Modificarile Codului muncii
(III). Probleme privind
concediile de odihna:
clarificari partiale

Horatiu Sasu,

jurist si economist, consultant in afaceri in Sibiu

Modificarile Codului muncii elimina prevederea potrivit careia
concediul de odihna se acorda proportional cu activitatea
prestata intr-un an calendaristic. A ramas doar prevederea ca
durata efectiva a concediului de odihna anual se stabileste in
contractul individual de munca, cu respectarea legii si a
contractelor colective de munca aplicabile. De aici, o serie
de clarificari apar ca binevenite pentru practica
angajatorilor, dar ramane inca loc de intrebari privind
decizia cea mai adecvata.

1. Alinierea la practica europeana, dupa cinci ani

Modificarea Codului muncii asaza aceasta reglementare 1in
acord cu reglementarile europene: “La stabilirea durateil
concediului de odihna anual, perioadele de 1incapacitate
temporara de munca si cele aferente concediului de
maternitate, concediului de risc maternal si concediului
pentru ingrijirea copilului bolnav se considera perioade de
activitate prestata”.

Care este rolul acestor modificari. Raspundem prin cateva
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precizari necesare pentru aplicarea corecta a legii:

1. Pana pe 25 ianuarie 2015, art. 145 alin. (2) din Codul
muncii, despre a carui modificare discutam, prevedea:
concediul de odihna se acorda proportional cu activitatea
prestata intr-un an calendaristic. Prevederea mentionata
permitea inserarea in contractele colective de munca sau chiar
in cele individuale a clauzei potrivit careia din concediul de
odihna se scad, proportional 1la nivelul anului, un numar de
zile corespunzator zilelor de concediu medical la nivel de an.
Cu alte cuvinte, daca salariatul avea dreptul la 20 de zile
lucratoare de concediu de odihna pe an si a fost in concediu
medical trei luni (un sfert din an), concediul ramas ar fi
fost diminuat cu un sfert, adica cu 5 zile, iar salariatul ar
fi avut dreptul doar la 15 zile.

Aceasta a fost interpretarea posibila, pornind de 1la
prevederile art. 145 alin. (2) din Codul muncii.

Interpretarea nu mai e admisa odata cu modificarea Codului
muncii si, de fapt, nu mai este admisibila de ani buni,
datorita unei decizii a Curtii Europene de Justitie (hotararea
preliminara pronuntata la data de 20 ianuarie 2009,
interpretand dispozitiile art. 7 din Directiva 2003/88[1]),
din care reproducem in extras pasajele de interes:

38. In aceastd privintad, trebuie aratat c&, potrivit
articolului 5 alineatul 4 din Conventia nr. 132 a Organizatiei
Internationale a Muncii din 24 iunie 1970 privind concediile
anuale platite (revizuita), ,[..] absentele de la serviciu
pentru motive independente de vointa persoanei angajate
interesate, precum absentele datorate unei boli, [..] vor fi
calculate ca parte din perioada de serviciu”. (..)

40. In plus, referitor la acest ultim drept, Directiva
2003/88 nu face nicio distinctie intre lucratorii care, in
perioada de referinta, sunt absenti de la serviciu pentru ca
se afla in concediu medical, de scurta sau de lunga durata, si



cei care au lucrat efectiv in perioada mentionata.

41. Rezulta ca, in ceea ce priveste lucratorii aflati in
concediu medical prescris in mod legal, un stat membru nu
poate conditiona dreptul la concediul anual platit conferit
chiar de Directiva 2003/88 tuturor lucratorilor (Hotararea
BECTU, citata anterior, punctele 52 si 53) de obligatia de a
fi lucrat efectiv in perioada de referinta stabilita de statul
mentionat. (..)

2. 0 precizare suplimentara este legata de modalitatile de
suspendare a CIM care NU afecteaza concediul de odihna. Codul
muncii modificat enumera doar patru situatii care NU conduc la
scaderea cuantumului concediului de odihna:

* perioadele de incapacitate temporara de munca (concediu
medical, indiferent daca este cauzata de boli obisnuite sau de
accidente in afara muncii — 0.U.G. nr. 158/2005 — sau de boli
profesionale si accidente de munca — Legea nr. 346/2002,
modificata);

Am include aici si carantina, neprevazuta in mod expres de
modificarile Codului muncii, dar reglementata ca si caz de
incapacitate de munca de catre art. 20 din 0.U.G. nr.
158/2005; carantina se include in ,absentele de la serviciu
pentru motive 1independente de vointa persoaneili angajate
interesate” despre care face vorbire articolului 5 alineatul 4
din Conventia nr. 132 a Organizatiei Internationale a Muncii
din 24 iunie 1970, mai sus mentionata).

* perioada concediului de maternitate (deci sarcina si lauzie,
126 de zile, din care minim 42 de zile dupa nastere — art.
23-25 din 0.U.G. nr. 1528/2005);

* perioada concediului de risc maternal;
* perioada concediului pentru ingrijirea copilului bolnav.

In schimb, NU se includ in perioadele care se iau in calcul 1la



stabilirea concediului de odihna celelalte perioade de
suspendare prevazute de art. 50-52 din Codul muncii. Mai
exact, REDUC proportional concediul de odihna: perioada
concediului de ingrijire a copilului, concediul paternal,
forta majora, perioada suspendarii pentru cercetare
disciplinara, exercitarea unei functii elective sau in cadrul
sindicatului etc.

3. Modificarile Codului muncii prevad, de asemenea, ca 1in
situatia 1in care incapacitatea temporara de munca sau
concediul de maternitate, concediul de risc maternal ori
concediul pentru ingrijirea copilului bolnav a survenit in
timpul efectuarii concediului de odihna anual, acesta se
intrerupe, urmand ca salariatul sa efectueze restul zilelor de
concediu dupa ce a incetat situatia de incapacitate temporara
de munca, de maternitate, de risc maternal ori cea de
ingrijire a copilului bolnav, iar cand nu este posibil,
urmeaza ca zilele neefectuate sa fie reprogramate.

Precizarea referitoare 1la intreruperea concediului de odihna
este inutila, deoarece putea fi dedusa din art. 49 alin. (6)
Codul muncii: ,In cazul suspenddrii contractului individual de
munca se suspenda toate termenele care au legatura cu
incheierea, modificarea, executarea sau incetarea contractului
individual de munca, cu exceptia situatiilor in care
contractul individual de munca inceteaza de drept”.

In plus, concediul de odihnd se suspendd in acest caz, nu se
intrerupe — deoarece se suspenda insusi contractul individual
de munca — art. 50 lit. b) din Codul muncii), dar e probabil
ca legiuitorul sa fi simtit nevoia sa intareasca ideea, fata
de practicile diferite ale angajatorilor. Mai mult, Curtea
Europeana de Justitie a subliniat, in alta Hotarare (Cauza
C-78/11), ideea ca nu este posibila suprapunerea dintre
concediul de odihna si cel medical, intervenit in timpul
concediului de odihna:

,Astfel, Curtea s-a pronuntat deja in sensul ca rezulta in



special din finalitatea dreptului la concediul anual platit ca
un lucrator care este in concediu medical in perioada de
concediu anual stabilita in prealabil are dreptul, la cerere
si pentru a putea beneficia in mod efectiv de concediul sau
anual, sa 1l poata efectua intr-o alta perioada decat aceea
care coincide cu perioada de concediu medical (a se vedea
Hotararea Vicente Pereda, citata anterior, punctul 22).

Rezulta din jurisprudenta mentionata mai sus, care priveste un
lucrator aflat in situatia de incapacitate de munca inainte de
inceputul unei perioade de concediu anual platit, ca momentul
la care survine respectiva 1incapacitate este lipsit de
relevanta. Prin urmare, lucratorul are dreptul de a efectua
ulterior concediul anual platit care coincide cu perioada de
concediu medical, si aceasta indiferent de momentul la care a
survenit incapacitatea de munca. (..)

In acest context, Curtea s-a pronuntat deja in sensul ca noua
perioada de concediu anual, care corespunde duratei de
suprapunere intre perioada de concediu anual stabilita initial
si concediul medical, de care lucratorul are dreptul sa
beneficieze dupa insanatosire, poate fi stabilita, eventual,
in afara perioadei de referinta corespunzatoare concediului
anual (a se vedea in acest sens Hotararea Vicente Pereda,
punctul 23 si dispozitivul).

Cu acest din urma paragraf ajungem la urmatoarea grupa de
modificari ale Codului muncii.

2. Concediul de odihna in cazul prelungirii concediului
medical

Modificarile Codului clarifica, de asemenea, faptul ca
salariatul are dreptul la concediu de odihna anual si in
situatia in care incapacitatea temporara de munca se mentine,
in conditiile 1legii, pe 1intreaga perioada a unui an
calendaristic, angajatorul fiind obligat sa acorde concediul
de odihna anual intr-o perioada de 18 luni incepand cu anul



urmator celui in care acesta s-a aflat in concediu medical.

Ce se intampla daca nici la sfarsitul acestei perioade
salariatul nu a reusit sa efectueze concediul de odihna, din
cauza bolii prelungite?

Dincolo de faptul ca echivalentul concediului de odihna nu
poate fi compensat in bani, va pierde salariatul dreptul 1la
concediul de odihna? Sunt posibile astfel de situatii, spre
exemplu, iIn cazul neoplaziilor, SIDA etc., cand concediul
medical nu este limitat la un numar de zile. Daca intre timp
inceteaza contractul de munca al salariatului prin deces sau
prin pensionare din diferite motive, sa spunem dupa un an si
jumatate de concediu medical neintrerupt, se plateste
concediul de odihna neefectuat in acest an si jumatate?

Raspunsul nu poate fi decat pozitiv, deoarece:

a) Curtea Europeana de Justitie a mentionat limpede ca
particolul 7 alineatul (1) din Directiva 2003/88 trebuie
interpretat in sensul ca se opune unor dispozitii sau unor
practici nationale care prevad ca dreptul 1la concediul anual
platit se stinge la expirarea perioadei de referinta si/sau a
unei perioade de report stabilite de dreptul national chiar si
in cazul in care lucratorul s-a aflat in concediu medical in
toata perioada de referinta sau intr-o parte din
aceastasi incapacitatea sa de munca a continuat pana 1la
incetarea raportului sau de munca, motiv pentru care nu a
putut sa 1isi exercite dreptul 1la concediul anual platit”
(hotararea preliminara pronuntata la data de 20 ianuarie 2009,
despre care am discutat si mai sus);

b) asadar, atat potrivit reglementarilor europene, cat si
dreptului muncii roman, concediul medical se calculeaza si
este aferent si perioadei de concediu medical;

c) .. iar la incetarea contractului de munca, indiferent de
cauza, concediul de odihna neefectuat se plateste, asadar,
inclusiv cel aferent perioadei de incapacitate de munca



(boala).

3. Ce se intampla insa daca salariatul nu a putut efectua
concediul de odihna in urmatoarele 18 luni, dar NU din motive
medicale?

Citirea atenta a modificarii Codului muncii, precum si
jurisprudenta europeana, aduce clarificari:

a) Codul muncii mentioneaza ca, in cazul in care salariatul,
din motive justificate, nu poate efectua, integral sau
partial, concediul de odihna anual la care avea dreptul 1in
anul calendaristic respectiv, cu acordul persoanei in cauza,
angajatorul este obligat sa acorde concediul de odihna
neefectuat intr-o perioada de 18 luni incepand cu anul urmator
celui in care s-a nascut dreptul la concediul de odihna anual.

Este o perioada de ,report” a concediului de odihna, in care
angajatorul este obligat, conform Codului muncii, sa gaseasca
solutia de a acorda salariatului concediul de odihna restant.

Daca este obligat, inseamna ca nu poate invoca propria culpa
pentru neacordarea concediului de odihna restant.

b) Numai ca la aceasta situatie se refera si Curtea Europeana
de Justitie (hotararea preliminara pronuntata la data de 20
ianuarie 2009), in urmatorii termeni:

,0 dispozitie nationala care prevede o perioada de report
pentru concedii anuale neefectuate la sfarsitul perioadei de
referinta are drept finalitate, in principiu, acordarea unei
posibilitati suplimentare de a beneficia de concediile
mentionate lucratorului care a fost 1impiedicat sa 1isi
efectueze concediile anuale. Stabilirea unei astfel de
perioade face parte dintre conditiile de exercitare si de
punere in aplicare a dreptului la concediul anual platit si
este, in principiu, de competenta statelor membre.

(..) Articolul 7 alineatul (1) din Directiva 2003/88 nu se



opune, in principiu, uneli reglementari nationale care
prevede (..) chiar pierderea dreptului mentionat la sfarsitul
unei perioade de referinta sau al unei perioade de
report, cu conditia totusi ca lucratorul al carui drept la
concediul anual platit s-a pierdut sa fi avut in mod efectiv
posibilitatea de a exercita dreptul conferit de directiva.

Conditia de mai sus, coroborata cu Codul muncii, conduce la o
singura concluzie: daca angajatorul nu a gasit solutia de a
acorda concediul de odihna in perioada de report de 18 luni
[art. 146 alin. (2) Codul muncii, articol modificat],
lucratorul nu a avut posibilitatea de a exercita dreptul la
concediu in lipsa acordului angajatorului, caz in care dreptul
la concediul neefectuat se conserva chiar si dupa cele 18
luni.

In schimb, daca angajatorul probeazd cd a avut initiativa
concediului de odihna, asadar, a oferit salariatului solutia
(conform Codului muncii) si posibilitatea de a exercita
concediul de odihna (conform Curtii Europene), dar salariatul
a refuzat aceasta posibilitate, ni se pare ca nu poate exista
alta interpretare decat ca dreptul la concediul neefectuat se
pierde. Situatia presupune ca, in caz de litigiu de munca,
dovada disponibilitatii angajatorului si a refuzuluil
salariatului sa fie probata de angajator (art. 272 Codul
muncii).

Solutia nu este nicidecum mai presus de discutie cata vreme
anuleaza un drept al salariatului si este contrara practicii
angajatorilor care de multe ori acorda concediul restant si
dupa 18 luni, dar strict pentru argumentele de mai sus este
valabila ca interpretare juridica.

[1] Articolul 7
Concediul anual

(1) Statele membre iau masurile necesare pentru ca orice
lucrator sa beneficieze de un concediu anual platit de cel



putin patru saptamdni 1in conformitate cu conditiile
obtinere si de acordare a concediilor prevazute
legislatiile si practicile nationale.

(2) Perioada minima de concediu anual platit nu poate
inlocuita cu o indemnizatie financiara, cu exceptia cazului
care relatia de munca inceteaza.
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