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Abstract: Considerations on the fixed-term employment contract as established by
Law No.40/2011 completing and amending the Law no.53/2003 - the Labor Code. In the
framework of the recent discussions regarding the alteration of the Labor Code — Law No.53/2003,
with further alterations and completions, it is intended to alter the legal regime peculiar to the
fixed-term employment contract. These modifications are primarily caused by the necessity, brought
to light by the practice, to make labor relationships more flexible, especially to the employers’
interest. With the aim of meeting the needs shown within practice, the alterations and completions
of the Labor code in this field regard: the extension of the situations in which the conclusion of
fixed-term employment contracts is allowed, the increase of the term for which such contracts
may be concluded, as well as the elimination of certain duties that the employers have in relation
to the employees that have concluded such contracts.

The herein study aims at analyzing the new aspects brought to the Labor Code in
respect to the the fixed-term employment contract, as well as some considerations of comparative
law on this matter.

Keywords: employment contract, fixed-term employment contract, term, employers
duties, employee.

Prin adoptarea Legii nr. 40/2011 pentru modificarea si completarea Legii
nr. 53/2003 — Codul muncii* regimul juridic aplicabil contractului individual de munca
a suferit unele modificari si completari determinate, in prinicipal, de necesitatea izvorata
n practica de a flexibiliza desfasurarea relatiilor de munca. Prin Decizia nr. 383/2011,
Curtea Constitutionald a statuat, cu majoritate de voturi, ca aceasta lege este
constitutionala.

Urmare a disputelor indelungate dintre partenerii sociali si Guvern cu privire la
pozitia contractelor pe durata determinata in raportul cu cele pe durata nedetrminata,
modificarile si completarile Codului vizeaza:

95

SUBB lurisprudentia nr. 4/2011



Monica GHEORGHE, Consideratii privind modificdrile aduse contractului individual de muncd pe duratd determinatd \
rezultate din cuprinsul legii nr. 40/2011 pentru modificarea si completarea legii nr. 53/2003 — Codul Muncii

1. cazurile in care se poate incheia un contract pe durata determinatg;

2. durata maxima pentru care se poate incheia un contract pe durata
determinata;

3. obligatiile angajatorilor fata de salariatii Tncadrati in baza unui contract
pe durata determinata.

n prezentul studiu, vom analiza consecintele modificirii — totale sau partiale -
a textelor din Codul muncii referitoare la contractul individual de munca pe durata
determinatd, fara a relua reglementdrile care nu au suferit modificari si care nu
implica, In acest context, o cercetare deosebita.

1. Ca urmare a solicitarilor formulate de angajatori, apreciindu-se a fi prea
restictiv, art. 83 din Codul muncii® a fost modificat in sensul extinderii situatiilor Tn
care incheierea contractelor individuale de munca pe duratd determinata este admisa
cu scopul de a raspunde exigentelor din practica. Legiuitorul a ramas in sfera enumerarii
limitative a cazurilor in care este permisa incheierea acestui tip de contracte.

a. Cresterea si/sau modificarea temporard a structurii activitdtii angajatorului
(art. 83 lit. b din Codul muncii).

in acest caz, posibilitatea incheierii contractului pe duratd determinata
intervine Tn urmatoarele situatii:

- cresterea temporara a activitatii angajatorului (situatie care este similara
cu cea prevazutd si anterior modificarilor Codului muncii);

- cresterea si modificarea temporara a structurii activitatii angajatorului;

- modificarea temporara a structurii angajatorului.

Cresterea volumului activitatii angajatorului Tn ansamblu urmare a cerintelor
pietei poate determina si unele modificari in structura angajatorului.

n virtutea dreptului angajatorului de directivare, acesta stabileste structura
sa generald, prin stabilirea posturilor/functiilor care compun compartimentele si
atributiile fiecaruia. Astfel, decizia de modificare temporara a activitatii este luata
unilateral de angajator.

Pentru a justifica incheierea contractelor pe durata determinata, apreciem ca
modificarea structurii angajatorului vizeaza constituirea/infiintarea temporara a
unor functii/posturi care poate fi determinata de cresterea activitatii sau, dimpotriva,
independent de aceasta.

Dacad angajatorul poate dovedi ca se afla intr-o perioada de crestere a
activitatii, care rezultd din actele economico-financiare, care presupune forta de
munca suplimentara, poate justifica si o modificare a structurii acestuia.

Din interpretare gramaticala a textului, rezulta ca angajatorul ar putea sa
modifice unilateral si temporar structura cu scopul de a incadra salariati pe durata
determinata. Aceastad situatie poate ridica unele neclaritati in practica, precum si
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sdvarsirea unui abuz de drept cu privire la incadrarea in munci. In acest context,
apreciem ca modificarea structurii angajatorului trebuie sa fie determinata de o
cauza obiectiva si reald si sa aiba un caracter temporar. Obiectivitatea ar trebui
apreciata in functie de scopul si rezultatul ce trebuie atins, avandu-se la baza
circumstantele concrete care caracterizeaza activitatea angajatorului, pentru a se
putea justifica recursul la contractele pe durata determinata. Aceasta inseamna ca
un motiv formulat in termeni generali nu este valabil. Pe scurt, obiectivitatea este
un criteriu aflat Tn directa legatura cu sarcinile si functia pentru care salariatul a
fost angajat pe o perioada limitata, fiind necesara existenta unei nevoi temporare.

Modificarea temporara ar putea fi justificata de indeplinirea unor sarcini
clar definite care nu se inscriu in sfera normala a activitatii angajatorului, cum ar fi
spre exemplu, prestarea unor activitati urgente a caror implementare imediata
este necesara pentru prevenirea accidentelor.

Aceasta interpretare apreciem ca trebuie datd notiunii de ,modificare
temporara a structurii activitatii angajatorului” intrucat scopul principal al contractului
pe durata determinata este de a facilita functionarea unitatii si de a conduce la
solutionarea problemelor organizationale, temporare, determinate de motive interne
sau externe angajatorului.

b. in alte cazuri prevdzute expres de legi speciale ori pentru desfdsurarea
unor lucrdri, proiecte sau programe (art. 83 lit. h din Codul muncii).

Anterior acestei modificari, legiuitorul permitea incheierea unui astfel de
contract pe durata executarii unei lucrari, proiecte sau programe conditionat de
existenta unei clauze inscrise in contractul colectiv de munca incheiat la nivel national
si/sau la nivel de ramura.

Renuntarea la raportarea la aceste contracte colective de munca o apreciem
a fi util3, aceast3 necesitate fiind semnalat3 atat de practic3, cat si de doctrina juridics®. in
fapt, incadrarea pe perioada determinata pentru desfasurarea unei lucrari, proiect
sau program era intr-o masura mare restrictionata de continutul acestor contracte
colective.

n prezent, pentru a fi aplicabild aceast3 situatie, angajatorul trebuie s3 fie
angajat intr-un proiect, program sau lucrare care sa aiba caracter determinat.
Organizatiile patronale au dorit sa aiba o mai mare flexibilitate in ceea ce priveste
incheierea unui contract pe durata unei misiuni concrete. Acest tip de contract ar
putea corespunde unei nevoi a angajatorilor, dar Tn acelasi timp ofera salariatului
o anumita garantie, putand constitui o alternativda pentru salariatii care au o
specializare sau experienta intr-un domeniu.

Incheierea contractului individual de muncd pe o perioadd determinat3
permite integrarea in unitate, cel putin pentru perioada necesara realizarii proiectului/
lucrarii/programului a unei categorii de salariati care au o pregatire specializata
sau experientd. In realitate el corespunde si nevoilor angajatorilor.
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in literatura juridicd francezd® s-a afirmat cd un contract de munca incheiat
pe durata desfasurarii unui proiect este un contract de flexisecuritate.

2. Motivat de faptul ca unii angajatori incheie unele proiecte sau programe
strategice care se intind, in general, pe o perioadda mai mare de 2 ani, legiuitorul
roman a majorat durata maxima pentru care poate fi incheiat un singur contract
individual de munca pe durata determinata de la 24 luni la 36 de luni. Art. 84 alin.
1 din Codul muncii prevede: ,Contractul individual de munca pe durata nu poate fi
incheiat pe o perioada mai mare de 36 de luni”.

Concomitent, au fost modificate si conditiile in care se poate prelungi un
astfel de contract. Alin. 3-5 ale art. 82, modificate, au urmatorul cuprins: ,,(3) Contractul
individual de munca pe durata determinata poate fi prelungit, in conditiile prevazute la
art. 83, si dupa expirarea termenului initial, cu acordul scris al partilor, pentru perioada
realizarii unui proiect, program sau a unei lucrari. (4) intre aceleasi parti se pot incheia
succesiv cel mult 3 contracte individuale de munca pe durata determiata. (5) Contractele
individuale de munca pe durata determinata incheiate in termen de 3 luni de la
incetarea unui contract de munca pe durata determinata sunt considerate contracte
succesive si nu pot avea o durata mai mare de 12 luni fiecare”.

Din analiza textelor de mai sus se desprind urmatoarele:

- Tntre aceleasi parti este posibild incheierea succesiva a cel mult 3 contracte
individuale de muncé pe durata determinati. Intrucat art. 80 alin. 4 nu distinge,
intre aceleasi parti se pot incheia 3 contracte succesive pe acelasi post sau pe
posturi diferite’.

- Prin contract succesiv se intelege contractul incheiat in termen de 3 luni
de la data Tncetarii contractului anterior.

- Contractele succesive pot fi incheiate pentru o perioada de maxim 12 luni
fiecare.

- Prelungirea contractului individual de munca pe duratd determinata
poate opera dupa expirarea termenului initial pentru perioada realizarii unui proiect,
program sau a unei lucrari.

Interpretarea coroborata a art. 82 alin. 4 si 5 si art. 84 alin 1 din Codul
muncii cu privire la durata maxima pentru care se pot incheia contracte individuale
de munca pe durata determinata intre aceleasi parti putem indentifica doua
solutii:

a. durata maxima a contractelor pe durata determinata nu poate depasi
termenul maxim de 36 de luni. Aceasta solutie ar corespunde cele anterioare
modificarii Codului muncii, cand intre aceleasi parti se puteau incheia succesiv cel
mult 3 contracte succesive, dar numai induntrul termenului maxim stabilit legal de
24 de luni.
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b. durata maxima este 60 de luni, respectiv un prim contract incheiat
pentru o perioada de 36 luni, urmat de alte doua contracte succesive, fiecare cu o
duratd de maximum 12 luni®.

Ne raliem celei de a doua solutii intrucat incheierea intre aceleasi parti a
cel mult 3 contracte individuale de munca pe durata determinata nu mai este
limitata de o perioada maxima, asa cum prevedea textul legal anterior. Asa cum s-a
aratat, art. 82 alin. 1 din Codul muncii se refera la durata maxima a unui singur contract,
vizand exclusiv primul contract, care poate fi urmat de alte doua contracte succesive.

3. 0 alta modificare de esentd in materia contractului individual de munca
pe durata determinata consta n abrogarea dispozitiilor cuprinse in anteriorul art.
84 din Codul muncii’, care implicd urmatoarele consecinte:

- la expirarea termenului 36 de luni prevazut de art. 82 din Codul muncii,
angajatorul are dreptul de a angaja pe acelasi post un salariat fie Tn baza unui
contract pe durata nedeterminatd, fie pe durata determinata (in acest caz, cu
respectarea conditiilor prevazute de art. 81 din Cod);

- la incetarea celui de-al treilea contract individual de munca pe durata
determinata succesiv prevazut de art. 80 alin. 4 din Cod, angajatorul nu mai este
obligat sa incheie un contract pe durata nedeterminata.

Fata de aceasta noua modificare, constatam ca obligatiile speciale pentru
angajatori instituite anterior de legiuitor cu scopul de a asigura o stabilitate in
munca au fost in mare parte eliminate, permitand incheierea de contracte pe durata
determinata intr-o sfera larga de ipoteze, fara nicio limitare. Astfel, intre acelasi
angajatorul si salariati diferiti se poate Tncheia un numar nelimitat de contracte de
munca pe durata determinat3®, fird a se limita, ca textul anterior abrogarii, la un numar
maxim de 3 contracte de munca pe durata determinatd pe acelasi post (indiferent
daca era in dicutie acelasi salariat sau salariati diferiti).

Desi intentia legiutorului a fost de a flexibiliza relatiile de munc3, inlaturarea
normelor imperative prevazute de anteriorul art. 84 din Cod ar putea avea consecinte
negative pentru regimul juridic al salariatilor, in sensul ca deschide calea abuzului
de drept, posibil, din partea angajatorului, care poate opta aproape nelimitat la
incadrarea salariatilor exclusiv pe perioada determinata.

Pentru protejarea intereselor salariatilor apreciem ca ar fi fost necesar sa
se mentina cel putin una din limite. Tn acest mod credem c3 ar fi fost indeplinite
atat interesele angajatorilor (prin flexibilizarea ipotezelor pentru incadrarea pe
perioada determinatd, dar si prin acordarea unui termen suficient pentru realizarea
activitatilor temporare referitoare la un anumit post), cat si ale salariatilor prin
asigurarea unei stabilitati relative in munca.
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Daca in decursul celor 36 de luni s-a dovedit faptul ca postul este necesar
pentru desfasurarea activitatii si este mentinut in organigrama angajatorului
apreciem ca era oportun ca se mentina obligatia incheierii unui contract pe durata
nedeterminata dupa expirarea acestei perioade pentru acelasi post.

Noua reglementare credem ca adanceste si mai mult raportul inegal de forte
dintre angajator si salariat, sub aspect economic si juridic, la momentul negocierii
contractului de munc3, precum si pe parcursul executarii contractului’.

4. Potrivit alin. 3 al art. 87 din Codul muncii, in noua sa redactare, ,atunci cand
nu exista un salariat cu contract individual de munca incheiat pe durata nedeterminata
comparabil Tn aceeasi unitate, se au in vedere dispozitiile din contractul colectiv
de munca aplicabil sau, in lipsa acestuia, reglementarile legale in domeniu”.

Pentru stabilirea regimului juridic aplicabil salariatilor cu contract individual
de munca pe durata determinata trebuie avuti in vedere salariatii permanenti
comparabili angajati in aceeasi unitate.

Solutia legiuitorului regasita in acest aliniat este fireasca: daca in aceeasi
unitate nu exista un salariat permanent comparabil se aplica dispozitiile contractului
colectiv de munca aplicabil; intotdeauna cand nu exista incheiat un contract colectiv
la nivelul angajatorului, al grupului de angajatori ori la nivelul ramurii din economia
nationald Tn care Tsi desfasoara activitatea unitatea in cauza, sunt aplicabile
reglementarile legale in domeniu.

5. n ceea ce priveste perioada de probd constatdm ci nu a fost modificata,
desi durata pentru care se poate incheia acest contract a fost prelungita la 36 de
luni, modificari suferind si art. 31 din Codul muncii care reglementeaza institutia
perioadei de proba.

Mentinerea acelorasi perioade de proba in cadrul contractului individual
de munca pe durata determinatd este justificata intrucat in reglementarea anterioara
(art. 31 alin. 1 si art. 83 din Codul muncii) se ajungea ca paradoxal in unele situatii
perioada de proba sa fie mai mare in cazul contractelor pe duratd determinata
raportat la cele pe durata nedeterminata.

O problema se ridica totusi cu privire la absolventii insitutiilor de Tnvatamant
superior pentru care potrivit art. 31 alin. 5 din Codul muncii, primele 6 luni de la
debutul in profesie constituie perioada de stagiu.

Avand in vedere c& perioada de stagiu este distincta de perioada de proba®™,
absolventii institutiilor de Tnvatamant superior incadrati pe durata determinata pot fi
supusi unei perioade de proba in conditiile art. 83 din Codul muncii.
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6. Concluzii. In cele ce urmeazi ne propunem formularea unor concluzii
privind solutiile adoptate de legiuitor in materia reglementarii contractului individual
de munca pe durata determinata, prin raportare la Directiva Europeana in domeniu si
la legislatia altor state.

a. In expunerea de motive la proiectul care a stat la baza adoptdrii Legii
nr. 40/2011 de modificare si completare a Codului muncii, Guvernul a precizat ca
se propun modificari care vizeaza in principal flexibilizarea relatiilor de munca,
dinamizarea pietei muncii si armonizarea prevederilor Codului muncii cu directivele
europene si conventiile Organizatiei Internationale a Muncii.

Din analiza comparativda a normelor cuprinse in Directiva CE 1999/70
privind acordul-cadru cu privire la munca pe duratd determinata incheiat intre
CES, UNICE si CEEP si modificarile aduse legislatiei muncii constatam ca raportul
initial, consacrat de Codul muncii din anul 2003, precum si modificarile ulterioare
mentin regula incheierii contractului individual de munca pe perioada nederminata si
exceptia celui pe durata determinata. Art. 12 din Codul muncii a ramas nemodificat:
»(1) Contractul individual de munca se incheie pe durata nedeterminata. (2) Prin
exceptie, contractul individual de munca se poate incheia si pe durata determinata,
in conditiile expres prevazute de lege”. in ceea ce priveste sfera situatiilor in care
se poate incheia un contract individual de munca pe durata determinata, remarcam
faptul c3 legea romana este in continuare mai restrictivd decat norma europeana.

b. Din analiza reglementarilor contractului individual de munca in legislatia
unor tari'?, legislatii care raspund intr-o masur3 sporita cerintelor de flexibilizare a
raporturilor de munca rezulta ca:

- Legislatiile muncii reglementeaza toate aspectele esentiale, acordand o
atentie sporita masurilor de protectie a salariatilor incadrati in baza unor contracte de
munca pe durata determinata, dar avand concomitent o viziune elastica. Astfel,
Codul muncii francez prevede ca orice relatie contractuald care continud dupa
expirarea perioadei initiale sau dupa reinnoirea acesteia se transforma intr-o relatie pe
durati nedeterminati®®; in Belgia, contractele succesive pe durata determinata
sunt prezumate a fi fost incheiate pe o perioad3 nedeterminata®®; in Marea Britanie,
dupa expirarea perioadei maxime (4 ani) pentru care se poate incheia un contract
individual de munca pe durata determinata, angajatorul poate incheia numai contracte
pe duratd nedeterminata®™; in Norvegia, salariatul care a fost angajat pentru o
perioada mai mare de 1 an, la incetarea contractului are dreptul sa primeasca un
preaviz de cel putin 30 de zile™.

- Semnalam faptul ca legislatiile sunt mai permisive, cuprinzand si alte
situatii decat legislatia romana, cum ar fi activitatile sportive.
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- Durata acestor contracte este mai mare decat in tara noastra in Marea
Britanie, Austria, Ungaria si Norvegia, similara in Germania, Belgia, Bulgaria, Suedia si
Spania.

Concluzionand, actualele modificari aduse contractului individual de munca
apreciem ca sunt avantajoase, in general, angajatorului intrucat cuprind o sfera larga de
ipoteze in care se poate incheia aceste tip de contracte si inlaturarea unor obligatii
specifice ale angajatorilor (limitari in incheierea contractelor pe durata determinata).
Tn acest context, teama organizatiilor sindicatele a provenit mai ales din riscul utilizarii
intempestiv a acestui tip de contract in detrimentul contractului pe durata nedeterminata.

Desi intentia legiuitorului de a modifica acest tip de contract de munca a
provenit de la solicitarile formulate de organizatiile patronale care invocau o rigiditate a
reglementarii care venea in contradictie vadita cu flexibilitatea impusa de piata muncii,
totusi apreciem ca aceasta flexibilizare a relatiei de munca nu trebuie sa fie facuta in
defavoarea salariatilor, ci trebuie mentinute unele masuri de protectie acestora.
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