Art. 1

TITLUL |

Dispozitii generale

Capitolul |

Domeniul de aplicare

Domeniul de Art. 1. (1) Prezentul cod reglementeaza domeniul raporturilor de
reglementare munca, modul in care se efectueaza controlul aplicarii regle-
mentarilor 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.

25 COMENTARIU

Domeniul principal de reglementare al normelor juridice prevazute in Codului
muncii are In vedere raporturile individuale si colective de munc3, care se stabilesc intre
0 persoana fizica sau juridica, angajator, si o persoana fizica, salariat, precum si intre
patronate, sindicate sau reprezentantii salariatilor si autoritatile publice.

Reglementate prin diferite acte normative, asumate prin contractul individual si,
dupa caz, colectiv de munca, relatiile sociale de munca devin raporturi juridice de munca,
a caror specificitate esenfiald consta in subordonarea, In conditiile legii, a unui
individ/grup de indivizi fata de o unitate socio-economica, cu o structura organizatorica
definita si o ierarhie functionala acceptata.

Pornind de la aceasta particularitate esentiala si definitorie a raporturilor juridice de
munca, se permite diferentierea de situatiile in care persoanele care exercitd demnitati
publice printr-un act de numire, care defin demnitati publice alese (cum ar fi
Presedintele, deputatii si senatorii, primarii si viceprimarii, consilierii locali si judeteni
etc.) sa nu se afle Intr-un raport de subordonare tipic! (precum cel al salariatilor si

' Astfel, prin Decizia nr. 16/2016, inalta Curte de Casatie si Justitie a statuat ca ,prevederile Codului
muncii se aplica raporturilor juridice dintre primar/viceprimar si unitatea administrativ-teritoriald, daca legi
speciale nu contin dispozitii specifice, inclusiv dupa incetarea mandatelor (...) Subordonarea este o categorie
juridica ce desemneaza un element structural al raportului de munca, care se manifesta prin mai multe
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functionarilor publici), ci a unei subordonari specifice, de drept public, derivata din actul
de alegere si din indatoririle constitutionale si legale ce rezulta din acesta.

Reguli generale referitoare la Incheierea, executarea, modificarea si Incetarea
contractului colectiv de munca sunt stabilite si de Codul muncii, insa sunt mai amplu
reglementate de Legea nr. 62/2011 a dialogului social, republicatal.

Alineatul (2) stabileste ca Legea nr. 53/2003 - Codul muncii reprezinta dreptul
comun care normeaza raporturile juridice de munca, fiind aplicabil in masura in care alte
acte normative nu cuprind norme speciale sau derogatorii, indiferent de forta juridica a
acestoraZ.

Astfel, dispozitiile Legii nr. 53/2003 - Codul muncii completeaza 0.U.G. nr. 27/2019
privind Codul administrativ3, Legea nr. 80/1995 privind statutul cadrelor militare, Legea
nr. 1/2005 care reglementeaza raporturile de munca ale membrilor cooperatori, normele
aplicabile raporturilor de munca ale consilierilor juridici reglementate prin Legea
nr. 514/2003 privind organizarea si exercitarea profesiei de consilier juridic, situatia
avocatilor salarizati In interiorul profesiei, a notarilor stagiari, a executorilor
judecatoresti stagiari, Legea nr. 81/2018 privind reglementarea activitatii de telemunca,
precum si alte dispozitii speciale privind raporturi juridice specifice celor de munca sau
de serviciu.

Textele legale mai sus enumerate reprezinta o consecinta a transformarilor sociale si
organizationale, a evolutiei economice, a realitatilor demografice si tehnologice, ca actele
normative care alcatuiesc sistemul dreptului nu sunt si nu trebuie privite izolat, ci se afla
in corelatii si interferente firesti si permanente, intr-o continua remodelare, revizuire si
completare.

drepturi ale angajatorului: dreptul de a da instructiuni salariatului cu privire la executarea muncii, dreptul de
a controla executarea prestatiei ori dreptul de a sanctiona eventuale neexecutari sau executari
necorespunzdtoare ale obligatiilor salariatului. Se identifica si criterii adiacente ale acesteia, cum sunt
integrarea salariatului in structura organizatoricd a angajatorului, modalititile de platd a remuneratiei,
respectarea unui program de lucru, iar indicii suplimentare pot fi si acelea ca materialele sau echipamentele
necesare executarii muncii nu apartin angajatului, precum si dependenta economica”.

! Republicata in temeiul art. 80 din Legea nr. 76/2012 pentru punerea in aplicare a Legiji nr. 134/2010
privind Codul de procedura civila si publicata in Monitorul Oficial nr. 365 din 30 mai 2012, dandu-se textelor o
noud numerotare.

? ,Instanta de jurisdictia muncii nu poate inldtura de la aplicare un act normativ, apreciind pe cale
incidentala asupra legalitatii acestei derogari. Cenzurarea actului administrativ se poate realiza numai prin
invocarea exceptiei de nelegalitate sau prin actiune directa in fata instantei de contencios administrativ. Astfel, in
campul de aplicare al art. 1 alin. (2) Codul muncii pot fi cuprinse si dispozitii legale cu forta juridicd inferioara
legii, ce sunt obligatorii pentru instanta de jurisdictia muncii pand la constatarea nelegalitatii lor. Aceasta lacuna
in reglementare nu poate fi suplinita prin invocarea principiului simetriei actelor juridice si nici dedusa pe cale
de interpretare. Suntem in cercetarea unei exceptii de la reguld, cand norma specialda deroga de la norma
generald (Specialia generalibus derogant). Se opun regulile de interpretare a normelor de drept civil, potrivit cu
care exceptiile trebuie sa fie expres prevazute de lege, fiind de stricta interpretare (Exceptio est strictissimae
interpretationis)”. (Decizia civila nr. 1573 din data de 28 martie 2016, pronuntata de Curtea de Apel Bucuresti,
www.mcp-avocati.ro).

? Potrivit dispozitiilor art. 536 din O.U.G. nr. 57/2019 privind Codul administrativ (publicatd in Monitorul
Oficial nr. 555 din data de 5 iulie 2019), cauzele care au ca obiect raportul de serviciu al functionarului public
sunt de competenta sectiei de contencios administrativ si fiscal a tribunalului, cu exceptia situatiilor pentru care
este stabilita expres prin lege competenta altor instante.
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Codul muncii este cel mai important izvor al dreptului muncii, dar legislatia din
domeniul dreptului muncii si a relatiilor de munca cuprinde si alte acte normative si,
tocmai de aceea, dispozitiile sale este necesar a fi coroborate cu cele ale altor legi
speciale, de pilda, cu ale Legii nr. 62/2011 a dialogului social, ale Legii nr. 81/2018
privind reglementarea activitaii de telemunca, ale Codului administrativl, alte
reglementdri specifice privind normarea elementelor particulare, dar esentiale, ale
raporturilor juridice de muncaz2.

Codul civil, care ,reglementeazd raporturile patrimoniale si nepatrimoniale dintre
persoane, ca subiecte de drept civil”, completeaza3 in mod necesar, sub aspect material,
dispozitiile Codului muncii, numai in masura in care nu sunt incompatibile cu specificul
raporturilor de munca. Aplicarea legislatiei civile este evidenta si necesara, de exemplu,
la Incheierea, executarea sau negocierea contractului individual de munca, in situatia
repardrii prejudiciilor in temeiul raspunderii patrimoniale pentru faptele savarsite de
salariati ori de angajator, a nulitatii contractului individual de munca, a prescriptiei
extinctive.

Sub aspect procedural, atat in ceea ce priveste judecarea conflictelor de munca, cat si
in ceea ce priveste faza de executare silita, Codul muncii, Legea nr. 62/2011 a dialogului
social, Codul administrativ, dar si alte acte normative care reglementeaza raporturile de
munca fac trimitere, pentru necesara completare, la dispozitiile Codul de procedura
civila4.

Dispozitiile acestui din urma cod sunt pe deplin aplicabile si obligatorii In ceea ce
priveste stabilirea competentei generale, materiale, functionale si teritoriale a instantelor
de judecatd, continutul si forma cererilor de chemare in judecata, procedura de
formulare a apararilor si de invocare a exceptiilor, administrarea probatoriului®,
cercetarea judecatoreasca, cdile de atac ordinare si extraordinare care pot fi exercitate de
partile litigante, precum si executarea silita a titlurilor executorii.

Conceptul de munca, reglementarea muncii, organizarea acesteia, abordarile actuale
privind munca fizica si creativa a oamenilor impun noi reglementari si interpretari sub

' Codul administrativ, adoptat prin O.U.G. nr. 57/2019, publicata in Monitorul Oficial nr. 555 din data
de 5 iulie 2019, defineste functionarul public ca fiind ,persoana numitd, in conditiile legii, intr-o functie
publica”, iar notiunea de functie publica ca reprezentand ,ansamblul atributiilor si responsabilitatilor, stabilite
in temeiul legii, in scopul exercitarii prerogativelor de putere publica de catre autoritatile si institutiile
publice”.

? De exemplu, Legea-Cadru nr. 153/2017 privind salarizarea personalului platit din fonduri publice,
publicata in Monitorul Oficial nr. 492 din data de 28 iunie 2017, stabileste sistemul de salarizare unitar
pentru personalul din sectorul bugetar platit din bugetul general consolidat al statului, indiferent daca acesta
isi desfasoara activitatea in baza unui contract individual de munca sau a unui raport de serviciu reglementat
de O.U.G. nr. 57/2019 privind Codul administrativ.

*,Dreptul civil da imprumut normele sale altor ramuri de drept, cand acestea nu au norme proprii
pentru un caz ori aspect”. (Decizia nr. 13/2016, pronuntata de Inalta Curte de Casatie si Justitie, publicata in
Monitorul Oficial nr. 862 din data de 28 octombrie 2016.)

* Potrivit art. 1 Codul de procedura civila, acest cod ,stabileste regulile de competenta si de judecare a
cauzelor civile, precum si cele de executare a hotararilor instantelor si a altor titluri executorii, in scopul
infaptuirii justitiei in materie civila”.

> A se vedea comentariul de la art. 272 privind sarcina probei in litigiile de munca.
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impactul direct al tehnologiei informatiei si a comunicatiilor (a tehnologiei digitale), al
inteligentei artificiale si al biotehnologiei, asa cum si alte concepte au suferit continuu noi
valente, cum sunt cele de proprietate, de revolutie ori de evolutiel.

Specificul actual al derularii relatiilor de munca consta in integrarea reala si ampla a
tehnologiilor digitale si a inteligentei artificiale. Daca digitalizarea a devenit
indispensabild organizarii si functiondrii relatiilor de munca, in ceea ce priveste
inteligenta artificiala aspectul fundamental consta in faptul ca are toate aptitudinile de a
conduce la aceleasi rezultate la care, previzibil, ar contribui for{a fizica si/sau intelectuala
a oamenilor, fara a se putea distinge intre rezultatele unui om si ale unei masini,
ajungandu-se practic la o Inlocuire totala a muncii umane.

Asemanator electricitatii, inteligenta artificiala dobandeste un evident scop general
in organizarea si desfasurarea muncii, ca mijloc de producere a bunurilor si serviciilor
necesare satisfacerii nevoilor umane. Astfel, sistemele de inteligenta artificiala, aflate
intr-un continuu proces de perfectionare, si autoperfectionare, raspund pe deplin
procedurilor de management al resurselor umane, pornind de la procesul de recrutare,
continuand cu normarea, repartizarea, monitorizarea si verificarea muncii fiecarui
salariat sau a unei categorii de salariati si, nu in ultimul rand, cu evaluarea disciplinara si
profesionala a lucratorilor.

De asemenea, in contextul dezvoltarii noilor tehnologii informationale si a
imbunatatirii mijloacelor de productie, printre care si noile sisteme de inteligenta
artificiala, dar si a pandemiei, Intrebuintata intens si pentru impunerea distantarii fizice
intre lucratori si angajatori, s-au creat mecanismele constientizarii si implementarii
profunde si ireversibile a noilor concepte de munca si de organizare a acesteia, de
evaluare si monitorizare a salariatilor, care, toate acestea, la randul lor, au repercusiuni si
in ceea ce priveste jurisdictia muncii si Tn solutionarea conflictelor individuale sau
colective de munca.

Toate aceste din urma aspecte, succint prezentate, impun ca relatiile de munca sa fie
analizate si prin prisma altor valori morale si, de asemenea, si prin raportare mai mare la
alte stiinte, cum ar fi stiinfele sociale sau cele tehnice.

' Daca initial si pana la Revolutia Franceza de la 1789 conceptul de revolutie viza revenirea si

restauratia situatiei anterioare, in prezent aceasta are in vedere un sens opus, de schimbare a sistemului
anterior. Astfel, capacitatea noilor tehnologii de a se dezvolta rapid conduce la o evolutie accelerata a
pietelor care practic se transforma in reale revolutii succesive. (Marius-Catdlin Predut, Conferintele
UpDateWork, organizate de MCP avocati in parteneriat cu Editura Universul Juridic, aprilie 2020, www.mcp-
avocati.ro).
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Subiectele Art. 2. Dispozitiile cuprinse in prezentul cod se aplica:
raporturilor a) cetatenilor romani incadrati cu contract individual de munca,
de munca care presteaza munca in Romania;

b) cetatenilor romani incadrati cu contract individual de munca si
care presteaza activitatea in strdinatate, 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.

25 COMENTARIU

Acest articol enumera categoriile de persoane (salariati, angajatori, organizafii
sindicale si patronale) carora le sunt aplicabile dispozitiile Codului muncii, facand
concordanta si cu reglementdrile speciale privind regimul strdinilor in Romania si ale
Legii nr. 156/2000 privind protectia cetatenilor romani care lucreaza in strdinatate.

In principal, dispozitiile Codului muncii se aplici cetdtenilor romani incadrati cu
contract individual de munca care presteaza munca In Romania. Astfel, Codul muncii
reglementeaza domeniul relatiilor de muncd, modul In care se efectueaza controlul
aplicarii si respectarii normelor specifice raporturilor de munca, precum si jurisdictia
muncii.

Prin raportare la dispozitiile articolului 1, referitor la domeniul de reglementare al
Codului muncii, nu doar cetatenilor romani incadrati in baza unui contract individual de
munca li se aplica dispozitiile cuprinse in prezentul cod, ci, intr-o mai mica sau mai mare
masura, si cetatenilor care isi desfasoara activitatea in baza unui raport de serviciu, asa
cum acesta este reglementat de legi sau statute speciale.

La nivel european, sunt incidente dispozitiile Regulamentului (CE) nr. 593/2008
privind legea aplicabila obligatiilor contractuale. Potrivit acestui Regulament, contractul
individual de munca este reglementat de legea aleasa de parti, o astfel de alegere
neputand sa creeze un dezavantaj pentru salariatul originar din alt stat al Uniunii
Europene.

Daca prin contractul individual de munca nu a fost aleasa legea aplicabila, contractul
va fi reglementat de legea tarii in care sau din care angajatul isi desfasoara in mod
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obisnuit activitatea In baza contractului. Articolul 3 din Regulamentul (CE) nr. 593
stabileste ca alegerea de catre parti a legii aplicabile ,trebuie sd fie expresd sau sd rezulte,
cu un grad rezonabil de certitudine, din clauzele contractuale sau din imprejurdrile cauzei.
Prin alegerea lor, pdrtile pot desemna legea aplicabild intregului contract sau numai unei
parti din acesta’.

Dac3, potrivit contractului sau situatiei de fapt, nu se poate stabili legea aplicabil3,
atunci contractul este reglementat de legea tarii in care este situat angajatorul.

Existenta contractului individual de munca statorniceste intre partile contractante o
serie de drepturi si obligatii specifice, precum si proceduri speciale! privind executarea,
modificarea, suspendarea si incetarea raporturilor juridice de munca, ce nu se regasesc
in alte ramuri de drept. Acest lucru este impus de necesitatea recunoasterii si protejarii
drepturilor socio-economice ale salariatilor, pentru stabilitatea caracteristica
raporturilor de munca si inlaturarea abuzurilor angajatorilor.

' ,Sanctiunea disciplinara a desfacerii contractului de munca se poate aplica doar raporturilor de munca
nascute n urma ncheierii unui contract individual de munca intre salariat si angajator, nu raporturilor nascute in
urma incheierii unui contract de management prin care au fost stabilite obiectivele si criteriile de performanta”.
(Sentinta civild nr. 804 din data de 11 noiembrie 2014, pronuntata de Tribunalul Teleorman, www.mcp-
avocati.ro).
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Art. 3

Capitolul Il

Principii fundamentale

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

Flexicuritatea (2) Orice persoana este libera in alegerea locului de munca si a
muncii profesiei, 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 dispo-
zitiilor alin. (1)-(3) este nul de drept.

25 COMENTARIU

Reglementarea Codului muncii privind libertatea muncii transpune in legislatia
ordinara principiul constitutional din art. 41 alin. (1) din Constitutia Romaniei, care
garanteaza dreptul la munca.

Primele trei alineate stabilesc ca dreptul la munca include libertatea muncii si
stabilitatea in munca a salariatilor.

Libertatea muncii presupune libertatea oricarei persoane de a-si exercita sau nu
dreptul la muncal, de a-si alege munca pe care doreste sa o presteze, locul de munca,
profesia sau meseria?, angajatorul la care sa isi desfasoare activitatea, precum si dreptul
de a decide, in orice moment, incetarea raporturilor de munca3 sau de a fi de acord cu

' ,Dreptul la munca nu poate fi ingradit, munca prestatd in temeiul unui contract individual de munca
constituind vechime in muncd, astfel ca reclamantul este indreptatit la a considera ca perioada cat acesta nu
a desfasurat activitate, datorita arestdrii nelegale, sa constituie vechime in munca”. (Decizia civila nr. 204 din
data de 09 martie 2017, pronuntata de Curtea de Apel Timisoara, www.mcp-avocati.ro).

? ,Felul muncii reprezinta profesia, meseria sau functia ce este exercitatd de salariat in temeiul contractului
individual de munca. Profesia este calificarea obtinutd de o persoand prin studii, iar functia este activitatea
desfasurata de o persoand intr-o ierarhie functionala de executie sau de conducere”. (Sentinta civila
nr. 334/LMA din data de 06 iunie 2016, pronuntatd de Tribunalul Satu Mare, www.mcp-avocati.ro).

3 ,Prevederea in sensul ca o anumita perioada de timp salariatul renunta la dreptul de denuntare
unilaterala a contractului individual de munca este contrara dispozitillor Codului muncii, care au fost
reglementate de cdtre legiuitor in baza principiului fundamental al libertatii muncii, in sensul ca orice
persoana este liberd in alegerea locului de munca si a profesiei, meseriei sau activitatii pe care urmeaza sa o
presteze, nicio persoand nu poate sa fie obligatd sd munceascd intr-un anumit loc de muncd sau intr-o
anumita profesie, oricare ar fi aceasta (...) Renuntarea salariatului la dreptul de a denunta unilateral contractul
individual de munca, respectiv la dreptul de a alege sa munceasca intr-un anumit loc sau intr-o anumita
profesie, este contrara principiului fundamental, motiv pentru care obligatia inscrisa in actul aditional la
contractul individual de muncd a fost inlaturatd in mod corect de catre instanta de fond prin solutia
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modificarea activitatilor desfasurate. Unul dintre mecanismele create de Codul muncii
pentru materializarea si eficientizarea acestui principiu, este acela al interzicerii si lipsirii
de efecte o oricarei tranzactii, clauze sau dispozifii unilaterale prin care se urmareste
renuntarea la drepturile recunoscute de lege salariatilor sau limitarea acestor drepturil,
precum si a oricdrei clauze prin care, anticipat, s-ar stabili obligatii de plata ale
salariatului pentru nerespectarea ori executarea necorespunzatoare a clauzelor
contractului individual de munca?.

De asemenea, libertatea muncii presupune si include si libertatea de constiinta3 a
salariatului n executarea sau neexecutarea sarcinilor de serviciu. Niciun salariat nu
poate fi obligat sa desfasoare o activitate care este impotriva constiinfei sale, care Incalca
libertatea gandirii si a opiniilor, precum si libertatea credintelor religioase, libertati care
sunt garantate de Constitutia Romaniei (art. 29) si de art. 9 al Conventiei Europene a
Drepturilor Omului privind dreptul la libertatea de gandire, de constiinta si de religie.

Astfel, daca salariatului i se impune desfasurarea unor activitati vadit si voit
impotriva constiintei sale sau care ar afecta libertatile, drepturile, viata si sanatatea, fizica
ori psihica, a altor persoane, poate refuza indeplinirea acestor tipuri de activitati*. O
eventuald sanctionare disciplinara a salariatului este lovita de nulitate, tocmai pentru
incalcarea libertatii muncii, ca principiu fundamental, iar unitatea si/sau persoanele
direct responsabile de ingradirea acestei libertati pot raspunde patrimonial pentru
prejudiciile morale produse sau, dupa caz, administrativ sau penal.

Pentru protectia socio-economica a salariatilor si stabilitatea raporturilor de munc3,
Codul muncii instituie o serie de garantii menite sa impiedice comportamentul abuziv al
angajatorilor: obligativitatea incheierii contractului individual de munca in forma scrisa si,
de reguld, pe durata nedeterminata; modificarea contractului individual de munca sa fie
legal realizata numai prin acordul partilor?; suspendarea raporturilor de munca poate avea
loc numai in situatiile expres prevazute de lege si/sau pentru motive intemeiate®; incetarea

="

pronuntatd”. (Decizia civila nr. 2493 din data de 20 mai 2019, pronuntata de Curtea de Apel Pitesti, www.mcp-
avocati.ro).

' A se vedea comentariile de la art. 38 privind interdictia inserarii unor clauze prin care salariatii ar
renunta la drepturile recunoscute de lege si de la art. 57 privind nulitatea contractului individual de munca
sau a unor clauze ale acestuia.

2 in acest sens si Decizia nr. 19/2019 pronuntati de Inalta Curte de Casatie si Justitie prin care s-a
retinut ca stipularea clauzei penale in contractul individual de munca sau intr-un act aditional al acestuia,
prin care este evaluata paguba produsa angajatorului de salariat din vina si in legdtura cu munca sa, este
interzisa si este sanctionatd cu nulitatea clauzei astfel negociate.

? A se vedea comentariul de la art. 4 privind interzicerea muncii fortate.

* Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 29/1930 privind munca fortata sau obligatorie
stabileste ca munca fortatd sau obligatorie inseamna orice munca sau serviciu pretins unui individ sub
amenintarea unei pedepse oarecare, si pentru care numitul individ nu s-a oferit de buna-voie.

> A se vedea comentariul de la art. 41 privind cazurile si conditiile de modificare a contractului individual
de munca.

¢ ,Cat priveste caracterul proportional al masurii reglementate de art. 52 alin. (1) lit. b) teza intai din Legea
nr. 53/2003, respectiv al realizarii unui echilibru just intre drepturile in concurs, anume dreptul la munca si dreptul
angajatorului de lua masurile necesare bunei desfasurdri a activitatii economice, Curtea retine ca suspendarea
contractului individual de muncd, din initiativa angajatorului, atunci cand exista temeiuri pentru a aprecia cd
activitatea ilicita a salariatului ar periclita interesele angajatorului, trebuie sa se supuna unor conditii care sa asigure
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contractului individual de munca poate avea loc In cazurile expres si limitativ prevazute de
Codul muncii, cu protejarea salariatilor impotriva concedierilor nelegale si abuzive.

Alineatul (4) al acestui articol stabileste ca un contract individual de munca sau o
clauza contractuald care Incalca acest principiu este nul sau nuld, dupa caz. Se are in
vedere, spre exemplu, situatia In care prin contractul individual de munca s-ar introduce
o clauza privind interdictia salariatului de a avea initiativa incetarii raporturilor juridice
de muncal, in special prin instituirea unei clauze penale (sau clauze de reziliere) pentru
incetarea din vointa salariatului a contractului de munca nainte de un termen prestabilit
sau prin obligarea salariatului de a restitui anumite sume de bani (cum ar fi sporuri de
fidelitate) incasate pe durata contractului individual de munca daca salariatul ar lua
decizia Incetarii raporturilor de munca anterior unei date stabilite.

Este nelegala inserarea unei clauze ,care prevede ca angajatul, in spetd medicul ce a
dobandit calitatea de specialist, sd fie obligat la restituirea cdtre angajator a drepturilor
salariale incasate pe perioada rezidentiatului |[...] intrucdt contravine principiului
recunoscut in orice legislatie, conform cdruia pentru munca prestatd salariatul are dreptul
la o remuneratie, neputdnd renunta la acest drept fundamental, si cd aceastd dispozitie,
care imbracd forma unei clauze penale in materia raporturilor de muncd, genereazd o
impunere excesivd si dezechilibratd intre drepturile salariatului si cele ale angajatorului,
fiind astfel abuziva si excesivd, nefiind fundamentatd pe nicio prevedere legald”?.

In schimb, este legald clauza3 cuprinsi in contractul individual de munca sau un act
aditional la acesta prin care salariatul isi asuma obligatia de restituire a cheltuielilor
efectuate de catre angajator cu formarea initiala sau continua a salariatului. Daca salariatul
are initiativa incetarii contractului individual de munca inaintea unui termen asupra caruia
partile au convenit de comun acord, iar angajatorul face dovada efectuarii de cheltuieli
pentru formarea profesionald a salariatului, actiunii in antrenarea raspunderii civile
contractuale a salariatului nu i se pot opune principiul libertatii muncii si principiul alegerii
libere a locului de munca.

Toate aceste principii si reguli care privesc libertatea muncii pot fi concretizate si
continuu respectate doar intr-un cadrul social si economic asigurat, in primul rand, prin
politica legislativa interna a statelor, prin modul in care institutiile si autoritatile statului
gestioneaza si monitorizeaza derularea relatiilor de munca, precum si prin implicarea
organizatiilor sindicale si patronale in crearea si mentinerea unui dialog social, care sa aiba

cd aceasta masurd nu are un caracter arbitrar”. (Decizia Curtii Constitutionale a Romaniei nr. 279/2015, publicata in
Monitorul Oficial nr. 431 din data de 17 iunie 2015.)

1 In virtutea art. 38 din Codul muncii, este lovitd de nulitate clauza prin care salariatul s-ar obliga sa
respecte un termen de preaviz mai mare decat cel stabilit maxim de dispozitiile Codului muncii, chiar si in
schimbul platii unei indemnizatii de catre angajator. O asemenea clauza contravine si dispozitiilor art. 3 din
Codul muncii, ce consacra libertatea muncii ardtand ca orice persoana este libera in alegerea locului de
munca si nimeni nu poate fi obligat sa munceasca sau sa nu munceasca intr-un anumit loc de munca, orice
contract de munca incheiat cu nerespectarea acestor dispozitii fiind nul de drept”. (Decizia civila nr. 431 din
data de 22 februarie 2017, pronuntata de Curtea de Apel Pitesti, www.mcp-avocati.ro).

2 Sentinta civilda nr. 1438 din data de 07 noiembrie 2014, pronuntatd de Tribunalul Caras-Severin,
www.mcp-avocati.ro.

* A se vedea comentariul de la art. 198 privind obligatiile salariatului dupa formarea profesionala.
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ca scop atat securitatea economica si sociala a salariatilor, cat si interesele pe termen mediu
si lung ale angajatorilor.

In acest sens, la nivelul pietei europene a muncii au fost discutate, dezvoltate si
adoptate o serie de strategii integrate de consolidare simultana a flexibilitatii pietei muncii
si, totodata, masuri active privind securitatea indivizilor pe piata fortei de munca, toate
coagulate In conceptul de flexicuritatel.

La nivel colectiv, cat si la nivel individual, autoritatile statului, organizatiile sindicale si
patronale, respectiv, unitatile angajatoare, pentru buna derulare durabila a raporturilor de
muncd, au responsabilitatea de a proiecta si pune In aplicare politici serioase de
flexicuritate prin intermediul a cel putin patru componente: prevederi contractuale
individuale si colective flexibile si sigure; strategii cuprinzdtoare de Invatare pe tot
parcursul vietii pentru a asigura adaptabilitatea si capacitatea de inserfie profesionala a
lucratorilor; politici in domeniul pietei fortei de munca active si eficiente care ajuta la
reducerea perioadelor de somaj si faciliteaza tranzitiile catre noi locuri de munca; politici si
masuri prin care intreprinderile sa anticipeze schimbarile si cerinfele lor in ceea ce priveste
resursele umane, pentru a planifica programe interne de formare si reciclare pentru
angajati; sisteme eficiente de asigurare sociala care asigura sprijin financiar efectiv,
incurajeaza ocuparea fortei de munca si inlesnesc mobilitatea pe piata fortei de muncaz.

! Flexicuritatea (flexicurity), conceput lansat pentru prima datd in anii 1990 de prim-ministrul

Danemarcei Poul Nyrup Rasmussen, incearca sa combine flexibilitatea pietelor muncii in beneficiul
angajatorilor si securitatea locului de muncd in beneficiul angajatilor in contextul schimbadrilor socio-
economice, determinate de globalizare, dezvoltarea noilor tehnologii, imbatranirea demografica, dezvoltarea
segmentatd a pietei muncii.

? Prin Raportul privind principiile comune ale flexisecuritatii, emis la data de 15 noiembrie 2007 de
cdtre Comisia pentru ocuparea fortei de munca si afaceri sociale, s-a concluzionat ca aceste principii trebuie
sa includd: masuri pentru prevederi contractuale flexibile si sigure si masuri impotriva practicilor abuzive, in
special in anumite contracte nestandardizate; inldturarea segmentarii pietei muncii prin promovarea
sigurantei ocuparii fortei de munca si imbunatatirea sigurantei locurilor de muncg; toti lucratorii detin o serie
de drepturi, indiferent de situatia lor in ceea ce priveste angajarea; reconcilierea muncii cu viata de familie
sau privatd, precum si promovarea notiunii de ,munca decenta”; parteneriatul dintre guverne (la nivel local,
regional si national), partenerii sociali si societatea civila in gestiunea schimbarii; egalitatea intre sexe si
promovarea egalitatii de sanse pentru toti; conceperea si punerea in aplicare a unor abordari nationale, in
stransa consultare cu partenerii sociali, in conformitate cu obiceiurile si practicile nationale; consolidarea
adaptabilitatii societatilor si lucratorilor prin imbunatatirea securitatii tranzitiei; necesitatea unei forte de
munca calificate si adaptabile, combinand, prin urmare, politici active in domeniul pietei fortei de munca cu
investitii in Tnvatarea continud, pentru a creste sansele de angajare; un cadru macroeconomic pentru o
crestere echilibrata si durabila si locuri de munca mai multe si mai bune.
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Interzicerea Art. 4. (1) Munca fortata este interzisa.
muncii fortate. (2) Termenul munca fortata desemneaza orice munca sau serviciu
Exceptii 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;

¢) in baza unei hotdrari 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

Articolul este in concordanta si detaliaza dispozitiile art. 42 din Constitutia
Romaniei, care stabilesc ca munca fortata este interzisa, enumerand, totodat3, si situatiile
in care o activitate impusa nu ar constitui munca fortata.

Munca fortata nu este si nu trebuie privita strict prin raportare la dispozitiile penale!
care sancfioneaza obligarea unei persoane la a presta sau desfisura o activitate
impotriva voinfei acesteia, ci se au in vedere situatiile in care salariatului i s-ar impune
(prin amenintdri, inclusiv cu aplicarea unor sanctiuni) sa desfasoare o activitate cu care
nu a fost de acord la momentul incheierii sau derularii contractului individual de munc3,
sa presteze munca In alt loc decat cel stabilit prin contractul individual de munca sau
actele aditionale la acesta, sa indeplineasca activitati cu caracter imoral ori ilicit sau
impotriva constiintei salariatului.

In temeiul acestor dispozitii legale, salariatul poate refuza executarea unui ordin de
serviciu In cazul in care, in mare mdsura, ar contraveni constiinfei sale bazata pe ratiuni
religioase, morale, ideologice sau politice. Insd, constiinta salariatului nu poate fi
justificare pentru desfasurarea, in timpul muncii, a unor activitati de prozelitism?2, in

! Articolul 212 din Codul penal incrimineaza supunerea la munca fortata sau obligatorie si o pedepseste cu
inchisoare de la 1 la 3 ani. Potrivit acestui articol, este infractiune ,fapta de a supune o persoand, in alte cazuri
decat cele prevazute de dispozitiile legale, la prestarea unei munci impotriva vointei sale sau la o munca

obligatorie”.

? ,Comisia Farmaceutica din S.U.A., [...], a decis ca farmacistii care se opun terapiei medicamentoase
invocand incalcarea libertdtii de constiinta nu vor fi sanctionati, dacd ei dovedesc ca si-au informat anterior
angajatorii referitor la credintele lor religioase si implicatiile acestora asupra profesiei. [...] Invocarea clauzei de

constiinta nu poate justifica utilizarea de catre angajator a unor criterii discriminatorii la momentul negocierii
contractului individual de muncg, dar, in acelasi timp, ea nu trebuie utilizatd abuziv de catre angajat, in lipsa
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