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CONSIDERA II PRACTICE CU PRIVIRE LA CERCETAREA 

DISCIPLINAR  PREALABIL  A SALARIA ILOR 

Prof. univ. emerit dr. Ion Traian TEF NESCU 

Abstract 

By means of numerous court rulings passed in settling certain labour disputes on the appeal 
against disciplinary sanctions, the acts of sanctioning were cancelled given the employer’s failure to 
observe the rules that govern the disciplinary investigation. The herein study analyses the order of 
the legal operations that must be undertaken in the stage of the previous disciplinary investigation 
and brings about observations and suggestions for the practical activity. 

Finally, in order to fill the gaps of the Labour code on this matter, it is proposed to approve by 
means of an order issued by the Minister of Labour, a general pattern of the internal regulation, 
which however should not have a compulsory character, being only a guide for the employers. 

Keywords: disciplinary liability, disciplinary investigation, disciplinary sanctions. 
 
Rezumat 

Prin numeroase hot râri ale instan elor judec tore ti pronun ate în solu ionarea unor litigii de 
munc  având ca obiect contesta ie formulat  împotriva deciziei de sanc ionare disciplinar  au fost 
anulate actele de sanc ionare disciplinar , dat  fiind nerespectarea de c tre angajator a regulilor ce 
guverneaz  cercetarea disciplinar . În prezentul studiu este analizat  succesiunea opera iunilor 
juridice care trebuie întreprinse în etapa cercet rii disciplinare prealabile i sunt eviden iate obser-
va ii i sugestii pentru activitatea practic .  

În final, pentru a se acoperi lacunele Codului muncii în aceast  materie, se propune ca s  se 
aprobe, prin ordin al ministrului muncii, model-cadru al regulamentului intern, care nu ar urma s  aib  
un caracter obligatoriu, ci numai de orientare pentru angajatori.  

Cuvinte-cheie: r spundere disciplinar , cercetare disciplinar , sanc ionare disciplinar .  
 
 
Cercetarea disciplinar  constituie una dintre fazele procedurii disciplinare prealabile 

actului unilateral al sanc ion rii disciplinare a salariatului. Din practica judec toreasc  
rezult  c , frecvent, constatându-se înc lcarea regulilor specifice cercet rii disciplinare, 
instan ele hot r sc anularea m surii disciplinare dispuse de c tre angajator.  

Este motivul principal pentru care ne-am propus s  prezent m, concis, cu preciz rile 
i circumstan ierile necesare, etapele cercet rii disciplinare prealabile.  

 

1. În temeiul prerogativei sale disciplinare, consacrat  de art. 247 alin. (1) C. mun., 
angajatorul are posibilitatea ca, odat  s vâr it  o abatere disciplinar , s  îl sanc ioneze 
sau nu pe salariat. Rezult  c , numai în cazul în care apreciaz  c  afectarea st rii discipli-
nare din unitatea sa impune luarea unei m suri disciplinare, se pune problema declan rii 
cercet rii disciplinare prealabile reglementat  de art. 251 C. mun.  
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2. Sesizarea i, pe cale de consecin , i învestirea angajatorului se pot realiza:  
– prin autoînvestire (când angajatorul constat  prin prezen a sa nemijlocit  s vâr irea 

unei abateri disciplinare);  
– prin aducerea faptei la cuno tin a angajatorului de c tre un alt salariat (de regul , un su-

perior ierarhic al f ptuitorului);  
– prin semnalarea faptei de c tre un ter  (cum ar fi, spre exemplu, Curtea de Conturi 

sau un client al angajatorului).  
Sesizarea se poate referi la fapt  i la autorul ei sau numai la fapt , autorul fiind ne-

cunoscut i, în consecin , urmând s  fie stabilit cu urmare a cercet rii disciplinare.  
Este de re inut c  momentul sesiz rii angajatorului trebuie consemnat în scris pentru 

a se putea calcula termenul de maximum 6 luni calendaristice de la s vâr irea faptei în 
care salariatul poate fi sanc ionat disciplinar, potrivit art. 252 alin. (1) C. mun.  

 
3. a) Declan area obligatorie a cercet rii disciplinare vizeaz  aplicarea sanc iunilor 

disciplinare, cu excep ia avertismentului scris – excep ie reglementat  expres de art. 251 
alin. (1) C. mun. În pofida acestui text legal, dac  angajatorul consider  c  este necesar, 
suntem de p rere c  poate s  dispun  i cercetarea unei abateri mai pu in grave care, 
orientativ, s-ar solda doar cu aplicarea unui avertisment scris.  

Chiar dac  s-ar aprecia c  ar fi necesar, angajatorul nu poate dispune suspendarea 
contractului individual de munc  pe durata cercet rii disciplinare prealabile1.  

b) În toate cazurile, trebuie s  existe cel pu in o persoan  împuternicit  de angajator 
s  efectueze cercetarea disciplinar  [art. 251 alin. (2)]. Logic este ca împuternicitul s  
aib , de regul , un nivel al studiilor, o calificare i o experien  profesional  compatibile 
cu cele pe care le are salariatul cercetat disciplinar.  

Dac , excep ional, angajatorul are un singur salariat, care s vâr e te o abatere, cerce-
tarea se face, fire te, de c tre chiar angajatorul respectiv.  

c) Dac  sunt mai mul i salaria i, angajatorul poate desemna o comisie format , de 
regul , din 3 persoane (la care se pot ad uga i 3 membri suplean i). Este recomandabil ca 
din comisie s  fac  parte un salariat din serviciul resurse umane, unul de la cel juridic i cel lalt 
care s  aib  calitatea de ef ierarhic al salariatului presupus autor al abaterii disciplinare. 
La ini iativa angajatorului sau la cererea sindicatului, acceptat  de c tre angajator, din 
comisie poate s  fac  parte i un reprezentant al sindicatului respectiv.  

Este de domeniul logicii juridice elementare cerin a ca membrii comisiei s  nu fi fost 
sanc iona i disciplinar.  

d) O problem  care poate stârni controverse este aceea a posibilit ii numirii unui 
specialist (avocat, expert în legisla ia muncii) în cadrul comisiei de cercetare disciplinar , 
dac , prin ipotez , în colectivul de salaria i nu exist  personal de specialitate, respectiv 

                                                            
1 Solu ia decurge din cuprinsul Deciziei Cur ii Constitu ionale nr. 261/2016 (publicat  în M. Of. nr. 511 

din 7 iulie 2016), prin care s-a stabilit c  art. 52 alin. (1) lit. a) C. mun. – care permitea suspendarea con-
tractului individual de munc  pe durata cercet rii disciplinare – este neconstitu ional. În esen , argumentele 
Cur ii au fost: inexisten a unor criterii obiective, ceea ce nu asigur  garan ii suficiente pentru ca o astfel de 
m sur  s  nu aib  caracter abuziv; faptul c  suspendarea nu întrune te caracterul propor ional în raport cu 
asigurarea dreptului la munc .  
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consilier juridic. R spunsul, din punctul nostru de vedere, este pozitiv i rezult  din luarea 
în considerare a urm toarelor argumente:  

– referindu-se la „persoana împuternicit  de angajator”, art. 251 alin. (2) C. mun. nu 
precizeaz  c  ea ar trebui s  fac  parte numai dintre salaria ii angajatorului respectiv;  

– în „pereche”, simetric deci, a a cum salariatul poate fi asistat de un avocat pe par-
cursul cercet rii disciplinare, i angajatorului trebuie s  i se recunoasc  posibilitatea de a 
opta pentru un specialist din afara unit ii sale.  

Atât împuternicitul, cât i comisia, se pot desemna: cu titlu permanent (ceea ce este 
recomandabil), doar pentru o anumit  perioad  sau numai pentru cercetarea unei singure 
abateri disciplinare.  

În practic  s-a ridicat problema urm toare: dac  actul angajatorului, prin care se de-
clan eaz  cercetarea disciplinar , trebuie comunicat sau nu i salariatului. R spunsul este, 
în principiu, negativ, deoarece, legal, o astfel de obliga ie nu exist . Dar, dac  salariatul 
solicit  expres acest act, apare normal ca angajatorul, ac ionând cu bun -credin , s  i-l 
transmit .  

 
4. Etapa subsecvent  este aceea a convoc rii salariatului care, potrivit art. 251 alin. (2), 

trebuie: s  fie f cut  în scris; s  precizeze obiectul (ce anume fapt  sau fapte se cerce-
teaz ); s  stabileasc  data, ora i locul întrevederii (care poate fi la locul s vâr irii abaterii, la 
sediul angajatorului sau la locul de munc  al salariatului).  

Practica judec toreasc  a eviden iat o cerin  cert rezonabil : convocarea salariatului 
s  nu se fac  în aceea i zi i nici cu numai o zi înaintea celei în care se va efectua cercetarea 
disciplinar .  

Actul de convocare trebuie s  se comunice fie prin semnarea acestuia de c tre sa-
lariat (la locul de munc  ori la domiciliul s u), fie prin executor judec toresc.  

În cazul în care pentru continuarea cercet rii este necesar  o nou  edin , din punct 
de vedere procedural nu se impune o nou  convocare scris . Este suficient, a adar, ca, în 
fapt, s  i se comunice salariatului, pe care oral , la sfâr itul edin ei de cercetare anterioare.  

 
5. Neprezentarea salariatului, f r  motiv obiectiv, la cercetarea disciplinar , na te 

dreptul angajatorului de a dispune direct sanc ionarea disciplinar  f r  efectuarea cerce-
t rii prealabile [art. 251 alin. (3) C. mun.]. Legea nu stabile te ce se în elege prin motiv 
obiectiv, putându-se considera c  întrunesc aceast  condi ie: boala, o situa ie deosebit  in-
tervenit  în familie, orice ipotez  de caz fortuit sau for  major .  

O astfel de neprezentare a salariatului a dat na tere în doctrina juridic  la puncte de 
vedere radical opuse, respectiv c  ar reprezenta sau nu ar reprezenta o nou  abatere dis-
ciplinar . Argumentele pentru unul sau altul dintre aceste puncte de vedere sunt realmente 
solide, fiind greu de optat pentru unul dintre ele. În atari condi ii – deoarece legea nu 
precizeaz  nimic expres – angajatorul este liber s - i însu easc  una dintre solu iile din 
doctrin , ceea ce va antrena, în anumite circumstan e (dac  se efectueaz , distinct, o nou  
cercetare disciplinar , dac  salariatul este sanc ionat i, ca urmare, se plânge la instan a 
judec toreasc ) i obliga ia instan ei de a se plasa pe una dintre cele dou  solu ii teoretic 
posibile.  
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6. a) Cu privire la aspectele propriu-zis procedurale, art. 251 alin. (4) C. mun. se 
refer  numai la ceea ce este într-adev r esen ial i anume la modul în care salariatul î i 
poate exercita dreptul la ap rare: concret, cel în cauz  este îndrept it s  formuleze i s  
sus in  toate ap r rile în favoarea sa, s  ofere persoanei împuternicite sau, dup  caz, 
comisiei toate probele i motiva iile pe care le consider  necesare, precum i s  fie asistat, 
la cererea sa, de c tre un avocat sau de c tre un reprezentant al sindicatului al c rui membru 
este.  

Cu toate c  se refer  doar la un reprezentant al sindicatului, în opinia noastr  acest 
text legal nu poate fi interpretat în sensul c  salariatul nu ar putea fi asistat i de c tre unul 
dintre reprezentan ii ale i de salaria i [în cazul în care în unitate nu exist  un sindicat – 
cerin  impus  de art. 221 alin. (1) C. mun.]. Suportul legal îl constituie, pe de-o parte, 
art. 223 lit. a), care dispune c  una dintre atribu iile principale ale reprezentan ilor sala-
ria ilor este aceea de a urm ri „respectarea drepturilor salaria ilor (...)”. Pe de alt  parte, 
este clar c  nu este vorba despre o atribu ie din categoria celor exclusiv sindicale, la care 
face referire art. 221 alin. (3).  

b) Niciun text din Codul muncii nu reglementeaz  durata maxim  a cercet rii disci-
plinare. Ea rezult , implicit, din „jocul” celor dou  termene stabilite de art. 252 C. mun. 
pentru aplicarea sanc iunii disciplinare, respectiv: „(...) 30 de zile calendaristice de la data 
lu rii la cuno tin  despre s vâr irea abaterii disciplinare” – care este data înregis- 
tr rii raportului final de cercetare disciplinar  la registratura unit ii (potrivit dec. ÎCCJ  
nr. 16/20122) – „dar nu mai târziu de 6 luni de la data s vâr irii faptei”.  

În leg tur  cu aceste aspecte, sunt utile urm toarele men iuni:  
– numai termenul de 30 de zile calendaristice curge de la data înregistr rii raportului 

de cercetare disciplinar , în timp ce termenul de 6 luni curge de la data s vâr irii faptei 
(chiar dac  salariatul f ptuitor nu este cunoscut de la început);  

– cercetarea propriu-zis  poate s  aib  o durat  diferit  în func ie de momentul în 
care – în interiorul termenului de 6 luni – se prezint  angajatorului raportul de cercetare 
disciplinar  (f r  a se dep i, inclusiv pentru aplicarea sanc iunii, limita celor 30 de zile 
calendaristice). Concis: termenul de 30 de zile (care cuprinde obligatoriu cercetarea disci-
plinar  i aplicarea sanc iunii disciplinare) culiseaz , de la caz la caz, în cadrul termenului 
de 6 luni, dar f r  a-l putea dep i niciodat .  

c) Codul muncii nu reglementeaz  procedura concret  de desf urare a întrevederilor 
dintre împuternicit/comisie i persoana care a f cut sesizarea, cea cercetat  disciplinar i 
martori. 

Din practic  rezult  c  este util s  fie avute în vedere cel pu in urm toarele: se poate 
cere, pentru început, o declara ie scris  a salariatului cu privire la fapta sa; în completare, 
se poate solicita de la salariat o not  scris  ca r spuns la întreb rile celui/celor care 
efectueaz  cercetarea disciplinar . Tot practica demonstreaz  c  este necesar s  se poarte 
un dialog, de sine st t tor, în leg tur  cu afirma iile salariatului. De observat c  se impune 
ca dialogul s  fie consemnat într-un proces-verbal semnat de salariat, cu sau f r  obser-
va ii, cu precizarea c  astfel de observa ii se pot prezenta i ulterior.  
                                                            

2 Publicat  în M. Of. nr. 817 din 5 decembrie 2012.  
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Dac  salariatul refuz  semnarea procesului-verbal, documentul trebuie s  fie semnat 
de împuternicit/comisie, consemnându-se refuzul semn rii.  

În cazul în care, în fapt, nu s-au elucidat toate aspectele, men inându-se anumite 
neclarit i, a a cum am ar tat mai sus, salariatul poate fi convocat din nou într-un interval 
rezonabil.  

 
7. Împuternicitul sau comisia de cercetare disciplinar  – dac  este cazul – trebuie s  

propun  angajatorului aplicarea sau neaplicarea unei sanc iuni disciplinare (oricare dintre 
ele, inclusiv avertismentul scris). Evident, votul membrilor comisiei trebuie s  întruneasc  cel 
pu in regula majorit ii persoanelor care o compun.  

Dac  propunerea înaintat  angajatorului nu i s-a transmis în scris, ci fie verbal, fie ca 
înregistrare pe suport magnetic, înregistrare video sau alte mijloace electronice, în opinia 
noastr , desf urarea cercet rii disciplinare nu poate fi pus  în cauz , r mâne integral 
valabil , f r  a se pune problema nulit ii acestei cercet ri.  

Pentru a se stabili care sanc iune s  fie propus  spre a fi aplicat , trebuie s  fie avute în 
vedere acelea i criterii precizate de art. 250 C. mun. pentru angajator (împrejur rile s vâr-
irii faptei, gradul de vinov ie a salariatului; consecin ele abaterii disciplinare; comportarea 

general  în serviciu; eventualele sanc iuni disciplinare suferite anterior de c tre salariat). 
De semnalat c  aceste criterii legale se impune a fi aplicate cumulativ.  

Cu toate c  aceast  enumerare apare ca exhaustiv , este posibil i util s  fie avute în 
vedere i atitudinea salariatului ulterioar  s vâr irii abaterii disciplinare (dac  î i recu-
noa te vinov ia de la bun început, dac  regret  fapta i consecin ele acesteia, dac  se 
angajeaz  s  nu s vâr easc  astfel de fapte în viitor).  

Esen ial este de re inut c  prerogativa disciplinar  aflat  la dispozi ia angajatorului îi 
confer  acestuia inclusiv libertatea de a se conforma sau nu propunerii de sanc ionare 
formulat  de c tre împuternicit sau de comisie. Chiar dac  nu i s-a propus sanc ionarea 
salariatului, angajatorul îl poate sanc iona, nefiind obligat, ca în cazul func ionarului 
public, s - i motiveze o astfel de op iune.  

 
8. O remarc  necesar : dac  reprezint  un adev r faptul c  r spunderea disciplinar  

se poate cumula cu r spunderea contraven ional  i, respectiv, cu cea penal , tot un adev r îl 
constituie necesitatea ca, în toate cazurile, dup  ce salariatul a fost sanc ionat con-
traven ional sau penal, aplicarea în cumul a unei sanc iuni disciplinare s  se fac  numai dup  
ce se desf oar , distinct, o cercetare disciplinar . Din acest punct de vedere este elocvent 
cuprinsul art. 251 alin. (1) C. mun.: „Sub sanc iunea nulit ii absolute (...) nicio m sur  
nu poate fi dispus  mai înainte de efectuarea cercet rii disciplinare prealabile” (subl. ns. – 
I.T. .).  

 
9. Din cele de mai sus se desprinde o concluzie clar : prezint  o importan  deosebit  

art. 242 lit. g) C. mun., care stabile te, pentru con inutul regulamentului intern, regle-
mentarea unor „reguli referitoare la procedura disciplinar ”. De remarcat c  legiuitorul nu 
las  la latitudinea împuternicitului/comisiei prescrierea acestor reguli i, concomitent, ele nici 
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nu pot fi stabilite ad-hoc de la caz la caz, de c tre angajator. Obliga ia sa legal  este de a 
statornici, cu precizie, regulile procedurale în vederea cercet rii disciplinare prealabile.  

La redactarea acestor reguli din cuprinsul regulamentului intern pot fi avute în vedere, ca 
surs  de inspira ie, ca repere orientative, normele cuprinse în H.G. nr. 1344/2007 privind 
organizarea i func ionarea comisiilor de disciplin 3, emis  în aplicarea Legii nr. 188/1999 
referitoare la Statutul func ionarilor publici4. Precizarea imediat anterioar  ine seama c  
aceast  hot râre guvernamental  se refer  exclusiv la func ionarii publici i, ca urmare, 
nu se poate aplica, prin analogie, i salaria ilor (nici chiar celor din autorit ile i institu-
iile publice). 

 
10. În contextul abord rii problemelor de mai sus, nu ne vom referi, pe larg, hic et 

nunc, la urm toarea problem : este suficient s  se constate câte aspecte ridic  din punct 
de vedere practic fie i numai cercetarea disciplinar  prealabil , pentru a se în elege cât de 
util ar fi dac  Ministerul Muncii ar elabora un regulament intern-cadru, cu titlu de reco-
mandare pentru angajatori, sindicate i, dup  caz, reprezentan ii salaria ilor. Nu este sin-
gurul caz în care s-ar putea proceda astfel, ceea ce ar reprezenta un sprijin deosebit pentru 
partenerii sociali din cadrul unit ilor sociale, economice, culturale. Este, în opinia noastr , o 
op iune necesar , în condi iile în care Codul muncii a fost conceput i a r mas, în multe 
materii, la nivel de reglement ri generale lipsite de concrete e pentru a se putea aplica în 
mod corespunz tor. Cu titlu de exemple referitoare la regulamentul intern, sunt de re inut 
urm toarele: art. 242 lit. b) („reguli privind respectarea principiului nediscrimin rii i al 
înl tur rii oric rei forme de înc lcare a demnit ii”), lit. d) („procedura de solu ionare a 
cererilor sau a reclama iilor individuale ale salaria ilor”), lit. g) („reguli referitoare la pro-
cedura disciplinar ”) i lit. i) („criteriile i procedurile de evaluare profesional  a sala-
ria ilor”). În toate aceste cazuri, ar fi de mare folos reglementarea unor preciz ri orien-
tative. 

În sfâr it, cum se poate explica faptul c , în timp ce pentru contractul individual de 
munc  exist  un model-cadru aprobat de minister, pentru alte situa ii a a ceva nu exist ? 
Sau exist  temeiuri ca pentru regulile de procedur  disciplinar  în cazul func ionarilor 
publici s  se fi aprobat o hot râre de Guvern special  (care cuprinde 60 de articole), iar în 
cazul salaria ilor s  produc  efecte în materie procedural  doar dou  articole din Codul 
muncii (art. 251 i art. 252)? Este greu de r spuns atunci când nu sunt i nu se pot da 
explica ii ra ionale. 

                                                            
3 Publicat  în M. Of. nr. 768 din 13 noiembrie 2007, cu modific rile i complet rile ulterioare.  
4 Republicat  în M. Of. nr. 365 din 29 mai 2007, cu modific rile i complet rile ulterioare.  
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OBSERVA II REFERITOARE LA MODIFICAREA DE C TRE 

ANGAJATOR A CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNC  PRIN 

MUTAREA SEDIULUI UNIT II ÎNTR-O ALT  LOCALITATE 

 Prof. univ. dr. Ovidiu INCA 

Universitatea „Agora” din Oradea 

Abstract 

The individual labour contract includes both information clauses and also clauses stipulated by 
the parties' agreement. The clause of the job or position is generally formulated and has informative 
value for the employee so that the employer can change the workplace in the same unit and the same 
locality by a unilateral disposition. The modification of the clause establishing a precisely 
determined job requires the agreement of the parties to the individual labour contract, according to 
Art. 41 Labour Code. 

Moving the headquarters of the unit to another locality by the unilateral decision of the 
employer does not oblige the employee to perform the work in that locality. As in this case there is a 
change of the place of work in a different locality than that envisaged by the parties at the conclusion 
of the employment contract, the employee's agreement is required. 

Keywords: individual employment contract, specific clauses, the modification of workplace, 
the moving of the headquarters of the employer. 

 
Rezumat 

În contractul individual de munc  sunt incluse atât clauze informative, cât i clauze stipulate 
prin acordul p r ilor. Clauza locului de munc  formulat  la modul general are valoare informativ  
pentru salariat, astfel c  angajatorul poate schimba printr-o dispozi ie unilateral  locul muncii în 
aceea i unitate i aceea i localitate. Modificarea clauzei care stabile te un loc de munc  precis 
determinat necesit  acordul p r ilor contractului individual de munc , conform art. 41 C. mun.  

Mutarea sediului unit ii într-o alt  localitate prin decizia unilateral  a angajatorului nu îl oblig  
pe salariat s  presteze munca în localitatea respectiv . Deoarece în acest caz are loc o modificare a 
locului muncii într-o alt  localitate decât cea avut  în vedere de p r i la încheierea contractului de 
munc  este necesar acordul salariatului. 

Cuvinte-cheie: contract individual de munc , clauze specifice, modificarea locului muncii, 
mutarea sediului angajatorului. 

 
 
1. Codul muncii, în art. 41, stabile te regula general  conform c reia contractul 

individual de munc  poate fi modificat numai prin acordul p r ilor. Printre „elementele” a 
c ror modificare semnific  modificarea contractului individual de munc  este nominalizat  
i locul muncii1. Elementele la care se face referire în art. 41 alin. (3) constituie clauzele în 

                                                            
1 Art. 41: „(1) Contractul individual de munc  poate fi modificat numai prin acordul p r ilor. 
(2) Cu titlu de excep ie, modificarea unilateral  a contractului individual de munc  este posibil  numai 

în condi iile prev zute de prezentul cod. 
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temeiul c rora este negociat i încheiat contractul individual de munc , astfel c  acestea 
dau na tere unor drepturi i obliga ii specifice raportului juridic de munc 2. Locul muncii 
reprezint  unul dintre elementele esen iale ale contractului individual de munc  deoarece 
este indisolubil legat de prestarea efectiv  a muncii i de salariu3. Pentru a ob ine salariul 
convenit, salariatul presteaz  o anumit  activitate în folosul angajatorului, iar activitatea 
respectiv  trebuie prestat  într-un anumit loc sau în diverse locuri, care, ca regul  gene-
ral , apar ine angajatorului (unit ii)4. Angajatorul este obligat prin acest element esen ial 
al contractului s  pun  la dispozi ia salariatului un loc de munc  (afar  de cazul în care munca 
se presteaz  la domiciliul celui în cauz )5. Desigur, p r ile pot conveni i alte clauze care 
au leg tur  cu elementele ce formeaz  nucleul dur (partea conven ional  a contractului). 
Aceste din urm  clauze sunt incluse de p r i în contract în leg tur  cu elementele nomi-
nalizate la art. 41 alin. (3) C. mun. 

 
2. Angajatorului îi revine obliga ia, instituit  de art. 17 C. mun., de a informa per-

soana selectat  pentru a încheia contractul individual de munc  sau pe salariatul aflat deja 
în curs de executare a contractului cu elementele (clauzele) esen iale pe care inten ioneaz  s  le 
înscrie sau s  le modifice în acel contract. Dispozi iile din art. 17 din Cod transpun în 
legisla ia na ional  prevederile cuprinse în art. 2 (Obliga ia de informare) din Directiva 
91/533/CEE a Consiliului din 14 octombrie 1991, obligatorie pentru statele membre ale 
Uniunii Europene6. Art. 2, în par. 1 i 2, din actul legislativ comunitar stabile te obliga ia 
angajatorului de a-l informa pe salariat cu „elementele esen iale” (termen preluat i de 
art. 17 C. mun.) ale contractului sau rela iei de munc , nominalizând, printre altele, iden-
titatea p r ilor, locul de munc  iar în lipsa unui loc de munc  fix sau predominant princi-
piul c  lucr torul este ocupat în diverse locuri, precum i sediul sau, când este cazul, domiciliul 
angajatorului [par. 2 lit. b)]7. Obiectivul Directivei 91/533 este protec ia lucr torilor 

                                                                                                                                                                   

(3) Modificare contractului individual de munc  se refer  la oricare dintre ur toarele elemente: 
a) durata contractului; 
b) locul muncii; 
c) felul muncii; 
d) condi iile de munc ; 
e) salariul; 
f) timpul de munc  i timpul de odihn ”. 
2 În doctrina francez , se consider  c  salariul, func ia, locul de munc  i timpul de munc  reprezint  nucleul 

dur („noyau dur”) în jurul c ruia se constituie contractul de munc  (A. Mazeaud, Droit du travail, Montchrestien, 
2012, p. 450). „Soclul contractual” este format din salariu, calificarea (felul muncii), timpul de munc , locul de 
munc . A se vedea J.-E. Ray, Les relations individuelles de travail-2016, Wolters Kluwer, 2015, p. 193-221. 

3 În accep iunea Codului muncii, „soclul” contractului individual de munc  este alc tuit din elementele 
men ionate la art. 41 alin. (3) lit. a)-f). 

4 G. Auzero, D. Baugard, E. Dockes, Droit du travail, Dalloz, 2017, p. 272. („Salariatul presteaz  munca în 
mod obi nuit la angajator sau în localurile întreprinderii acestuia, la postul care i-a fost încredin at.”) 

5 G. Auzero, D. Baugard, E. Dockes, op. cit., p. 781. 
6 Directiva relativ  la obliga ia angajatorului de a-l informa pe lucr tor cu condi iile aplicabile contractului sau 

rela iei de munc , publicat  în Jurnalul Oficial al Comunit ilor Europene (JOCE) L 288 din 28.10.1991. 
7 Pentru transpunerea Directivei 91/533 în dreptul na ional, v. O. inca, Obliga ia angajatorului de a-l informa 

pe salariat cu privire la elementele esen iale ale contractului individual de munca, în Dreptul nr. 10/2004, p. 54.  
A se vedea i S. Hennion, M.L. Barbier, M.D. Sol, J.-P. Lhernould, Droit social europeen et international, 

Presses Universitaires de France, 2017, p. 421-425; P. Rodiere, Droit social de Union Europeenne, LGDJ, 2014,  
p. 502-508; B. Teyssie, Droit europeen du travail, LexisNexis, 2013, p. 223-226; Code annote europeen du travail, 
Collection les Codes RF, Groupe Revue Fiduciaire, 2010, p. 224-231. 
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împotriva unor eventuale nerecunoa teri a drepturilor lor, astfel c  „fiecare lucr tor 
salariat trebuie sa dispun  de un document scris care s  con in  informa ii cu privire la 
elementele esen iale ale contractului s u sau ale rela iei sale de munc ”8. De aceea, în vederea 
protej rii interesului lucr torilor salaria i de a ob ine un document, orice modificare a 
elementelor esen iale ale contractului sau rela iei de munc  trebuie prezentat  în scris la 
cuno tin a lor9 [dispozi ie preluat  în alin. (5) din art. 17 C. mun.]. Rezult  c  elementele 
esen iale enun ate în actul legislativ comunitar sunt cele care constituie pentru p r i obiectul i 
cauza contractului la încheierea acestuia, adic  prestarea muncii i plata salariului, precum 
i cele care stabilesc „perimetrul raportului contractual”10, în care este inclus i locul de 

munc . 
 
3. Se poate observa c  în contractul individual de munc  scris prezentat salariatului, 

se includ, în virtutea legii, în mod obligatoriu clauze informative, care nu sunt negociate 
de p r i, dar care sunt calificate de lege esen iale, a a cum sunt unele din cele nominalizate în 
art. 17 alin. (3) C. mun. (care a preluat elementele indicate în art. 2 par. 2 al Directivei 
91/533). De exemplu, valoare informativ  are elementul esen ial men ionat la art. 17  
alin. (3) lit. m) C. mun. referitor la indicarea contractului colectiv de munc  care 
stabile te condi iile de munc  ale salariatului. În dreptul na ional, clauzele cuprinse în 
contractul colectiv de munc  aplicabil produc efecte pentru to i salaria ii din unitate, con-
tractul fiind negociat i încheiat de c tre angajator i organiza ia sindical  reprezentativ , 
astfel c  nu este posibil  modificarea vreunei clauze prin negociere între p r ile contractului 
individual de munc 11. Mai au un con inut informativ elemente cum sunt: identitatea p r-
ilor [lit. a)]; sediul sau, dup  caz, domiciliul angajatorului [lit. c)]; criteriile de evaluare a 

activit ii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul angajatorului [lit. e)]; riscurile 
specifice postului [lit. f)]12. 

În acest sens a fost interpretat  dispozi ia din art. 17 alin. (3) lit. c) C. mun., apreciindu-se 
c  „sediul angajatorului este doar un element de informare (s.n. – O. .) în rela ia contractual  
între cele dou  persoane”13. Adic , este un element esen ial al contractului individual de 
munc  în în elesul art. 17 C. mun. care are doar o valoare informativ . 

                                                            
8 Considerentele Directivei 91/533. 
9 Ibidem. 
10 B. Teyssie, op. cit., p. 223. 
11 G. Auzero, E. Dockes, Droit du travail, Dalloz, 2014, p. 642 [„Este greu de imaginat c  ea (directiva 91/533 – 

n.n. O. .) impune pe viitor sistemelor de drept na ionale s  considere conven iile colective ca un element al con-
tractului”]. 

12 M. Gheorghe, Codul muncii i Legea dialogului social. Comentarii i explica ii, coord. I.T. tef nescu,  
Ed. Universul Juridic, Bucure ti, 2017, p. 52 [„Dintre elementele enumerate de art. 17 alin. (3), unele au doar 
rol de informare în vederea consim mântului i nu pot fi supuse negocierii individuale (cele enumerate la lit. a),  
lit. c), lit. n)] în timp ce altele pot forma obiectul negocierii individuale”)]. 

A se vedea i J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, Droit du travail, Dalloz, 2008, p. 756 (Curtea de Casa ie 
distinge printre clauzele – sau mai exact men iunile – înscrisului întocmit pentru a constata contractul de munc : unele 
sunt „contractuale” i altele numai „informative”). 

13 C. Ap. Bucure ti, s. a VII-a civil  i pentru cauze privind conflicte de munc  i asigur ri sociale, dec.  
nr. 1290/R din 5 martie 2014, prezentat  de L. U  (coord.), V. Filipescu, în Încheierea i modificarea contractului 
individual de munc . Practic  judiciar . Norme procedurale, Ed. Universul Juridic, Bucure ti, 2016, p. 52. 

În acela i sens, M. Gheorghe, op. cit., p. 98. 
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Dar în contractul individual de munc , al turi de clauze informative, sunt stipulate 
clauze prin care p r ile stabilesc drepturi i obliga ii, în primul rând clauzele care con-
stituie cauza i obiectul contractului pentru salariat, respectiv pentru angajator. Atât art. 17 
alin. (3), cât i art. 41 alin. (3) nominalizeaz  salariul, durata contractului, felul muncii, 
timpul de munc  i timpul de odihn . Toate aceste clauze sunt stabilite prin acordul p r ilor, 
stipulând drepturi i obliga ii bine definite, clare i precise. De exemplu, nivelul salariului 
negociat de p r i nu poate fi înscris în contract printr-o stipula ie cu caracter general 
informativ, prin care angajatorul se oblig  s  remunereze periodic salariatul pentru munca 
prestat 14. Tot f r  echivoc i concret  este clauza care stabile te durata concediului de 
odihn  al salariatului, care nu poate fi negociat  de p r i sub limita minim  stabilit  de 
lege (art. 145 C. mun.). 

 A adar, în contractul individual de munc  se includ atât clauze informative, cât i clauze 
stabilite prin acordul p r ilor. Clauzele negociate de c tre angajator i salariat, stabilind 
drepturi i obliga ii pentru ace tia, pot fi modificate numai prin acordul lor, a a cum stabi-
le te art. 41 alin. (1) C. mun. În acela i sens, art. 41 alin. (3) C. mun. nominalizeaz  elementele 
care constituie soclul contractului individual de munc . Tot numai prin acordul p r ilor pot fi 
modificate i alte clauze stipulate în contract care stabilesc drepturi i obliga ii pentru acestea 
i care nu au caracter informativ. 

Rezult  c  nivelul (con inutul) drepturilor i obliga iilor negociate de p r ile contractului 
individual de munc  constituie elemente esen iale ale contractului, pentru modificarea c rora 
este necesar acordul celor care le-au negociat. Totodat , în contract sunt incluse, a a cum 
oblig  art. 17 C. mun., i alte elemente esen iale cu caracter informativ, acelea nefiind nego-
ciate de p r i. Nu toate elementele care, în temeiul art. 17 alin. (3) C. mun., se introduc în mod 
obligatoriu în contractul individual de munc , de i sunt esen iale, necesit  acordul p r ilor 
în vederea modific rii lor. Pe de alt  parte, modificarea elementelor esen iale negociate 
de p r i necesit  acordul acestora. Spre deosebire de clauzele negociate din contractul 
individual de munc , clauzele informative nu oblig  p r ile contractului15. 

Art. 41 alin. (3) lit. a)-f) C. mun. nominalizeaz  elementele din nucleul dur a c ror 
modificare constituie o modificare a contractului individual de munc , iar printre acestea 
este inclus i locul muncii [lit. b)]. 

 
4. Dar art. 41 C. mun. nu enun  o defini ie a locului muncii, chiar dac  în mai multe 

articole se face referire la acest element16. Ca urmare, se impune a se stabili sfera locului de 
munc  din clauza concret  inclus  în contractul individual de munc , adic  în ce m sur  
clauza respectiv  este o clauz  informativ  care poate fi modificat  de angajator în mod 
unilateral, ori are caracterul unei clauze obligatorii pe care nu o poate modifica decât cu 
acordul salariatului, a a cum stabile te art. 41 alin. (1) C. mun. 

                                                            
14 Salariul minim este stabilit printr-o dispozi ie legal  la o valoare concret  evaluat  în bani, iar art. 162 alin. (2) 

C. mun. precizeaz : „Salariul individual se stabile te prin negocieri individuale între angajator i salariat”. 
15 A. Mazeaud, op. cit., p. 324. 
16 Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigur rilor pentru omaj i stimularea ocup rii for ei de munc  

(publicat  în M. Of. nr. 103 din 6 februarie 2002), în art. 5, define te locul de munc  în felul urm tor: „cadrul 
în care se desf oar  o activitate din care se ob ine un venit i în care se materializeaz  raporturile juridice de 
munc  sau raporturile juridice de serviciu”. 
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Potrivit doctrinei, sfera locului de munc , element esen ial al contractului individual 
de munc , cuprinde unitatea i localitatea în care lucreaz  salariatul17. 

Clauza privind locul de munc  al salariatului formulat  la modul general, în cazul în 
care se stipuleaz  în contract c  persoana în cauz  este angajat  la unitatea respectiv  conform 
preg tirii sale profesionale, îl oblig  pe angajator s  asigure un loc de munc  salariatului. 
O asemenea clauz  are un caracter informativ deoarece nu stabile te precis un loc de munc  i 
în consecin  locul muncii poate fi stabilit i modificat în mod unilateral de c tre angajator18. 
Într-o asemenea ipotez , decizia unilateral  a angajatorului de a schimba locul de munc  
al salariatului în aceea i unitate, în aceea i localitate, men inându-i salarizarea i felul muncii, 
nu intr  în sfera interdic iei instituit  de art. 41 alin. (3) lit. b) C. mun. Angajatorul, în temeiul 
prerogativei sale de dispozi ie i de organizare a activit ii unit ii19, este îndrept it s  
schimbe locul muncii salariatului, cu men inerea felului muncii i a salariului, f r  ca aceast  
schimbare s  constituie o modificare a contractului individual de munc 20. 

Schimbarea locului de munc  în aceea i localitate21, în cadrul aceleia i unit i, prin dis-
pozi ia unilateral  a angajatorului, întemeiat  pe prerogativa de a da dispozi ii obligatorii i de 
                                                            

17 A. iclea, Codul muncii comentat i adnotat cu legisla ia conex  i jurispruden a relevant ,  
Ed. Universul Juridic, Bucure ti, 2017, p. 134; R. Gidro, Dreptul muncii. Curs universitar, Ed. Universul 
Juridic, Bucure ti, 2013, p. 73; I.T. tef nescu, Tratat teoretic i practic de drept al muncii, Ed. Universul 
Juridic, Bucure ti, 2012, p. 307; L. Dima, în Codul muncii. Comentarii pe articole, vol. I, Articolele 1-107, de 
Al. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, Ed. C.H. Beck, Bucure ti, 2007, p. 222; Al. Athanasiu,  
L. Dima, Dreptul muncii, Ed. All Beck, Bucure ti, 2005, p. 60; R. Dimitriu, Contractul individual de munc -
prezent i perspective, Ed. Tribuna Economic , Bucure ti, 2005, p. 127; S. Ghimpu, I.T. tef nescu, . Beli-
gr deanu, Gh. Mohanu, Dreptul muncii. Tratat, Ed. tiin ific  i Enciclopedic , Bucure ti, 1987, p. 298; V.I. Câm-
peanu, Dreptul muncii, Ed. Didactic  i Pedagogic , Bucure ti, 1967, p. 148. 

18 M. Volonciu, în Codul muncii. Comentarii pe articole, vol. I, Articolele 1-107, de Al. Athanasiu,  
M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, Ed. All Beck, Bucure ti, 2007, p. 86 (informarea referitoare la locul de 
munc  „… nu presupune identificarea efectiv  a unui anumit loc de munc , ci o identificare generic  a 
spa iului în care urmeaz  ca salariatul s  presteze munca”). 

19 Pentru dezvolt ri, O. inca, Pozi ia angajatorului în raport cu salariatul s u în cadrul contractului 
individual de munc , în RRDM nr. 2/2004, p. 48-55. 

20 Curtea de Apel Gala i, în dec. nr. 330 din 13 februarie 2013, (prezentat  în G. Gâlc , Codul muncii 
comentat i adnotat, ed. 2015, Ed. Rosetti, p. 191) a apreciat c  „Nu poate fi acceptat  ideea c  reprezint  o 
schimbare a locului de munc , mutarea salariatului de la o sec ie la alta... Legiuitorul a avut în vedere ca s  
protejeze salaria ii de modific ri unilaterale esen iale i nu s  împiedice pe angajatori s - i administreze 
unitatea prin mutarea salaria ilor de la o sec ie alta”. 

Camera social  a Cur ii de Casa ie franceze a decis c  o clauz  prin care este indicat locul de munc  la o 
anumit  adres , cu men ionarea str zii i a num rului imobilului, are valoarea unei inform ri (decizia din 21 
ianuarie 2004, citat  în Les contrats de travail et leurs clauses. Collection Les Essentieles RF, Groupe Revue 
Fiduciaire, 2006, p. 54).  

În aceea i interpretare a clauzei locului de munc  din contractul de munc , în doctrina francez  se consi-
der  c  o men iune cu caracter general permite angajatorului s  schimbe locul de munc  al salariatului în 
cadrul unit ii, în aceea i localitate, f r  s  fie necesar acordul celui în cauz , deoarece în aceast  situa ie 
schimbarea locului de munc  semnific  o modificare a condi iilor de munc  pe care el se stabile te pentru 
salariat (A. Mazeud, op. cit., p. 457). 

21 L. Dima, în Codul muncii. Comentarii pe articole, vol. I, Articolele 1-107, de Al. Athanasiu, M. Volonciu,  
L. Dima, O. Cazan, loc. cit., p. 222 („Nu are loc o modificare a contractului individual de munc  în cazul în 
care salariatul este mutat dintr-un birou în altul, dintr-o sec ie în alt  sec ie a unit ii sau de la un sediu 
secundar la altul, în cadrul acelea i localit i, angajatorul având dreptul s - i organizeze cum consider  mai 
eficient activitatea”). 


