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CUVANT INAINTE

Codul muncii — Legea nr. 53/2003 a suferit de la adoptarea sa si pana in pre-
zent mai multe modificari, unele esentiale. Este si cazul celei aduse prin Legea nr.
40/2011, care a vizat aproximativ 120 de articole din 298 ale sale. Dupa republicare,
numarul articolelor s-a redus la 281.

Era imperios necesar ca el sa fie sistematizat in urma modificarilor si completa-
rilor intervenite, renumerotandu-se articolele si alineatele din structura sa. Se jus-
tifica astfel (partial) afirmatia conform careia Romaénia are un nou Cod al muncii.

Daca avem in vedere si Legea dialogului social nr. 62/2011, se poate considera
ca exista o noua optiune a legiuitorului privind reglementarea raporturilor de munca.

Tntr-adevér, se constata ca, urmarindu-se iesirea din ,criza”, ,flexibilizarea”
pietei muncii, prin orientarea legislativa recenta, s-a dorit, cu precadere, satis-
facerea intereselor angajatorilor.

Numai ca, si trebuie precizat, chiar nefavorabile salariatilor, noile dispozitii ale
Codului muncii sunt conforme cu normele europene.

Un aspect pozitiv: prin modificarile si completarile recente s-au inlaturat o
serie de lacune sau erori existente anterior. Astfel, acestea:

- clarifica problema reabilitarii disciplinare, care anterior nu era reglementata
de Codul muncii (a fost introdusa institutia ,radierii sanctiunilor disciplinare”);

- rezolva (partial) problema recuperarii pagubelor produse angajatorului din
culpa angajatului prin acordul partilor;

- completeaza cazurile de incetare de drept a contractului individual de munca;

- precizeaza ca de fiecare data cand in timpul perioadei de suspendare a
contractului individual de munca intervine o cauza de incetare de drept a acestuia,
cauza de incetare de drept prevaleaza etc.

Din pacate mai persista si unele lipsuri. De pilda, i se poate reprosa ca a
devenit si mai mult un Cod al contractului individual de munca. in loc sa fie
completate dispozitiile sale cu altele referitoare la raporturile colective de munca,
unele din aceste dispozitii au fost abrogate si incorporare unui alt act normativ:
Legea dialogului social nr. 62/2011. Se accepta si se afirma astfel o fragmentare a
sistemului legislatiei muncii neperformanta pentru o aplicare unitara a ei. Legiui-
torul nostru se putea inspira din exemplul practic al Frantei, care are incorporata
intreaga legislatie a muncii intr-un Cod, o adevarata opera legislativa.

Mai grav, exista necorelari intre cele doua acte normative adoptate la putin
timp unul de altul si dupa aceeasi ,,conceptie” si chiar intre prevederile sale.

Profitind de aceastd noua editie, semnalam si alte contradictii sau
paralelisme continute de noile dispozitii legale.

5 julie 2011



Art. 1-2

TITLUL 1
DISPOZITII GENERALE

CAPITOLUL 1
Domeniul de aplicare

Art. 1. — (1) Prezentul cod reglementeaza domeniul raporturilor de
munca, modul in care se efectueaza controlul aplicarii reglementarilor din
domeniul raporturilor de munca, precum si jurisdictia muncii.

(2) Prezentul cod se aplica si raporturilor de munca reglementate prin
legi speciale, numai in masura in care acestea nu contin dispozitii specifice
derogatorii.

2$ COMENTARIU

Textul se refera la domeniul de aplicare rationae materiae'.

Alin 1 al acestui articol a fost modificat prin Legea nr. 40/2011, sintagma
Jtotalitatea raporturilor individuale si colective de muncéd” fiind inlocuitd cu ,do-
meniul raporturilor de munca”.

Ratiunea acestei modificéri constd in aceea cd Legea nr. 53/2003 — Codul
muncii nu reglementeazd ,totalitatea” raporturilor individuale de muncs, iar cele
colective fac obiectul unui alt act normativ — Legea dialogului social nr. 62/2011.2

in plus, Codul muncii - care poate fi considerat o lege a contractului indivi-
dual de munca, reglementeazd, dar numai la nivelul unor principii generale:

— modul in care se efectueaza controlul aplicérii reglementarilor din domeniul
raporturilor de munca (inspectia muncii, prevédzuta in Titlul X, art. 237-240);

— jurisdictia muncii, (Titlul XI1, art. 266-275);

— formarea profesionald (Titlul VI, art. 192 - 210).

in temeiul art. 1 alin. (2), dispozitiile Codului muncii sunt aplicabile si altor
categorii de raporturi in masura in care legile speciale aplicabile nu contin norme
specifice derogatorii. Este cazul, de exempluy, al raporturilor juridice privind perso-
nalul didactic, personalul diplomatic si consular, chiar si ca exceptie, al raporturilor
de serviciu ale functionarii publici, cei parlamentari etc.

Asadar, Codul muncii este un drept comun pentru aceste raporturi.

Art. 2. - Dispozitiile cuprinse in prezentul cod se aplica:
a) cetatenilor romani incadrati cu contract individual de munca, care
presteaza munca in Romania;

! Alexandru Athanasiu, Luminita Dima, Regimul juridic al raporturilor de muncd in regle-
mentarea noului Cod al muncii - Partea I -, in ,Pandectele Romane” nr. 2/2003, p. 241.
2 Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 322 din 10 mai 2011.



Art. 2 18 DISPOZITII GENERALE

b) cetatenilor roméni incadrati cu contract individual de munca si care
presteaza activitatea in strainatate, in baza unor contracte incheiate cu un
angajator roman, cu exceptia cazului in care legislatia statului pe al carui
teritoriu se executa contractul individual de munca este mai favorabila;

c) cetatenilor straini sau apatrizi incadrati cu contract individual de munca,
care presteaza munca pentru un angajator roman pe teritoriul Romaniei;

d) persoanelor care au dobandit statutul de refugiat si se incadreaza cu
contract individual de munca pe teritoriul Romaniei, in conditiile legii;

e) ucenicilor care presteaza munca in baza unui contract de ucenicie la
locul de munca;

f) angajatorilor, persoane fizice si juridice;

g) organizatiilor sindicale si patronale.

2$ COMENTARIU

Articolul 2 din Codul muncii priveste domeniul de aplicare rationae perso-
nae'. El enumeré deci categoriile de persoane (subiecte de drept) ce intrd sub
incidenta normelor sale. Este vorba, in esentd, de toate categoriile de salariati si de
angajatori, de ucenici, conform contractelor de ucenicie, de organizatiile salariatilor
(sindicate) si cele ale angajatorilor (patronate).

Solutia Codului, in concordanta cu dispozitiile unor legi speciale, este cd, sub
aspectul subiectelor de drept, el se aplicd nu numai celor care au calitatea de sala-
riati, cetateni romani sau strdini in Romania, dar si cetatenilor romani care lucreaza
in strdindtate, in baza contractelor individuale de munca incheiate cu angajatori
romani, cu exceptia cazului in care legislatia statului unde presteazd munca (lex
loci laboris, care coincide cu lex loci executionis) ar fi mai favorabila®.

De precizat este cd au fost adoptate acte normative speciale care reglemen-
teaza atat angajarea strainilor si a cetdtenilor Uniunii Europene in tara noastra, cat
si protectia romanilor care lucreaza in strdindtate.

in Uniunea Europeand, in situatia fn care existd un conflict de legi, se va aplica
Regulamentul (CE) nr. 593/2008 al Parlamentului European si al Consiliului din 17
iunie 2008 privind Iegea aplicabild obligatiilor contractuale (cunoscut sub
denumirea de ,Roma I").

Regulamentul nr. 593/2008 urméreste aplicarea unui regim juridic care sa
nu-l dezavantajeze pe salariatul provenit dintr-un alt stat.

Potrivit art. 8 din acest Regulament, exista doud posibilitati:

! Alexandru Athanasiu, Luminita Dima, op. cit., p. 243.

% Jon Traian Stefinescu, Serban Beligradeanu, Codul muncii, Editura Lumina Lex, Bucuresti,
2003, p. 23; lon Traian Stefanescu, Serban Beligradeanu, Prezentarea de ansamblu si observatii cri-
tice asupra noului Cod al muncii, in ,Dreptul” nr. 4/2003, p. 16; Serban Beligradeanu, Legislatia
muncii, comentatd, vol. XLVII (vol. 1/2003), Editura Lumina Lex, Bucuresti, 2003, p. 86.

3 Acest regulament inlocuieste Conventia de la Roma din 19 iunie 1980 privind legea apli-
cabila obligatiilor contractuale. Tara nostra a ratificat acesta Conventie odata cu Tratatul de aderare
la Uniunea Europeana.
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a) daca partile nu au ales legea aplicabila, se va aplica in ordine:

- legea tarii unde se desfésoard activitatea;

- legea angajatorului;

- legea tarii cu care contractul individual de munca are legatura cea mai stransg;

b) daca partile au ales legea (subiectiv) aplicabild, aceasta nu trebuie sa fie
mai dezavantajoasa pentru salariat decat legea (obiectiv) aplicabild, determinata in
ordinea precizati la lit. a.'

CAPITOLUL II
Principii fundamentale

Art. 3. - (1) Libertatea muncii este garantata prin Constitutie. Dreptul la
munca nu poate fi ingradit.

(2) Orice persoana este libera in alegerea locului de munca si a pro-
fesiei, meseriei sau activitatii pe care urmeaza sa o presteze.

(3) Nimeni nu poate fi obligat sa munceasca sau sa nu munceasca intr-un
anumit loc de munca ori intr-o anumita profesie, oricare ar fi acestea.

(4) Orice contract de munca incheiat cu nerespectarea dispozitiilor alin.
(1)-(3) este nul de drept.

2$ COMENTARIU

Observam ca textul de mai sus (ca si cel constitutional — art. 41 alin. 1) nu
proclama in mod direct dreptul la munca, asa cum o fac importante documente
internationale (Declaratia universald a drepturilor omului - art. 23 pct. 1, Pactul
international cu privire la drepturile economice, sociale si culturale - art. 6 pct. 1,
Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene - art. 15 alin. 1).

Suntem de parere cd Romania, ca stat membru al Uniunii Europene, ar trebui
sé coreleze atat dispozitia constitutionala (art. 41 alin. 1), cat si pe cea din Codul
muncii (art. 3 aIm 1) cu art. 15 alin. 1 din Carta drepturllor fundamentale a
Uniunii Europene,” potrivit cireia ,orice persoand are dreptul la munca si dreptul
de a exercita o ocupatie aleasa sau acceptatd in mod liber”.

Dreptul la munca presupune, pe de o parte, posibilitatea fiecaruia de a
desfasura o activitate profesionald, la alegerea sa, iar, pe de altd parte, consta in
mterdlctla obligatiei de a munci.

in sens larg, el include libertatea alegerii profesiei, a ocupatiei, a locului de
muncd, salarizarea, dreptul la negocnerl colective si individuale, stabilitatea in
muncé, protectia sociald a muncii.®

! Raluca Dimitriu, Diversitate versus discriminare in dreptul comunitar al muncii, in ,Revista
romana de dreptul muncii” nr. 2/2009, p. 27.

% Publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene nr. C/303/1 din 14 decembrie 2007.

% Curtea Constitutionala a retinut ca cea mai importantd garantie pentru exercitarea dreptului la
munca o constituie stabilirea limitativa prin lege a cazurilor in care si a motivelor pentru care incetarea
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in sens restrans, in conditiile economiei de piatd, el este conceput ca inclu-
zand, in principal, libertatea muncii.

De retinut este ca acel contract incheiat cu nesocotirea dispozitiilor privind
libertatea muncii sau neingradirea dreptului la muncé este nul de drept.

Art. 4. - (1) Munca fortata este interzisa.

(2) Termenul munca fortata desemneaza orice munca sau serviciu impus
unei persoane sub amenintare ori pentru care persoana nu si-a exprimat
consimtamantul in mod liber.

(3) Nu constituie munca fortata munca sau activitatea impusa de
autoritatile publice:

a) in temeiul legii privind serviciul militar obligatoriu®;

b) pentru indeplinirea obligatiilor civice stabilite prin lege;

c) in baza unei hotarari judecatoresti de condamnare, ramasa definitiva,
in conditiile legii;

d) in caz de forta majora, respectiv in caz de razboi, catastrofe sau
pericol de catastrofe precum: incendii, inundatii, cutremure, epidemii sau
epizootii violente, invazii de animale sau insecte si, in general, in toate
circumstantele care pun in pericol viata sau conditiile normale de existenta
ale ansamblului populatiei ori ale unei parti a acesteia.

25 COMENTARIU

Textul este conform cu art. 5 alin. 2 din Carta drepturilor fundamentale a
Uniunii Europene care statorniceste: ,Nimeni nu poate fi constréns sa efectueze o
munca fortatd sau obligatorie”.

De asemenea, este in concordantd cu art. 1 din Conventia Organizatiei
Internationale a Muncii nr. 105 din anul 1957 care prevede cé fiecare membru al
organizatiei care o ratifica se angajeaza sa aboleascd munca fortatd sau obligatorie
si s nu recurga la ea sub nicio formd ca:

— masura de constrangere sau de educatie politica ori ca sanctiune la adresa
persoanelor care au exprimat sau exprima anumite opinii politice sau fsi manifesta
o pozitie ideologica fata de ordinea politica, sociala sau economica stabilita;

— metoda de mobilizare si de utilizare a mainii de lucru in scopul dezvoltarii
economice;

— masurd de disciplind a muncii (in sens de sanctiune disciplinaré consténd in
muncd);

— pedeapsa pentru participarea la greve;

raporturilor de munca poate avea loc din initiativa si din vointa unilaterala a angajatorului (Decizia nr.
383/2005, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 792 din 31 august 2005).

“ A se vedea Legea nr. 395/2005 privind suspendarea pe timp de pace a serviciului militar
obligatoriu si trecerea la serviciul militar pe baza de voluntariat, publicata in Monitorul Oficial al
Romaniei, Partea I, nr. 1.155 din 20 decembrie 2005, cu modificarile ulterioare.
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— maésurd de discriminare rasiald, sociald, nationala sau religioasa.

in consens cu dispozitille Conventiei pentru protectia drepturilor omului si a
libertdtilor fundamentale, legea noastrd enumera situatile care nu constituie
munca fortata.

Dreptul la munca fiind, sub un anumit aspect, o expresie a libertdtii si perso-
nalitatii umane, in complexitatea dimensiunilor sale juridice, este firesc ca o
persoand sd nu poata fi obligaté sé desfasoare o munca pe care nu si-a ales-o (sau
nu a acceptat-o liber) ori s& munceasca intr-un anumit loc de munca pe care nu l-a
ales sau acceptat liber'.

in consecintd, libertatea muncii exclude munca fortatd sau obligatorie, asa
cum se prevede, de altfel, si in art. 42 din Constitutie.

Se impune precizat ca prin Legea nr. 395/2005> incepand cu data de 1
ianuarie 2007 a fost desfiintat serviciul militar obligatoriu. lar Codul penal incri-
mineaza ca infractiune munca fortata (art. 191).

Art. 5. - (1) in cadrul relatiilor de munca functioneaza principiul egalitatii
de tratament fata de toti salariatii si angajatorii.

(2) Orice discriminare directa sau indirecta fata de un salariat, bazata pe
criterii de sex, orientare sexuald, caracteristici genetice, varsta, apartenenta
nationala, rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica, origine sociala, handicap,
situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicala, este
interzisa.

(3) Constituie discriminare directa actele si faptele de excludere, deo-
sebire, restrictie sau preferinta, intemeiate pe unul sau mai multe dintre crite-
riile prevazute la alin. (2), care au ca scop sau ca efect neacordarea, restran-
gerea ori inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii drepturilor
prevazute in legislatia muncii.

(4) Constituie discriminare indirecta actele si faptele intemeiate in mod
aparent pe alte criterii decat cele prevazute la alin. (2), dar care produc
efectele unei discriminari directe.

2$ COMENTARIU

Textul are la baza dispozitiile generale din Constitutie [art. 16 alin. (1) si art.
41 alin. (8)] si smtetlzeaza prevederile altor acte normative interne (Ordonanta
Guvernului nr. 137/2000 SI Legea nr. 202/2002) precum 51 o serie de norme

! Mihai Constantinescu, lon Deleanu, Antonie lorgovan, lon Muraru, Florin Vasilescu, lon Vida,
op. cit., p. 51; Elena Simina Tanasescu, op. cit., p. 89.

2 Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 1155 din 20 decembrie 2005.

3 A se vedea problematica acestui act normativ, Stefan Beligradeanu, Impactul Ordonantei
Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare asupra
legislatiei muncii, in ,,Dreptul” nr. 1/2001, p. 3-22.

1 A se vedea privind aceasta lege: lon Traian Stefinescu, Consideratii referitoare la Legea nr.
202/2002 privind egalitate de sanse intre femei si bdrbati, cu privire speciald asupra domeniului
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internationale, adaptandu-le specificului relatiilor sociale de munca.'

Observam cé egalitatea de tratament functioneazd atat in ceea ce priveste
salariatii, dar si angajatorii.

Acestia din urma nu trebuie sa-si discrimineze proprii salariati pe niciun motiv,
la incheierea, executarea, modificarea, suspendarea si incetarea contractului de
muncd. Dar nici organizatiile salariatilor (sindicatele) teritoriale, pe grupuri de
unitati, ramuri sau la nivel national nu trebuie sé-i trateze diferit pe angajatori sau
asociatiile acestora. Acelasi comportament se cere si angajatorilor ori asociatiilor
patronale fata de organizatiile sindicale.

La randul lor, autoritatile publice (Agentia pentru ocuparea fortei de muncg,
Inspectia muncii, ministerele etc.) trebuie sa trateze de pe aceleasi pozitii de
egalitate — fara nicio discriminare — salariatii si angajatorii, organizatiile acestora, sa
nu-i avantajeze pe unii si sé-i discrimineze pe altii.

insé, asigurarea egalitatii de tratament, fie ca este vorba de salariati sau de
angajatori, nu fnseamnd neapdrat uniformitate, neluarea in considerare a
particularitatilor, a situatiilor diferite, a cerintelor specifice.”

Art. 6. — (1) Orice salariat care presteaza o munca beneficiaza de conditii
de munca adecvate activitatii desfasurate, de protectie sociala, de securitate
si sanatate in munca, precum si de respectarea demnitatii si a constiintei sale,
fara nicio discriminare.

(2) Tuturor salariatilor care presteaza o munca le sunt recunoscute drep-
tul la negocieri colective, dreptul la protectia datelor cu caracter personal,
precum si dreptul la protectie impotriva concedierilor nelegale.

(3) Pentru munca egala sau de valoare egala este interzisa orice discri-
minare bazata pe criteriul de sex cu privire la toate elementele si conditiile de
remunerare.

25 COMENTARIU

Prevederile de mai sus se inscriu si ele in ansamblul reglementérilor menite s&
asigure protectia multilaterald a salariatilor si enumerd principalele drepturi ale

muncii, in ,Revista roména de dreptul muncii” nr. 2/2002, p. 9-14; Magda Volonciu, Sesizdri,
reclamatii si plangeri impotriva mdsurilor de discriminare pe criteriul sexului, in ,,Revista romana de
dreptul muncii” nr. 1/2003, p. 27-32.

! De pild4, potrivit Cartei drepturilor fundamentale a Uniunii Europene:

- se interzice discriminarea de orice fel, bazata pe motive precum sexul, rasa, culoarea,
originea etnica sau sociala, caracteristicile genetice, limba, religia sau convingerile, opiniile politice
sau de orice altd naturd, apartenenta la o minoritate nationald, averea, nasterea, un handicap,
varsta sau orientarea sexuala (art. 21 alin. 1);

- egalitatea intre femei si barbati trebuie asigurata in toate domeniile, inclusiv in ceea ce
priveste incadrarea in muncd, munca si remunerarea (art. 23 alin. 1).

% Jon Traian Stefinescu, Tratat teoretic gi practic de dreptul muncii, Editura Universul juridic,
Bucuresti, 2010, p. 76.
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acestora, care, in cea mai mare parte a lor, sunt reluate si dezvoltate in alte texte
ale Codului ori acte normative speciale.

Privind demnitatea in muncd, aceasta derivd din dreptul constitutional
prevazut la art. 1 alin. (3) din Legea fundamentald conform caruia: ,Romania este
stat de drept, democratic si social, in care demnitatea omului (s.n.,) drepturile si
libertatile cetétenilor, libera dezvoltare a personalitdti umane, dreptatea si
pluralismul politic reprezintd valori supreme (s.n.), in spiritul traditiilor democratice
ale poporului roman si idealurilor Revolutiei din decembrie 1989, si sunt
garantate” (s.n.). Articolul 26 din Constitutie ocroteste viata intima familiala si
privata.

Dreptul la demnitate in muncé este statornicit nu numai de art. 6 alin. (1), dar
si de art. 39 alin. (1) lit. €) din Codul muncii.

Necesitatea instituirii si ocrotirii dreptului la demnitate in muncé decurge din
relatia de subordonare care se stabileste intre salariat si angajatorul sau. Acesta din
urma are dreptul de a da ordine, instructiuni salariatului, de a-i stabili sarcinile de
serviciu si de a controla modul de indeplinire a acestor sarcini. Salariatul este
obligat sé aduca la indeplinire sarcinile primite, ordinele si instructiunile care i se
dau.

Dar, in exercitarea prerogativelor sale, angajatorul nu trebuie sé aduca atin-
gere drepturilor fundamentale ale persoanei. Hartuirea morald sau cea sexuald,
discriminarea pe orice motiv etc. reprezintd incalcari ale demnitatii in munca'.
Aceastd incélcare poate avea loc nu numai cu ocazia executarii contractului, ci si cu
cea a incheierii, modificarii sau incetarii acestuia.

Art. 7. — Salariatii si angajatorii se pot asocia liber pentru apararea
drepturilor si promovarea intereselor lor profesionale, economice si sociale.

25 COMENTARIU

in temeiul prevederilor legale, pentru apérarea drepturilor si promovarea inte-
reselor lor profesionale, salariatii se pot asocia in organizatii sindicale, iar anga-
jatorii in organizatii patronale, care au, in virtutea legii, calitatea de parteneri
sociali.

Cea mai elocventd expresie a colaborarii lor o constituie incheierea con-
tractelor colective de munca.

Dar, asocierea salariatilor si angajatorilor intervine nu numai pentru a da
satisfactie dialogului dintre cele doud parti, ci si pentru a facilita raporturile cu alte
persoane fizice si juridice, inclusiv cu autoritétile publice (ministere, Guvern etc.).

' A se vedea Costel Gilca, Dernnitatea in muncd, in ,Revista romana de dreptul muncii” nr.
2/2004, p. 71-73.
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Art. 8. — (1) Relatiile de munca se bazeaza pe principiul consensualitatii
si al bunei-credinte.

(2) Pentru buna desfasurare a relatiilor de munca, participantii la
raporturile de munca se vor informa si se vor consulta reciproc, in conditiile
legii si ale contractelor colective de munca.

25 COMENTARIU

Principiul consensualitétii si al bunei- credlnte reprezintd, asadar, si o constantd
a dreptului muncii, nu numai a dreptulu1 civil'.

Contractele de muncd, fie ele individuale sau colective, au un caracter
consensual nu doar pentru cé se incheie prin acordul partilor, ci si pentru ca
executarea lor presupune colaborarea permanentd a angajatorilor si salariatilor.

Exercitarea drepturilor si indeplinirea obligatiilor pe care le presupun raportu-
rile de muncé trebuie sa aibd loc in concordantd cu ordinea de drept si regulile
morale, cu respectarea intereselor celeilalte parti, evitdndu-se reaua-credinta, abu-
zul de drept.

Aceluiasi comandament i se subordoneaza necesitatea informarii si consultarii
reciproce prevazuta de alin. (2).

Art. 9. — Cetatenii romani sunt liberi sa se incadreze in munca in statele
membre ale Uniunii Europene, precum si in oricare alt stat, cu respectarea
normelor dreptului international al muncii si a tratatelor bilaterale la care
Romania este parte.

2$ COMENTARIU

Libertatea muncii — principiu constitutional — permite cetédtenilor romani sa se
incadreze in muncéd nu numai in Romanla ci si in orice alt stat din lume, in primul
rand in cele apartinand Uniunii Europene’.

n acest sens sunt si normele dreptului edropean, precum s si cele ale Tratatului
de aderare a Romaniei la Uniunea Europeana.’

Astfel, Tratatul asupra Comunitétilor Europene, consolidat prin Tratatul de la
Amsterdam din 1997, dispune (in art. 39) cé in vederea asigurdrii liberei circulatii a

! A se vedea Dumitru Gherasim, Buna credintd in raporturile juridice civile, Editura
Academiei, Bucuresti, 1981, p. 228.

2 Reamintim ca in scopul protectiei cetatenilor roméani care lucreaza in strainatate a fost
adoptata Legea nr. 156/2000 (publicata in Monitorul Oficial al Roméaniei, Partea I, nr. 364 din 4
august 2001), modificata ulterior.

% Ratificat de tara noastra prin Legea nr. 154/2005 (publicata in Monitorul Oficial al Romaniei,
Partea I, nr. 465 din 1 iunie 2005).
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lucrétorilor in spatiul comunitar este necesard ,eliminarea oricarei discrimindri
bazatd pe cetdtenie, intre lucratorii statelor membre, in ceea ce priveste ocuparea
locurilor de muncd, remunerarea si alte conditii de munca..., sub rezerva conditiilor
referitoare la sdnatatea, securitatea si ordinea publicd”.

Directiva 2004/38 a Parlamentului European si a Consiliului din 29 aprilie
privind libera circulatie si de sedere pe teritoriul statelor membre pentru cetétenii
Uniunii si membrii familiilor acestora, instituie, in esentd, dreptul lor:

- de a parasi teritoriul unui stat membru pentru a céltori in alt stat membru
(art. 4 alin. 1), de a intra si locui pe teritoriul acestuia (art. 5 pct. 1, art. 6-2);

- de a se angaja sau de a exercita o activitate independenta in statul respectiv
(art. 23);

- de a se bucura de tratament egal cu cel al resortisantilor (art. 24 pct. 1).



Art. 10-11

TITLUL II
Contractul individual de munca

CAPITOLUL 1
incheierea contractului individual de munca

Art. 10. — Contractul individual de munca este contractul in temeiul caruia
o persoana fizica, denumita salariat, se obliga sa presteze munca pentru si
sub autoritatea unui angajator, persoana fizica sau juridica, in schimbul unei
remuneratii denumite salariu.

25 COMENTARIU

Din definitia datd contractului individual de munca rezultd ca acesta este un
act juridic bilateral, partile sale fiind salariatul si angajatorul.

Daca poate avea calitatea de salariat numai persoana fizica, angajator este, de
reguld, o persoand juridica.

Obiectul contractului mentionat constd in prestarea muncii (de cétre salariat)
si plata salariului (de catre angajator).

intre cele doud parti contractante existé o relatie de subordonare in sensul c&
munca este prestatd sub autoritatea angajatorului.

Art. 11. - Clauzele contractului individual de munca nu pot contine
prevederi contrare sau drepturi sub nivelul minim stabilit prin acte normative
ori prin contracte colective de munca.

25 COMENTARIU

Asadar, art. 11 contine o interdictie extrem de importantd — masuré de pro-
tectie a salariatilor, conform céreia clauzele contractuale trebuie sé& fie in con-
cordanta cu legea, iar drepturile salariatilor sa fie cel putin egale cu cele stabilite
prin diverse acte normative ori prin contractele colective de munca.

De pild§, prin contractul individual de munca nu poate fi negociat un salariu
inferior salariului minim brut pe tard, stabilit de Guvern prin hotérare si de parte-
nerii sociali prin contractul colectiv de munca aplicabil.

Regula functioneazd, de asemenea, si in ceea ce priveste durata concediului
de odihna ori cuantumul indemnizatiei de concediu etc.
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Art. 12. - (1) Contractul individual de munca se incheie pe durata nede-
terminata.

(2) Prin exceptie, contractul individual de munca se poate incheia si pe
durata determinata, in conditiile expres prevazute de lege.

25 COMENTARIU

Textul instituie regula potrivit careia contractul individual de muncd se incheie
pe duratd nedeterminatd si doar ca exceptie se poate incheia pe duratd deter-
minatd, in conditiile expres prevazute de lege.

Durata nedeterminatd a contractului nu afecteaza interesele salariatului ci,
dimpotriva, constituie o mdsurd de protectie a lui, avdnd menirea de a asigura
dreptul la stabilitate in muncd. De asemenea, nu afecteazd nici interesele
angajatorului, asigurandu-se astfel o mai buna planificare si organizare a muncii, o
modelare si perfectionare a calificérii personalului.

in Rezolutia Parlamentului European din 29 noiembrie 2007 privind principiile
comune de flexecuritate (2007/2209/INI)‘ s-a solicitat ca orice politicd comunitara
de ocupare a fortei de munca sa se orienteze si in viitor dupa modelul traditional al
contractului pe perioadd nedeterminatd, care constituie baza sistemelor de secu-
ritate sociald n tarile membre.

Conform alin. (2), contractul individual pe duratd determinatd se poate
incheia numai in anumite conditii. In art. 83 din Cod sunt enumerate cazurile in
care este permisa durata determinatd a contractului.

Art. 13. — (1) Persoana fizica dobandeste capacitate de munca la impli-
nirea varstei de 16 ani.

(2) Persoana fizica poate incheia un contract de munca in calitate de
salariat si la implinirea varstei de 15 ani, cu acordul parintilor sau al repre-
zentantilor legali, pentru activitati potrivite cu dezvoltarea fizica, aptitudinile
si cunostintele sale, daca astfel nu ii sunt periclitate sanatatea, dezvoltarea si
pregatirea profesionala.

(3) incadrarea in munca a persoanelor sub varsta de 15 ani este in-
terzisa.

(4) incadrarea in munca a persoanelor puse sub interdictie judeca-
toreasca este interzisa.

(5) incadrarea in munca in locuri de munca grele, vatamatoare sau peri-
culoase se poate face dupa implinirea varstei de 18 ani; aceste locuri de
munca se stabilesc prin hotarare a Guvernului.

! http://www.europarl.europa.eu
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25 COMENTARIU

Rezulta din acest text ca persoana fizica dobandeste capautatea deplina de a
incheia un contract de muncé la implinirea vdrstei de 16 ani’ (spre deosebire de
dreptul comun unde capacitatea de exercitiu depllna se dobéandeste la 18 ani, cu
exceptia femeii casatorite anterior acestei varste)2. Se prezuma cé la varsta de 16
ani omul are maturitatea fizica si psihica suficient de dezvoltatd pentru a intra
intr-un raport de munca, maturitate fizica ce-i permite s munceascd, sé-si angajeze
forta de munca in schimbul unui salariu, iar cea psihica care-i ingaduie, ca urmare
a unui discerndmant suficient de dezvoltat, sa se conduca singur in viata juridica, sa
incheie un contract individual de muncé, sa-si asume drepturile si obligatiile pe
care acest contract le presupune.

incepand cu varsta de 15 ani si pand la 16 ani, legea recunoaste persoanei o
capacitate biologicd de munca partlala ceea ce determind recunoasterea capa-
citdtii restrdnse de a se incadra in muncd. incadrarea tinerilor sub 16 ani se poate
face numai cu acordul périntilor sau al reprezentantllor legali, pentru activitati
potrivite cu dezvoltarea fizica, aptitudinile si cunostintele sale dac astfel nu i sunt
periclitate sénatatea, dezvoltarea si pregatirea profesnonala

Dispozitiile art. 13 din Codul muncii creeazs (teoretic) posibilitatea incheierii
unor contracte de muncé pentru activitati simple, care nu necesita o pregatire spe-
ciald, de exempluy, prin scoli profesionale sau liceale ori tehnice etc.,, caz in care
varsta celor in cauzad va fi superioard celei de 16 sau chiar 18 ani. Se intelege, tot-
odata, ca in functiile (posturile) in cazul cérora se cer studii superioare, chiar daca
existd capacitatea de muncd prezumata de lege la 16 (15) ani, varsta dobandirii
calitétii de salariat va fi mai ridicatd, de regula peste 22 de ani etc.

Nu pot incheia contract de muncd minorii in varstd de pana la 15 ani si nici
persoanele puse sub interdictie din cauza alienatiei sau debilitatii mintale, intrucat
acestea nu dispun de capacitatea de exercitiu si le lipseste deci discernamantul. in
plus, copii de pana la 15 ani nu au nici capacitate biologicd de munca. Pentru
munci grele, vatamétoare sau periculoase nu au o astfel de capacitate nici tinerii
pana la 18 ani. Astfel de munci sunt stabilite prin Hotdrarea Guvernului nr.
600/2007.

Asa fiind, tinerii cu varsta cuprinsa intre 15 si 18 ani pot fi incadrati doar in
munci usoare, altele decat cele enumerate ca fiind grele, vitématoare sau
periculoase.

Art. 14. - (1) in sensul prezentului cod, prin angajator se intelege per-
soana fizica sau juridica ce poate, potrivit legii, sa angajeze forta de munca
pe baza de contract individual de munca.

(2) Persoana juridica poate incheia contracte individuale de munca, in
calitate de angajator, din momentul dobandirii personalitatii juridice.

! Art. 13 alin.(1) din Codul muncii.
2 Art. 8 din Decretul nr. 31/1954 si art. 4 din Codul muncii.
3 Art. 13 alin. (2) din Codul muncii.
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(3) Persoana fizica dobandeste capacitatea de a incheia contracte indi-

viduale de munca in calitate de angajator, din momentul dobandirii capa-
citatii depline de exercitiu.

25 COMENTARIU

in alin. (1) este definit angajatorul, adicd persoana juridicd (in primul rand),
precum si persoana fizica ce angajeaza forta de munca salariata.

Alineatele (2) si (3) stabilesc momentul de la care o persoand poate avea
calitatea de angajator si anume, dupé caz:

— momentul dobandirii personalitétii juridice;

— momentul dobéndirii capacitétii de exercitiu.

in ceea ce priveste persoana juridica - subiect colectiv de drept —, aceasta do-
bandeste personalitate juridicd, rezultat al infiintarii sale, prin actul de dispozitie al
organului competent, dupa caz, de infiintare etc.

De pilda, societatile comerciale si societdtile cooperatiste devin persoane
juridice de la data fnmatriculdrii (inregistrarii) in Registrul comertului, iar asociatiile
si fundatiile de la data inscrierii in Registrul asociatiilor si fundatiilor etc.

Cu privire la persoana fizicd, in temeiul art. 8 din Decretul nr. 31/1954,
aceasta dobandeste capacitatea deplina de exercitiu la implinirea vérstei de 18 ani.

Drept consecintd, persoana fizicd, pentru a dobandi calitatea de angajator,
trebuie sa fi implinit varsta mentionata.

De mentionat este c§, in urma modificérii Ordonantei de urgentéd a Guvernului
nr. 44/2008 prlvmd desfésurarea activitdtilor economice de catre persoanele fizice
autorizate, intreprinderile individuale si |ntrepr|nder|Ie familiale,' prin Ordonanta de
urgentd a Guvernului nr. 46/2011, persoanele fizice autorizate pot avea calitatea
de angajator fara nicio ingradire, indiferent deci de activitatea prestatd de catre
angajati.

Art. 15. - Este interzisa, sub sanctiunea nulitatii absolute, incheierea unui
contract individual de munca in scopul prestarii unei munci sau a unei
activitati ilicite ori imorale.

25 COMENTARIU

Pentru validitatea contractului este necesar ca obiectul sa fie determinat, licit
si moral (sé fie in concordanta cu legea si morala).

Prestarea muncii de cdtre salariat, ca obiect al contractului, trebuie sa fie po-
sibil de executat in conditii licite. Un contract de munca care ar avea drept obiect

! Publicatd in Monitorul Oficial al Roméniei, Partea I, nr. 328 din 25 aprilie 2011, modificata
ulterior, inclusiv prin Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 46/2011 (publicata in Monitorul Oficial
al Romaniei, Partea I, nr. 350 din 19 mai 2011).
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prestarea unei munci prohibite de lege (care ar atinge grav morala sau ordinea
publicd) va fi lovit de nulitate absoluta.

Potrivit Codului civil, validitatea contractului este conditionata de caracterul
ilicit si moral al cauzei sau scopului séu (art. 966-968).

Cauza este nelicitd cand este prohibitad de lege, cand este contrard bunelor
moravuri si ordinii publice.

Art. 16. — (1) Contractul individual de munca se incheie in baza consim-
tamantului partilor, in forma scrisa, in limba roméana. Obligatia de incheiere a
contractului individual de munca in forma scrisa revine angajatorului. Forma
scrisa este obligatorie pentru incheierea valabila a contractului.

(2) Anterior inceperii activitatii, contractul individual de munca se
inregistreaza in registrul general de evidenta a salariatilor, care se transmite
inspectoratului teritorial de munca.

(3) Angajatorul este obligat ca, anterior inceperii activitatii, sa inmaneze
salariatului un exemplar din contractul individual de munca.

(4) Munca prestata in temeiul unui contract individual de munca consti-
tuie vechime in munca.

25 COMENTARIU

Prin Legea nr. 40/2011, de modificare a art. 16 (alin. 1) din Codul muncii, a
fost schimbata radical optica privind natura juridica a formei Contractului individual
de muncd; aceasta a fost schimbaté dintr-o conditie de proba a acestui contract
(ad probationem) in una de validitate (ad validitatem).

Aceastd noua cerintd este insusitd de Curtea Constitutionald, care o motiveaza
astfel: ,Schimbarea opticii legiuitorului in sensul ca forma scrisa sa fie o cerintd ad
validitatem a contractului individual de muncéd nu poate duce in niciun caz la
concluzia potrivit careia statul a creat un dezechilibru intre pértile cocontractante.
Este dreptul exclusiv al legiuitorului de a stabili conditiile cerute in vederea in-
cheierii unui contract indiferent de natura acestuia. Aceastd competenta a legiui-
torului trebuie corelatd cu faptul cé stabilirea in materie de contracte a unor
exceptii de la principiul consensualismului prevazut de art. 942 din Codul civil
trebuie sa fie justificatd in mod obiectiv si rezonabil. Raportat la acest aspect,
Curtea apreciaza cd incheierea in formad scrisda a contractului de muncd este
justificata de combaterea unor practici ale angajatorilor prin care, profitind de
faptul cd forma scrisd a contractului de muncd era doar un instrumentum
probationis, se sustrageau de la plata impozitelor si taxelor datorate bugetului de
stat sau bugetului asigurdrilor sociale de stat datorate prin efectul incheierii
contractului de munca. O atare conduita se reflecta negativ si in planul protectiei
sociale a angajatului care nu beneficia de stagiu de cotizare pentru perioadele lu-
crate neinregistrate de cétre angajator la autoritatile competente si nici de asigurare
de sdnatate sau sociala.
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Mai mult, legiuitorul a adoptat si masuri de acompaniere a modificérii preco-
nizate la art. 16 din Codul muncii, in sensul responsabilizérii celor doud parti
cocontractante. Astfel, dispozitiile art. 276 alin. (1) lit. e) si e') si art. 279" alin. (3)
din Codul muncii, asa cum sunt reglementate de Legea pentru modificarea si
completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, sanctioneaza ca fiind contraventie
ori infractiune, dupd caz, incélcarea de catre angajator a obligatiei de a incheia
contractul individual de munca, in conditiile legii.

De altfel, Curtea, in jurisprudenta sa, a subliniat importanta prevederilor
referitoare la incheierea contractului individual de munca n forma scrisa. Tn acest
sens, prin Decizia nr. 418 din 3 mai 2007, publicatd in Monitorul Oficial al
Romaniei, Partea |, nr. 346 din 22 mai 2007, a statuat ca ,existenta contractului
previne comportamentul abuziv al angajatorului, dar si atitudinea incorectd a
salariatului in indeplinirea sarcinilor pentru care s-a angajat. incadrarea in muncé
doar cu forme legale, pe baza unor contracte individuale de muncd, asigura atat
cunoasterea, cét si exercitarea obligatiilor legale ce le revin celor care folosesc forta
de muncé salariald". Practic, si din decizia enuntatd transpare necesitatea unei
schimbari de opticd in privinta modului de incheiere a contractului individual de
muncd, intrucat sintagma "incadrarea in muncéd doar cu forme legale" se distinge
de situatia in care raporturile de munca se desfésoara in contra sau cu incélcarea
legii. Or, ceea ce se desfdsoara impotriva legii nu poate fi acceptat nici in domeniul
raporturilor de muncé, unde, pe langéd angajat si angajator, un rol precumpanitor,
dar conex, il are statul prin prisma acordarii in viitor a pensiei sau a altor forme de
ajutor social, precum si a asistentei medicale.”’

in cazul in care angajatorul nu respecti aceastd obligatie, fapta lui constituie,
dupé caz, contraventie (art. 260 alin. 1 lit. e din Codul muncii) sau infractiune (art.
264 alin. 3). Si prestatorul muncii (lucratorul), la randul sdu, savérseste contra-
ventia prevdzuta si sanctionatd de art. 260 alin. 1 lit. f din Codul muncii.

in afard de obligatia de a incheia contractul individual de munca in scris, anga-
jatorul mai are doud importante obligatii ce trebuie respectate anterior inceperii
activitatii de catre acel salariat:

- sa inregistreze contractul in registrul general de evidenta al salariatilor, care
se transmite la inspectoratul teritorial de munca;

- sd inmaneze un exemplar de pe acest document salariatului respectiv.

Rezultd din textul comentat cd munca salariatd in conditiile inexistentei unui
contract individual de muncé nu este posibila: prestatorul muncii nu are calitatea
de salariat si nici beneficiarul acesteia pe cea de angajator.

Ca atare, nici activitatea desfasurata astfel nu reprezinta vechime in munca

Art. 17. - (1) Anterior incheierii sau modificarii contractului individual de
munca, angajatorul are obligatia de a informa persoana selectata in vederea
angajarii ori, dupa caz, salariatul, cu privire la clauzele esentiale pe care
intentioneaza sa le inscrie in contract sau sa le modifice.

! Decizia nr. 383/2011 (publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 281 din 21
aprilie 2011).
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(2) Obligatia de informare a persoanei selectate in vederea angajarii sau
a salariatului se considera indeplinita de catre angajator la momentul sem-
narii contractului individual de munca sau a actului aditional, dupa caz.

(3) Persoana selectata in vederea angajarii ori salariatul, dupa caz, va fi
informata cu privire la cel putin urmatoarele elemente:

a) identitatea partilor;

b) locul de munca sau, in lipsa unui loc de munca fix, posibilitatea ca
salariatul sa munceasca in diverse locuri;

c) sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului;

d) functia/ocupatia conform specificatiei Clasificarii ocupatiilor din
Romania sau altor acte normative, precum si fisa postului, cu specificarea
atributiilor postului;

e) criteriile de evaluare a activitatii profesionale a salariatului aplicabile
la nivelul angajatorului;

f) riscurile specifice postului;

g) data de la care contractul urmeaza sa isi produca efectele;

h) in cazul unui contract de munca pe durata determinata sau al unui
contract de munca temporara, durata acestora;

i) durata concediului de odihna la care salariatul are dreptul;

j) conditiile de acordare a preavizului de catre partile contractante si
durata acestuia;

k) salariul de baza, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale,
precum si periodicitatea platii salariului la care salariatul are dreptul;

1) durata normala a muncii, exprimata in ore/zi si ore/saptamana;

m) indicarea contractului colectiv de munca ce reglementeaza conditiile
de munca ale salariatului;

n) durata perioadei de proba.

(4) Elementele din informarea prevazuta la alin. (3) trebuie sa se rega-
seasca si in continutul contractului individual de munca.

(5) Orice modificare a unuia dintre elementele prevazute la alin. (3) in
timpul executarii contractului individual de munca impune incheierea unui
act aditional la contract, intr-un termen de 20 de zile lucratoare de la data
aparitiei modificarii, cu exceptia situatiilor in care o asemenea modificare
este prevazuta in mod expres de lege.

(6) La negocierea, incheierea sau modificarea contractului individual de
munca, oricare dintre parti poate fi asistata de terti, conform propriei optiuni,
cu respectarea prevederilor alin. (7).

(7) Cu privire la informatiile furnizate salariatului, prealabil incheierii
contractului individual de munca, intre parti poate interveni un contract de
confidentialitate.'

! Textul de la alin. 2 lit. d si de la alin. 4 a fost modificat, iar cel de la lit. e a fost introdus prin
Legea nr. 40/2011.
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25 COMENTARIU

Preluand dispozitiile dreptului comunitar (Directiva Consiliului 91/533/CEE
din 14 octombrie 1991), Codul muncii instituie obligatia angajatorului ca anterior
incheierii sau modificarii contractului individual de muncé s& informeze persoana
selectatd in vederea angajarii ori, dupa caz, salariatul cu privire la clauzele esentiale
pe care intentioneaza sé le inscrie in contract sau s le modifice'.

Fatd de Directiva 91/533/CEE observédm simplificarea adusé de legiuitorul
roman in ceea ce priveste modalitatea de realizare a informadrii, care se justifica
prin obligativitatea formei scrise a contractului individual de muncé [art. 16 alin.
(1) si (2) din Codul muncii] si prin regula conform careia modificarea acestui
contract este posibild numai prin acordul pdrtilor [art. 41 alin. (1)].

Asadar, informarea nu este prealabild negocierii contractului, nu are legatura
cu oferta (act unilateral al angajatorului), ci aceasta (firesc) este ulterioard inte-
legerii partilor si ea se realizeazd (implineste) la momentul semnarii formularului
(de contract, de act aditional), formular care consfinteste invoiala partilor, si care
trebuie sé cuprinda elementele de la art. 17 alin. 3. Prin urmare, sunt negociate si
Jriteriile de evaluare a activitdtii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul
angajatorului”. Daca salariatul semneazéd contractul, rezultd ca este de acord cu
aceste criterii si le-a insusit. Daca nu este de acord cu criteriile (stabilite unilateral
de angajator) si nu semneaza contractul, este evident ca intre cele doua pérti nu se
va naste raportul juridic de munca.

in temeiul alin. 6 al art. 17, la negocierea, incheierea sau modificarea con-
tractului individual de munca, oricare dintre parti poate fi asistata de terti, conform
propriei optiuni.

Este o dispozitie utild atat pentru persoana selectata sau salariat, cat si pentru
angajator. Tertul poate fi din unitate (un alt salariat, un reprezentant sindical etc.),
dar si unul din afara ei, de pildd un avocat, un expert etc.

Cu privire la informatiile furnizate salariatului, prealabil incheierii contractului
individual de muncd, se prevede ca intre parti, poate interveni un contract de
confidentialitate (art. 17 alin. 7). Acest text trebuie interpretat in sensul ca un atare
contract se va incheia indiferent de rezultatul negocierii (si incheierii) contractului
individual de munca.

intr-adevar contractul de confidentialitate® este complet distinct de un even-
tual contract de muncd; el nu se confunda nici cu clauza de confidentialitate ce va
putea fi compusa intr-un atare din urma contract. Ca natura juridicd, contractul in
discutie este unul civil.

Deducem din acest text cé este vorba de un ,contract” ce genereazd numai
obligatii unilaterale, pentru salariat; doar el trebuie sa pastreze confidentialitatea
informatiilor primite. Firesc ar fi ca printr-un atare contract — lasat la latitudinea

' A se vedea in contextul reglementarii anterioare a actualului Cod al muncii, Raluca Dimitriu,
Dreptul lucrdtorilor la informare si consultare, in ,Studii de drept roméanesc” nr. 3-4/2000, p. 283 si 284.

% Raluca Dimitriu, Contractul individual de muncd, prezent si perspective, Editura Tribuna
Economica, Bucuresti, 2005, p. 88.





