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SCURTE CONSIDERATII PRIVITOARE LA
COMPENSAREA IN BANI A CONCEDIULUI DE
ODIHNA NEEFECTUAT DE SALARIATUL DETASAT

Carmen PARVULESCU

Title: BRIEF CONSIDERATIONS REGARDING CASH COMPENSATION
FOR UNTAKEN STATUTORY (HOLIDAY) LEAVE IN THE CASE OF
TRANSFERRED EMPLOYEES

Abstract: Holiday entitlement or statutory annual leave is a main right
of employees, which responds to the need to restore the workforce after
a period of professional activity, so it must be performed in kind every
calendar year.

Compensation in cash for the unpaid rest leave can take place only in
case of termination of the individual employment contract, and its amount
is established according to the rules provided for the calculation of the
holiday allowance due to the employee during the annual leave.

If the transfer of a worker ceases at the same time as the termination of
his individual employment contract, the former employee may claim
monetary compensation for unpaid statutory leave during the transfer of
both the employer to whom the posting was ordered and the employer
who ordered his transfer, and compensation in cash for holidays not
taken prior to transfer only from the employer who ordered the transfer.

Keywords: unpaid holiday leave, transfer, cash compensation.

Rezumat: Concediul de odihna este un drept principal al angajatilor,
care rdaspunde necesitatii refacerii fortei de muncd dupad o perioada de
activitate profesionald, astfel incat trebuie efectuat in natura in fiecare
an calendaristic.

Compensarea in bani a concediului de odihna neefectuat poate avea loc
numai in cazul Incetarii contractului individual de munca, iar
cuantumul ei se stabileste potrivit regulilor prevazute pentru calcularea
indemnizatiei de concediu ce s-ar fi cuvenit salariatului pe durata
efectuarii in naturd a concediului de odihna.

Daca detasarea unui lucrdtor inceteazd concomitent cu incetarea
contractului individual de munca al acestuia, fostul angajat poate cere
compensarea in bani a concediului de odihna neefectuat pe perioada
detasarii atdt angajatorului la care s-a dispus detasarea, cat si
angajatorului care a dispus detagarea sa, iar compensarea in bani a
zilelor de concediu neefectuate anterior detasarii doar de la
angajatorul care a dispus detasarea.

Cuvinte-cheie: concediu de odihna neefectuat, detasare, compensare in
bani.
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Art. 41 alin. (2) din Constitutia Romaniei! statueazi ci salariatii au
dreptul la masuri de protectie sociala, care privesc: securitatea si sdnatatea
salariatilor, regimul de munca al femeilor si al tinerilor, instituirea unui
salariu minim brut pe tard, repausul saptamanal, concediul de odihna
platit, prestarea muncii in conditii deosebite sau speciale, formarea
profesionald, precum si alte situatii specifice, stabilite prin lege.

Prin urmare, dreptul salariatilor la concediul de odihna platit este
garantat constitutional.

Codul muncii® reglementeazi, in cuprinsul art. 39 alin. 1 lit. c,
dreptul salariatilor la concediul de odihnd anual® si prevede, la art. 144
alin. 1, ca dreptul la concediu de odihna anual platit este garantat tuturor
salariatilor.

Concediul de odihna reprezintd o forma a timpului liber. Scopul
reglementarii dreptului angajatului la concediul de odihnd anual platit
vizeaza asigurarea unei perioade de destindere si de recreere?, care are un
efect benefic asupra sanatatii sale si conduce la refacerea fortei lui de
munca, precum si la cresterea randamentului muncii prestatd de catre
acesta ulterior efectuarii concediului de odihna.

Dreptul la concediu de odihnd anual se caracterizeaza prin legatura
indisolubild a douda componente: una nepatrimoniald, constand in
efectuarea concediului prin utilizarea timpului liber in scopul refacerii
fortei de munca potrivit dorintei salariatului, respectiv pentru odihna,
calatorii si alte activitdti recreative, $i una patrimoniald, reprezentata de
indemnizatia de concediu, care nu poate fi mai mica decat salariul de baza,
indemnizatiile si sporurile cu caracter permanent cuvenite pentru perioada
respectiva, prevazute in contractul individual de munca.

In cauzele conexate C-350/06 si C 520/06, Curtea de Justitie a
Comunitatii Europene a retinut ca ,,potrivit jurisprudentei Curtii, directiva
2003/88 considera ca dreptul la concediul anual si cel la obtinerea unei

! Constitutia Romaniei din 1991, republicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr.
767 din 30 octombrie 2003.

2 Legea nr. 53/2003 privind Codul muncii, republicatd in Monitorul Oficial al Romaniei,
Partea I, nr. 345 din 18 mai 2011, cu modificarile si completarile ulterioare.

3 Art. 39 alin. 1 lit. ¢ din Codul muncii prevede ca: ,,Salariatul are, in principal, urmdatoarele
drepturi: ... dreptul la concediu de odihnad anual”.

4 Tn acest sens, in Hotararea din 24 ianuarie 2012, pronuntatd in Cauza C-282/10, si in Hotérarea
din 20 ianuarie 2009, pronuntatd in cauzele conexate C-350/06 si C-520/06, Curtea de Justitie a
Uniunii Europene a retinut ca finalitatea dreptului la concediul anual platit este aceea de a-i
permite lucratorului sa se odihneasca si sa dispuna de o perioadd de destindere si recreere.
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plati in acest temei constituie doud aspecte ale unui drept unic. Obiectivul
cerintei de a plati acest concediu este acela de a pune lucratorul, in timpul
concediului mentionat intr-o situatie care este, in ceea ce priveste salariul,
comparabila cu perioadele de munca”.

Acest drept al salariatului se naste odata cu incheierea contractului
individual de munca si se dobandeste, in mod normal, zi de zi, prin
prestarea efectivda a muncii, intrucat necesitatea odihnei este consecinta
fireasca a efortului depus prin activitatea depusa.

Dar, dreptul la concediu de odihna se acorda si in avans, deci cu
anticipatie, oricAnd in cursul anului calendaristic>. De altfel, in sensul
acestei solutii pledeaza insasi finalitatea concediului: refacerea fortei de
munca consumata Intr-un an de activitate, deoarece din moment ce munca
se desfasoara continuu, dar prin prestatii succesive, este firesc ca si dreptul
la concediu sa se dobandeascd pe masura executarii contractului de
munca, chiar daca realizarea si exigibilitatea Tn naturd a dreptului are loc,
de reguld, o datd pe an®, pentru o perioadd de referintd raportatd la anul
calendaristic’.

In considerentele Deciziei nr. 312/2004 a Curtii Constitutionale® se
aratd ca: ,,.Dreptul la concediu de odihnd este stabilit proportional cu
munca prestatd de catre salariat intr-un an calendaristic, compensarea in
bani stabilindu-se astfel tot in functie de durata timpului in care s-a prestat
munca’.

Art. 145 alin. 4 din Codul muncii, prevede ca: ,La stabilirea
duratei concediului de odihna anual, perioadele de incapacitate 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”.

5> M. Gheorghe, in LT. Stefanescu (coord.), ,,Codul muncii si Legea dialogului social.
Comentarii i explicatii”, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2017, p. 239.

¢ Legiuitorul permite efectuarea concediului de odihna anual si in mod fractionat, cu conditia
acordarii fiecarui salariat a unei perioade minime de 10 zile lucratoare de concediu de odihna
neintrerupt intr-un an calendaristic. Astfel, art. 148 alin. 5 din Codul muncii prevede ci: ,,/n
cazul in care programarea concediilor se face fractionat, angajatorul este obligat sd
stabileasca programarea astfel incdt fiecare salariat sa efectueze intr-un an calendaristic cel
putin 10 zile lucratoare de concediu neintrerupt”.

7 S. Ghimpu, L.T. Stefanescu, S. Beligrideanu, Gh. Mohanu, ,,Dreptul muncii, Tratat”, Vol. II,
Ed. Stiintifica si Enciclopedica, Bucuresti, 1979, p. 341.

8 Decizia nr. 312/2004 a Curtii Constitutionale publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei,
Partea I, nr. 797 din 29 august 2004.
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Dreptul salariatului la concediu de odihna anual nu poate forma
obiectul vreunei cesiuni, renuntiri sau limitiri’. Doar exercitarea efectivi
a dreptului la concediu de odihna asigurd finalitatea acestuia, si anume:
functia sa recreativa si de protectie a sanatatii angajatilor.

Astfel, conform art. 146 alin. 1 din Codul muncii, concediul de
odihna se efectueaza in fiecare an.

In cazul in care salariatul, din motive justificate, nu poate efectua,
integral sau partial, concediul de odihnd anual la care avea dreptul in anul
calendaristic respectiv, cu acordul persoanei in cauza, angajatorul este
obligat sd 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.

Conform art. 145 alin. 1 din Codul muncii, ,,Durata minima a
concediului de odihna anual este de 20 de zile lucratoare, iar durata
efectiva a acestuia se stabileste in contractul individual de munca, cu
respectarea legii si a contractelor colective aplicabile”.

Aceste prevederi legale sunt in acord cu cele art. 7 alin. 1 din
Directiva 2003/88/CE a Parlamentului European si a Consiliului privind
anumite aspecte ale organizirii timpului de lucru!®, care previd ci:
,Statele membre iau masurile necesare pentru ca orice lucrator sa
beneficieze de un concediu anual platit de cel putin patru sdptdmani in
conformitate cu conditiile de obtinere si de acordare a concediilor
prevazute de legislatiile si practicile nationale”.

Legiuitorul roman raporteazd numarul zilelor de concediu de
odihna la activitatea desfasuratd de un salariat in cursul unui an
calendaristic. Dat fiind ca scopul acordarii concediului de odihna consta in
refacerea fortei de munca a angajatului, se asigurd o corelare necesara si
echitabila intre durata activitafii prestate si durata odihnei intr-un an
calendaristic. Din acest motiv concediul de odihna trebuie efectuat in
naturd, de regula, in fiecare an calendaristic.

Prin urmare, durata concediului de odihna este proportionald cu
perioada de lucru efectuata, iar obligatia de a plati indemnizatia de
concediu 1i revine angajatorului care a beneficiat de activitatea salariatului.

° A se vedea art. 144 alin. 2 din Codul muncii.
10 Publicati in Jurnalul Oficial al Comunititilor Europene nr. L 299/9 din 18 ianuarie 2003.
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Potrivit art. 146 alin. 3 din Codul muncii, compensarea 1n bani a
concediului de odihna neefectuat poate avea loc numai in ipoteza incetarii
contractului individual de munca'’.

Dat fiind ca legiuitorul nu distinge, compensarea in bani a
concediului de odihnd neefectuat se acorda oricare ar fi motivul incetarii
contractului individual de munca al salariatului.

In acest sens sunt si considerentele Deciziei nr. 312/2004 a Curtii
Constitutionale, in cuprinsul cdrora se retin urmatoarele: ,,Asadar,
indiferent de motivele Incetarii contractului individual de munca si de
durata care a trecut de la incheierea contractului de munca pana in
momentul Tncetdrii acestuia, salariatul a prestat munca si, proportional cu
perioada lucrata, a castigat dreptul la concediu de odihna”.

Asadar, dreptul la concediu de odihna este stabilit proportional cu
munca prestatd de catre salariat Intr-un an calendaristic, compensarea in
bani stabilindu-se tot in functie de durata timpului 1n care s-a prestat munca.

Intruct efectuarea concediului de odihnd nu mai este posibild in
cazul 1incetarii contractului individual de munca, se naste dreptul
salariatului de a primi o compensatie in bani pentru zilele de concediu
neefectuat, care i se cuvineau, proportional cu perioada lucratd'?, atat
pentru anul calendaristic in curs, cét si pentru anul calendaristic anterior
sau pentru anii calendaristici anteriori.

In ipoteza particulard a detasarii, se ridici problema stabilirii
angajatorului cdruia 1i incumba obligatia de a compensa in bani concediul
de odihnd neefectuat, pe perioada detasarii, de catre salariatul a carui
detasare inceteaza in acelasi moment cu contractul sau individual de
munca, indiferent de cauza incetarii contractului individual de munca.

Intr-o astfel de situatie, dispozitiile art. 146 alin. 4 din Codul
muncii, care contin, implicit, obligatia de acordare a compensatiei In bani

WAceste dispozitii legale transpun prevederile art. 7 alin. 2 din Directiva 2003/88/CE a
Parlamentului European si a Consiliului privind anumite aspecte ale organizarii timpului de
lucru, care dispun ca: ,,Perioada minima de concediu anual platit nu poate fi inlocuita cu o
indemnizatie financiard, cu exceptia cazului in care relatia de muncd inceteaza”.

12 A se vedea, in acest sens, Decizia nr. 224/2007 a Curtii Constitutionale publicati in Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 272 din 24 aprilie 2007, in considerentele careia se arata ca: Win
cazul incetarii contractului individual de muncd, efectuarea concediului de odihnd nu mai este
posibila si, din aceasta cauzd, se naste dreptul salariatului de a primi o compensatie in bani
pentru zilele de concediu ce i se cuveneau, proportional cu perioada lucratd, si pe care nu le-a
efectuat. Acest drept al salarviatului si obligatia corelativa ce revine angajatorului nu afecteaza
nicicum dreptul persoanei la o activitate economica i la libera initiativa”.
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a concediului de odihnd neefectuat de catre angajatorul fatd de care
inceteazd contractul individual de munca, trebuie coroborate cu
prevederile art. 47 din acelasi act normativ.

Potrivit art. 47 alin. 1 din Codul muncii, ,,Drepturile cuvenite
salariatului detasat se acorda de angajatorul la care s-a dispus detasarea”.

Astfel, obligatia de a acorda concediul de odihnd salariatului
detasat proportional cu timpul efectiv lucrat revine angajatorului la care s-
a dispus detasarea. Pe cale de consecinta, in situatia incetdrii detasarii
concomitent cu incetarea contractului individual de munca al salariatului
detasat, obligatia de a compensa in bani concediul de odihna neefectuat de
angajatul detasat pe perioada detasdrii revine, in principal, angajatorului la
care s-a dispus detasarea'>.

Art. 45 teza I din Codul muncii prevede ca: ,,Detasarea este actul
prin care se dispune schimbarea temporard a locului de munca, din
dispozitia angajatorului, la un alt angajator, in scopul executarii unor
lucrdri 1n interesul acestuia”. Prin urmare, persoana fizicd sau juridica la
care se dispune detasarea devine ,,angajatorul” salariatului detasat, sub
autoritatea caruia el executa lucrarile pentru care i s-a schimbat temporar
locul de munca.

Asadar, intre salariatul detasat si angajatorul la care s-a dispus
detasarea se stabilesc raporturi juridice de munca, chiar daca ele nu sunt
grefate pe un contract individual de munca incheiat intre cele doud parti, ci
isi au temeiul in contractul individual de muncd incheiat intre angajatorul
care a dispus detasarea si angajatul detasat, dispozitia de detasare si
prevederile legale aplicabile institutiei detasdrii salariatilor. In
jurisprudenta, s-a apreciat ca: ,,Se poate spune ca raporturile de munca cu

13 In acelasi sens, sunt considerentele deciziei civile nr. 132/15.01.2021 a Curtii de Apel
Bucuresti-Sectia a VII-a pentru cauze privind conflicte de munca si asigurari sociale, publicata
pe site-ul www.rolii.ro, in cuprinsul cdrora s-a retinut: ,,Pe de o parte, specificitatea institutiei
detasarii face sa subziste o diferenta intre momentul la care se poate cere compensarea in bani
a concediului de odihnd neefectuat si persoana obligatd la aceasta. Astfel, faptul cd raportul
fundamental a incetat cu un angajator, iar drepturile legate de aceastd incetare au fost solicitate
de la altul, nu reprezinta decat o aplicatie a institutiei detasarii in reglementarea speciald a
art.45-47 Codul muncii. Avand in vedere cd in perioada pentru care nu a fost efectuat concediul
de odihnd, munca a fost prestatd in favoarea angajatorului la care salariatul a fost detasat, in
mod corect s-a solicitat si obtinut compensarea in bani de la acesta, incetarea contractului de
bazda marcand doar momentul la care se poate da curs solicitarii, fard a da, in cazul detasarii, si
o indicatie certd cu privire la persoana obligatd, care poate fi, dupa distinctiile art.47, oricare
dintre cei doi angajatori (mai mult, preferinta legii se exprimd anume in favoarea angajatorului
la care s-a dispus detasarea)”.
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angajatorul de origine sunt dublate in cazul detasarii de raporturi de
aceeasi naturd, contractuald, cu angajatorul la care se face detasarea”'*.

Avand in vedere regimul juridic al detasarii, incetarea contractului
individual de munca al salariatului detasat determina si Incetarea detasarii,
care nu poate subzista in absenta acestui contract, cu posibilitatea fostului
salariat detasat, intemeiata pe dispozitiile exprese ale art. 47 alin. 1 din
Codul muncii, de a solicita compensarea zilelor de concediu neefectuat pe
durata detasdrii de la angajatorul la care a fost detasat'>.

Conform art. 47 alin. 5 din Codul muncii, in cazul in care exista
divergenta intre cei doi angajatori sau niciunul dintre ei nu isi indeplineste
obligatia de a acorda drepturile cuvenite salariatului detasat, acesta este
indreptatit sa revind la locul sdu de munca de la angajatorul care l-a
detasat, de a se indrepta Tmpotriva oricaruia dintre cei doi angajatori si de
a cere executarea silitd a obligatiilor neindeplinite.

In raport de aceste prevederi legale, in situatia incetirii detasarii in
acelasi moment cu Incetarea contractului individual de munca, fostul
salariat detasat poate cere, in egalda masurd, compensarea in bani a
concediului de odihnd neefectuat de catre el pe perioada detasarii atat
angajatorului la care s-a dispus detasarea, cat si angajatorului care a dispus
detasarea sa.

Cuantumul compensarii cuvenite pentru zilele de concediu
neefectuat pe perioada detasarii se stabileste, indiferent de angajatorul care
achita aceastd compensare, prin raportare la media zilnica a drepturilor
salariale constand din salariul de baza, indemnizatiile si sporurile cu
caracter permanent cuvenite pe ultimele 3 luni anterioare incetarii
detasarii, conform art. 47 alin. 2 din Codul muncii'®, medie multiplicati cu
numarul de zile de concediu neefectuat.

Y Idem.

15 fn acelasi sens, a se vedea ,,Curtea de Apel Mures, Micu Rodica Dorina, Compensarea
baneascd a dreptului la concediul de odihna a salariatilor detasati” in Revista Roména de
Jurisprudentd nr. 5-6/2010, accesati pe site-ul sintact. ro. in considerentele sentintei civile nr.
225/30.03.2009, pronuntatd de Tribunalul Mures in dosarul nr. 2167/102/2008 si ramasa
definitiva prin decizia nr. 72/R/21.01.2010 a Curtii de Apel Targu-Mures-Sectia comerciala,
de contencios administrativ si fiscal, analizata de autoarea Micu Rodica Dorina se retine ca:
.. drepturile de concediu se suporta de catre angajatorul care trebuia sa le acorde concediul
de odihna, ..., iar compensarea in bani a dreptului trebuia suportatd tot de aceasta institutie,
fiind vorba de bugete separate”.

16 Art. 47 alin. 2 din Codul muncii prevede ci: ,,Pe durata detasdrii salariatul beneficiaza de
drepturile care ii sunt mai favorabile, fie de drepturile de la angajatorul care a dispus
detasarea, fie de drepturile de la angajatorul la care este detasat”.

182



ANALE | SERIA DREPT | Volumul XXX | 2021

In cauzele conexate C-350/06 privind pe Schultz-Hoff impotriva
Deutsche Rentenversicherung Bund si C 520/06 privind pe Stringer si altii
impotriva Her Majesty's Revenue and Customs, Curtea de Justitie a
Comunitatii Europene a pronuntat Hotdrarea din 20 ianuarie 2009, prin
care a interpretat dreptul la concediul anual platit consacrat de directiva
comunitara privind timpul de lucru, retinand, in considerente, ca: ,,Astfel
in cazul unui lucrator care nu a fost in masura, din motive independente de
voinfa sa, sa isi exercite dreptul la concediul anual platit inainte de
incetarea raportului de muncd, indemnizatia la care acesta are dreptul
trebuie calculatd, astfel incat lucratorul mentionat sa fie pus intr-o situatie
comparabild cu cea In care s-ar fi aflat dacd ar fi exercitat dreptul
mentionat in timpul raportului sdu de munca. Rezultd ca remuneratia
obisnuitd a lucratorului, care este cea care trebuie mentinuta in perioada de
repaus ce corespunde concediului anual platit, este de asemenea
determinantd in ceea ce priveste calculul indemnizatiei pentru concediul
anual neefectuat la Incetarea raportului de munca”.

Fostul angajat detasat nu poate solicita, insa, compensarea zilelor
de concediu neefectuate anterior detasarii de la angajatorul la care a fost
detasat, ci doar de la angajatorul care a dispus detasarea, Intrucat
drepturile cuvenite salariatului detasat se acorda de angajatorul la care s-a
dispus detasarea doar cu incepere de la data detasarii.

Pe de alta parte, raportat la dispozitiile art. 47 alin. 2 din Codul
muncii, cuantumul compensarii cuvenite pentru zilele de concediu
neefectuat anterior detasarii nu poate fi stabilit decat prin raportare la
media zilnica a drepturilor salariale prevazute in contractul individual de
munca si constand din salariul de baza, indemnizatiile si sporurile cu
caracter permanent cuvenite pe ultimele 3 luni anterioare detasarii, medie
care se multiplica cu numarul de zile de concediu neefectuat.

In concluzie, in situatia incetarii detasdrii concomitent cu incetarea
contractului individual de munca al salariatului detasat, fostul angajat poate
cere compensarea in bani a concediului de odihnd cuvenit proportional cu
timpul efectiv lucrat si neefectuat de catre el pe perioada detasarii atat
angajatorului la care s-a dispus detasarea, cét si angajatorului care a dispus
detasarea sa, iar compensarea in bani a zilelor de concediu neefectuate
anterior detasarii doar de la angajatorul care a dispus detasarea.

Cuantumul compensarii cuvenite pentru zilele de concediu
neefectuat pe perioada detasarii se stabileste, indiferent de angajatorul care
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achitd aceastd compensare, prin raportare la media zilnica a drepturilor
salariale constand din salariul de baza, indemnizatiile si sporurile cu
caracter permanent cuvenite pe ultimele 3 luni anterioare incetarii detasarii,
respectiv, dupa caz, anterioare detasarii, cu respectarea prevederilor art. 47
alin. 2 din Codul muncii, medie multiplicatd cu numarul de zile de
concediu neefectuat.
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