o constituie situatiile in care Codul Muncii
prevedere posibilitatea modificarii unilaterale a CIM, insd drepturile de CO nu fac parte din
aceasta categorie.

7) Art. 144 din CM garanteaza in mod categoric drepturile de CO si le protejeaza impotriva oricaror
modificari/limitari, inclusiv impotriva cesiunilor si renuntarilor. Asadar, nu numai ca angajatorul
nu poate reduce drepturile de CO, insa nici salariatul nu poate renunta la ele.

8) 1n conformitate cu prevederile art. 17 alin. 5 din CM,® coroborat cu prevederile alin. 3 lit. i) din
acelasi articol, modificarile in privinta drepturilor de CO (incluzadnd CO suplimentar) pot fi facute
doar in mod expres (nu pot fi deduse) si doar prin lege sau prin contractul colectiv de munca.
Tnsa, in cazul acestor situatii de modificare trebuie retinute sensul modificarilor legale: prin lege
se intelege in mod expres un act normativ cu putere de lege. In acest sens, trebuie retinut faptul
ca legiuitorul utilizeaza in mod diferit termenii lege si act normativ. Cu alte cuvinte:

a. atunci cand in cadrul Codului Muncii legiuitorul a dorit sa se refere in mod expres la un
act normativ a folosit termenul act normativ/acte normative (asa cum o face in cadrul
prevederilor art. 11, art. 27 alin. 5, art. 34 alin. 3, art. 115 alin. 1, art. 279 alin. 2).

b. Acolo unde legiuitorul utilizeaza termenul Jege se refera la un act normativ cu putere de
lege. Asa procedeaza la art. 31 alin. 6, art. 35 alin. 2, art. 38, art. 39 alin. 1 lit. n) si alin.
2 lit. g), art. 44, alin. 2, art. 46 alin. 4, art. 67, art. 78, art. 106, art. 110 etc.

9) Fatd de perioada incheierii si aplicarii ultimului contract colectiv de munca la nivel de sector
bugetar sanatate:
o Nu a aparut nici o modificare a prevederilor legale in privinta drepturilor de CO, inclusiv
CO de odihna suplimentar.
o Nu aintervenit nici un Contract colectivde munca care sa modifice aceste drepturi.

10) Avand in vedere prevederile art. 132 alin. 3 din Legea nr. 62/2011, daca prin contractele
colective de muncd de la nivelul unitadtilor au intervenit modificari ale prevederilor privind
drepturile de CO se aplica urmatoarele situatii:

a. Daca modificarile au intervenit pe perioada de aplicabilitate a CCM sector sanitar:
i. n situatia Tn care drepturile prevazute in CCM unitate in privinta CO sunt mai
mari decét cele prevdzute in CCM sector — se aplica drepturile din CCM unitate,
acestea trebuind sa fie trecute in CIM individual.

5 Articolul 41: (1)Contractul individual de muncd poate fi modificat numai prin acordul pértilor.
§ (5)Orice modificare a unuia dintre elementele prevdzute la alin. (3) in timpul executdrii contractului individual de muncd
impune incheierea unui act aditional la contract, anterior producerii modificdrii, cu exceptia situatiilor in care o asemenea
modificare este prevdzutd in mod expres de lege sau in contractul colectiv de munca aplicabil.
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ii. Tn situatia in care drepturile previzute in CCM unitate in privinta CO sunt mai
mici decat cele prevazute in CCM sector — se aplica drepturile din CCM sector,
acestea trebuind sa fie trecute in CiM individual.

b. Dacd modificdrile au intervenit dupa incetarea perioadei de aplicabilitate a CCM sector
sanitar:

i. Dacd existd un CCM unitate (sau a existat ulterior, dupa expirarea CCM sector):
se aplica drepturile de CO din ultimul CCM unitate, valabil dupa expirarea CCM
sector.

ii. Dacd nu exista un CCM unitate (si nu a existat ulterior, dupa expirarea CCM
sector) — se aplica drepturile de CO din ultimul CCM sector.

Un argument suplimentar pentru aplicarea teoriei drepturilor castigate prin contractele colective de
muncad asupra concediilor suplimentare de odihna

Dacd nu am admite aceastd interpretare ar insemna cad salariatii care lucreaza in conditii grele,
periculoase sau vitamatoare ar putea sa nu beneficieze de concedii de odihna suplimentare daca nu
existd un contract colectivde munca. Cu alte cuvinte, precaritatea incheierii contractelor colective de
munci ar putea si genereze precaritatea aplicarii art. 147 din Codul Muncii pe modelul: acolo unde nu
existd contracte colective de muncd prevederile acestui articol nu sunt aplicabile. Or, singura
interpretare care salveaza aceste drepturi de protectie a sandatatii si securitatii in munca de la caracterul
precar este cea conform careia admitem ca odata stabilita intinderea acestor drepturi intr-un contract
colectiv de munca prevederile raman aplicabile si dupa expirarea acelui contract colectivde munca
(dacd nu este incheiat un alt contract colectiv de munca).

Abordarea implicitd a prevederilor HG nr. 250/1992 in materie este demonstrata si de exemple din
alte sectoare bugetare

Prezentdm in continuare citeva exemple actuale, din alte sectoare bugetare, in care numarul
de zile de concediu de odihnj, stipulat in contracte colective, este diferit fata de cel reglementat in HG
nr. 250/1992. Aceste exemple ce confirmd practica generalizata in domeniul muncii conform careia
zilele de concediu de odihni in functie de vechime s-au stabilit legal prin negociere cu salariatii dupa
intrarea in vigoare a Codului Muncii, chiar si in sectorul bugetar, deoarece Codul Muncii nu distinge,
in aceasta privintd, intre sectorul privat sau bugetar.

CONTRACT COLECTIV DE MUNCA UNIC nr. 435 din 17 aprilie 2019 la Nivel de Sector de Activitate
invétdmant Preuniversitar

LEMITENT MINISTERUL MUNCII 51 JUSTITIEI SOCIALE

Publicat in MONITORUL OFICIAL, PARTEA a V-a nr. 2 din 14 mai 2019
Data intrdrii in vigoare 14-05-2019
Text publicat in Monitorul Oficial, Partea V nr. 2 din 24 mai 2021.
Articolul 29
(1)Dreptul la concediul de odihnd este garantat de lege. Pentru personalul didactic auxiliar si
nedidactic, concediul de odihnd se acordd in functie de vechimea in muncd, astfel:
- pdnd la 5 ani vechime - 21 de zile lucrdtoare;
—intre 5 si 15 ani vechime - 24 de zile lucrdatoare;

— peste 15 ani vechime - 28 de zile lucrdtoare.




(5)Personalul didactic auxiliar si nedidactic beneficiazd de un concediu de odihnd suplimentar intre 5 si
10 zile lucrdtoare. Durata exactd a concediului suplimentar se stabileste in comisia paritard de la nivelul
unitétii/institutiei prevdzute in Anexc nr. 3.”

Contractul Colectiv de Munci Unic la Nivel de Grup de Unitéti din Sectorul de Activitate Invatamant
Superior, inregistrat la M.M.P.S.-D.D.S. sub nr. 1241 din12.10.2021

Art. 27. -

(1) Dreptul la concediu de odihnd este garantat de lege.

Pentru personalul didactic auxiliar, de cercetare si nedidactic concediul de odihnd se acordd in functie
de vechimea in muncd, astfel:

- pénd la 5 ani vechime - 21 de zile lucrdtoare;

- intre 5 si 15 ani vechime - 24 de zile lucrdtoare;

- peste 15 ani vechime - 28 de zile lucrdtoare.

(5) Personalul didactic auxiliar, de cercetare si nedidactic din unitdtile prevazute la Anexa nr. 2
beneficiazd de un concediu de odihnd suplimentar de 6 zile lucratoare. In Comisiile paritare din
unitdtile prevdzute in Anexa nr. 2, se pot negocia intre 6 si 10 zile de concediu de odihna
suplimentar.

Exemple din contracte colective de munca anterioare:

CONTRACT COLECTIV DE MUNCA UNIC nr. 435 din 17 aprilie 2019 la Nivel de Sector de Activitate
Tnvatdmant Preuniversitar
EMITENT B MINISTERUL MUNCII S1JUSTITIEI SOCIALE
Publicat in MONITORUL OFICIAL, PARTEA a V-a nr. 2 din 14 mai 2019
Articolul 29

(1)Dreptul la concediul de odihnd este garantat de lege. Pentru personalul didactic auxiliar gi

nedidactic, concediul de odihnd se acordd in functie de vechimea in muncd, astfel:

— pdnd la 5 ani vechime - 21 de zile lucratoare;

—fintre 5 si 15 ani vechime - 24 de zile lucrdtoare;

— peste 15 ani vechime - 28 de zile lucratoare.
(5)Personalul didactic auxiliar si nedidactic beneficiazd de un concediu de odihnd suplimentar intre 5 si
10 zile lucrdtoare. Durata exactd a concediului suplimentar se stabileste in comisia paritard de la nivelul
unitGtiifinstitutiei prevdzute in Anexa nr. 3.
Contractul Colectiv de Munci Unic la Nivel de Grup de Unitati din Sectorul de Activitate invatamant
Superior, inregistrat la M.M.J.S.-D.D.S. sub nr. 716 din 10.07.2019

Text publicat in Monitorul Oficial, Partea V nr. 3 din 24 iulie 2019.

Art. 27. -

(1) Dreptul la concediu de odihnd este garantat de lege.
Pentru personalul didactic auxiliar, de cercetare si nedidactic concediul de odihnd se acordd in functie
de vechimea in muncd, astfel:

- pénd la 5 ani vechime - 21 de zile lucrdtoare;




- intre 5 si 15 ani vechime - 24 de zile lucrdtoare;
- peste 15 ani vechime - 28 de zile lucratoare.

(5) Personalul didactic auxiliar, de cercetare si nedidactic din unitdtile prevdzute la Anexa nr. 2
beneficiazd de un concediu de odihnd suplimentar de 6 zile lucrdtoare. In Comisiile paritare din
unitdtile prevdzute in Anexa nr. 2, se pot negocia intre 6 si 10 zile de concediu de odihnd
suplimentar.

Tn speta nu poate fi retinuta o discriminare fati de alte sectoare bugetare din urmatoarele motive:

a) Salariatii din Educatie au prevazute drepturi similare in contractul colectivde munca la nivel de
sector.

b) Daca acordarea unor drepturi in functie de vechimea in unitate/sectorul public de sanatate ar
fi consideratd discriminatorie atunci, in mod automat, ar fi discriminatorie si ierarhizarea
salarial3 suplimentar in functie de vechimea in Tnvatdmant, previzutd de Legea nr. 153/2017,
de care beneficiaza salariatii din Educatie.

Problema a fost deja dedusa judecati unei instante

Suplimentar fata de argumentele prezentate mai sus, va atasam Sentinta Civild nr 860/2021 a
Tribunalului Tulcea ce a avut ca obiect exact aceleasi drepturi de concediu de odihna privind vechimea
in muncé si in aceeasi unitate prevazute in Contractul Colectivde Munca la nivel de sector de activitate
bugetar S&nitate pentru anii 2019-2021, litigiu in care Federatia Solidaritatea Sanitara a fost parte sia
sustinut legalitatea acordarii acestor drepturi salariatilor din sanatate. Dupa cum se poate constata
din motivatia acestei sentinte, interpretarea instantei este similara cu argumentele prezentate de
Federatia ,Solidaritatea Sanitara” din Romania.

Cu stim3,

Manager,
Viorel ROTILA
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Doar impreund putem reusi!”




