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Cuvânt înainte 

 
Dreptul muncii reprezintă ramura dreptului cu o dinamică extraordinară, cauzată atât 

de factori obiectivi, dar şi subiectivi, legislaţia muncii modificându-se, în ultima perioadă, 
într-un ritm alert. 

Astăzi, dreptul muncii se află la o răscruce de drumuri, modificările survenite în 
legislaţia muncii schimbând radical viziunea asupra acestei materii. Astfel, Codul muncii 
a mers în direcţia flexibilizării raporturilor de muncă, a apărut un nou act normativ, Legea 
dialogului social nr. 62/2011, cu modificările şi completările ulterioare, care reuneşte o 
problematică extrem de complexă, respectiv, dialogul social (sindicate, patronat, 
Consiliul Economic şi Social şi Consiliul Naţional Tripartit pentru Dialog Social), 
contractul colectiv de muncă, conflictele de muncă şi nu în ultimul rând, o serie de 
elemente care ţin de jurisdicţia muncii, şi care, împreună cu noul Cod al muncii formează 
legislaţia primară a muncii, a fost reglementată salarizarea personalului plătit din fonduri 
publice prin Legea nr. 284/2010 şi prin Legea nr. 283/2011 privind salarizarea în anul 
2012, a fost adoptată Legea nr. 52/2011 privind exercitarea unor activităţi cu caracter 
ocazional desfăşurate de zilieri. Toate acestea ţin cont de schimbările survenite la nivel 
european atât în plan economic, cât şi în planul politicilor sociale adoptate la nivelul 
Uniunii Europene. 

Totodată, se preconizează, în viitorul apropiat, o nouă modificare a legislaţiei sociale, 
respectiv, prin divizarea Legii nr. 62/2011 în mai multe acte normative şi modificarea 
acelor aspecte din lege care nu s-au suprapus pe realităţile sociale în decursul acestei 
perioade. 

 Unii jurişti au greşit: dreptul muncii nu s-a născut odată cu Codul civil sau cu 
reglementările sociale din secolul al XIX-lea, dreptul muncii exista deja, în dreptul grec 
sau roman ca o formă particulară a dreptului contractual, munca făcând parte, într-o 
formă sau alta, din destinul fiecărui om. 

Acest curs, fără a avea pretenţii exhaustive, abordează instituţiile fundamentale ale 
dreptului muncii punând accent pe latura practică, concretă, adresându-se, în special, 
studenţilor, dar şi practicienilor în domeniu. 
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CAPITOLUL I 
DREPTUL MUNCII – RAMURĂ DE DREPT 

 

1. NOŢIUNE ŞI OBIECT 
Cuvântul „muncă” provine din limba slavona monka care însemna supliciu. În limba 

română acest cuvânt are mai multe înţelesuri: în principal, el desemnează o activitate 
productivă, dar în acelaşi timp, şi rezultatul acestei activităţi, un alt înţeles, este acela de 
loc de muncă1. Indiferent de modalitatea în care se concretizează, munca reprezintă o 
necesitate vitală a omului, o adevărată sursă a existenţei sale, şi nu în ultimul rând, o 
modalitate de exprimare a omului în plenitudinea capacităţilor sale intelectuale şi 
creative2. 

Poate una dintre cele mai frumoase caracterizări făcute muncii este aceea că „munca 
este o condiţie a vieţii. O suspendare fie şi parţială, a muncii paralizează organismul 
social şi periclitează viaţa indivizilor, iar încetarea ei totală, fie şi numai pentru o 
săptămână, ar constitui o imensă catastrofă, asemănătoare celor inventate de romancieri 
pentru a descrie sfârşitul lumii. Inactivitatea este clar sinonimă cu moartea”3. 

Cu toate că mulţi economişti au susţinut de-a lungul timpului faptul că munca nu 
reprezintă altceva decât o simplă marfă, Constituţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii 
a decretat, în mod expres, că munca nu este o marfă, ceea ce a reprezentat un moment 
istoric care a schimbat modalitatea de percepţie asupra muncii4. 

În literatura de specialitate, munca a mai fost definită ca fiind activitatea umană 
conştientă şi specifică – manuală şi/sau intelectuală – prin care oamenii îşi utilizează forţa 
de muncă, de regulă, în scopul producerii bunurilor cerute pentru satisfacerea trebuinţelor 
lor5. 

În altă ordine de ideii, dreptul muncii cuprinde ansamblul normelor juridice prin care 
sunt reglementate relaţiile individuale şi colective dintre angajatori şi salariaţi. Pe de o 
parte, Codului muncii6, în art. 14 alin. (1) defineşte angajatorul ca fiind persoana fizică 
sau persoana juridică care poate, potrivit legii, să angajeze forţă de muncă pe bază de 
contract individual de muncă, iar, pe de altă parte, salariaţii sunt acele persoane fizice 
obligate să desfăşoare anumite activităţi pentru angajatori. Salariaţii vor avea în realitate o 
dublă subordonare faţă de angajator, pe de o parte juridică, deoarece se subordonează 
                                                 

1 J. Pelissier, A. Supiot, A. Jeammaud, Droit du travail, 24e éd., Dalloz, Paris, 2008, p. 2. 
2 A. Mazeaud, Droit du travail, 6e édition, LGDJ, Montchrestien, Paris, 2008, p. 2. 
3 A. Basilescu, Principii de economie politică, vol. II, Bucureşti, 1926, p. 11. 
4 Ca atare, nu se poate supune reglementărilor legale privind concurenţa sau celor care se referă la taxa 

pe valoare adăugată. 
5 I.T. Ştefănescu, Tratat teoretic şi practic de dreptul muncii, ed. a II-a, revăzută şi adăugită, Ed. 

Universul Juridic, Bucureşti, 2012, p. 12. 
6 Legea nr. 53/2003 publicată în M. Of. nr. 72 din 5 februarie 2003, republicată în M. Of. nr. 345 din 18 

mai 2011, cu completările ulterioare. 
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acestora trebuind să îndeplinească atribuţiile de serviciu şi să respecte ordinea şi 
disciplina muncii, iar pe de altă parte, economică, deoarece depind de obţinerea unui 
salariu care să le garanteze un trai decent. De aceea, în realitate, acesta este singurul tip de 
raport juridic în care părţile, după încheierea contractului individual de muncă, nu se mai 
găsesc pe poziţie de egalitate, ci una dintre ele (salariatul) va fi subordonată celeilalte 
(angajator). 

Aşadar, dreptul român al muncii, în cadrul obiectului său, vizează:  
- dreptul individual al muncii (respectiv, reglementarea contractului individual de 

muncă sub toate aspectele sale); 
- dreptul colectiv al muncii (care vizează, dialogul social, contractul colectiv de 

muncă, negocierea colectivă şi conflictele colective de muncă). 
Dreptul muncii deşi aparţine ramurii de drept privat, în realitate, prezintă, din ce în ce 

mai mult, caracteristicile unui drept mixt1. Astfel, dreptul muncii este un drept privat 
deoarece, în principal, este dreptul contractelor individuale şi colective de muncă; şi poate 
fi considerat public deoarece vizează, din ce în ce mai clar, funcţia publică, formarea 
profesională, sănătatea şi securitate în muncă, asigură inspecţia muncii şi jurisdicţia 
muncii2. 

În acest context, trebuie remarcat faptul că dreptul muncii începe să devină tot mai 
dependent de realităţile economice, astfel, protecţia salariaţilor care reprezintă principalul 
obiectiv începe să piardă teren în faţa flexibilizării raportului de muncă în favoarea 
angajatorilor. Situaţia economică este cea care a generat reechilibrarea balanţei dintre 
salariaţi şi angajatori, din perspectiva reglementărilor legale, menţinându-se, totuşi 
caracterul protectiv faţă de salariaţi, dar la un nivel scăzut. Astfel, în prezent nu se mai 
poate aprecia că dreptul muncii este exclusiv, un drept în favoarea salariaţilor, el 
urmărind de multe ori,în mod direct, interesele angajatorilor, cu toate acestea, putem 
conchide că el a rămas (şi trebuie să rămână, fiind de esenţa sa) un drept care înclină 
balanţa în favoarea salariaţilor3.  

2. TRĂSĂTURI CARACTERISTICE RAPORTULUI JURIDIC DE MUNCĂ 
Raportul juridic de muncă prezintă o serie de trăsături definitorii care îl delimitează 

de alte tipuri de raporturi juridice, astfel:  
- ia naştere prin încheierea contractului individual de muncă; 
- are caracter bilateral; iar persoana care prestează munca nu poate fi decât o 

persoană fizică în timp ce angajatorul poate fi fie o persoană fizică fie o persoană juridică; 
- are caracter intuitu personae, respectiv, munca nu poate fi prestată de către o altă 

persoană decât cea care a încheiat contractul individual de muncă; 
- are caracter oneros; salariul reprezintă contraprestaţia muncii (deci, nimeni nu poate 

munci gratuit în baza unui contract individual de muncă); 
- munca presupune un raport juridic de subordonare a salariatului faţă de angajator; 
- asigurare unei protecţii multilaterale pentru salariaţi. 

                                                 
1 A se vedea, pe larg, I.T. Ştefănescu, Ş. Beligrădeanu, Privire analitică asupra corelaţiei dintre noul 

Cod civil şi Codul muncii, în Dreptul nr. 12/2009, p. 12. 
2 Al. Ţiclea, Tratat de dreptul muncii, ed. a V-a, revizuită, Ed. Universul Juridic, Bucureşti, 2011, 

p. 13. 
3 A se vedea Al. Ţiclea, op. cit., p. 17. J. Pelissier, A. Supiot, A. Jeammaud, op. cit., p. 42. 
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Raportul juridic de muncă în forma clasică (tipică) presupune încheierea unui 
contract individual de muncă1. Forme atipice au fost considerate raporturile de muncă 
bazate pe contractul de ucenicie sau raporturile de muncă ale avocaţilor salarizaţi în 
interiorul profesiei2. 

3. FLEXISECURITATEA RAPORTULUI JURIDIC DE MUNCĂ 
În anul 2006, Comisia Uniunii Europene a lansat spre dezbatere publică Cartea 

Verde intitulată „A moderniza dreptul muncii pentru a da un răspuns provocărilor 
secolului XXI”. Ulterior, a spus dezbaterii un document asociat Cărţii Verzi referitor la 
conceptul de flexisecuritate3. 

Dezbaterea, datorită orientării iniţiale a Comisiei, s-a purtat asupra dreptului 
individual al muncii şi nu a privit – sub niciun aspect – dreptul colectiv al muncii. 

În Comunicarea Comisiei asupra finalizării dezbaterilor în baza Cărţii Verzi se 
notează că unele state membre, sindicatele şi majoritatea experţilor universitari au indicat 
că ar fi fost preferabil ca dezbaterea să fie centrată şi pe contractele colective de muncă şi 
nu numai pe relaţiile individuale de muncă. Numai abordarea celor două componente ale 
dreptului muncii – contracte individuale şi contracte colective – ar fi fost în măsură să 
reliefeze interacţiunea complexă dintre cadrul legislativ global al fiecărui stat şi cadrul 
comunitar. 

Deşi Cartea Verde asupra modernizării dreptului muncii, ca şi Comunicarea Comisiei 
asupra flexisecurităţii muncii se referă şi la unele aspecte ce ţin de dreptul securităţii 
sociale, dezbaterea a fost centrată prioritar asupra problemelor care privesc dreptul 
muncii, respectiv dreptul contractului individual de muncă. 

În Comunicarea Comisiei asupra flexisecurităţii se afirmă că aceasta „se poate defini 
ca fiind o strategie integrantă de consolidare simultană a flexibilităţii şi securităţii pe 
piaţa forţei de muncă”. Punerea în aplicare a politicilor de flexisecuritate se poate realiza 
prin intermediul a patru componente:  

- prevederi contractuale flexibile şi sigure;  
- strategii cuprinzătoare de învăţare pe tot parcursul vieţii;  
- politici din domeniul forţei de muncă active şi eficiente;  
- sisteme moderne de asigurare socială. 
Dincolo de acest cadru principial, flexibilitatea muncii se poate realiza prin 

elasticizarea cazurilor şi a procedurilor de concediere, reducerea costurilor concedierii 

                                                 
1 O poziţie interesantă a adoptat Înalta Curte de Casaţie şi Justiţie, care, prin Decizia nr. 46/2008 preciza 

„prestarea muncii se realizează în cadrul unor raporturi sociale, care odată reglementate prin norme de drept, 
devin, de regulă, raporturi juridice de muncă. În această categorie intră raporturile juridice de muncă (de 
serviciu) ale funcţionarilor publici civili sau militari,ale soldaţilor şi gradaţilor voluntari, ale persoanelor care 
deţin demnităţi publice, ale magistraţilor şi magistraţilor asistenţi, ale personalului auxiliar de specialitate din 
cadrul instanţelor şi parchetelor de pe lângă acestea, ale membrilor cooperatori şi raporturile juridice de 
muncă născute în baza încheierii contractului individual de muncă”.  

2 A se vedea Al. Ţiclea, op. cit., p. 20. 
3 Conceptul a apărut iniţial în Olanda, fiind preluat de Danemarca şi Austria, cu rezultate remarcabile. În 

realitate, este vorba de o strategie care să combine o piaţă a muncii flexibilă, caracterizată prin protecţie 
socială relativ scăzută în caz de concediere, cu o solidă protecţie socială, cu alocaţii de şomaj generoase, 
pentru a reduce cât mai mult posibil impactul negativ al trecerii de la un loc de muncă la altul, împreună cu o 
politică de formare pro-activă care să acopere această perioadă între două locuri de muncă. 



10 RADU RĂZVAN POPESCU ~ DREPTUL MUNCII  

(individuale sau colective), restrângerea ariei concedierilor considerate abuzive, 
promovarea altor tipuri de contracte de muncă decât cele „clasice”, respectiv contractele 
pe durată determinată, prin agent de muncă temporară, cu timp de muncă parţial etc. 

Dacă prin flexibilitate se urmăreşte – în esenţă – dobândirea unei mai mari libertăţi 
de acţiune pentru angajatori, prin securitate se urmăreşte dobândirea unei securităţi 
individuale, pe tot parcursul vieţii persoanei active, indiferent de ipostaza profesională în 
care se află (salariat, şomer, lucrător independent, într-o profesiune independentă, în 
perioada de formare profesională etc.). 

În concluzie, flexisecuritatea reprezintă o strategie, un compromis social, prin care 
întreprinderile europene care doresc să fie competitive la scară globală, reduc cantitatea 
sau costul forţei de muncă, iar lucrătorii acceptă acest lucru cu condiţia unei certe 
protecţii sociale. 

În decembrie 2007, Consiliul European de la Lisabona a adoptat Principiile comune 
ale flexisecurităţii1 care sunt următoarele: 

- flexisecuritatea este un mijloc de a întări punerea în practică a strategiei, de a crea 
mai multe locuri de muncă, de o mai bună calitate, de a moderniza pieţele de muncă şi de 
a promova o muncă superioară calitativ graţie noilor forme de flexibilitate şi securitate 
pentru a îmbunătăţi capacitatea de adaptare, ocupare şi coeziune socială; 

- flexisecuritatea presupune combinarea de o manieră deliberată, a supleţei şi 
securizării prevederilor contractuale, a strategiilor globale de pregătire de-a lungul vieţii, 
a politicilor active şi eficiente ale pieţelor de muncă şi a sistemelor de securitate socială 
moderne; 

- flexisecuritatea trebuie să promoveze pieţele de muncă mai deschise, mai suple şi 
accesibile tuturor, punând capăt segmentării pieţei muncii; flexisecuritatea vizează atât pe 
cei care muncesc, cât şi pe cei care nu muncesc; lucrătorii trebuie să beneficieze de un 
ajutor care să le permită să rămână apţi de muncă, de a progresa şi de a reuşi în trecerea 
de la o muncă la alta sau de la un loc de muncă la altul; 

- flexisecuritatea internă, cât şi cea externă sunt la fel de importante şi trebuie să fie 
promovate; o supleţe contractuală suficientă trebuie să fie însoţită de tranziţii sigure între 
locurile de muncă; mobilitatea pe verticală trebuie să fie facilitată la fel ca şi mobilitatea 
între stările de şomaj sau de inactivitate şi cele de muncă; 

- flexisecuritatea trebuie să susţină egalitatea între bărbaţi şi femei, promovând 
egalitatea privind accesul la locurile de muncă şi, respectiv, stabilindu-se măsuri care să 
permită a fi conciliate viaţa profesională cu viaţa de familie şi cea privată; 

- flexisecuritatea cere un climat de încredere şi un vast dialog între cei interesaţi; 
- flexisecuritatea cere o atribuire eficientă a resurselor şi trebuie să rămână com-

patibilă cu bugetele publice sănătoase şi financiar viabile2. 
Deşi, iniţial, în 2007, statul român afirmase (în faţa Comisie) că nu îşi poate asuma, 

pe termen scurt, strategia vizând implementarea conceptului de flexisecuritate, din raţiuni 
de ordin economic, în anul 2011, cu scopul declarat al flexibilizării pieţei muncii, 
legiuitorul român a modificat substanţial, ca viziune, întreaga legislaţie a muncii, prin 
adoptarea Legii nr. 40/2011 de modificare a Codului muncii şi prin Legea dialogului 

                                                 
1 A se vedea A. Popescu, Drept internaţional şi european al muncii, ed. a II-a, Ed. Beck, Bucureşti, 

2008. 
2 A se vedea, pe larg, I.T. Ştefănescu, op. cit., pp. 46-49. 
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social nr. 62/2011. Astfel, această modificare de perspectivă în legislaţia muncii a 
urmărit: 

- acordarea de prioritate considerentelor economice în detrimentul celor sociale; 
- precaritatea unor raporturi de muncă s-a accentuat, în loc să fie atenuată conform 

prevederilor din Directivele UE în materie; 
- conceptul de flexisecuritate a fost aplicat doar în ceea ce priveşte prima teză, 

respectiv flexibilizarea raporturilor de muncă, măsură în favoarea angajatorilor, fără a 
urmări şi securizarea raporturilor de muncă, prin măsuri de protecţie socială dispuse 
pentru salariaţi; 

- s-a extins dreptul angajatorilor de a dispune prin act unilateral în sfera executării 
raporturilor de muncă; 

- drepturile salariaţilor/organizaţiilor sindicale au fost restrânse în ceea ce priveşte 
negocierile colective. 

Considerăm că legiuitorul român a procedat corect în ceea ce priveşte flexibilizarea 
raportului de muncă, în contextul actual al dinamicii pieţei muncii şi al raportării la 
reglementările existente la nivel european (în materie), dar, a greşit, în momentul în care 
nu a avut în vedere, menţinerea unui relativ echilibru prin dispunerea unor măsuri de 
protecţie socială. 

Indiferent de conceptele, strategiile de politică socială care sunt adoptate la nivel 
internaţional sau naţional, legislaţia muncii (socială) trebuie să rămână o legislaţie de 
protecţie pentru salariat, bineînţeles, cu respectarea intereselor celeilalte părţi, respectiv 
ale angajatorului. 

În acest sens, Comisia europeană a apreciat că în materia raporturilor de muncă, 
încheierea contractului individual de muncă pe durată nedeterminată trebuie să constituie 
regula (ca măsură de protecţie a salariaţilor), iar contractele individuale de muncă cu 
durată determinată să poată fi încheiate numai în anumite cazuri, expres prevăzute de 
lege.  

4. FORMELE RAPORTURILOR JURIDICE DE MUNCĂ 
Există două categorii de raporturi juridice de muncă: pe de o parte, cele care au la 

bază contractul individual de muncă, pe de altă parte, cele care au ca izvor un alt contract 
numit sau nenumit, după caz, diferit de contractul individual de muncă1. 

În literatura de specialitate2, s-a apreciat că raporturile juridice de muncă, comportă 
două forme: 

- cele tipice, fundamentate pe contractul individual de muncă, dar şi raportul de 
muncă (de serviciu) al funcţionarilor publici, al militarilor, al membrilor cooperatori; 

- cele atipice, respectiv raporturile de muncă ale avocaţilor salarizaţi în cadrul 
profesiei3. 

                                                 
1 A se vedea Ş. Beligrădeanu, Consideraţii critice asupra diversităţii nejustificate a reglementărilor 

legale privind competenţa materială a instanţelor judecătoreşti în domeniul soluţionării conflictelor de 
muncă, în RRDP nr. 3/2009, p. 12. 

2 A se vedea Al. Ţiclea, op. cit., p. 20. 
3 Prin Decizia nr. 46/2008 ,publicată în M. Of. nr. 495 din 16 iulie 2009, Înalta Curte de Casaţie şi 

Justiţie a statuat: „prestarea muncii se realizează în cadrul unor raporturi sociale care, odată reglementate 
prin norme de drept, devin, de regulă, raporturi juridice de muncă”. 
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Din perspectiva obiectului dreptului muncii, munca se poate presta: 
- în afara unor raporturi juridice de muncă; 
- în cadrul unor raporturi juridice de muncă. 
 
4.1. Munca prestată în afara unor raporturi juridice de muncă 

În această categorie se regăsesc următoarele activităţi: 
- munca voluntară, de interes public, prestată cu titlu personal şi gratuit1; 

voluntariatul poate avea la bază fie un contract de voluntariat, încheiat între o persoană 
fizică numită voluntar şi o persoană juridică, beneficiar [potrivit art. 2 lit. d) şi e) din 
Legea nr. 195/2001 a voluntariatului2], fie pe baza unui angajament scris al persoanei 
private de libertate, fie ca activitate cu caracter sporadic, în afara unor raporturi juridice 
cu persoane juridice de drept public sau privat; 

- munca desfăşurată în baza unei obligaţii legale, respectiv, elevii şi studenţii aflaţi 
în practică, rezerviştii care sunt mobilizaţi, persoanele fizice din zonele afectate de 
calamităţi naturale, persoanele care prestează o muncă în folosul comunităţii, persoanele 
care lucrează, cu acordul lor, în cursul executării pedepsei; 

- munca în baza unui raport juridic civil; 
- munca în cadrul unui raport societar, este posibil la societăţile simple, la societăţile 

în nume colectiv şi la societăţile în comandită simplă3. 
 
4.2. Munca prestată în cadrul unor raporturi juridice de muncă 

4.2.1. Raporturile de muncă (de serviciu) ale funcţionarilor publici 

Potrivit dispoziţiilor Legii nr. 188/1999 privind Statutul funcţionarilor publici4, 
aceştia se află în raporturi de serviciu cu instituţiile şi autorităţile de care aparţin, care se 
exercită pe baza actului administrativ de numire [art. 4 alin. (1)]. 

În conformitate cu prevederile legale menţionate, funcţia publică poate fi definită ca 
fiind ansamblul atribuţiilor şi responsabilităţilor, stabilite în temeiul legii, în scopul 
realizării prerogativelor de putere publică de către administraţia publică centrală, 
administraţia publică locală şi autorităţile administrative autonome [art. 2 alin. (1)]. 

Funcţiile publice se împart în trei clase, diferite în raport cu nivelul studiilor necesare 
ocupării acestora, respectiv, studii superioare de lungă durată, studii superioare de scurtă 
durată şi studii liceale. 

Sub aspectul salarizării se aplică Legea-cadru nr. 284/2010 privind salarizarea 
unitară a personalului plătit din fonduri publice. 

Legea nr. 188/1999 constituie dreptul comun pentru toate categoriile de funcţionari 
publici. 

                                                 
1 A se vedea J. Pelissier, A. Supiot, A. Jeammaud, op. cit., p. 2. 
2 Republicată în M. Of. nr. 276 din 25 aprilie 2007. 
3 A se vedea I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 15. 
4 Republicată în M. Of. nr. 365 din 29 mai 2007, modificată ulterior prin Legea nr. 294/2010, publicată 

în M. Of. nr. 877 din 28 decembrie 2010. 
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Deşi, în literatura de specialitate au existat dispute cu privire la integrarea 
funcţionarilor publici fie în dreptul muncii fie în dreptul administrativ, aceste discuţii 
prezintă un interes preponderent teoretic1. 

Este evident faptul că funcţionarii publici îşi desfăşoară activitatea în baza raportului 
de serviciu şi nu în baza contractului individual de muncă, dar, la fel de evident este 
faptul că regimul juridic de drept comun aplicabil funcţionarilor publici este în mare parte 
similar cu cel al salariaţilor. În plus, ultimele reglementări în domeniu (a se vedea, Legea 
dialogului social nr. 62/2011, Legea-cadru nr. 284/2010 privind salarizarea unitară a 
personalului din sectorul bugetar, Legea nr. 329/2009 privind reorganizarea unor 
autorităţi şi instituţii publice, raţionalizarea cheltuielilor publice, susţinerea mediului de 
afaceri şi respectarea acordurilor-cadru cu Comisia Europeană şi Fondul Monetar 
Internaţional), reglementează identic în foarte multe aspecte problematica salariaţilor şi 
cea a funcţionarilor publici (a se vedea instituţia contractului colectiv de muncă şi 
acordurilor colective care în multe aspecte se suprapun; conflictele de muncă, greva care 
se aplică în egală măsură pentru salariaţi şi funcţionarii publici).  

De asemenea, ceea ce îi apropie şi mai mult de statutul salariaţilor este faptul că2: au 
dreptul să se asocieze în sindicate, să demisioneze, sunt cercetaţi şi sancţionaţi disciplinar, 
îşi desfăşoară activitatea în cadrul unui program de lucru de 8 ore pe zi şi 40 de ore pe 
săptămână, pot presta muncă suplimentară, au concediu de odihnă, au salariu, pot fi 
delegaţi, detaşaţi şi transferaţi etc. 

Totuşi, ceea ce îi separă de salariaţi în mod evident, este faptul că funcţionarii publici 
sunt purtători ai puterii publice pe care o exercită în limitele funcţiei lor3. 

Cu toate acestea, în cadrul unei instituţii sau autorităţi publice, unele persoane au 
calitatea de salariat, iar altele de funcţionar public, însă atribuţiile lor sunt asemănătoare 
sau identice4. 

De aceea, având în vedere specificul activităţii şi puterile conferite, funcţionarii 
publici sunt supuşi unor reglementări distincte, însă potrivit art. 117 din Legea nr. 
188/1999, statutul funcţionarilor publici se completează cu prevederile legislaţiei muncii 
în măsura în care aceasta nu contravine legislaţiei specifice funcţiei publice5. 

Atât funcţionarul public, cât şi salariatul se află într-un raport juridic de muncă tipic: 
ca şi salariatul, funcţionarul public este subordonat din punct de vedere juridic (şi 
economic) angajatorului său care îi plăteşte un salariu, ca o contraprestaţie a muncii sale6. 

                                                 
1 A se vedea, în acest sens, pentru prezentarea diverselor opinii fie de dreptul muncii fie de drept admi-

nistrativ, S. Ghimpu, Al. Ţiclea, Dreptul muncii, ed. a II-a, Ed. All Beck, 2001, pp. 22 şi 23. A. Iorgovan, 
Tratat de drept administrativ, vol. I, ed. a IV-a, Ed. All Beck, Bucureşti, 2005, pp. 580-584, Ş. Beligrădeanu, 
Consideraţii asupra raportului juridic de muncă al funcţionarilor publici, precum şi în legătură cu tipologia 
raporturilor juridice de muncă şi cu o viziune monistă asupra obiectului dreptului muncii, în Dreptul, nr. 8/ 
2010, pp. 90-92. 

2 Prin Decizia nr. 1221/2009 a Curţii Constituţionale, publicată în M. Of. nr. 759 din 6 noiembrie 2009, 
s-a reţinut că „funcţionarii publici reprezintă o categorie de salariaţi aparte, ce se deosebeşte prin statutul legal 
specific”. 

3 A se vedea Al. Ţiclea, op. cit., p. 23. 
4 A se vedea I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 25. 
5 Potrivit art. 278 alin. (2) C. mun., „prevederile sale se aplică cu titlu de drept comun şi acelor raporturi 

juridice de muncă neîntemeiate pe un contract individual de muncă, în măsura în care reglementările speciale 
nu sunt complete şi aplicarea lor nu este incompatibilă cu specificul raporturilor de muncă respective”. 

6 A se vedea I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 24. 




