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MUNCA DESFASURATA iN BAZA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE
MUNCA SAU IN BAZA UNUI CONTRACT DE PRESTARI SERVICII
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SUMMARY

The law is a system of rules which regulate the social relations between people; it is not perfect though it is perfectible
as the social relations are dynamic and permanently changing.
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REZUMAT

Dreptul este un sistem de norme ce reglementeaza relatiile sociale dintre oameni. El nu este perfect, dar este perfectibil,
datorita faptului ca relatiile sociale sint intr-o permanenta schimbare.
Cuvinte-cheie: munca, contract, legislatie, teorie, clauze, risc, concediere, demisie

Introducere. Munca este o
activitate umana constienta,
care are drept finalitate obtinerea
foloaselor necesare pentru satisfa-
cerea nevoilor atit ale celui care o
desfasoard, cit si ale membrilor fa-
miliei acestuia.

Munca, potrivit dictionarului
explicativ, este o ,activitate
constienta (specifica omului), in-
dreptatd spre un anumit scop, in
procesul careia omul efectueaza,
reglementeaza si controleaza prin
actiunea sa schimbul de materii
dintre el si natura pentru satisface-
rea trebuintelor sale” [1, p. 661].

Dupa cum reiese din definitia
datd muncii, aceasta este reprezen-
tativa si explicativa pentru etapa
actuald a muncii, deoarece vorbeste
despre reglementare si control al
schimbului de materii dintre el si
naturd, lucru care nu era posibil in
trecut, cind omul culegea ceea ce
oferea natura si vina sau prindea
peste.

De-a lungul timpului, munca a
inceput sa se diversifice, a aparut
diviziunea sociald a muncii si fieca-
re munca a Inceput sa ocupe locul
ei si sa aiba o anumitd importanta
in relatiile care se stabileau intre
membrii societatii.

Asadar, au finceput si apa-
rd si persoane care aveau nevoie
de muncitori, stabilindu-se astfel
relatii de munca. Aceste relatii de
munca au evoluat, s-au diversificat

si am ajuns in prezent cind relatiile
de munca sint bine reglementate
prin legislatia statelor, care per-
mite desfisurarea muncii in baza
contractelor individuale de munca
sau in baza contractelor de prestari
servicii.

Datorita dezvoltarii si diversifi-
carii raporturilor de munca, apare
si munca pe care o desfasoara spor-
tivii si relatiile de munca speciale
care se stabilesc in cadrul acestor
raporturi, de aceea consideram
necesar sd prezentdm si sd anali-
zam citeva modalitati legale, prin
intermediul cédrora se desfasoara
aceste raporturi speciale de mun-
ca, deoarece sportul prin amploa-
rea sa, atit datoritd numarului de
practicanti profesionisti, cit si capi-
talului ce se investeste, reprezinta
o adevarata industrie care nu are
reglementari specifice prin care sa
se stabileascd modul desfasurarii
activitatii in cadrul cluburilor spor-
tive, asociatiilor sportive, si nici in
privinta litigiilor ce pot aparea in
perioada desfasurdrii contractelor
respective de munca, toate acestea
fiind stabilite prin regulamente.

In cele ce urmeaza vom incerca
sa analizdm cele doua modalitati
prin care se desfasoara raporturile
de munca ale sportivilor, aratind
care sint elementele de diferenta
dintre ele.

Rezultate obtinute si discutii.
Contractul individual de munca

(CIM) care face obiectul dreptului
muncii si care ne intereseaza este
contractul incheiat de un salariat cu
o intreprindere sau cu o institutie,
prin care cel dintii se obliga sa pre-
steze 1n favoarea celei din urma o
anumitd munca in schimbul unui
salariu [1, p. 219].

De asemenea, contractul este
un acord incheiat ca urmare a
intelegerii intervenite Intre doua
sau mai multe persoane, pentru
crearea, modificarea sau stingerea
unor drepturi si obligatii in relatiile
dintre ele, act, inscris ce consem-
neaza acest acord, conventie [1, p.
219].

Legislatia muncii  defineste
CIM astfel: ,,contractul in temeiul
caruia o persoana fizica, denumita
salariat, se obliga sa presteze mun-
ca pentru si sub autoritatea unui
angajator, persoana fizica sau juri-
dicd, in schimbul unei remuneratii
denumite salariu” [2, art. 10].

O altd definitie datd CIM si
care, in opinia noastrd, este mai
completd, spune ca contractul indi-
vidual de munca ,,este Intelegerea
dintre salariat si angajator prin care
salariatul se obliga sa preseteze o
muncd intr-o anumita specialitate,
calificare sau functie, sa respecte
regulamentul intern al unitatii, iar
angajatorul se obligd sa-i asigure
conditiile de munca prevazute de
prezentul cod, de alte normative ce
contin norme ale dreptului muncii,
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de contractul colectiv de munca,
precum si sa achite la timp si inte-
gral salariul” [3, art. 45].

Din analiza celor doud definitii
legale reiese ca CIM presupune
doud parti, un angajator si un sa-
lariat, aceste parti trebuie sda in-
cheie contractul personal, datorita
specificitdtii muncii, pe de o parte,
si datorita calificarilor unei anumi-
te persoane, pe de altd parte. De
asemenea, acest contract presupu-
ne intre cele doua parti un schimb
— munca in schimbul salariului.

Cele doua parti care participa la
incheierea contractului de munca,
persoana fizica, pe de o parte, si
persoana fizica sau juridica, pe de
alta parte, fac din CIM un contract
intuitu persone, in care elementul
personal, angajatul si aptitudini-
le lui, abilitatile de a desfasura o
anumitd munca 1i sint proprii doar
lui, nimeni altcineva neputind
desfasura activitatea la care se obli-
ga el. Pentru a se asigura ca alege-
rea angajatorului a fost facuta bine,
legea permite stipularea in CIM a
perioadei de proba, care daca este
nesatisfacatoare, ofera angajatoru-
lui posibilitatea de a desface con-
tractul Tnainte de termen pentru
cele incheiate pe perioada determi-
nata, sau la data stabilirii necores-
punderii pentru cele incheiate pe
perioadd nedeterminata. De fapt,
aceasta perioadd de proba nu este
altceva decit o conditie de a carei
indeplinire sau neindeplinire de-
pinde continuitatea sau intrerupe-
rea raporturilor de munca.

Potrivit literaturii de specialita-
te, in cadrul CIM exista mai multe
teorii; astfel, avem teoria contractu-
lui de adeziune, teoria contractului
asociativ si contractul de schimb
[4, p. 191].

Din analiza primelor doua te-
orii reiese ca fiecare dintre ele
sint partial adevarate, si anume in
cadrul contractului de adeziune.
Sustinatorii acestei teorii considera
ca CIM este un contract de adeziu-

ne, deoarece drepturile si obligatiile
partilor sint stabilite prin lege, dar
nu putem generaliza, deoarece le-
gea stabileste numai un minim de
drepturi pe care partile nu pot sa-1
ignore, dar nimic nu le Tmpiedica
sa stabileasca drepturi superioare
celor stabilite prin lege.

Din perspectiva contractului
asociativ, nici acesta nu este pe de-
plin satisfacator in continutul sau,
pentru ca asocierea presupune pu-
nerea in comun de catre asociati
a unor sume de bani, bunuri sau
cunostinte n vederea obtinerii unui
profit, partile fiind din acest punct
de vedere pe o pozitie de egalita-
te, care nu corespunde dreptului
muncii, in care pozitia angajatu-
lui este aceea de subordonare, iar
in privinta scopului — nu poate fi
acelasi, fiecare din parti urmarind
un alt scop: angajatorul — sa obtina
cit mai multe beneficii cu cit mai
putine cheltuieli, iar angajatul — sa
obtind un venit cit mai bun, fara sa
fie interesat de cheltuieli in cadrul
procesului muncii.

Cu privire la teoria contractului
de schimb, nu putem fi de acord,
deoarece munca nu poate fi consi-
derata marfa, avind un caracter in-
trinsec fiintei umane, fiind insepa-
rabild de fiinta umana, neputind fi
pastrata, ea consumindu-se si cre-
indu-se in mod continuu, imposibil
de a fi sporita ca si cantitate fara sa
afecteze sandtatea persoanei ce o
presteaza [4, p. 12-13].

Pentru a intelege mai bine care
este cea mai potrivitd teorie, vom
aborda principiile care guverneaza
incheierea CIM, acesta fiind singu-
rul act care perfecteaza si legalizea-
za raporturile de munca [5, p. 53].

Principiul libertdtii contractua-
le este un principiu de drept civil,
care isi gaseste aplicare si in cadrul
dreptului muncii. Potrivit acestui
principiu, partile pot incheia orice
contracte care nu sint contrare le-
gii, ordinii publice si bunelor mo-
ravuri [6, art. 1169].
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In strinsd legaturd cu princi-
piul libertatii contractuale se afla
si principiul autonomiei de vointa,
corobarate acestea conduc la ideea
ca un CIM nu este altceva decit re-
zultatul libertatii contractuale, co-
relate cu autonomia de vointa.

Nici o persoana nu poate fi con-
strinsd sa incheie un contract in
general sau CIM in special, inche-
ierea lor fiind rezultatul libertatii
contractuale consacrate cu titlu de
principiu sui generis in materia
contractelor. Dar aceastd libertate
contractuald nu poate fi exercitata
in mod abuziv, astfel partile trebuie
sd actioneze cu buna-credinta atit
la negocierea si incheierea contrac-
tului, cit si pe timpul executarii lui
[6, art. 1170].

Libertatea muncii este garanta-
tad prin constitutie, fiecare persoa-
na fiind liberd in alegerea locului
de muncd, a profesiei sau a me-
seriei sale [7, art. 43]. Incilcarea
acestui principiu fundamental al
libertatii contractuale in general si
al libertdtii muncii in special are
consecinte negative, constituind
chiar si infractiune pedepsitd de
lege [8, art. 165, 168].

Chiar daca libertatea muncii
este un principiu a carui incal-
care se pedepseste, acesta are si
exceptii, neconstituind munca
fortata potrivit legii, serviciul mi-
litar sau activitatile desfasurate in
locul acestuia de cei care, potrivit
legii, nu indeplinesc serviciul mili-
tar obligatoriu, munca unei persoa-
ne condamnate, prestata in conditii
normale in perioada de detentie,
sau liberare conditionatd inainte
de termen, prestatiile impuse in
situatia creatd de calamitdti ori alt
pericol [3, art. 7].

Daca incheierea CIM este gu-
vernatd ab initio de principiul
libertatii, odatd incheiat, acesta
da nastere la drepturi si obligatii
pentru ambele parti, ceea ce duce
in mod logic la urmatorul prin-
cipiu — acela al fortei obligatorii




TULIE 2015

a contractului [9, p. 194]. Forta
obligatorie a contractului are rolul
de a asigura respectarea angaja-
mentelor asigurate de fiecare par-
te, asigurind stabilitate circuitului
juridic si atragind sanctiuni in caz
de nerespectare.

Contractul ofera o certitudine
partilor contractante cu privire la
raporturile ce se stabilesc ulteri-
or Incheierii contractului, asigura
forta de muncd pentru angajator,
necesard procesului de productie,
prestare servicii, iar angajatului i
ofera posibilitatea de a munci si a
obtine salariu.

Ca si la principiul libertatii
contractuale, unde am enumerat
situatiile legale care constituie
exceptii ale acestui principiu, si
principiul fortei obligatorii a CIM
cunoaste anumite exceptii care
fac ca efectele acestuia sa fie mai
extinse sau mai restrinse decit au
fost avute in vedere de catre parti
cu ocazia Incheierii contractului.
Aceste exceptii sint necorespun-
derea profesionald a persoanelor
angajate cu contract de munca pe
perioada determinata sau nedeter-
minatd si carora li s-a stabilit pe-
rioada de probaa, in vederea verifi-
carii aptitudinilor profesionale.

Pe parcursul executarii CIM,
angajatorul verificad daca angajatul
corespunde sau nu profesional, in
functie de aceasta contractul poate
sa continue sau nu [3, art. 63].

Alte exceptii de la acest princi-
piu sint demisia si concedierea.

Demisia este o aplicare a prin-
cipiului libertatii muncii si totoda-
td o exceptie de la principiul fortei
obligatorii a CIM, prin care salari-
atul poate sa faca sa Inceteze con-
tractul, este o manifestare de vointa
unilaterala, care trtebuie sa indepli-
neasca urmatoarele conditii legale:
sd fie facutd in forma scrisa, pentru
a putea fi anuntat angajatorul, si sa
fie facuta cu 14 zile inainte de mo-
mentul demisiei [3, art. 85].

Demisia este actul unilateral

prin care salariatul manifestd in
mod clar, neechivoc vointa lui de
a Inceta CIM [10, p. 1266]. Cu
privire la forma scrisa a demisiei,
aceasta se impune pentru a proteja
angajatul care doreste sa demisi-
oneze, in lipsa formei scrise, s-ar
putea trezi in fata abuzului anga-
jatorului care nu ar recunoaste ce-
rerea acestuia de a Inceta contrac-
tul individual de munca si ar avea
consecinte nedorite in ce priveste
dispozitia legala in baza careia in-
ceteaza raportul de munca. In ce
priveste termenul de 14 zile de
preaviz, este un termen care are
drept scop protectia angajatorului,
el avind posibilitatea ca in acest
termen sd angajeze o alta persoana
care sd continue activitatea. Ter-
menul de preaviz difera in functie
de angajat, astfel ca el poate fi mai
mare In cazul angajatilor cu functii
de conducere, dar poate fi si mai
scurt n cazul in care angajatorul si
angajatul convin cu privire la acest
lucru [3, art. 85, alin. 2, 3, 3°].

Cu privire la renuntarea la de-
misie, aceasta ar putea fi expresa
sau tacitd. Renuntarea expresa are
loc in cazul in care Tnainte de ex-
pirarea termenului legal, angajatul
face o noud cerere catre angajator
si solicitd acestuia sa anuleze demi-
sia, n acest fel continuind raportul
contractual, iar tacitd va fi in cazul
in care, la expirarea termenului
prevazut in demisie, angajatul con-
tinud sa vina la munca, dar in acest
caz este acceptat daca nu a fost deja
desfacut contractul de munca.

Principalul efect al demisiei
este incetarea raportului de mun-
ca, o consecinta pozitiva, deoarece
nicio persoand nu poate fi obligata
sd desfagoare o munca pe care nu o
mai doreste, iar acest drept al sau
este prtevazut prin lege.

Un alt efect sau o consecintd
negativa a demisiei este faptul ca,
odatd cu Incetarea raporturilor de
munca, angajatul pierde aceastd
calitate, nu va mai fi angajat si de
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aici decurg si celelalte consecinte
— pierderea venitului salarial si-
gur si stabil, precum si a calitatii
de asigurat in cadrul sistemelor de
asigurari sociale; de asemenea, nu
va avea posibilitatea de a se adre-
sa organeleor jurisdictionale com-
petente pentru a contesta incetarea
raporturilor de munca [11, p. 37].

Concedierea este cealalta fatd a
demisiei, este o posibilitate acor-
datd de lege angajatorului, prin
care acesta poate inceta raportul
de munca cu angajatul. Este un act
unilateral de vointa ce are ca scop
principal sanctionarea angajatului
care are un comportament neadec-
vat si care prin comportamentul lui
produce o dereglare a relatiilor de
munca stabilite in cadrul unitatii,
de semenea, concedierea se poate
dispune si pentru motive ce nu tin
de persoana angajatului [3, art. 86,
alin. 1, lit. b, c].

Daca 1n cazul demisiei angaja-
tul acorda un preaviz angajatorului
pentru ca acesta sa poata sa angaje-
ze o altd persoand, in cazul conce-
dierii legea nu stabileste un termen
de preaviz pentru angajat, astfel ca
acesta sa poata sa caute un alt loc
de muncad. Exceptie este lichida-
rea unitatii i reducerea posturilor,
in acest caz angajatorul permitind
angajatilor sa caute un loc de mun-
ca cu doua luni inainte de Incetarea
raporturilor contractuale [3, art. 86,
alin. 1].

Diferenta dintre cele doua
modalitati de incetare a CIM consta
in persoana care poate initia proce-
dura sau cui 1i apartine dreptul si
in posibilitatea atacdrii n instanata
de judecata a deciziei respective de
incetare a raporturilor de munca.
Daca in privinta persoanelor care
sint Indreptatite sa initieze aceasta
procedura totul este clar, in privinta
atacarii 1n instantd a deciziilor de
incetare a raporturilor de munca in
baza demisiei in literatura de spe-
cialitate a fost admisa teoria con-
cedierii implicite, care consta in
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recunoasterea dreptului salariatului
care a demisionat de a dovedi ca
demisia sa nu este altceva decit re-
zultatul comportamentului abuziv
al angajatorului si ca de fapt demi-
sia nu este altceva decit o concedi-
ere fortata [12, p. 70-78].

Aceastd demisie fara preaviz
i da posibilitate fostului angajat
sd introducd o actiune in instanta
prin care sd pretinda despagubiri,
deoarece angajatorul nu a respectat
drepturile lui contractuale, legale
[13, p. 108-109].

Un alt principiu in cadrul drep-
tului muncii este acela al subordo-
narii angajatilor fatd de angajator,
circumstantiat raporturilor de mun-
ca pe timpul cit angajatul este antre-
nat in procesul muncii. Acesta este
si motivul pentru care teoria con-
tractului asociativ in privinta CIM
nu este completd, pentru cé partile
contractului nu se afld pe pozitie de
egalitate; chiar daca angajatul are
o obligatie generalad de fidelitate si
loialitate, el are un interes indirect
in dezvoltarea entitatii in folosul
careia munceste [14, p. 11].

Nici aceasatd teorie nu satisfa-
ce pe deplin necesitatea stabilirii
unei naturi juridice a CIM, deoare-
ce, ca si celelalte, este incompleta
si nu raspunde in totalitate acestei
necesitati.

Consideram ca cel mai aproape
de natura CIM este teoria adeziu-
nii, deoarece in mare parte clauze-
le sint stabilite de lege si de con-
tractul colectiv de munca, partile
avind posibilitatea fie sd incheie
contractul, fie sa refuze incheierea
acestuia.

Cu privire la clauzele existen-
te in CIM, am putea considera ca
acestea, in functie de caracterul
imperativ, legal al impunerii, pot fi
clauze legale obligatorii si clauze
facultative. Clauze legale obligato-
rii sint clauzele stabilite de lege sau
de contractul colectiv de munca si
care stabilesc elementele obligato-
rii si drepturile minime sau maxime

ale partilor contractante, de la care
partile nu se pot abate. Clauzele
stabilesc asadar elemente obligato-
rii, iar in cadrul acestora limita ma-
xima peste care nu se poate trece
decit n conditii cu totul speciale,
acestea fiind prevazute de lege, sau
prevad o limitd minima sub care
partile nu pot sa coboare.

Din categoria clauzelor obli-
gatorii legale enumerdm: datele
de identificare ale partilor, durata
contractului, data de la care incepe
sa-si producd efectele, specialita-
tea, profesia, calificarea, functia,
riscurile, drepturile si obligatiile
partilor, conditiile de retribuire
a muncii, salariul, locul de mun-
ca, durata concediului de odihna,
conditiile de asigurare sociala si
medicala [3, art. 49]. in cadrul
acestor clauze obligatorii avem o
parte dintre cele care sint stabilite
ca limita maxima si aici ne refe-
rim la durata timpului de munca
zilnic si saptdminal, iar altele care
sint prevazute In cuantum minim,
partile neputind cobori sub acest
nivel — durata concediului de odih-
na si salariul minim legal.

In ceea ce priveste partile CIM,
avem angajatorul, care poate fi
persoana fizicd sau juridica, si sa-
lariatul, care este intotdeuna o per-
soand fizica, o persoana juridica nu
poate nici in mod exceptional sa
incheie un contract de munca, dar
intre doud persoane juridice se pot
incheia alte contracte civile, care
pentru executare pot incheia la rin-
dul lor CIM cu persoane fizice, res-
pectind dispozitiile legale in ceea
ce priveste clauzele contractuale.

Daca clauzele legale obligatorii
sint prevazute de lege, vom abor-
da clauzele facultative, care pot
sau nu sa facd parte din CIM, in
urma negocierilor dintre cele doud
parti. Drept clauze facultative in
dispozitiile legale gasim clauzele
de mobilitate, confidentialitate, cea
privitoare la compensarea cheltuie-
lilor de transport, a cheltuielilor co-
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munale sau privitoare la acordarea
spatiului locativ, precum si perioa-
da de proba [3, art. 51].

Clauzele prevazute in
dispozitiile legale au un caracter
enuntiativ, nu unul limitativ, astfel
capartile pot stabili si alte clauze n
urma negocierilor. In literatura de
specialitate au fost enumerate alte
citeva clauze: clauza de clientela,
clauza de exclusivitate, clauza de
obiectiv [15, p. 356]. Cu privire la
clauza de obiectiv nu sintem intru
totul de acord, deoarece 1n cazul in
care aceasta ar fi admisa si salaria-
tul ar fi platit in functie de realiza-
rea sau nerealizarea obiectivului,
ar fi contrara ratiunilor sociale in-
stituite de dreptul muncii, iar ris-
cul contractului si l-ar asuma sa-
lariatul .O consecintd inechitabila,
deoarece salariatul 1si desfdsoara
munca sub indrumarea si contro-
lul angajatorului, iar in cazul in
care salariul ar fi conditionat de
indeplinirea unui anumit obiectiv,
angajatorul ar putea Impiedica re-
alizarea obiectivului in proportie
de 100%, ceea ce ar fi echivalentul
nerealizarii obiectivului.

Introducerea clauzei de obiectiv
ar fi justificatd pentru a determina
un anumit comportament din par-
tea salariatului, dar nu trebuie sa fie
singurul criteriu in functie de care
se va plati salariul. Ar fi un impuls
in plus 1n a determina un compor-
tament responsabil din partea sala-
riatului.

O alta categorie de clauze care
incep sa se contureze in majoritatea
contractelor, deci si in cadrul CIM,
sint clauzele abuzive. Ele reprezin-
td o incdlcare grava a drepturilor
legale ale salariatului si sint nule
de drept. O prima clauza abuziva
este posibilitatea angajatorului de a
cere salariatului sa efectueze o alta
muncd, care nu este stipulatd in
CIM [3, art. 50]. Legea stabileste
totusi si situatia in care angajatorul
poate cere salariatului sa desfasoare
o0 altd munca decit cea prevazuta in
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contract, 1n situatii exceptionale [3,
art. 104].

Literatura de specialitate enu-
mera ca si clauze abuzive, cu titlul
de exemplu, dreptul angajatorului
de a modifica unilateral CIM, inter-
zicerea dreptului de a demisiona,
interzicerea de a participa la greva,
interdictia de a se asocia in sindi-
cate, introducerea clauzelor penale
prin care s-ar agrava raspunderea
patrimoniald a salariatului [15, p.
368-369].

In ceea ce ne priveste, conside-
ram ca si interzicerea de a avea un
CIM prin cumul este tot o clauza
abuziva, deoarece legea permite
munca prin cumul.

Contractul de prestari servicii
(CPS) este o alta modalitate de a
desfasura o activitate remunerata,
prin intermediul céreia persoanele
fizice lucreaza pentru persoane fizi-
ce sau juridice fara a avea un con-
tract de munca. CPS, asadar, este
alternativa CIM, dar cu toate ca nu
are o reglementare expresd, este
recunoscut aproape tacit ca un con-
tract al partilor [16, art. 14, alin. 7].

De altfel, intre CIM si CPS sint
citeva elemente de diferentiere, dar
cel mai important este elementul
fiscal, deoarece in cazul CPS anga-
jatorul nu are obligatii fiscale fata
de stat, responsabilitatea este trans-
ferata celui care presteaza munca.
Vom prezenta in continuare ele-
mentele de diferenta intre cele doua
modalitati de a presta munca.

Primul element de diferenta
ar fi timpul de munca. Potrivit
dispozitiilor legale, acesta este de
8 ore pe zi, 5 zile pe saptamini si
2 zile de repaus — aceasta este va-
rianta unui CIM, iar in cazul CPS
nu putem vorbi de asa ceva; in ca-
drul conventiilor se stabilesc in ge-
neral obiective si alte drepturi sau
obligatii pentru parti, nu timpul fi-
ind un element foarte important, ci
durata conventiei.

Un alt element de diferentiere
este obiectivul care trebuie atins 1n

cadrul CPS si pe care nu il gasim
in cadrul CIM. Acest obiectiv are
scopul de a responsabiliza presta-
torul si de a-1 determina sa depuna
eforturi suplimentare in vederea
atingerii scopului, fiind cauza CPS
si de asemenea masura retributiei.

Imposibilitatea de a participa
la greva, cu toate ca greva este un
drept legal si il au toate persoanele
care desfasoara activitate remune-
ratd in baza CIM, CPS nu este un
contract de munca, deci nici per-
soanele care desfasoarad activitate
in baza lor nu pot participa la gre-
va. Aceastd imposibilitate rezulta
din scopul CPS si din obiectivul
stabilit care trebuie atins, presta-
torul fiind interesat in realizarea
acestora, pentru a putea fi remu-
nerat.

Pozitia partilor in raport cu
CIM si CPS este de asemenea un
element de diferentd intre cele
douad institutii juridice si avem sub-
ordonare in CIM si pozitie de ega-
litate in CPS. Subordonarea spe-
cificd dreptului muncii presupune
ca prestatorul muncii, salariatul in
activitatea desfaguratd se subor-
doneaza angajatorului si Intreaga
activitate se desfasoara sub coman-
da si controlul acestuia. Salariatul
este cel care Indeplineste ordinele
si care este supus angajatorui in
limitele contractului, la locul de
munca desfasurind activitatea n
conformitate cu functia, specialita-
tea, profesia sa si cu fisa postului
respectiv.

In cadrul CPS, partile se afla
pe pozitie de egalitate, nu exista
raportul de prepusenie, subordo-
nare specificd dreptului muncii si
prestatorul nu desfagoara munca in
baza ordinelor primite de la cealal-
ta parte, el executd o munca ca o
persoana independenta.

In strinsa legatura cu raporturile
de dependentd si independentd in
activitatea de munca se afla si ris-
cul contractului, care reprezinta un
alt element de diferentd intre CIM

\j.

LEGEA 81 VIATA

si CPS. In materia CIM nu gasim
tratat riscul, se gaseste numai ras-
punderea materiald a partilor con-
tractului de munca, fiind vorba de
repararea prejudiciilor materiale
pe care una dintre parti le-a cauzat
celeilalte, ca urmare a actiunii sau
inactiunii sale ilegale si culpabile
[3, art. 328, alin. 1]. Fiecare dintre
parti este obligatd sd dovedeasca
cuantumul prejudiciului materi-
al care i-a fost cauzat [3, art. 328,
alin. 2].

Vorbind despre riscul contractu-
lui, trebuie sd vedem cine va fi ras-
punzator de neexecutarea contrac-
tului survenitd ulterior Incheierii
acestuia si independent de vointa
partilor. Fiecare parte si-a indepli-
nit obligatiile contractuale, totusi
contractul nu se va putea executa.
In activitatea de productie, salaria-
tul va desfésura activitatea de mun-
cd sub autoritatea, indrumarea si
controlul angajatorului si Tn cazul
in care nu se produce ceea ce s-a
convenit, in mod normal raspun-
de angajatorul, el fiind cel care a
luat toate deciziile, salariatul fiind
un dependent de hotaririle acestu-
ia. Daca in aceasta situatie nu apar
prea multe intrebari, cazul in care
in cadrul contractului de munca se
stabileste, pe linga obligatiile nor-
male, si un obiectiv, acesta nefiind
singurul lucru din contract in func-
tie de care se va face plata salariu-
lui, atunci putem vorbi de riscul
contractului de munca.

De obicei, iIn CIM nu se
stabileste un obiectiv, dar stabilirea
acestuia 1i ofera posibilitate salari-
atului ca in limita acelui obiectiv
stabilit sa isi asume riscul in caz de
nerealizare.

Consideram ca pentru ca an-
gajatul sa-si asume riscul unui
CIM, trebuie indeplinite anumite
conditii: sa existe un CIM incheiat
potrivit dispozitiilor legale, CIM
sa nu fie ajuns la termen, sa existe
un obiectiv stabilit in CIM sau 1n
contractul aditional, obiectivul sa
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aiba legatura cu munca desfasurata
de salariat in unitatea respectiva,
obiectivul sa fie unul posibil, licit
si moral, obiectivul stabilit in con-
tract sd nu fie singurul mod in care
se stabileste salarizarea, salariatul
sd fi exprimat un consimtamint va-
labil, angajatorul sd nu Tmpiedice
prin manopere frauduloase realiza-
rea obiectivului.

Dupa cum se poate observa, ris-
cul contractului de munca atrage
consecinte de ordin patrimonial,
care se pot rasfringe asupra parte-
nerilor sociali.

Enumerarea facutd conditiilor
necesare pentru a atrage raspun-
derea angajatului, 1n caz de risc al
contractului, am facut-o pentru a
arata de fapt ca obiectivul in cadrul
CIM nu face decit sa apropie si mai
mult cele doua institutii juridice —
CIM si CPS, dar daca in cazul CPS
obiectivul este singura masurd a
stabilirii cistigului, in cazul CIM
stabilirea obiectivului are un carac-
ter subsidiar.

Alt element de diferentd intre
cele doua institutii este modalitatea
de incetare a contractului. Astfel, in
cazul CIM avem demisia, concedie-
rea, expirarea perioadei pentru care
a fost incheiat in cazul contractelor
pe perioada determinata, iar in ca-
zul CPS avem realizarea obiectivu-
lui sau rezilierea contractului. Daca
in cazul CIM avem posibilitatea de
a nceta contractul inainte de ter-
men, fard sa fie vorba de culpa si
chiar fara nicio explicatie, datorita
principiului libertatii muncii, cum
este cazul demisiei, in privinta CPS
incetarea contractului inainte de
realizarea obiectivului presupune
intotdeuna o culpa care duce la re-
zilierea contractului.

Cele doua modalitati diferite de
contracte in baza carora se poate
desfasura munca se supun unor re-
guli fiscale diferite si aceasta este
principalul motiv pentru care unii
angajatori doresc sa lucreze cu per-
soane 1n baza CPS.

Concluzii. In urma analizei
efectuate, consideram ca se impu-
ne cu necesitate ca, indiferent de
felul muncii care se desfasoara,
trebuie sd existe o solutie unica, si
anume CIM. Este adevarat ca un
CIM traditional cuprinde dispozitii
care nu pot fi aplicate CIM ale
sportivilor, dar acest lucru nu este
o piedicd in stabilirea unui con-
tract-cadru al sportivilor la nivel
national, care sd contind elemente
specifice activitatilor sportive ce se
desfasoara cu titlul de munca.

Un alt aspect care nu trebuie
neglijat ar fi posibilitatea infiintari
unui sindicat al sportivilor la nivel
national, care sd poatd negocia un
contract colectiv de munca pen-
tru sportivi din toate domeniile,
contract care sa tind cont de toate
drepturile pe care trebuie sa le aiba
un sportiv, iar acest lucru sa con-
tribuie la dezvoltarea sportului si la
respectarea drepturilor sportivilor,
ca si ale oricaror alte persoane care
muncesc, dar tinindu-se cont de
specificul activitatii sportive.
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