Capitolul I. Concedierea, eliberarea
si destituirea angajatilor. Repere introductive

Pentru intelegerea adecvata a continutului acestui prim capitol, consideram
necesara prezentarea unor repere introductive.

A. Pe plan istoric, concedierea angajatilor a constituit sursa unor preocupari
legislative inca de la inceputul secolului XX.

De-a lungul acestui secol, au fost formulate numeroase teorii referitoare
la clasificarea cazurilor de concediere a angajatilor, la procedura concedierii
acestora, dar si la protectia drepturilor angajatilor in cazul transferului
intreprinderii, al unitatii sau al unor parti ale acestora.

Concedierea, respectiv eliberarea gi destituirea din functie se supun unui
regim legal strict reglementat in tara noastra, spre deosebire de alte state
care au adoptat existenta unei conditii de factura generica pentru a putea
proceda la concediere, si anume existenta unei cauze reale si juste sau chiar
fara cauza. In Romania, suntem in prezenta unui sistem cazuistic, traditional,
inca din anul 1950, sistem care a impus respectarea unui anumit regim legal
in vederea realizarii unei concedieri prescrise de lege. Pe plan procedural,
pot fi stabilite anumite norme pentru concedierea legald, spre exemplu, pe
plan disciplinar, pentru necorespundere profesionala etc. Asadar, aceste
reglementari sunt concrete si riguroase, avand in plus un caracter imperativ.

B. Institutia concedierii nu ar putea fi folosita intr-o modalitate adecvata,
fara a avea la dispozitie o serie de date si informatii cu privire la notiunea
si clasificarea cazurilor de concediere ale angajatilor, la deosebirile dintre
ele, la procedura de urmat, la efectele sale. Asadar, pentru a aplica eficient
reglementarile legale ale concedierii angajatilor, este necesar sa se cunoasca
simultan metodele si tehnicile specifice dreptului muncii, conjugate cu cele
ale economiei de piata.

C. in ultimii ani, spre deosebire de conceptia existenta anterior, se constata
o tendinta de apropiere a reglementarilor referitoare la regimul juridic aplicabil
salariatilor si, respectiv, functionarilor publici. Pot fi enumerate in aceasta
directie urméatoarele acte normative:

—Legea nr. 188/1999 privind statutul functionarilor publici, republicatal";

— Legea nr. 53/2003 privind Codul muncii, republicata®;

(' M. Of. nr. 365 din 29 mai 2007.
@M. Of. nr. 345 din 18 mai 2011.
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— Legea nr. 319/2006 privind securitatea si sanatatea in muncal};

— Legea nr. 62/2011 privind dialogul social, republicata®, care, in art. 1
lit. g), defineste in mod elocvent notiunea de ,angajat — persoana fizicd’ ca
fiind ,parte a unui contract individual de munca ori raport de serviciu, care
presteaza munca pentru si sub autoritatea unui angajator si beneficiaza
de drepturile prevazute de lege, precum si de prevederile contractelor sau
acordurilor colective de munca aplicabile”.

in plus, fata de aceste texte legale, trebuie retinut ca, din punct de vedere
lingvistic, conceptele de ,concediere’, ,eliberare” sau ,destituire din functie”
sunt sinonime. Cu alte cuvinte, notiunea de ,concediere” incorporeaza si
notiunile de ,eliberare” si ,destituire din functie™.

Raportul dintre legislatia functiei publice si legislatia muncii este statuat in
art. 117 din Legea nr. 188/1999 privind statutul functionarilor publici, potrivit
caruia ,Dispozitiile prezentei legi se completeaza cu prevederile legislatiei
muncii, precum si cu reglementarile de drept comun civile, administrative
sau penale, dupa caz, in masura in care nu contravin legislatiei specifice
functiei publice”.

D. Ca urmare a acestei evolutii, in doctrina de drept al muncii s-a sustinut,
intr-o prima opinie, ca ar exista un drept public al muncii care s-ar referi
la functionarii publici, respectiv ca suntem in prezenta unui drept privat al
muncii care ar viza salariatiit*l.

A doua opinie a avansat ideea potrivit careia ar exista o singura ramura
de drept al muncii, care include toate raporturile de munca existente, si
anume salariatii, functionarii publici, magistratii, membrii cooperatori etc.”!

in doctrina de drept administrativ, recunoscandu-se faptul ca si raportul
de functie publica este, in fond, tot un raport juridic de munca si chiar si

'M. Of. nr. 646 din 26 iulie 2006.

2'M. Of. nr. 625 din 31 august 2012.

13 Acceptiunile acestor termeni, potrivit Dictionarului Explicativ al Limbii Roméane,
Academia Romana, ed. a 2-a rev. si adaugita, Ed. Univers Enciclopedic Gold, Bucu-
resti, 2012, p. 215, 349, 301 sunt urmatoarele:

a) concediere — actiunea de a concedia si rezultatul ei; eliberare sau indepartare
din serviciu;

b) eliberare — actiunea de a (se) elibera si rezultatul ei; liberare; lasare la vatra;

c) destituire — actiunea de a destitui si rezultatul ei; scoatere din functie; demitere,
indepartare, scoatere.

A se vedea Al. Ticlea, Tratat de dreptul muncii, ed. a 8-a rev. si adaugita,
Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2014, p. 23.

Bl A se vedea S. Beligrddeanu, Consideratii — teoretice si practice — in legatura
cu Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici, in Dreptul nr. 2/2000,
p. 3-20.
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ideea cé& se incheie un contract administrativ intre autoritate sau institutia
publica si functionarul public, se respinge categoric includerea problematicii
functionarilor publici in cadrul legislatiei/dreptului muncii. Cu alte cuvinte, in
pofida acestei apropieri, legislatia functiei publice rdméane autonoma, avand
ca drept comun legislatia muncii, neacceptandu-se ca s-ar fi produs deja
un regim unificator.

intr-o opinie, pe care o apreciem drept corects, se evidentiaza ca ,in
prezent, statutul functionarilor publici este integrat dreptului administrativ,
dar raporturile de serviciu ale functionarilor publici — raporturi juridice de
munca — reprezintd o componenta necesara de analiza si in cadrul dreptului
muncii (in comparatie cu raporturile de munca ale salariatilor), sub conditia
de a se retine si evidentia particularitatile lor, stabilite prin norme de drept
public’™. in cadrul dreptului administrativ, analiza situatiei functionarilor
publici trebuie sa se faca prin comparatie cu cea a salariatilor. intr-adevar,
este de neconceput ca analiza raporturilor de munca ale salariatilor si ale
functionarilor publici s& se desfasoare separat, in ciuda realitatilor de fapt
si a celor legislative. Este esential s& se evidentieze atat regimul specific
salariatilor si, respectiv, functiei publice, cat si aspectele care au devenit
comune, indeosebi in ultimii ani.

E. Un exemplu elocvent de reglementare similara — cateodata chiar
identica — este cel al concedierii’®! angajatilor (salariati sau functionari
publici). Exista, insa, si deosebiri incontestabile. De aceea, in lucrarea de
fatd analizam, pe de o parte, regimul juridic al concedierii cu elementele
sale specifice pentru salariati si pentru functionari publici, dar si aspectele
comune, urmand ca, in final, sa formulam o serie de propuneri de lege
ferenda, care s& vizeze ambele categorii de angajati.

Sectiunea 1. Conceptul de concediere a salariatilor
§1. incetarea contractului de munca. Generalitéti

Concedierea individuala si colectiva reprezinta o forma de incetare a
contractului individual de muncéa. Neindeplinirea obligatiilor asumate de
salariat prin incheierea contractului individual de munca atrage posibilitatea
angajatorului de a-l concedia.

M A se vedea IT. Stefanescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii,
ed. a 3-a, rev. si adaugita, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2014, p. 25.

) Folosim termenul de ,concediere” cu titlu general, intelegand ca, in privinta
functionarilor publici, este vorba, strict legal, despre eliberarea sau destituirea din
functie.
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Codul muncii a prevazut expres si limitativ situatiile in care angajatorul
poate proceda la concedierea salariatului si a instituit proceduri stricte, pentru
evitarea unor potentiale abuzuri impotriva salariatilor si in scopul asigurarii
stabilitatii acestora in munca.

Tindnd seama de motivul de concediere, legiuitorul a prevazut, de regula,
obligativitatea parcurgerii unor proceduri prealabile incetarii contractului
individual de munca, in scopul garantarii legalitatii si temeiniciei masurii
dispuse de catre angajator. Este una dintre caile esentiale ale garantarii
dreptului la munca.

Potrivit art. 55 C. muncii, contractul individual de munca poate inceta astfel:

a) de drept;

b) ca urmare a acordului partilor, la data convenita de acestea;

) ca urmare a vointei unilaterale a uneia dintre parti, in cazurile si in
conditiile limitativ prevazute de lege.

1.1. Incetarea de drept a contractului de munci

Asa cum rezulta din prevederile art. 56 C. muncii, contractul individual
de munca existent inceteaza de drept:

a) la data decesului salariatului sau al angajatorului persoana fizica,
precum si in cazul dizolvarii angajatorului persoana juridica, de la data la
care angajatorul si-a incetat existenta conform legii;

b) la data raménerii definitive a hotararii judecatoresti de declarare a mortii
sau a punerii sub interdictie a salariatului sau a angajatorului persoana fizica;

c) la data indeplinirii cumulative a conditiilor de véarsta standard si a
stagiului minim de cotizare pentru pensionare; la data comunicarii deciziei
de pensie in cazul pensiei de invaliditate de gradul lll, pensiei anticipate
partiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limita de varsta cu reducerea
varstei standard de pensionare; la data comunicarii deciziei medicale asupra
capacitatii de munca in cazul invaliditatii de gradul | sau II;

d) ca urmare a constatarii nulitatii absolute a contractului individual de
muncd, de la data la care nulitatea a fost constatata prin acordul partilor
sau prin hotarare judecatoreasca definitiva;

e) ca urmare a admiterii cererii de reintegrare in functia ocupata de salariat
a unei persoane concediate nelegal sau pentru motive neintemeiate, de la
data ramanerii definitive a hotararii judecatoresti de reintegrare;

f) ca urmare a condamnarii la executarea unei pedepse privative de
libertate, de la data raméanerii definitive a hotararii judecatoresti;

g) de la data retragerii de catre autoritatile sau organismele competente
a avizelor, autorizatiilor ori atestarilor necesare pentru exercitarea profesiei;
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h) ca urmare a interzicerii exercitarii unei profesii sau a unei functii, ca
méasura de siguranta ori pedeapsa complementara, de la data ramanerii
definitive a hotarérii judecatoresti prin care s-a dispus interdictia;

i) la data expirarii termenului contractului individual de munca incheiat
pe durata determinata;

j) retragerea acordului parintilor sau al reprezentantilor legali, in cazul
salariatilor cu véarsta cuprinsa intre 15 gi 16 ani.

Pentru situatiile prevazute la alin. (1) lit. ¢)-j), constatarea cazului de
incetare de drept a contractului individual de munca se face in termen
de 5 zile lucratoare de la intervenirea acestuia, in scris, prin decizie a
angajatorului, i se comunica persoanelor aflate in situatiile respective in
termen de 5 zile lucratoare.

1.2. Incetarea prin acordul partilor

Conform prevederilor art. 55 lit. b) C. muncii, contractul individual de
munca poate inceta prin acordul partilor. Intrucat textul legal mentionat nu
face nicio distinctie, apreciem ca orice tip de contract individual de munca
poate inceta prin acordul partilor (pe durata nedeterminata, determinata, prin
agent de munca temporara, cu timp de lucru partial, cu munca la domiciliu,
de ucenicie la locul de munca).

Aceasta modalitate de incetare conventionald a contractului individual de
munca nu este dezvoltata de catre legiuitor, astfel ca, ,asa cum forma scrisa
a contractului individual de munca este o conditie ad validitatem, tot astfel
si pentru incetarea contractului de munca este necesar, tot ad validitatem,
ca acordul partilor s& fie consemnat intr-un inscris™".

Ca regula, devin aplicabile normele dreptului comun, si anume ale
dreptului civil. Astfel, potrivit art. 1240 C. civ.?, vointa de a contracta poate
fi exprimata verbal sau in scris, iar potrivit art. 1242 C. civ., nerespectarea
formei cerute de lege pentru incheierea valabila a actului juridic atrage
nulitatea absoluta a acestuia.

Pe fondul reglementarii anterioare a Codului muncii®, prevederile art. 16
alin. (2) au reprezentat textul esential in baza caruia in doctrina juridica s-a
formulat opinia potrivit careia ,,in toate cazurile, indiferent de tipul contrac-
tului individual de munca, forma acestuia constituia numai o conditie ad

1 A se vedea I.T. Stefanescu, Tratat ..., p. 261.

21 A se vedea Legea nr. 287/2009 privind Codul civil, republicata in M. Of. nr. 246
din 29 aprilie 2013.

B Legea nr. 53/2003, publicata in M. Of. nr. 72 din 5 februarie 2003, astfel cum a
fost modificata si completata prin Legea nr. 331/2009.
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probationem™. In urma corelarii art. 57 alin. (1) cu art. 16 alin. (2) C. muncii,
se ajunsese la concluzia ca, in realitate, pentru fiecare contract in parte,
nerespectarea cerintei formei scrise antreneaza ex lege o alta consecinta
juridica decét nulitatea, consecinta precizata expres de Codul muncii pen-
tru contractul pe durata determinata si pentru cel cu timp de munca partial
si, implicit, pentru cel cu munca la domiciliu. Astfel, potrivit art. 16 alin. (2)
C. muncii, sanctiunea ce intervenea in cazul nerespectarii formei scrise
a contractului individual de munca pe durata determinata nu viza niciuna
dintre consecintele nulitatii; dimpotriva, contractul se considera incheiat pe
durata nedeterminatal.

in contextul reglementarilor legale ulterioare, si anume cele aduse prin
Legea nr. 40/2011, forma contractului individual de munca a suferit modificari
semnificative. Dispozitiile actuale imperative ale art. 16 raportate la eliminarea
alin. (2) al aceluiasi articol din vechea reglementare instituie forma scrisa
ad validitatem a contractului individual de munca.

Forma scrisa este impusa pentru orice tip de contract individual de munca,
respectiv pe duratd nedeterminata, pe durata determinata, cu munca la
domiciliu intrucat textul aratat nu opereaza nicio distinctie.

Daca in dreptul civil existenta nulitatii, in principiu, nu face imposibila
validarea actului juridic, in dreptul muncii nulitatea remediabila reprezinta un
veritabil principiu, prevazut de art. 57 alin. (3) C. muncii. Asadar, nerespectarea
formei scrise instituite ad validitatem la incheierea contractului individual de
munca este sanctionata cu nulitatea absoluta a conventiei, potrivit art. 16
alin. (1) coroborat cu art. 57 alin. (1) C. muncii, sanctiune care poate fi insa
acoperita de parti prin indeplinirea ulterioara a acestei conditii. Aceasta
posibilitate legala, devenita regula in materia dreptului muncii, a fost instituita
de legiuitor in scopul protejarii salariatilor, respectiv a drepturilor izvorate
din munca.

Ratiunea instituirii formei scrise ad validitatern a contractului individual de
munca a fost aceea de a tine sub control munca fara forme legale. Cu toate
acestea, reglementarea expresa a nulitatii contractului individual de munca
in Codul muncii, cu particularitdtile determinate de specificul raporturilor
juridice de muncé, atenueaza impactul acestei cerinte imperative.

Din alt punct de vedere insa, modificarea legislativa adusa formei
contractului individual de munca se aliniaza, in temeiul principiului simetriei
actelor juridice, la intregul pachet de norme in materie care instituie forma

1 A se vedea I.T. Stefanescu, Tratat ..., p. 262.
@l Ibidem.
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scrisa ad validitatem, cum ar fi in ipoteza demisiei ori in procedura concedierii,
destinate a proteja salariatul!™.

Mutatis mutandis, tinand cont de principiul simetriei actelor juridice,
si incetarea prin acord a contractului individual de munca trebuie sa fie
consemnata in scris, cerinta ad validitatem.

1.3. Incetarea contractului din initiativa angajatorului

Cu privire la incetarea unilaterala a contractului individual de munca,
legiuitorul a reglementat in cuprinsul art. 61 C. muncii cazurile vizand
concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului, astfel:

a) in cazul in care salariatul a savarsit o abatere grava sau abateri
repetate de la regulile de disciplina a muncii ori de la cele stabilite prin
contractul individual de munca, contractul colectiv de munca aplicabil sau
regulamentul intern, ca sanctiune disciplinara,;

b) in cazul in care salariatul este arestat preventiv sau arestat la domiciliu
pentru o perioada mai mare de 30 de zile, in conditiile Codului de procedura
penala;

¢) in cazul in care, prin decizie a organelor competente de expertiza
medicala, se constata inaptitudinea fizica si/sau psihica a salariatului, fapt
ce nu permite acestuia sa isi indeplineasca atributiile corespunzatoare
locului de munca ocupat;

d) in cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de munca
in care este incadrat.

Prin continutul art. 65 C. muncii a fost definitd concedierea pentru
motive care nu tin de persoana salariatului ca reprezentand incetarea
contractului individual de munca determinata de desfiintarea locului de
munca ocupat de salariat, din unul sau mai multe motive fara legatura cu
persoana acestuia. Desfiintarea locului de munca trebuie sa fie efectiva si
sa aiba o cauza realad si serioasa.

Potrivit art. 66 C. muncii, concedierea pentru motive care nu tin de
persoana salariatului poate fi individuala sau colectiva.

Prin prevederile art. 68 C. muncii, se reglementeaza ce se intelege
prin concediere colectivd, anume concedierea, intr-o perioada de 30 de
zile calendaristice, din unul sau mai multe motive care nu tin de persoana
salariatului, a unui numar de:

[ Pentru dezvoltari asupra subiectului, a se vedea O.M. Matias, Consecintele re-
zultate din instituirea formei scrise ad validitatem a contractului individual de munca,
in Tribuna juridica nr. 1/2011, p. 152-158.
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a) cel putin 10 salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati
mai mult de 20 de salariati si mai putin de 100 de salariati;

b) cel putin 10% din salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are
incadrati cel putin 100 de salariati, dar mai putin de 300 de salariati;

¢) cel putin 30 de salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are
incadrati cel putin 300 de salariati.

1.4. Incetarea contractului din initiativa salariatului

Legiuitorul a reglementat si incetarea unilaterald a contractului individual
de munca din initiativa salariatului, prin consacrarea expresa a demisiei.
Astfel, potrivit art. 81 alin. (1) C. muncii, prin demisie se intelege actul
unilateral de vointa a salariatului care, printr-o notificare scrisa, comunica
angajatorului incetarea contractului individual de munca, dupa implinirea
unui termen de preaviz.

Angajatorul este obligat sa inregistreze demisia salariatului. Refuzul
angajatorului de a inregistra demisia da dreptul salariatului de a face dovada
acesteia prin orice mijloace de proba [art. 81 alin. (2) C. muncii]. Prin urmare,
din interpretarea per a contrario a acestor prevederi legale, rezulta ca forma
scrisa a demisiei este ceruta de lege ad validitatem™.

in vechea reglementare a formei contractului individual de munca, cand
era o cerinta ad probationem, in doctrina s-a formulat opinia potrivit careia
forma scrisd nu reprezinta o cerinta ad validitatem a demisiei, impietand
astfel asupra libertatii muncii®.Dar, in prezent, solutia formei scrise ad
validitatem a demisiei este fireasca si se inscrie in tendinta legiuitorului
de a reglementa cu mare acuratete si precizie marile institutii din dreptul
muncii precum contractul individual de munca, modificarea si incetarea sa,
cu respectarea principiului simetriei actelor juridice.

§2. Concedierea angajatilor. Abordare istorica

Potrivit art. 58 alin. (1) C. muncii, concedierea reprezinta incetarea
contractului individual de munca din initiativa angajatorului. Institutia concedierii
reprezinta unul dintre evenimentele care determina incetarea contractului
individual de munca si care genereaza unele dintre cele mai importante
efecte, care se manifesta atéat in plan juridic, economic si social, céat si in

1 A se vedea I.T. Stefanescu, Tratat ..., p. 507.

@1 A se vedea, in acest sens, M. Volonciu, in Al. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima,
O. Cazan, Codul muncii. Comentariu pe articole, vol. I, Art. 1-107, Ed. C.H. Beck,
Bucuresti, 2007, p. 418.
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plan individual-personal, in legatura cu subiectele de drept implicate in
derularea raporturilor de munca.

Din punct de vedere istoric, despre concedierea salariatului se poate
vorbi doar de la momentul aparitiei reglementarii contractului individual de
munca. Aceasta intrucat, anterior, fie nu putea fi vorba despre o incetare
din initiativa beneficiarului muncii a raportului juridic care avea ca obiect
principal prestarea unei munci — deoarece pana la aparitia absolutismului
luminat in Europa, in mare masura, munca era prestata de catre persoane
care ori constituiau adevarate obiecte ale dreptului de proprietate (sclavii din
perioada statului geto-dac sau a Daciei Romane, robii din Tarile Roméne
sau iobagii din Transilvania, provincie a Imperiului Habsburgic), ori se aflau
intr-o anumitd forma de dependenta si supunere neconditionata fata de
superiorul lor (tarani aserviti; in raport cu anumite obligatii, taranii liberi),
fie denuntarea raportului juridic de catre beneficiarul muncii era supusa
diferitelor conditii reglementate in contractul partilor, care avea natura civila.

Atat sclavii, cat si, ulterior, robii si iobagii erau persoane lipsite in mare
parte de capacitate juridica, fara a putea beneficia de dreptul de proprietate,
considerati si tratati inclusiv din punct de vedere juridic ca bunuri — obiect al
dreptului de proprietate, in unele cazuri identificati cu categoria imobilelor
prin destinatie, in privinta carora incetarea raporturilor de subordonare
fata de seniorul lor, inclusiv a obligatiilor de munca, era marcata doar de
instrainarea ori decesul lor.

in timp, necesitatea existentei muncii salariate a determinat adoptarea
in Roméania a unei legislatii corespunzatoare.

La inceput, sub imperiul Codului civil din anul 1864, rezilierea contractului
de natura civila de prestari servicii in baza caruia se presta munca a reprezentat
o facultate pentru angajator chiar ih absenta unui motiv legitim. Cu timpul,
jurisprudenta a inceput sa admita actiuni introduse de salariatii care puteau
face dovada relei-credinte manifestate de patron in incetarea relatiei de
munca.

in mod concret, in tara noastra, Legea meseriilor din 5 martie 1902"! si
Legea asupra muncii minorilor si femeilor in industrii si exploatéri miniere
din 22 februarie 1905 recunosteau dreptul de reziliere imediata, fara preaviz
si fara despagubire, in urmatoarele cazuri:

a) daca lucratorul nu indeplineste conditiile contractului;

b) daca lucratorul este atins de o boala contagioasa;

c) daca lucratorul a lovit sau insultat grav pe patron sau pe oricine al casei;

d) daca lucratorul a savarsit vreun furt, abuz de incredere sau escrocherie.

(' M. Of. nr. 266 din 5 martie 1902.
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Cu toate ca Legea din 1912 pentru organizarea mesetriilor, creditului si
asigurarilor muncitoresti nu denumea contractul astfel cum este intitulat in
prezent, respectiv ,contract individual de munca”, ci utiliza, pur si simplu,
termenul de ,contract”, esential este, din punctul de vedere al analizei de
fata, faptul ca in cuprinsul art. 61 erau prevazute situatiile in care patronul
putea desface ,oricand” contractul, adica atunci cand ,muncitorii, lucratorii,
calfele sau mesgterii:

— nu se tin de conditiile contractului;

— sunt atingi de o boala molipsitoare;

— lovesc sau batjocoresc pe patron sau pe cineva din familia patronului;

— savarsesc inselaciune sau furtisag;

— primejduiesc siguranta fabricii, atelierului sau a casei”.

in ceea ce priveste contractul de ucenicie, conform dispozitiilor art. 48
din Legea pentru organizarea meseriilor, creditului si asigurarilor muncito-
resti din 1912, patronul avea dreptul de a dispune incetarea contractului de
ucenicie, fara preaviz, in urméatoarele situatii:

— ,daca, in urma plangerii patronului, presedintele breslei constata ca
ucenicul nu poate invata mestesugul;

— daca acesta insulta sau loveste pe patron sau pe oricine din familia
patronului;

— daca ucenicul este atins de o boala molipsitoare”.

in urmatoarele situatii patronul putea dispune incetarea contractului de
ucenicie numai dupa respectarea unui termen de preaviz:

— ,daca ucenicul sau calfita este bolnav mai mult de doua luni;

— daca mesterul inceteaza exercitiul meseriei sale, dator fiind in acest
caz a despagubi pe ucenic sau calfita de cheltuielile pricinuite”.

Pana la primul razboi mondial, reglementarea raporturilor de munca in
Transilvania a cunoscut un stadiu relativ similar aceluia din Regat, acte
normative precum Legea nr. Xlll din 1876 referitoare la reglementarea
raporturilor dintre patroni si servitorii casnici, Legea industriala din 1872 si
apoi Legea industriala nr. XVII din 1884, precum si Legea nr. |l din 1889 ce
reglementa raporturile dintre cel ce angaja si muncitorii agricoli consfintind,
cu minime limitari legale prin comparatie cu dispozitiile legale actuale, ca
invoiala partilor reprezinté legea care reglementeaza raporturile dintre ele;
cu titlu de exemplu, aratam prevederile art. 88 din Legea industriala nr. XVII
din 1884 care statua ca ,Invoiala intre patron si calf4 e libera™".

Participarea Romaniei la crearea Organizatiei Internationale a Muncii
(O.1.M.) ca membru fondator in anul 1919, contextul politic si economic al

0 C. Dariescu, Istoria statului si dreptului roméanesc din antichitate si pana la
Marea Unire, Ed. C.H. Beck, Bucuresti, 2008, p. 269-270.



