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(la data 18-May-2011 actul a fost adoptat de Legea 53/2003 )
TITLUL I: Dispoziţii generale
CAPITOLUL I: Domeniul de aplicare
Art. 1

(la data 09-Feb-2017 Art. 1 din titlul I, capitolul I a se vedea referinte de aplicare din Decizia 
16/2016 )
(1) Prezentul cod reglementează domeniul raporturilor de muncă, modul în care se 
efectuează controlul aplicării reglementărilor din domeniul raporturilor de muncă, 
precum şi jurisdicţia muncii.
(2) Prezentul cod se aplică şi raporturilor de muncă reglementate prin legi 
speciale, numai în măsura în care acestea nu conţin dispoziţii specifice derogatorii.

Curtea Constituţională
1.
Curtea reţine că poliţistul este funcţionar public civil, cu statut special, potrivit art. 1 alin. (1) din 
Legea nr. 360/2002, şi că, în conformitate cu art. 2 alin. (1) din aceeaşi lege, poliţistul este 
învestit cu exerciţiul autorităţii publice. În considerarea acestor prevederi legale, statutul său 
juridic cunoaşte elemente derogatorii de la dispoziţiile generale care reglementează raporturile de 
muncă, respectiv Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicată în Monitorul Oficial al României, 
Partea I, nr. 345 din 18 mai 2011. Astfel, poliţistul este subiect al unui raport de serviciu, raport 
care ia naştere, se execută şi încetează în condiţii speciale. De aceea, aspectele esenţiale ce 
vizează cele trei elemente ale raporturilor de serviciu se referă în mod intrinsec la statutul 
poliţistului, statut care este reglementat prin lege organică, potrivit art. 73 alin. (3) lit. j) din 
Constituţie, respectiv Legea nr. 360/2002.... citeste mai departe (1-24)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Domeniul principal de reglementare al normelor Codului muncii are în vedere raporturile 
individuale şi colective de muncă, care se stabilesc între o persoană fizică sau juridică, angajator, 
şi o persoană fizică, salariat, precum şi între patronate, sindicate sau reprezentanţii salariaţilor şi 
autorităţile publice.
Reguli generale referitoare la încheierea, executarea, modificarea şi încetarea contractului colectiv 
de muncă sunt stabilite şi de Codul muncii, însă sunt mai amplu reglementate de Legea nr. 
62/2011 a dialogului social, republicată1.
Alineatul (2) stabileşte că Legea nr. 53/2003 – Codul muncii reprezintă dreptul comun care 
normează raporturile juridice de muncă, fiind aplicabil în măsura în care alte acte normative nu 
cuprind norme speciale sau derogatorii, indiferent de forţa juridică a acestora2.
Astfel, dispoziţiile Legii nr. 53/2003 – Codul muncii completează Legea nr. 188/1999 privind 
statutul funcţionarilor publici3, Legea nr. 80/1995 privind statutul cadrelor militare, Legea nr. 
1/2005 care reglementează raporturile de muncă ale membrilor cooperatori, normele aplicabile 
raporturilor de muncă ale consilierilor juridici reglementate prin Legea nr. 514/2003 privind 
organizarea şi exercitarea profesiei de consilier juridic, situaţia avocaţilor salarizaţi în interiorul 
profesiei, a notarilor stagiari, a executorilor judecătoreşti stagiari, precum şi alte dispoziţii 
speciale privind raporturi juridice specifice celor de muncă sau de serviciu.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul se referă la domeniul de aplicare rationae materiae1.
Alin. (1) al acestui articol a fost modificat prin Legea nr. 40/2011, sintagma „totalitatea 
raporturilor individuale şi colective de muncă” fiind înlocuită cu „domeniul raporturilor de muncă”.
Raţiunea acestei modificări constă în aceea că Legea nr. 53/2003 – Codul muncii nu 
reglementează „totalitatea” raporturilor individuale de muncă, iar cele colective fac obiectul unui 
alt act normativ – Legea dialogului social nr. 62/20112.
În plus, Codul muncii – care poate fi considerat o lege a contractului individual de muncă, 
reglementează, dar numai la nivelul unor principii generale:
– modul în care se efectuează controlul aplicării reglementărilor din domeniul raporturilor de 

-



muncă (inspecţia muncii, prevăzută în Titlul X, art. 237-240);
– jurisdicţia muncii, (Titlul XII, art. 266-275);
– formarea profesională (Titlul VI, art. 192-210);... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Sfera de aplicare a normelor cuprinse în Codul muncii se referă la raporturile de muncă 
(individuale şi colective), controlul aplicării legislaţiei în materie de muncă şi la jurisdicţia muncii 
(soluţionarea conflictelor de muncă).
Normele de drept al muncii se aplică şi raporturilor juridice conexe celor de muncă (legate de 
organizaţiile sindicale şi patronale – parteneri ai dialogului social –, de formarea profesională a 
lucrătorilor, de asigurarea securităţii şi sănătăţii lor în muncă). Opţiunea doctrinară cu privire la 
raporturile juridice conexe este, în fond, acoperită de normele legale care le reglementează ca 
atare.
2.
Codul muncii – legea principală din cadrul legislaţiei muncii –, fiind o lege de drept comun în 
materie de muncă (de raporturi de muncă), se aplică şi acelor raporturi de muncă reglementate 
prin legi speciale, dar numai dacă aceste legi nu conţin norme derogatorii (care prevalează în 
raport cu cele de drept comun). Sunt aplicabile, aşadar, normele Codului muncii în cazul 
funcţionarilor publici (civili sau militari), al magistraţilor, al demnitarilor, al cooperatorilor [a se 
vedea şi Comentariul la art. 278 alin. (2) din Cod]. Menţionăm, în acest context, că, potrivit unor 
considerente afirmate constant de Curtea Constituţională, ori de câte ori se utilizează în legislaţie 
conceptul de lege specială trebuie să se înţeleagă legile şi ordonanţele de Guvern, iar nu şi actele 
normative de rang inferior.... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 2
Dispoziţiile cuprinse în prezentul cod se aplică:
a) cetăţenilor români încadraţi cu contract individual de muncă, care prestează 
muncă în România;
b) cetăţenilor români încadraţi cu contract individual de muncă şi care prestează 
activitatea în străinătate, în baza unor contracte încheiate cu un angajator român, 
cu excepţia cazului în care legislaţia statului pe al cărui teritoriu se execută 
contractul individual de muncă este mai favorabilă;
c) cetăţenilor străini sau apatrizi încadraţi cu contract individual de muncă, care 
prestează muncă pentru un angajator român pe teritoriul României;
d) persoanelor care au dobândit statutul de refugiat şi se încadrează cu contract 
individual de muncă pe teritoriul României, în condiţiile legii;
e) ucenicilor care prestează muncă în baza unui contract de ucenicie la locul de 
muncă;
f) angajatorilor, persoane fizice şi juridice;
g) organizaţiilor sindicale şi patronale.

1.
Având în vedere dispoziţiile art. 45 din Carta drepturilor fundamentale a Uniunii propene, libertatea 
de circulaţie şi de şedere se înscrie între drepturile fundamentale ce decurg din calitatea de 
cetăţean. (L. Uţă, F. Rotaru, S. Cristescu, op. cit., p. 19)
2.
Persoana care prestează munca se numeşte salariat dacă o face în temeiul unui contract individual 
de muncă. Totuşi, există unele distincţii, deoarece nu avem sinonime între termenii de „angajat” –
„salariat” – „lucrător”. Termenul de „angajat” priveşte persoanele care prestează o muncă 
salarizată, incluzând şi funcţionarii publici (care nu sunt salariaţi, nedesfăşurându-şi activitatea în 
temeiul unui contact individual de muncă). (R. Dimitriu, Legea privind soluţionarea conflictelor de 
muncă. Comentarii şi explicaţii, Ed. C.H. Beck, Bucureşti, 2007, p. 7-8).
3.
Nu orice angajator, nu orice persoană care încadrează muncă salariată are calitatea de patron. Nu 
au calitatea de patron persoanele fizice care angajează personal casnic, deoarece acestea nu au 
calitatea de «persoane fizice autorizate». Legea are în vedere autorizaţia de mic întreprinzător sau 
înmatricularea comerciantului – persoană fizică la Registrul Comerţului. De asemenea, nu au 
calitatea de patron unităţile şi instituţiile publice, organizaţiile de cult, asociaţiile şi fundaţiile, 
partidele politice şi sindicatele. (R. Dimitriu, Legea privind soluţionarea conflictelor de muncă. 
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Comentarii şi explicaţii, Ed. C.H. Beck, Bucureşti, 2007, p. 7-8).... citeste mai departe (1-9)
GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest articol enumeră categoriile de persoane (salariaţi, angajatori, organizaţii sindicale şi 
patronale) cărora le sunt aplicabile dispoziţiile Codului muncii, făcând concordanţă şi cu 
reglementările speciale privind regimul străinilor în România şi ale Legii nr. 156/2000 privind 
protecţia cetăţenilor români care lucrează în străinătate.
În principal, dispoziţiile Codului muncii se aplică cetăţenilor români încadraţi cu contract individual 
de muncă care prestează muncă în România.
La nivel european, sunt incidente dispoziţiile Regulamentului (CE) nr. 593/2008 privind legea 
aplicabilă obligaţiilor contractuale. Potrivit acestui Regulament, contractul individual de muncă este 
reglementat de legea aleasă de părţi, o astfel de alegere neputând să creeze un dezavantaj pentru 
salariatul originar din alt stat al Uniunii Europene.
Dacă prin contractul individual de muncă nu a fost aleasă legea aplicabilă, contractul va fi 
reglementat de legea ţării în care sau din care angajatul îşi desfăşoară în mod obişnuit activitatea 
în baza contractului.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Articolul 2 C. m. priveşte domeniul de aplicare rationae personae6. El enumeră deci categoriile de 
persoane (subiecte de drept) ce intră sub incidenţa normelor sale. Este vorba, în esenţă, de toate 
categoriile de salariaţi şi de angajatori, de ucenici, conform contractelor de ucenicie, de 
organizaţiile salariaţilor (sindicate) şi cele ale angajatorilor (patronate).
Soluţia Codului, în concordanţă cu dispoziţiile unor legi speciale, este că, sub aspectul subiectelor 
de drept, el se aplică nu numai celor care au calitatea de salariaţi, cetăţeni români sau străini în 
România, dar şi cetăţenilor români care lucrează în străinătate, în baza contractelor individuale de 
muncă încheiate cu angajatori români, cu excepţia cazului în care legislaţia statului unde prestează 
munca (lex loci laboris, care coincide cu lex loci executionis) ar fi mai favorabilă7.
De precizat este că au fost adoptate acte normative speciale care reglementează atât angajarea 
străinilor şi a cetăţenilor Uniunii Europene în ţara noastră, cât şi protecţia românilor care lucrează 
în străinătate. Este vorba, în principal de: O.G. nr. 25/2014 privind încadrarea şi detaşarea 
străinilor pe teritoriul României8, O.U.G. nr. 102/2005 privind libera circulaţiei pe teritoriul 
României a cetăţenilor statelor membre ale Uniunii Europene şi Spaţiului Economic European9, 
Legea nr. 156/2000 privind protecţia cetăţenilor români cu domiciliu în România care lucrează în 
străinătate10.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Textul se referă la subiectele cărora le sunt aplicabile în mod direct normele Codului muncii, şi 
anume: în calitate de salariaţi, cetăţenii români, inclusiv ucenicii; cetăţenii străini, apatrizii şi 
refugiaţii care lucrează pe teritoriul României; în calitate de angajatori (publici sau privaţi): 
persoane fizice şi persoane juridice; organizaţiile sindicale şi patronale în înţelesul Legii nr. 
62/2011 a dialogului social.
În timp ce salariaţii nu pot fi decât persoane fizice, angajatorii pot fi persoane fizice sau juridice.
2.
Factorul care uneşte toate aceste categorii de subiecte de drept este existenţa contractului 
individual de muncă (cu excepţia organizaţiilor sindicale şi patronale dacă şi când sunt avute în 
vedere în calitate de subiecte ale negocierii colective, ale contractelor şi acordurilor colective de 
muncă).
3.
Excepţia de la regula aplicării normelor de drept al muncii este aceea în care cetăţenilor români 
care prestează muncă în străinătate, în baza unui contract încheiat cu un angajator român, li se 
aplică – dacă este mai favorabilă – legislaţia statului pe al cărui teritoriu se execută contractul 
individual de muncă. Se subînţelege că se ia în considerare ipoteza în care normele legale au 
caracter mai favorabil pentru salariaţi, fie că sunt norme de drept material, fie de drept 
procesual.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL II: Principii fundamentale
Art. 3
(1) Libertatea muncii este garantată prin Constituţie. Dreptul la muncă nu poate fi 
îngrădit.

-



(2) Orice persoană este liberă în alegerea locului de muncă şi a profesiei, meseriei 
sau activităţii pe care urmează să o presteze.
(3) Nimeni nu poate fi obligat să muncească sau să nu muncească într-un anumit 
loc de muncă ori într-o anumită profesie, oricare ar fi acestea.
(4) Orice contract de muncă încheiat cu nerespectarea dispoziţiilor alin. (1)-(3) 
este nul de drept.

CEDO
1.
Activităţi politice. Reclamantul pretindea că activităţile sale politice au fost principalul motiv 
pentru care nu a obţinut numirea sa într-un post de conferenţiar.
Neîncălcarea art. 10 (libertatea de exprimare). Curtea a observat că, atunci când angajatorul a 
refuzat să îl angajeze pe reclamant în calitate de funcţionar, ministerul Landului competent în 
materie nu a ţinut cont de opiniile şi activităţile sale decât pentru a stabili dacă a fost bun în 
perioada de probă şi dacă posedă una dintre calităţile personale necesare pentru postul în cauză. 
(Cauza Kosiek c. Germania, cererea nr. 9704/82)
2.
Utilizarea informaţiilor secrete. Cauza viza utilizarea unor informaţii secrete ale poliţiei pentru 
recrutarea unui dulgher. Acesta lucra ca înlocuitor la muzeul naval Karlskrona, în apropierea unei 
zone militare securizate cu acces restrâns. După un control, comandantul şef al marinei a hotărât 
să nu îl recruteze, căci fusese membru al partidului comunist şi al unui sindicat.... citeste mai 
departe (1-17)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Reglementarea Codului muncii privind libertatea muncii transpune în legislaţia ordinară principiul 
constituţional din art. 41 alin. 1 din Constituţia României, care garantează dreptul la muncă.
Primele trei alineate stabilesc că dreptul la muncă include libertatea muncii şi stabilitatea în 
muncă a salariaţilor.
Libertatea muncii presupune libertatea oricărei persoane de a-şi exercita sau nu dreptul la muncă, 
de a-şi alege munca pe care doreşte să o presteze, locul de muncă, profesia sau meseria5, 
angajatorul la care să îşi desfăşoare activitatea, precum şi dreptul de a decide, în orice moment, 
încetarea raporturilor de muncă sau de a fi de acord cu modificarea activităţilor desfăşurate.
Pentru protecţia socioeconomică a salariaţilor şi stabilitatea raporturilor de muncă, Codul muncii 
instituie o serie de garanţii menite să împiedice comportamentul abuziv al angajatorilor: 
obligativitatea încheierii contractului individual de muncă în formă scrisă şi, de regulă, pe durată 
nedeterminată; modificarea contractului individual de muncă să fie legal realizată numai prin 
acordul părţilor6; suspendarea raporturilor de muncă poate avea loc numai în situaţiile expres 
prevăzute de lege şi/sau pentru motive întemeiate7; încetarea contractului individual de muncă 
poate avea loc în cazurile expres şi limitativ prevăzute de Codul muncii, cu protejarea salariaţilor 
împotriva concedierilor nelegale şi abuzive.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

În acest capitol II al Titlului I, sunt prevăzute principiile specifice dreptului muncii care îşi au 
sorgintea în dispoziţiile legii fundamentale.
Observăm că textul de mai sus [ca şi cel constituţional – art. 41 alin. (1)] nu proclamă în mod 
direct dreptul la muncă, aşa cum o fac importante documente internaţionale [Declaraţia 
universală a drepturilor omului – art. 23 pct. 1, Pactul internaţional cu privire la drepturile 
economice, sociale şi culturale – art. 6 pct. 1, Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene 
– art. 15 alin. (1)].
Suntem de părere că România, ca stat membru al Uniunii Europene, ar trebui să coreleze atât 
dispoziţia constituţională [art. 41 alin. (1)], cât şi pe cea din Codul muncii [art. 3 alin. (1)] cu art. 
15 alin. (1) din Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene13, potrivit căreia „orice 
persoană are dreptul la muncă şi dreptul de a exercita o ocupaţie aleasă sau acceptată în mod 
liber”.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Codul muncii nu reglementează integral principiile dreptului muncii. Celor reglementate de Cod li 
se adaugă: principiul pregătirii şi perfecţionării profesionale a lucrătorilor [art. 41 alin. (1) din 
Constituţie] şi principiul garantării dreptului la grevă (art. 43 din Constituţie).
Principiile în cauză constituie expresia concentrată a voinţei (opţiunilor) legiuitorului cu privire la 
reglementarea raporturilor de muncă. Cunoaşterea lor este utilă deoarece: sunt aplicabile, ca 
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ultimă soluţie, în cazurile neprevăzute (nereglementate) de lege [art. 1 alin. (2) C. civ.]; sunt 
utile, ca reper important, în interpretarea şi aplicarea unor norme legale; constituie orientări 
esenţiale care trebuie avute în vedere atunci când se adoptă norme aparţinătoare legislaţiei 
muncii; configurează, prin existenţa lor, alături de alte criterii, autonomia dreptului muncii.
2.
1. Documente internaţionale şi europene [cum sunt Declaraţia universală a drepturilor omului (a 
O.N.U.) din 1948, Pactul internaţional cu privire la drepturile economice, sociale şi culturale din 
1966, Carta Socială Europeană din 1996 şi convenţiile O.I.M.] consacră principiul libertăţii muncii. 
În Constituţia României acest principiu este reglementat de art. 41 – Munca şi protecţia socială a 
muncii şi de art. 42 – Interzicerea muncii forţate. La rândul său, Codul muncii reglementează acest 
principiu nu numai în art. 3, dar şi în art. 9 (Libertatea muncii în străinătate).... citeste mai 
departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 4
(1) Munca forţată este interzisă.
(2) Termenul muncă forţată desemnează orice muncă sau serviciu impus unei 
persoane sub ameninţare ori pentru care persoana nu şi-a exprimat 
consimţământul în mod liber.
(3) Nu constituie muncă forţată munca sau activitatea impusă de autorităţile 
publice:
a) în temeiul legii privind serviciul militar obligatoriu**);
___
**) A se vedea Legea nr. 395/2005 privind suspendarea pe timp de pace a 
serviciului militar obligatoriu şi trecerea la serviciul militar pe bază de voluntariat, 
publicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 1.155 din 20 decembrie 
2005, cu modificările ulterioare.
b) pentru îndeplinirea obligaţiilor civice stabilite prin lege;
c) în baza unei hotărâri judecătoreşti de condamnare, rămasă definitivă, în 
condiţiile legii;
d) în caz de forţă majoră, respectiv în caz de război, catastrofe sau pericol de 
catastrofe precum: incendii, inundaţii, cutremure, epidemii sau epizootii violente, 
invazii de animale sau insecte şi, în general, în toate circumstanţele care pun în 
pericol viaţa sau condiţiile normale de existenţă ale ansamblului populaţiei ori ale 
unei părţi a acesteia.

CEDO
1.
Muncă forţată. „Curtea consideră că, împreună cu articolele 2 şi 3, articolul 4 din Convenţie 
consacră una dintre valorile fundamentale ale societăţilor democratice care alcătuiesc Consiliul 
Europei. (…)
În aceste condiţii, Curtea consideră că limitarea respectării articolului 4 din Convenţie doar la 
acţiunile directe ale autorităţilor statului ar fi împotriva instrumentelor internaţionale specifice 
consacrate acestei probleme şi ar însemna golirea de orice fond a acestuia. Prin urmare, rezultă în 
mod necesar din această dispoziţie obligaţii pozitive pentru guverne, pe aceeaşi bază ca şi pentru 
articolul 3 de exemplu, de a adopta dispoziţii în materie penală care să sancţioneze practicile 
vizate de articolul 4 şi de a le aplica în practică (…).
Curtea reaminteşte că articolul 4 consacră una dintre valorile fundamentale ale societăţilor 
democratice. Primul paragraf al acestui articol nu prevede restricţii, prin acesta contrastând cu cea 
mai mare parte a clauzelor normative ale Convenţiei şi a Protocoalele nr. 1 şi 4, iar potrivit 
articolului 15, § 2, acesta nu suferă nicio derogare, nici măcar în caz de război sau de alt pericol 
public care ameninţă viaţa naţiunii (…). În aceste condiţii, Curtea apreciază că, în conformitate cu 
normele şi tendinţele contemporane în materie, trebuie considerat că obligaţiile pozitive ce 
incumbă statelor membre în temeiul articolului 4 din Convenţie impun incriminarea şi represiunea 
eficientă a oricărui act care tinde să menţină o persoană în acest gen de situaţie (…).... citeste 
mai departe (1-5)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest articol este în concordanţă şi detaliază dispoziţiile art. 42 din Constituţia României, care 
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stabilesc că munca forţată este interzisă, enumerând, totodată, şi situaţiile în care o activitate 
impusă nu ar constitui muncă forţată.
Munca forţată nu este şi nu trebuie privită strict prin raportare la dispoziţiile penale9 care 
sancţionează obligarea unei persoane la a presta sau desfăşura o activitate împotriva voinţei 
acesteia, ci se au în vedere situaţiile în care salariatului i s-ar impune (prin ameninţări, inclusiv cu 
aplicarea unor sancţiuni) să desfăşoare o activitate cu care nu a fost de acord la momentul 
încheierii contractului individual de muncă, să presteze munca în alt loc decât cel stabilit prin 
contractul individual de muncă sau actele adiţionale la acesta, să îndeplinească activităţi cu 
caracter imoral ori ilicit sau împotriva conştiinţei salariatului.
Impunerea desfăşurării unei munci sau a prestării unui serviciu prin ameninţari, presiuni sau 
violenţe psihice dă dreptul persoanei vătămate la a solicita repararea prejudiciilor materiale sau 
morale suferite, iar dacă munca a fost prestată în urma violenţelor angajatorului fapta poate 
atrage şi răspunderea penală a angajatorului sau a persoanelor vinovate.... citeste mai departe 
(-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul este conform cu art. 5 alin. (2) din Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene care 
statorniceşte: „Nimeni nu poate fi constrâns să efectueze o muncă forţată sau obligatorie”.
De asemenea, este în concordanţă cu art. 1 din Convenţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii nr. 
105 din anul 1957 care prevede că fiecare membru al organizaţiei care o ratifică se angajează să 
abolească munca forţată sau obligatorie şi să nu recurgă la ea sub nicio formă ca:
– măsură de constrângere sau de educaţie politică ori ca sancţiune la adresa persoanelor care au 
exprimat sau exprimă anumite opinii politice sau îşi manifestă o poziţie ideologică faţă de ordinea 
politică, socială sau economică stabilită;
– metodă de mobilizare şi de utilizare a mâinii de lucru în scopul dezvoltării economice;
– măsură de disciplină a muncii (în sens de sancţiune disciplinară constând în muncă);
– pedeapsă pentru participarea la greve;
– măsură de discriminare rasială, socială, naţională sau religioasă.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Art. 4 C. mun. este în concordanţă cu art. 42 din Constituţie care, după ce stabileşte că munca 
forţată este interzisă[alin. (1)], precizează că nu constituie muncă forţată [alin. (2)]:
a) activităţile pentru îndeplinirea îndatoririlor militare, precum şi cele desfăşurate, potrivit legii, în 
locul acestora, din motive religioase sau de conştiinţă;
b) munca unei persoane condamnate, prestată în condiţii normale, în perioada de detenţie sau de 
libertate condiţionată;
c) prestaţiile impuse în situaţia creată de calamităţi ori de alt pericol, precum şi cele care fac parte 
din obligaţiile civile normale stabilite de lege.
Comparativ, textele în cauză, din Codul muncii şi din Constituţie, sunt fie identice, fie similare.
2.
Este forţată orice muncă sau serviciu impus unor persoane sub ameninţare (respectiv, în caz de 
violenţă) ori pentru care persoana nu şi-a exprimat consimţământul în mod liber (în caz de eroare 
sau dol).... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 5
(1) În cadrul relaţiilor de muncă funcţionează principiul egalităţii de tratament faţă 
de toţi salariaţii şi angajatorii.
(2) Orice discriminare directă sau indirectă faţă de un salariat, bazată pe criterii de 
sex, orientare sexuală, caracteristici genetice, vârstă, apartenenţă naţională, rasă, 
culoare, etnie, religie, opţiune politică, origine socială, handicap, situaţie sau 
responsabilitate familială, apartenenţă ori activitate sindicală, este interzisă.
(3) Constituie discriminare directă actele şi faptele de excludere, deosebire, 
restricţie sau preferinţă, întemeiate pe unul sau mai multe dintre criteriile 
prevăzute la alin. (2), care au ca scop sau ca efect neacordarea, restrângerea ori 
înlăturarea recunoaşterii, folosinţei sau exercitării drepturilor prevăzute în legislaţia 
muncii.
(4) Constituie discriminare indirectă actele şi faptele întemeiate în mod aparent pe 
alte criterii decât cele prevăzute la alin. (2), dar care produc efectele unei 
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discriminări directe.

CJUE
1.
Dreptul Uniunii trebuie interpretat în sensul că nu consacră un principiu general al nediscriminării 
pe motive de obezitate, ca atare, în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de 
muncă.
Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general în 
favoarea egalităţii de tratament în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de 
muncă trebuie interpretată în sensul că starea de obezitate a unui lucrător constituie un 
„handicap”, în sensul acestei directive, în cazul în care această stare cauzează o limitare care 
rezultă în special din afecţiuni fizice, mentale sau psihice pe termen lung, a căror interacţiune cu 
diferite bariere poate împiedica participarea deplină şi efectivă a persoanei în cauză la viaţa 
profesională în condiţii de egalitate cu ceilalţi lucrători. Este de competenţa instanţei naţionale să 
verifice dacă aceste condiţii sunt îndeplinite în cauza principală. (Camera a IV-a Hotărârea din 18 
decembrie 2014, cauza C-354/13)... citeste mai departe (1-45)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Consacrat şi de art. 16 din Constituţia României, acest principiu este dezvoltat de o serie de acte 
normative interne, fiind înfiinţate instituţii ale statului şi organizaţii (non)guvernamentale, care au 
competenţe de a verifica, monitoriza, investiga, constata şi sancţiona13 orice forme ale 
discriminării, inclusiv cea de la locul de muncă.
În funcţie de cauzele care o generează şi/sau de momentul apariţiei acestora, discriminarea este 
directă sau indirectă. Discriminarea directă apare atunci când tratamentul discriminatoriu este 
generat în mod intenţionat, într-o anumită situaţie, fără o justificare obiectivă şi rezonabilă, cu 
repercusiuni directe asupra unei persoane sau categorii de persoane, în timp ce discriminarea 
indirectă apare atunci când acest tratament are la bază decizii inechitabile luate anterior de 
angajator sau chiar de instituţiile publice centrale şi locale ale statului14.... citeste mai departe 
(-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul are la bază dispoziţiile generale din Constituţie [art. 16 alin. (1) şi art. 41 alin. (4)] şi 
sintetizează prevederile altor acte normative interne (O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea şi 
sancţionarea tuturor formelor de discriminare17 şi Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de şanse 
şi de tratament între femei şi bărbaţi18, precum şi o serie de norme internaţionale, adaptându-le 
specificului relaţiilor sociale de muncă19.
Observăm că egalitatea de tratament funcţionează atât în ceea ce priveşte salariaţii, dar şi 
angajatorii.
Aceştia din urmă nu trebuie să-şi discrimineze proprii salariaţi pe niciun motiv, la încheierea, 
executarea, modificarea, suspendarea şi încetarea contractului de muncă. De exemplu, constituie 
tratament discriminatoriu:
– stabilirea unor condiţii diferite de încadrare în muncă pe aceleaşi posturi sau funcţii;... citeste 
mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
În acord cu normele internaţionale în materie, Codul muncii reglementează atât discriminarea 
directă, cât şi pe cea indirectă în domeniul raporturilor juridice de muncă. Angajatorului îi este 
interzis, pe întreg parcursul desfăşurării raporturilor de muncă (de la naşterea până la încetarea 
lor), să discrimineze, direct sau indirect, într-o formă sau alta, pe oricare dintre salariaţi.
Există discriminare atunci când sunt tratate anumite subiecte de drept în mod diferenţiat faţă de 
altele – care sunt, ca situaţie, identice sau similare cu primele – şi nu se poate motiva, în mod 
rezonabil, ca necesar, un astfel de tratament. În practică expresia cea mai frecventă a actelor de 
discriminare se produce în materie de salarizare în sectorul privat (în care, potrivit legii, salariile 
se negociază – posibil – colectiv şi – obligatoriu – individual). Problema se pune atunci când 
salariaţi care deţin aceeaşi funcţie/acelaşi post au rezultate identice sau similare, aceeaşi 
pregătire profesională sau/şi vechime în muncă, dar au, în fapt, salarii diferite.... citeste mai 
departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 6

-



(1) Orice salariat care prestează o muncă beneficiază de condiţii de muncă 
adecvate activităţii desfăşurate, de protecţie socială, de securitate şi sănătate în 
muncă, precum şi de respectarea demnităţii şi a conştiinţei sale, fără nicio 
discriminare.
(2) Tuturor salariaţilor care prestează o muncă le sunt recunoscute dreptul la 
negocieri colective, dreptul la protecţia datelor cu caracter personal, precum şi 
dreptul la protecţie împotriva concedierilor nelegale.
(3) Pentru munca egală sau de valoare egală este interzisă orice discriminare 
bazată pe criteriul de sex cu privire la toate elementele şi condiţiile de remunerare.

CEDO
Protecţie socială
1.
Reclamantul, atins de o boală foarte rară şi mortală, susţinea că nu are mijloace să îşi finanţeze 
tratamentul medical. El se plângea în faţa Curţii de refuzul autorităţilor de a îşi asuma total acest 
tratament (conform regimului general, doar 70% din cheltuieli erau deschise de asigurarea de 
boală).
Curtea a judecat că o întrebare este susceptibilă să se pună în ceea ce priveşte art. 2 (dreptul la 
viaţă) din Convenţie dacă se demonstrează că autorităţile unui stat semnatar al Convenţiei pun în 
pericol viaţa unui individ din cauza refuzului de a-i furniza îngrijiri medicale, chiar dacă el s-a 
angajat ca populaţia să beneficieze în general de aceste îngrijiri medicale. Nu era cazul pentru d-l 
Nitecki. (Cauza Nitecki c. Pologne, www.echr.coe.int)
2.
Reclamantul, originar din Saint-Kitts (Caraibes), a fost arestat la sosirea sa în Regatul Unit pentru 
posesie de cocaină, apoi condamnat la şase ani de închisoare. El a fost descoperit că are SIDA. 
Înaintea eliberării sale, el a făcut obiectul unei decizii de expulzare spre Saint-Kitts. El susţinea că 
această expulzare îi va reduce speranţa de viaţă, niciun tratament similar celui de care beneficia 
în Regatul Unit nefiind disponibil în Saint-Kitts. El mai susţinea şi că este condamnat la sărăcie 
prin această trimitere.... citeste mai departe (1-26)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Având în vedere subordonarea salariatului faţă de angajator, caracteristică esenţială a 
contractului individual de muncă, precum şi dreptul angajatorului de a da dispoziţii cu caracter 
obligatoriu, la acest articol se raportează interpretarea şi aplicarea multor prevederi ale Codului 
muncii privind încheierea, executarea, modificarea, suspendarea şi încetarea raporturilor de 
muncă.
Pe parcursul derulării raporturilor de muncă, orice salariat are dreptul, iar angajatorul are 
obligaţia de a asigura condiţii adecvate de muncă, de a lua toate măsurile pentru asigurarea 
sănătăţii şi securităţii în muncă a salariatului, de a respecta demnitatea şi conştiinţa salariaţilor, 
fără nicio discriminare, precum şi de a asigura stabilitatea locurilor de muncă ale salariaţilor prin 
evitarea concedierilor nelegale, abuzive.
Dreptului salariaţilor de a fi protejaţi împotriva concedierilor nelegale îi corespunde obligaţia 
angajatorului de a indica în cuprinsul oricărei decizii de concediere20, după caz, motivele care au 
determinat concedierea, descrierea, probarea şi analizarea faptelor care constituie abatere 
disciplinară sau cercetarea şi prezentarea obiectivă a necorespunderii profesionale, şi nu de a se 
rezuma la folosirea unor sintagme goale de orice conţinut, a unor forme fără fond21, îndeplinirea 
formală a procedurilor de concediere care ar da măsurilor dispuse o aparenţă de legalitate şi 
temeinicie, întocmirea pro causa a unor acte sau documentaţii.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Prevederile de mai sus se înscriu şi ele în ansamblul reglementărilor menite să asigure protecţia 
multilaterală a salariaţilor şi enumeră principalele drepturi ale acestora, care, în cea mai mare 
parte a lor, sunt reluate şi dezvoltate în alte texte ale Codului ori acte normative speciale.
Privind demnitatea în muncă, aceasta derivă din dreptul constituţional prevăzut la art. 1 alin. (3) 
din Legea fundamentală conform căruia: „România este stat de drept, democratic şi social, în care 
demnitatea omului (s.n.), drepturile şi libertăţile cetăţenilor, libera dezvoltare a personalităţii 
umane, dreptatea şi pluralismul politic reprezintă valori supreme (s.n.), în spiritul tradiţiilor 
democratice ale poporului român şi idealurilor Revoluţiei din decembrie 1989, şi sunt 
garantate” (s.n.). Articolul 26 din Constituţie ocroteşte viaţa intimă familială şi privată.
Dreptul la demnitate în muncă este statornicit nu numai de art. 6 alin. (1), dar şi de art. 39 alin. 
(1) lit. e) C. m.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic
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1.
Pentru a fi înţeles şi, ca urmare, aplicat corect, art. 6 C. mun. trebuie coroborat cu art. 40 alin. 
(2)-(5) din Constituţie. Dintre aceste dispoziţii constituţionale apar ca măsuri suplimentare faţă de 
Codul muncii: instituirea unui salariu minim brut pe ţară, repausul săptămânal, concediul de 
odihnă plătit, prestarea muncii în condiţii deosebite sau speciale, formarea profesională, 
garantarea negocierilor colective şi a caracterului obligatoriu al convenţiilor colective. Se adaugă 
protecţia datelor cu caracter personal ca drept al salariatului [(Legea nr. 677/2001 pentru 
protecţia persoanelor cu privire la prelucrarea datelor cu caracter personal şi libera circulaţie a 
acestor date (M. Of. nr. 790 din 12 decembrie 2001)] şi, corelativ, ca obligaţie a angajatorului 
[art. 40 alin. (2) lit. i) C. mun.]. În sfârşit, se cuvine precizat că, în timpul prestării muncii, 
salariatului îi sunt aplicabile şi norme de drept comun, civile, în materie (dacă este necesar şi 
posibil) sau administrative.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 7
Salariaţii şi angajatorii se pot asocia liber pentru apărarea drepturilor şi 
promovarea intereselor lor profesionale, economice şi sociale.

1.
Asocierea salariaţilor şi a angajatorilor se realizează pentru apărarea drepturilor, cât şi pentru 
promovarea intereselor lor. Dar, aceste obiective se pot urmări nu numai în raporturile dintre 
organizaţiile sindicale cu cele patronale, ci şi în raporturile lor cu alţi factori: ministere, alte 
autorităţi ale administraţiei publice etc. (A. Ţiclea, op. cit., p.58)
2.
Persoanele încadrate în muncă şi funcţionarii publici au dreptul să constituie organizaţii sindicale şi 
să adere la acestea. Persoanele care exercită potrivit legii o meserie sau o profesiune în mod 
independent, membrii cooperatori, agricultorii, precum şi persoanele în curs de calificare au 
dreptul, fără nicio îngrădire sau autorizare prealabilă, să adere la o organizaţie sindicală. (L. Uţă, 
F. Rotaru, S. Cristescu, op. cit., p. 66)
3.
Nu pot constitui organizaţii sindicale: persoanele care deţin funcţii de conducere, funcţii de 
demnitate publică, conform legii, magistraţii, personalul militar din aparatul Ministerului Apărării 
Naţionale şi al Ministerului de interne, Ministerului Justiţiei, Serviciului Român de Informaţii, 
Serviciului de Protecţie şi Pază, Serviciului de Informaţii Externe şi Serviciului de Telecomunicaţii 
Speciale, precum şi din unităţile aflate în subordinea acestora. (L. Uţă, F. Rotaru, S. Cristescu, op. 
cit., p. 66)... citeste mai departe (1-4)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Dispoziţiile acestui articol sunt amplu dezvoltate prin Legea nr. 62/2011 a dialogului social. 
Reglementarea internă are la bază o serie de documente juridice internaţionale şi europene: 
Convenţia O.I.M. nr. 87/1948 privind libertatea sindicală şi protecţia dreptului sindical24, 
Convenţia O.I.M. nr. 135/1971 privind reprezentanţii lucrătorilor25, Convenţia O.I.M. nr. 98/1949 
privind aplicarea principiilor de drept de organizare şi negociere colectivă26 şi Carta Socială 
Europeană, revizuită27.
Toate aceste reglementări au ca scop garantarea dreptului salariaţilor şi funcţionarilor publici de a 
constitui şi de a se asocia în sindicate, de a-şi desemna reprezentanţi pentru apărarea drepturilor 
recunoscute şi promovarea intereselor profesionale, economice şi sociale, precum şi dreptul de a 
participa la negocierea contractelor/acordurilor colective de muncă care consacră drepturi şi 
obligaţii în beneficiul, respectiv, sarcina acestora.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

În temeiul prevederilor legale, pentru apărarea drepturilor şi promovarea intereselor lor 
profesionale, salariaţii se pot asocia în organizaţii sindicale, iar angajatorii în organizaţii patronale, 
care au, în virtutea legii, calitatea de parteneri sociali.
Textul art. 7 este dezvoltat de dispoziţiile Legii dialogului social nr. 62/2011, care, în Titlul II, 
priveşte organizaţiile sindicale (art. 2-53), iar în Titlul III, organizaţiile patronale (art. 54-74).
Cea mai elocventă expresie a colaborării lor o constituie încheierea contractelor colective de 
muncă.
Asocierea salariaţilor şi angajatorilor intervine nu numai pentru a da satisfacţie dialogului dintre 
cele două părţi, ci şi pentru a facilita raporturile cu alte persoane fizice şi juridice, inclusiv cu 
autorităţile publice (ministere, Guvern etc.).

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic
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1.
Art. 7 trebuie coroborat cu art. 211-228 C. mun. şi cu Legea nr. 62/2011 a dialogului social. 
Norma-cadru este art. 40 alin. (1) din Constituţie („Cetăţenii se pot asocia liber în partide politice, 
în sindicate, în patronate şi în alte forme de asociere”).
Scopul sindicatelor şi al patronatelor este stabilit clar de lege: apărarea drepturilor şi promovarea 
intereselor membrilor lor – profesionale, economice şi sociale, fiind excluse obiectivele (drepturi 
sau interese) politice.
Pentru sindicate şi, respectiv, pentru patronate trebuie avute în vedere, ca accepţiune legală, 
prevederile art. 1 lit. f), lit. u)-w) din Legea nr. 62/2011:lit. w) sindicat – formă de organizare 
voluntară a angajaţilor (salariaţi sau funcţionari publici), în scopul apărării drepturilor şi promovării 
intereselor lor profesionale, economice şi sociale în relaţia cu angajatorul [înţelegându-se prin 
angajator: „persoana fizică sau juridică ce poate, potrivit legii, să angajeze forţa de muncă pe bază 
de contract individual de muncă ori raport de serviciu” – lit. e)]; lit. u) organizaţie sindicală –
denumire generică pentru sindicat, federaţie sau confederaţie sindicală. Se constituie pe baza 
dreptului de liberă asociere, în scopul apărării drepturilor prevăzute în legislaţia naţională, în 
contractele colective şi individuale de muncă sau în acordurile colective de muncă, precum şi în 
pactele, tratatele şi convenţiile internaţionale (la care România este parte), pentru promovarea 
intereselor profesionale, economice şi sociale ale membrilor săi; lit. v) patron – persoană juridică 
înmatriculată, persoană fizică autorizată potrivit legii sau persoană care exercită, potrivit legii, o 
meserie ori profesiune în mod independent, care administrează şi utilizează capital în scopul 
obţinerii de profit în condiţii de concurenţă şi care angajează muncă salariată.... citeste mai 
departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 8
(1) Relaţiile de muncă se bazează pe principiul consensualităţii şi al bunei-credinţe.
(2) Pentru buna desfăşurare a relaţiilor de muncă, participanţii la raporturile de 
muncă se vor informa şi se vor consulta reciproc, în condiţiile legii şi ale 
contractelor colective de muncă.

1.
Principiul bunei-credinţe (statuat de legiuitorul român prin art. 8 C. muncii) o constantă a dreptului 
muncii, presupune exercitarea drepturilor şi îndeplinirea obligaţiilor, generate de raporturile de 
muncă, în concordanţă cu ordinea de drept şi regulile morale, cu respectarea intereselor celeilalte 
părţi, evitându-se reaua-credinţă, abuzul de drept.
În acelaşi sens a statuat şi Curtea Constituţională prin Decizia nr. 319 din 29 martie 2007, reţinând 
că „…aplicarea sancţiunilor disciplinare şi, în mod special, încetarea raportului de muncă din voinţa 
unilaterală a angajatorului, sunt permise cu respectarea unor condiţii de fond şi de formă riguros 
reglementate de legislaţia muncii, în scopul prevenirii eventualelor conduite abuzive ale 
angajatorului”.
[…] din dispoziţiile martorilor, audiaţi în cauză, se reţine că există o practică a societăţii intimate 
de a nu mai permite accesul în incinta sa a salariaţilor consideraţi indezirabili.... citeste mai 
departe (1-15)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Instituit şi de art. 14 din Codul civil („Orice persoană fizică sau juridică trebuie să îşi exercite 
drepturile şi să îşi execute obligaţiile civile cu bună-credinţă...”), acest principiu fundamental de 
drept stabileşte că încheierea şi executarea contractului individual de muncă trebuie realizate în 
acord cu ordinea publică şi cu bunele moravuri.
În domeniul dreptului muncii limitarea libertăţii contractuale a părţilor este mai viguroasă şi 
urmăreşte, în principal, protecţia salariaţilor împotriva abuzurilor angajatorilor, având în vedere că 
raporturile de muncă presupun subordonarea salariatului care conferă angajatorului o anumită 
autoritate asupra acestuia (dreptul de a da dispoziţii cu caracter obligatoriu, dreptul de a dispune 
organizarea şi funcţionarea unităţii, prerogativa concedierii şi sancţionării disciplinare a salariaţilor 
şi altele)28.
La momentul negocierii şi încheierii, clauzele contractului individual de muncă şi ale actelor 
adiţionale la acesta se supun principiului legalităţii (orice tranzacţie prin care se urmăreşte 
renunţarea la drepturile recunoscute de lege salariaţilor sau limitarea drepturilor este lovită de 
nulitate), iar pe parcursul derulării raporturilor de muncă şi principiului bunei-credinţe.... citeste 
mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

-



Atât principiul consensualităţii, cât şi al bunei-credinţe23 sunt principii generale ale dreptului, 
consacrate de Constituţia României (art. 54) de Codul civil (art. 14 etc.), precum şi de Codul de 
procedură civilă [art. 12 alin. (1)].
Potrivit Codului civil, principiul consensualităţii priveşte nu numai încheierea contractului (art. 
1178), ci şi modificarea şi încetarea lui (art. 1270).
Raporturile juridice de muncă – individuale şi colective – au un caracter consensual (solo 
consensu) deoarece ele depind exclusiv de voinţa părţilor, nu doar cu ocazia încheierii, dar şi 
ulterior pe durata existenţei lor.
Exercitarea drepturilor şi îndeplinirea obligaţiilor pe care le presupun raporturile de muncă trebuie 
să aibă loc în concordanţă cu ordinea de drept şi regulile morale, cu respectarea intereselor 
celeilalte părţi, evitându-se reaua-credinţă, abuzul de drept. Opusul bunei credinţe este reaua-
credinţă, care înseamnă abuzul de drept, frauda la lege24.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
a) Ca şi în legislaţia civilă, şi în legislaţia muncii îşi produce efectele principiul consensualismului, 
respectiv acordul de voinţă al părţilor este necesar, dar şi suficient pentru naşterea în mod valabil 
a contractului individual de muncă (a se vedea Comentariul la art. 10 din Cod). Aşadar, pe de-o 
parte, validitatea acestui contract nu este condiţionată de încheierea sa în formă scrisă. Pe de altă 
parte, redactarea contractului în formă scrisă – neconstituind o condiţie de validitate a acestuia –
nu contravine principiului consensualismului.
b) Forma scrisă a contractului individual de muncă este cerută de lege ad probationem, iar nu ad 
validitatem. Ca urmare, nerespectarea formei scrise nu antrenează nulitatea contractului individual 
de muncă. Se asigură, astfel – şi în cazul în care contractul nu s-a încheiat în formă scrisă –, 
posibilitatea pentru salariat de a-i dovedi existenţa, inclusiv a drepturilor şi obligaţiilor izvorâte din 
acest contract, prin orice mijloc de probă (a se vedea Comentariul de la art. 16).... citeste mai 
departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 9
Cetăţenii români sunt liberi să se încadreze în muncă în statele membre ale Uniunii 
Europene, precum şi în oricare alt stat, cu respectarea normelor dreptului 
internaţional al muncii şi a tratatelor bilaterale la care România este parte.

1.
Tratatul privind aderarea Bulgariei şi României la Uniunea Europeană stabileşte condiţii privind 
libera circulaţie a persoanelor şi, implicit, a lucrătorilor în cuprinsul Protocolului privind condiţiile şi 
aranjamentele referitoare la admiterea Bulgariei şi României la Uniunea Europeană – Anexa VII –
Măsuri tranzitorii privind România (JOCE L. 157 din 21 iunie 2005). (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. 
Dima, O. Cazan, op. cit., p. 30)
2.
Aderarea României la Uniunea Europeană în anul 2007 a contribuit la crearea unui spaţiu fără 
frontiere, în interiorul căruia cetăţenii români pot să se încadreze.
Aderarea României la Uniunea Europeană, începând cu 1 ianuarie 2007, a adus cu sine, pe de o 
parte, dreptul lucrătorilor români la liberă circulaţie în cadrul Uniunii, în condiţiile Tratatului de 
aderare a României la Uniunea Europeană şi ale Tratatelor UE în vigoare, dar şi libera circulaţie a 
lucrătorilor statelor membre pe teritoriul României.... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Dreptul cetăţenilor români de a se încadra în muncă în orice stat al Uniunii Europene, dar şi în 
state nemembre ale acestei Uniuni este o componentă a libertăţii muncii.
La nivel european, ca expresie a liberei circulaţii a forţei de muncă în spaţiul comunitar, Tratatul 
privind Funcţionarea Uniunii Europene stabileşte în sarcina statelor şi instituţiilor europene 
„eliminarea oricărei discriminări bazate pe cetăţenie între lucrătorii statelor membre”. De fapt, 
libera circulaţie a forţei de muncă constă în eliminarea discriminărilor care există sau pot să apară 
între cetăţenii statului membru şi cetăţenii celorlalte state membre care doresc să muncească pe 
teritoriul său, cu referire la încadrarea în muncă, condiţiile de muncă şi de remunerare, 
concedierea, securitatea şi sănătatea în muncă.
Potrivit Directivei 2014/54/UE a Parlamentului European şi a Consiliului privind măsurile de 
facilitare a exercitării drepturilor conferite lucrătorilor în contextul liberei circulaţii a lucrătorilor, 
„libera circulaţie a lucrătorilor oferă fiecărui cetăţean al Uniunii, indiferent de reşedinţa sa, dreptul 
de a circula liber în alt stat membru pentru a lucra şi/sau a locui acolo în interes profesional.”... 
citeste mai departe (-)

-



PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Libertatea muncii – principiu constituţional – permite cetăţenilor români să se încadreze în muncă 
nu numai în România, ci şi în orice alt stat din lume, în primul rând în cele aparţinând Uniunii 
Europene26.
În acest sens sunt şi normele dreptului european, precum şi cele ale Tratatului de aderare a 
României la Uniunea Europeană27.
Astfel, Tratatul privind funcţionarea Uniunii Europene (T.F.U.E.)28 dispune (în art. 45 după 
consolidare) că în vederea asigurării liberei circulaţii a lucrătorilor în spaţiul comunitar este 
necesară „eliminarea oricărei discriminări bazată pe cetăţenie, între lucrătorii statelor membre, în 
ceea ce priveşte ocuparea locurilor de muncă, remunerarea şi alte condiţii de muncă …, sub 
rezerva condiţiilor referitoare la sănătatea, securitatea şi ordinea publică”; libera circulaţie a 
lucrătorilor este un element esenţial pentru dezvoltarea unei veritabile pieţe a muncii, menită, de 
asemenea, să-i protejeze împotriva discriminării pentru motive de cetăţenie, în ce priveşte accesul 
la muncă şi condiţiile de muncă, inclusiv salarizare.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Art. 9 reglementează o faţetă a principiului libertăţii muncii şi anume aceea a posibilităţii 
cetăţenilor români de a lucra peste hotare. În cazul statelor membre ale U.E., se aplică normele 
europene specifice reglementării liberei circulaţii a persoanelor, precum şi normele naţionale. În 
celelalte state – dacă părţile nu au ales legea aplicabilă – contractul individual de muncă este 
supus legii în vigoare la locul executării contractului respectiv (a se vedea şi Comentariul la art. 3 
din Cod).

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

TITLUL II: Contractul individual de muncă
CAPITOLUL I: Încheierea contractului individual de muncă
Art. 10
Contractul individual de muncă este contractul în temeiul căruia o persoană fizică, 
denumită salariat, se obligă să presteze munca pentru şi sub autoritatea unui 
angajator, persoană fizică sau juridică, în schimbul unei remuneraţii denumite 
salariu.

Curtea Constitutională
1.
Reprezentanţii statului sau ai unităţilor administrativ-teritoriale în organele de conducere sau de 
control ale regiilor autonome, companiilor naţionale şi societăţilor la care capitalul social este 
deţinut integral sau majoritar de stat ori de o unitate administrativ-teritorială, inclusiv filialele 
acestora, încheie un contract de mandat în baza căruia beneficiază de o indemnizaţie al cărei 
cuantum este limitat la 1% din cel al remuneraţiei directorului/directorului general sau a 
preşedintelui consiliului de administraţie, respectiv al consiliului de supraveghere. Contractul de 
mandat astfel încheiat reprezintă o varietate a contractului de mandat reglementat de art. 2.009 şi 
următoarele din Codul civil, deosebindu-se, în mod esenţial, de raportul de muncă (a se vedea 
mutatis mutandis şi Decizia nr. 255 din 6 mai 2014, publicată în Monitorul Oficial al României, 
Partea I, nr. 446 din 18 iunie 2014). Diminuarea indemnizaţiei acestor reprezentanţi a intervenit în 
contextul crizei economice pe care România a traversat-o, având drept consecinţă ajustarea 
cheltuielilor statului. Chiar dacă indemnizaţia a fost diminuată semnificativ, nu se poate susţine că 
prin aceasta a fost încălcat dreptul de proprietate, întrucât, nici în acest caz, nu se poate vorbi de 
un bun, noţiunea acoperind numai sumele certe, lichide şi exigibile, statul putând reconfigura 
cuantumul indemnizaţiei în funcţie de circumstanţele economice concrete şi cu respectarea 
dispoziţiilor constituţionale. Mai mult, reprezentanţii menţionaţi puteau renunţa la contractul de 
mandat, având în vedere că acest mandat este o formă specială a contractului de mandat 
reglementat de Codul civil. (Dec. nr. 325/2015, M. Of. nr. 545 din 22 iulie 2015)... citeste mai 
departe (1-47)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Definiţia dată de Codul muncii contractului individual de muncă stabileşte, pe de o parte, 
subiecţii/părţile contractului individual de muncă şi, pe de altă parte, obiectul acestuia.
Prin prisma reglementărilor europene şi a jurisprudenţei Curţii de Justiţie a Uniunii Europene, 
noţiunea de salariat este una restrictivă. Termenul de lucrător, aşa cum este reglementat şi folosit 

-



la nivel european, include, pe lângă cel de salariat, şi pe cel de angajat, dând astfel o mai mare 
eficienţă actelor normative (Legea nr. 188/1999 privind statutul funcţionarilor publici, Legea nr. 
360/2002 privind statutul poliţistului etc.) care sunt completate de Legea nr. 53/2003 – Codul 
muncii.
Contractul individual de muncă este un contract intuitu personae din perspectiva ambelor părţi 
contractante. Fiecare dintre acestea (angajator şi salariat) încheie contractul individual de muncă 
în considerarea celeilalte părţi, eroarea asupra persoanei/calităţii salariatului sau, după caz, a 
angajatorului constituind viciu de consimţământ, care atrage anulabilitatea (nulitatea relativă) 
contractului individual de muncă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Din definiţia dată contractului individual de muncă rezultă că acesta este un act juridic bilateral, 
părţile sale fiind salariatul şi angajatorul.
Dacă poate avea calitatea de salariat numai persoana fizică, angajator este, de regulă, o persoană 
juridică.
Obiectul contractului menţionat constă în prestarea muncii (de către salariat) şi plata salariului (de 
către angajator).
Între cele două părţi contractante există o relaţie de subordonare constând în aceea că munca este 
prestată sub autoritatea angajatorului.
În sensul celor de mai sus, Înalta Curte de Casaţie şi Justiţie a statuat31: pentru a califica un 
contract ca fiind de muncă trebuie îndeplinite trei elemente:
– prestarea muncii, ca scop primar al contractului;
– remunerarea muncii depuse;
– existenţa unui raport de subordonare.
1. Potrivit art. 10 C. m., contractul individual de muncă este contractul în temeiul căruia o 
persoană fizică denumită salariat, se obligă să presteze muncă pentru şi sub autoritatea unui 
angajator persoană fizică sau juridică în schimbul unei remuneraţii denumită salariu.... citeste 
mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Textul defineşte contractul individual de muncă prin prisma părţilor între care se încheie şi a 
obligaţiilor principale ale acestor părţi.
Contractul individual de muncă se încheie întotdeauna între două părţi – angajatorul şi salariatul. 
Nu este posibilă încheierea concomitentă a unui singur contract individual de muncă al aceluiaşi 
angajator, cu doi sau mai mulţi salariaţi.
Salariatul este întotdeauna o persoană fizică, cetăţean român sau străin, care are capacitatea de a 
munci.
2.
În legislaţia muncii se utilizează şi noţiunea de „angajat” atunci când norma legală se referă atât la 
salariat, parte a unui contract individual de muncă, cât şi la funcţionarul public, parte a unui raport 
de serviciu. În acest sens, art. 1 lit. g) din Legea nr. 62/2011 privind dialogul social (publicată în 
M. Of. nr. 625 din 31 august 2012) defineşte angajatul ca fiind „persoana fizică, parte a unui 
contract individual de muncă ori raport de serviciu, care prestează munca pentru şi sub autoritatea 
unui angajator şi beneficiază de drepturile prevăzute de lege, precum şi de prevederile contractelor 
sau acordurilor colective de muncă aplicabile”. Raportul dintre noţiunile de angajat şi salariat este 
de la întreg la parte.... citeste mai departe (1-10)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

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

Curtea Constituţională
1.
Textul de lege are ca scop protejarea drepturilor salariaţilor în faţa eventualelor abuzuri ale 
angajatorului. Libertatea economică nu este un drept absolut, prevederile art. 45 din Constituţie 
precizând că exercitarea acestuia se face „în condiţiile legii”. În situaţia concretă a textului de lege 
supus examinării, restrângerea libertăţii economice este justificată tocmai de necesitatea asigurării 
protecţiei drepturilor angajaţilor. (Dec. nr. 1.302/2010, M. Of. nr. 16/2011)
2.
Dispoziţiile art. 11 din Codul muncii sunt un reflex al prevederilor constituţionale ale art. 1 alin. 

-



(5), potrivit cărora, „În România, respectarea Constituţiei, a supremaţiei sale şi a legilor este 
obligatorie”, dar şi o concretizare a principiului general de drept pacta sunt servanda”. (Dec. nr. 
1.302/2010, M. Of. nr. 16/2011)
Alte curţi de apel... citeste mai departe (1-7)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest articol32 stabileşte interdicţia includerii în contractul individual de muncă a unor prevederi 
sau clauze care să aibă în vedere drepturi sub nivelul minim stabilit prin diverse acte normative 
sau, după caz, prin contractele colective de muncă aplicabile33.
Sunt nule şi nu pot produce efecte clauzele prin care se stabileşte un salariu minim brut pe ţară 
mai mic decât cel stabilit prin hotărâre de Guvern sau, eventual, prin contractul colectiv de muncă 
aplicabil; stabilirea unui număr de zile de concediu de odihnă mai mic decât cel prevăzut de Codul 
muncii; stabilirea unui spor pentru orele suplimentare, orele lucrate pe timp de noapte sau pentru 
vechimea în muncă34 sub minimul prevăzut de lege; aplicarea unei interdicţii de a desfăşura 
activităţi aflate în concurenţă cu activitatea fostului angajator pentru o perioadă mai mare de 2 
ani; includerea unor interdicţii ale salariatului privind încetarea contractului individual de muncă 
prin demisie; nerespectarea prevederilor privind acordarea repausului săptămânal sau cele 
referitoare la munca de noapte; aplicarea unor condiţii arbitrare privind răspunderea patrimonială 
a salariaţilor sau cu privire la reţinerile salariale35 etc.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul respectiv a fost declarat constituţional pe motivul că el „are ca scop protejarea drepturilor 
salariaţilor în faţa eventualelor abuzuri ale angajatorului32”.
Aşadar, art. 11 conţine o interdicţie extrem de importantă – măsură de protecţie a salariaţilor, 
conform căreia clauzele contractuale trebuie să fie în concordanţă cu legea, iar drepturile 
salariaţilor să fie cel puţin egale cu cele stabilite prin diverse acte normative ori prin contractele 
colective de muncă.
De pildă, prin contractul individual de muncă nu poate fi negociat un salariu inferior salariului 
minim brut pe ţară, stabilit de Guvern prin hotărâre sau de partenerii sociali prin contractul 
colectiv de muncă aplicabil.
Regula funcţionează, de asemenea, şi în ceea ce priveşte durata concediului de odihnă ori 
cuantumul indemnizaţiei de concediu etc.
Contractul colectiv de muncă guvernează nu numai contractele individuale de muncă încheiate 
ulterior intrării sale în vigoare, ci şi pe cele existente deja. Mai mult, contractele individuale 
încheiate sau modificate în baza unui contract colectiv rămân în vigoare, inclusiv în ceea ce 
priveşte clauzele salariale, şi după încetarea acestuia33.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Acest articol trebuie coroborat cu art. 132 alin. (4) din Legea nr. 62/2011 a dialogului social care 
prevede: „Contractele individuale de muncă nu pot conţine clauze care să stabilească drepturi la 
niveluri inferioare celor stabilite prin contractele colective de muncă aplicabile” (a se vedea 
Comentariul la acest articol).
2.
Principiul protecţiei salariaţilor se concretizează în această normă care are un caracter imperativ şi 
care trebuie respectată de părţi la încheiere contractului individual de muncă, respectiv să nu fie 
stabilite clauze contrare sau drepturi sub nivelul minim consacrat fie prin act normativ, fie prin 
contractul colectiv de muncă aplicabil. Dacă prin contractul colectiv de muncă aplicabil s-a negociat 
un plafon al drepturilor acordate salariaţilor superior celui stabilit prin act normativ, părţile trebuie 
să respecte plafonul stabilit prin acest contract colectiv. Aşadar, părţile nu se conformează acestei 
obligaţii imperative în ipoteza în care respectă doar norma legală, iar nu şi pe cea negociată 
colectiv, dacă sunt diferite.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 12
(1) Contractul individual de muncă se încheie pe durată nedeterminată.
(2) Prin excepţie, contractul individual de muncă se poate încheia şi pe durată 
determinată, în condiţiile expres prevăzute de lege.

Curtea Constituţională
1.

-



Este dreptul exclusiv al legiuitorului de a stabili condiţiile cerute în vederea încheierii unui contract, 
indiferent de natura acestuia. (Dec. nr. 383 din 23/2011, M. Of. nr. 281/2011; Dec. nr. 
1.237/2011, M. Of. nr. 819/2011)
2.
„Contractul individual de muncă este convenţia prin care se materializează voinţa angajatorului şi a 
viitorului salariat de a intra într-un raport juridic de muncă. În această convenţie, negociată şi liber 
consimţită, sunt prevăzute, în limitele stabilite de legislaţie şi de contractele colective de muncă, 
toate elementele necesare pentru cunoaşterea condiţiilor de desfăşurare şi de încetare a raportului 
de muncă, drepturile, obligaţiile şi răspunderile ambelor părţi”. (Dec. nr. 448/2005, M. Of. nr. 
872/2005; Dec. nr. 1.237/2011, M. Of. nr. 819/2011)
3.
Legiuitorul are obligaţia pozitivă de a prevedea şi crea cadrul legal necesar în care să se 
desfăşoare raporturile de muncă. Un element al acestui cadru legal este reprezentat chiar de 
obligaţia impusă celor doi cocontractanţi – angajator şi angajat – de a încheia contractele 
individuale de muncă pe durată nedeterminată, derogarea de la această obligaţie putând interveni 
doar în condiţiile art. 12 alin. (2) şi art. 82-87 din Codul muncii. (Dec. nr. 1.237/2011, M. Of. nr. 
819/2011)... citeste mai departe (1-9)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Textul, ca măsură legală de protecţie socială38 şi economică a salariatului, instituie regula potrivit 
căreia contractul individual de muncă se încheie pe durată nedeterminată. Aceasta regulă are 
scopul de a garanta stabilitatea raporturilor de muncă şi „nu afectează nici interesele 
angajatorului, asigurându-se astfel o mai bună planificare şi organizare a muncii, o modelare şi 
perfecţionare a calificării personalului.”39.
Prin excepţie, Codul muncii stabileşte că un contract individual de muncă poate fi încheiat pentru o 
durată determinată, în cazurile limitativ prevăzute de lege, dar nu mai mult de 36 de luni sau, în 
cazul în care contractul se încheie pentru a înlocui un salariat al cărui contract individual de muncă 
este suspendat, până la momentul încetării motivelor care au determinat suspendarea contractului 
individual de muncă al salariatului titular.
Contractul individual de muncă poate fi încheiat pe durată determinată numai dacă se încadrează 
în situaţiile/ipotezele reglementate de Codul muncii şi de legile speciale40. Încheierea în decursul 
unor ani la rând – peste limita legală maxim admisă – a mai multor contracte pe durată 
determinată între aceleaşi părţi, pentru acelaşi post, „demonstrează natura permanentă a postului 
în cauză, aşa cum rezultă din fişa postului în cauză şi din statul de funcţii.”41.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul instituie regula potrivit căreia contractul individual de muncă se încheie pe durată 
nedeterminată şi doar ca excepţie se poate încheia pe durată determinată, numai în situaţiile 
expres prevăzute de lege.
Durata nedeterminată a contractului nu afectează interesele salariatului ci, dimpotrivă, constituie o 
măsură de protecţie a lui, având menirea de a asigura dreptul la stabilitate în muncă. De 
asemenea, nu afectează nici interesele angajatorului, asigurându-se astfel o mai bună planificare şi 
organizare a muncii, o modelare şi perfecţionare a calificării personalului.
În Rezoluţia Parlamentului European din 29 noiembrie 2007 privind principiile comune de 
flexisecuritate (2007/2209/INI)35 s-a solicitat ca orice politică comunitară de ocupare a forţei de 
muncă să se orienteze şi în viitor după modelul tradiţional al contractului pe perioadă 
nedeterminată, care constituie baza sistemelor de securitate socială în ţările membre36.... citeste 
mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

În scopul respectării principiului protecţiei salariaţilor şi al stabilităţii la locul de muncă, textul legal 
stabileşte regula duratei nedeterminate a contractului individual de muncă şi excepţia, durata 
determinată a acestuia.
Contractul de muncă pe durată determinată se poate încheia numai cu respectarea ipotezelor şi a 
condiţiilor de încheiere, prevăzute de art. 82-87 C. mun. (a se vedea Comentariile la aceste 
articole). Încheierea contractului pe durată determinată în alte situaţii decât cele prevăzute de Cod 
nu atrage nulitatea întregului contract, ci doar a clauzei privind durata acestuia.
Clauza privind durata contractului este una esenţială, obligatorie în contract.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 13

-



(1) Persoana fizică dobândeşte capacitate de muncă la împlinirea vârstei de 16 
ani.
(2) Persoana fizică poate încheia un contract de muncă în calitate de salariat şi la 
împlinirea vârstei de 15 ani, cu acordul părinţilor sau al reprezentanţilor legali, 
pentru activităţi potrivite cu dezvoltarea fizică, aptitudinile şi cunoştinţele sale, 
dacă astfel nu îi sunt periclitate sănătatea, dezvoltarea şi pregătirea profesională.
(3) Încadrarea în muncă a persoanelor sub vârsta de 15 ani este interzisă.
(4) Încadrarea în muncă a persoanelor puse sub interdicţie judecătorească este 
interzisă.
(5) Încadrarea în muncă în locuri de muncă grele, vătămătoare sau periculoase se 
poate face după împlinirea vârstei de 18 ani; aceste locuri de muncă se stabilesc 
prin hotărâre a Guvernului.

1.
Faţă de modul în care funcţionează capacitatea minorului de 15 ani de a încheia contract 
individual de muncă, se poate considera că între 15 şi 16 ani, capacitatea de muncă a minorului 
este restrânsă. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 55-56)
2.
Capacitatea de muncă a unei persoane, atâta vreme cât avizul medical prealabil constată 
aptitudinea fizică şi psihică a acelui tânăr de a munci, este deplină, fără a fi nicicum influenţată de 
încuviinţarea părinţilor. Încuviinţarea părinţilor este necesară numai la momentul încheierii 
contractului. Având în vedere caracterul intuitu personae al contractului de muncă, cel puţin în ce 
priveşte situaţia salariatului, prestarea muncii trebuie exercitată exclusiv de către salariatul minor, 
fără nici o influenţare din partea părinţilor. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit.,
p. 56)
3.... citeste mai departe (1-16)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Spre deosebire de dreptul comun, care stabileşte dobândirea capacităţii de exerciţiu deplină 
începând cu vârsta de 18 ani, Codul muncii permite persoanei fizice care a împlinit vârsta de 16 
ani să încheie un contract individual de muncă.
Prin excepţie, persoana fizică poate dobândi calitatea de salariat începând cu vârsta de 15 ani, 
însă numai cu acordul părinţilor sau al reprezentanţilor legali, cu luarea în considerare a 
dezvoltării fizice, a aptitudinilor şi cunoştinţelor sale, fără a fi periclitată sănătatea acesteia. O 
situaţie specială este prevăzută în Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de muncă, care 
stabileşte că pot încheia contracte de ucenicie doar tinerii care au împlinit vârsta de 16 ani42.
Pentru încadrarea în muncă a persoanelor cu vârsta între 16 şi 18 ani, H.G. nr. 600/2007 privind 
protecţia tinerilor la locul de muncă43 stabileşte că aceştia pot desfăşura doar munci uşoare, care 
nu pot prejudicia securitatea, sănătatea sau dezvoltarea copilului şi nu sunt de natură să 
prejudicieze frecvenţa şcolară.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Rezultă din acest text că persoana fizică dobândeşte capacitatea deplină de a încheia un contract 
de muncă la împlinirea vârstei de 16 ani (spre deosebire de dreptul comun unde capacitatea de 
exerciţiu deplină se dobândeşte la 18 ani, şi în anumite condiţii, capacitatea de exerciţiu 
anticipată la 16 ani37).
Se prezumă că la vârsta de 16 ani omul are maturitatea fizică şi psihică suficient de dezvoltată 
pentru a intra într-un raport de muncă, maturitate fizică ce-i permite să muncească, să-şi 
angajeze forţa de muncă în schimbul unui salariu, iar cea psihică care-i îngăduie, ca urmare a 
unui discernământ suficient de dezvoltat, să se conducă singur în viaţa juridică, să încheie un 
contract individual de muncă, să-şi asume drepturile şi obligaţiile pe care acest contract le 
presupune.
Începând cu vârsta de 15 ani şi până la 16 ani, legea recunoaşte persoanei o capacitate biologică 
de muncă parţială, ceea ce determină recunoaşterea capacităţii restrânse de a se încadra în 
muncă38. Încadrarea tinerilor sub 16 ani se poate face numai cu acordul părinţilor sau al 
reprezentanţilor legali, pentru activităţi potrivite cu dezvoltarea fizică, aptitudinile şi cunoştinţele 
sale, dacă astfel nu îi sunt periclitate sănătatea, dezvoltarea şi pregătirea profesională.... citeste 
mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

-



Regulile privind capacitatea juridică a salariatului se aplică cu privire la toate tipurile de contracte 
individuale de muncă.
1.
Pentru a fi aplicat în mod corect, art. 13 C. mun. trebuie coroborat cu art. 49 alin. (4) din 
Constituţie, art. 42 şi 43 C. civ., art. 5 din H.G. nr. 600/2007 privind protecţia tinerilor la locul de 
muncă (publicată în M. Of. nr. 473 din 13 iulie 2007), H.G. nr. 75/2015 privind reglementarea 
prestării de către copii de activităţi remunerate în domeniile cultural, artistic, sportiv, publicitar şi 
de modeling (publicată în M. Of. nr. 115 din 13 februarie 2015).
2.
Din coroborarea acestor texte decurg următoarele:
— până la vârsta de 15 ani este interzisă încheierea oricărui tip de contract individual de muncă 
(dar, dacă are sub 14 ani, minorul poate încheia un contract civil pentru acele activităţi permise de 
lege);
— între 15-16 ani este permisă încheierea unui contract individual de muncă numai cu acordul 
părinţilor sau reprezentanţilor legali şi cu respectarea condiţiilor legale de muncă, independent 
dacă să află într-o formă de şcolarizare obligatorie sau este analfabet;... citeste mai departe (1-
5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 14
(1) În sensul prezentului cod, prin angajator se înţelege persoana fizică sau juridică 
ce poate, potrivit legii, să angajeze forţă de muncă pe bază de contract individual 
de muncă.
(2) Persoana juridică poate încheia contracte individuale de muncă, în calitate de 
angajator, din momentul dobândirii personalităţii juridice.
(3) Persoana fizică dobândeşte capacitatea de a încheia contracte individuale de 
muncă în calitate de angajator, din momentul dobândirii capacităţii depline de 
exerciţiu.

1.
A intrat în puterea lucrului judecat faptul că reclamantul, în pofida art. 16 din Codul muncii adoptat 
prin Legea nr. 53/2003, a primit la muncă pe numitul C.D. fără încheierea unui contract individual 
de muncă.
În speţă însă pot fi făcute aprecieri asupra măsurii impuse de intimat prin procesul verbal de 
constatare, anume aceea de a remedia deficienţele constatate având în vedere dispoziţiile art. 16 
alin. (1) şi art. 14 din Codul muncii, adică de a încheia numitului C.D. contract individual de 
muncă.
Pentru încheierea contractului individual de muncă este necesar ca ambele părţi să îşi dea 
consimţământul şi să îşi însuşească înscrisul în modalitatea prevăzută de lege.
Consimţământul reprezintă manifestarea de voinţă a persoanei pentru încheierea actului juridic şi 
nu poate fi presupus la o persoană decedată ori dat de către moştenitori.
În condiţiile din speţă în care persoana pe care intimatul a apreciat-o a fi fost angajată fără 
contract individual de muncă nu mai este în viaţă la momentul la care ITM a impus angajatorului 
să încheie contractul de muncă, măsura intimatului nu poate fi dusă la îndeplinire în mod legal. (C. 
Ap. Piteşti, s. a II-a civ., de cont. adm. şi fisc., dec. nr. 1339/R-Cont din 19 martie 2014)... 
citeste mai departe (1-7)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

În funcţie de calitatea persoanei angajatorului (persoană fizică sau juridică), momentul de la care 
aceasta poate să angajeze forţă de muncă în baza unui contract individual de muncă este:
- pentru persoana juridică, la dobândirea personalităţii juridice (prin înmatricularea în Registrul 
Comerţului, înscrierea în Registrul Asociaţiilor şi Fundaţiilor, primirea unor autorizaţii de 
funcţionare din partea instituţiilor statului etc.);
- pentru persoana fizică, la împlinirea vârstei de 18 ani, moment de la care aceasta dobândeşte 
capacitatea juridică pentru a încheia contract individual de muncă în calitate de angajator.
Întreprinzătorul persoană fizică, pentru organizarea şi exploatarea întreprinderii sale, în calitate de 
angajator persoană fizică, poate angaja terţe persoane cu contract individual de muncă, poate 
colabora cu alte persoane fizice autorizate, cu alţi întreprinzători persoane fizice titulari ai unor 
întreprinderi individuale, cu reprezentanţi ai unor întreprinderi familiale ori cu alte persoane 
juridice (art. 24 din O.U.G. nr. 44/2008 privind desfăşurarea activităţilor economice de către 
persoanele fizice autorizate, întreprinderile individuale şi întreprinderile familiale45).... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

-



În alin. (1) este definit angajatorul, adică persoana juridică (în primul rând), precum şi persoana 
fizică ce angajează forţă de muncă salariată.
Alineatele (2) şi (3) stabilesc momentul de la care o persoană poate avea calitatea de angajator şi 
anume, după caz:
– momentul dobândirii personalităţii juridice;
– momentul dobândirii capacităţii de exerciţiu.
În ceea ce priveşte persoana juridică – subiect colectiv de drept –, aceasta dobândeşte 
personalitate juridică, rezultat al înfiinţării sale, prin actul de dispoziţie al organului competent, 
după caz, de înfiinţare etc.
De pildă, societăţile devin persoane juridice de la data înmatriculării (înregistrării) în Registrul 
comerţului, iar asociaţiile şi fundaţiile de la data înscrierii în Registrul asociaţiilor şi fundaţiilor etc.
Există o sferă diversă de persoane juridice care au calitatea de angajatori: societăţile de toate 
categoriile (de producţie, de prestări servicii, bancare, agricole), companii şi societăţi naţionale, 
autorităţi şi instituţii publice, alte unităţi bugetare (şcoli, licee, unităţi sanitare etc.), întreprinderi 
sociale (reglementate de Legea nr. 219/2015 privind economia socială) etc.... citeste mai 
departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Contractele individuale de muncă se încheie de regulă, cu o persoană juridică denumită angajator.
Contractele individuale de muncă se încheie pentru angajatorii, persoane juridice, în funcţie de 
situaţia concretă, de către organul sau persoana îndreptăţită, legal, să reprezinte. Astfel,
- în cazul societăţilor pe acţiuni, contractele individuale de muncă sunt încheiate de preşedintele 
consiliului de administraţie, administratorul unic, directorul sau preşedintele directoratului dacă li 
s-a delegat această atribuţie, conform art. 143 din Legea nr. 31/1990 privind societăţile;
- în cazul societăţilor în nume colectiv, în comandită simplă şi cu răspundere limitată, contractele 
se încheie fie de consiliul de administraţie/administratorul unic, fie de directorii salariaţi care au 
primit această delegare din partea consiliului;
- în cazul societăţilor/companiilor naţionale, al societăţilor la care statul sau o autoritate publică 
este acţionar majoritar, competenţa de încheierea a contractelor individuale de muncă revine 
administratorului unic sau preşedintelui consiliului de administraţie;... citeste mai departe (1-
3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 15
Este interzisă, sub sancţiunea nulităţii absolute, încheierea unui contract individual 
de muncă în scopul prestării unei munci sau a unei activităţi ilicite ori imorale.

Condiţiile de validitate ale contractului individual de muncă
1.
Ca orice contract, şi contractul individual de muncă presupune îndeplinirea celor patru condiţii 
generale de validitate: capacitatea părţilor, consimţământul, obiectul şi cauza. (Sanda Ghimpu, I. 
Tr. Ştefănescu, Ş. Beligrădeanu, Gh. Mohanu, Dreptul muncii, tratat, vol. I, Ed. ştiinţifică şi 
enciclopedică, Bucureşti, 1978, p. 194-196)
Cauza contractului
2.
Articolul 15 C. muncii face referire expresă la cauza contractului. Dacă pentru salariat scopul 
principal al încheierii contractului individual de muncă este reprezentat de obţinerea salariului, 
pentru angajator scopul încheierii contractului este reprezentat de prestarea activităţii de către 
salariatul său. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 71)
Obiectul contractului... citeste mai departe (1-9)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Textul stabileşte natura clauzelor contractului individual de muncă, precum şi cea a prestaţiilor 
părţilor contractului individual de muncă. Scopul general al stabilirii şi derulării raporturilor de 
muncă între salariat şi angajator este acela al obţinerii unor venituri (de natură salarială) ca 
urmare a prestării de către salariat a unei activităţi permise de lege.
Articolul 1.235 din Codul civil stabileş te natura cauzei/motivul care determină fiecare parte să 
încheie un contract civil (ş i, implicit, un contract individual sau colectiv de muncă). Atât la 
încheierea contractului individual de muncă47, cât şi pe parcursul derulării efectelor acestuia, 
cauza nu trebuie să fie ilicită („contrară legii şi ordinii publice”) şi nici imorală („contrară bunelor 
moravuri”). Contractul individual de muncă poate avea o cauză ilicită si în situaţ ia în care o parte, 

-



sau ambele părţ i, recurg la încheierea unui contract individual de muncă “pentru a eluda aplicarea 
unei norme legale imperative.” (art. 1237 din Codul civil privind frauda la lege)... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Pentru validitatea contractului este necesar ca obiectul să fie determinat, licit şi moral (să fie în 
concordanţă cu legea şi morala).
Prestarea muncii de către salariat, ca obiect al contractului, trebuie să fie posibil de executat în 
condiţii licite. Un contract de muncă care ar avea drept obiect prestarea unei munci prohibite de 
lege (care ar atinge grav morala sau ordinea publică) va fi lovit de nulitate absolută.
Potrivit Codului civil, validitatea contractului este condiţionată de caracterul licit şi moral al cauzei. 
Aceasta este ilicită când este contrară legii şi ordinii publice; este imorală când este contrară 
bunelor moravuri (art. 1236). Desigur că pentru aprecierea interdicţiei vizate de art. 15 este 
necesar ca acea muncă sau activitate contrară legii trebuie prevăzută ca atare în contractul 
individual de muncă, în fişa postului sau dintr-o altă anexă a lui.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Potrivit art. 1236 C. civ., contractul este valabil dacă are o cauză licită şi morală. Cauza devine 
ilicită când este contrară normelor legale şi ordinii publice şi este imorală când este contrară 
bunelor moravuri.
Contractul individual de muncă este lovit de nulitate absolută dacă este încheiat pentru prestarea 
unei munci ilicite sau imorale (cum ar fi, trafic de stupefiante, trafic de persoane, comercializarea 
unor produse interzise etc.).

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 151

În sensul prezentei legi, munca nedeclarată reprezintă:
a) primirea la muncă a unei persoane fără încheierea contractului individual de 
muncă în formă scrisă, în ziua anterioară începerii activităţii;
a) primirea la muncă a unei persoane fără încheierea contractului individual de 
muncă în formă scrisă, cel târziu în ziua anterioară începerii activităţii;

(la data 13-Apr-2018 Art. 15^1, litera A. din titlul II, capitolul I modificat de Art. 1, punctul 1. din 
Legea 88/2018 )
b) primirea la muncă a unei persoane fără transmiterea raportului de muncă în 
registrul general de evidenţă a salariaţilor cel târziu în ziua anterioară începerii 
activităţii;
b) primirea la muncă a unei persoane fără transmiterea elementelor contractului 
individual de muncă în registrul general de evidenţă a salariaţilor cel târziu în ziua 
anterioară începerii activităţii;

(la data 13-Apr-2018 Art. 15^1, litera B. din titlul II, capitolul I modificat de Art. 1, punctul 1. din 
Legea 88/2018 )
c) primirea la muncă a unui salariat în perioada în care acesta are contractul 
individual de muncă suspendat;
d) primirea la muncă a unui salariat în afara programului de lucru stabilit în cadrul 
contractelor individuale de muncă cu timp parţial.

(la data 07-Aug-2017 Art. 15 din titlul II, capitolul I completat de Art. I, punctul 1. din Ordonanta 
urgenta 53/2017 )

1.
Ca intenţie principală, prin O.U.G. nr. 53/2017 legiuitorul a urmărit să definească „munca 
nedeclarată” şi să completeze normele legale referitoare la răspunderea angajatorului şi la 
îmbunătăţirea sistemului sancţionator în acest domeniu.
O definiţie legală a „muncii nedeclarate” – care ar fi putut fi nedeclararea către autorităţi a situaţiei 
juridice reale în baza căreia se prestează munca şi/sau a întregii activităţi a salariatului sau a 
remunerării sale – nu s-a realizat prin art. 151 (nou introdus în Codul muncii). Dar, s-au precizat, 
conceptual, situaţiile care constituie muncă nedeclarată. Argumentele au constat în gravitatea, ca 
atare, a „muncii nedeclarate”, ca fenomen ilegal şi în impulsul dat de Platforma europeană pentru 
intensificarea cooperării în materie de combatere a muncii nedeclarate (Decizia U.E. 2016/344 a 
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Parlamentului European şi a Consiliului din 9 martie 2016).
În legătură cu situaţiile care au fost reglementate legal, câteva menţiuni apar ca necesare:... 
citeste mai departe (1-1)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 16
(1) Contractul individual de muncă se încheie în baza consimţământului părţilor, în 
formă scrisă, în limba română. Obligaţia de încheiere a contractului individual de 
muncă în formă scrisă revine angajatorului. Forma scrisă este obligatorie pentru 
încheierea valabilă a contractului.

(la data 10-Feb-2017 Art. 16, alin. (1) din titlul II, capitolul I a se vedea referinte de aplicare din 
Decizia 37/2016 )
(2) Anterior începerii activităţii, contractul individual de muncă se înregistrează în 
registrul general de evidenţă a salariaţilor, care se transmite inspectoratului 
teritorial de muncă.
(3) Angajatorul este obligat ca, anterior începerii activităţii, să înmâneze 
salariatului un exemplar din contractul individual de muncă.
(4) Munca prestată în temeiul unui contract individual de muncă constituie vechime 
în muncă.
(5) Absenţele nemotivate şi concediile fără plată se scad din vechimea în muncă.
(6) Fac excepţie de la prevederile alin. (5) concediile pentru formare profesională 
fără plată, acordate în condiţiile art. 155 şi 156.

(la data 25-Jan-2015 Art. 16, alin. (4) din titlul II, capitolul I completat de Art. I, punctul 1. din 
Legea 12/2015 )
Art. 16
(1) Contractul individual de muncă se încheie în baza consimţământului părţilor, în 
formă scrisă, în limba română, anterior începerii activităţii de către salariat. 
Obligaţia de încheiere a contractului individual de muncă în formă scrisă revine 
angajatorului.
(1) Contractul individual de muncă se încheie în baza consimţământului părţilor, în 
formă scrisă, în limba română, cel târziu în ziua anterioară începerii activităţii de 
către salariat. Obligaţia de încheiere a contractului individual de muncă în formă 
scrisă revine angajatorului.

(la data 13-Apr-2018 Art. 16, alin. (1) din titlul II, capitolul I modificat de Art. 1, punctul 2. din 
Legea 88/2018 )
(2) Anterior începerii activităţii, contractul individual de muncă se înregistrează în 
registrul general de evidenţă a salariaţilor, care se transmite inspectoratului 
teritorial de muncă.
(2) Anterior începerii activităţii, contractul individual de muncă se înregistrează în 
registrul general de evidenţă a salariaţilor, care se transmite inspectoratului 
teritorial de muncă cel târziu în ziua anterioară începerii activităţii.

(la data 13-Apr-2018 Art. 16, alin. (2) din titlul II, capitolul I modificat de Art. 1, punctul 2. din 
Legea 88/2018 )
(3) Angajatorul este obligat ca, anterior începerii activităţii, să înmâneze 
salariatului un exemplar din contractul individual de muncă.
(4) Angajatorul este obligat să păstreze la locul de muncă o copie a contractului 
individual de muncă pentru salariaţii care prestează activitate în acel loc.
(5) Munca prestată în temeiul unui contract individual de muncă constituie vechime 
în muncă.
(6) Absenţele nemotivate şi concediile fără plată se scad din vechimea în muncă.
(7) Fac excepţie de la prevederile alin. (6) concediile pentru formare profesională 
fără plată, acordate în condiţiile art. 155 şi 156.

(la data 07-Aug-2017 Art. 16 din titlul II, capitolul I modificat de Art. I, punctul 2. din Ordonanta 
urgenta 53/2017 )
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CJUE
1.
Articolul 45 TFUE trebuie interpretat în sensul că se opune reglementării unei entităţi federate a 
unui stat membru, precum cea în discuţie în litigiul principal, care impune oricărui angajator cu 
sediul permanent pe teritoriul acestei entităţi să redacteze contractele de muncă cu caracter 
transfrontalier exclusiv în limba oficială a entităţii federate respective, sub sancţiunea nulităţii, 
care poate fi invocată din oficiu de instanţă. (cauza C-202/11, www.curia.eu)
Curtea Constituţională
2.
Forma scrisă a contractului individual de muncă reprezintă o garanţie esenţială a respectării 
drepturilor şi obligaţiilor asumate prin contract. (Dec. nr. 383/2011, M. Of. nr. 281/2011; Dec. nr. 
662/2011, M. Of. nr. 532/2011)
3.
Existenţa contractului previne comportamentul abuziv al angajatorului, dar şi atitudinea incorectă 
a salariatului în îndeplinirea sarcinilor pentru care s-a angajat. Încadrarea în muncă doar cu forme 
legale, pe baza unor contracte individuale de muncă asigură atât cunoaşterea, cât şi exercitarea 
obligaţiilor legale ce le revin celor care folosesc forţă de muncă salarială. (Dec. nr. 383/2011, M. 
Of. nr. 281/2011; Dec. nr. 662/2011, M. Of. nr. 532/2011).... citeste mai departe (1-32)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

1.
Situaţia identificării la locul de muncă a unor persoane străine de activitatea desfăşurată
Un alt aspect ce trebuie tratat este situaţia identificării la locul de muncă a unor persoane străine 
de activitatea desfăşurată. Prezenţa acestora poate fi calificată drept dovadă a prestării de muncă 
fără contract individual de muncă.
Aceasta a fost situaţia identificată prin decizia civilă nr. 105/2014 de către Tribunalul Timiş1, în 
cauza respectivă activitatea unei angajate fiind prestată, în mod temporar, de către fiul său. 
Instanţa de control judiciar a reţinut următoarele:
Astfel, prin procesul-verbal de constatare şi sancţionare a contravenţiilor seria TM (…) coroborat 
cu procesul-verbal de control (…), agenţii constatatori din cadrul I.T.M. Timiş au reţinut că, în 
data de 19.01.2012, în urma controlului efectuat la punctul de lucru al societăţii petente, a fost 
identificat B.S.L. prestând activitate, fără a avea încheiat şi semnat un contract individual de 
muncă în formă scrisă.... citeste mai departe (1-8)

DINESCU Adrian Gabriel, Legislatia contraventiilor. Comentarii, doctrina si 
jurisprudenta din 01-aug-2016, Hamangiu

Contractul individual de muncă este convenţia care stabileşte un raport juridic de muncă pe baza 
voinţei angajatorului şi a salariatului. Odată încheiat contractul individual de muncă, fără nicio altă 
formalitate, devin aplicabile atât prevederile legislaţiei muncii, cât şi, după caz, ale contractului 
colectiv de muncă.
Pentru protecţia socială a salariatului şi evitarea abuzurilor angajatorilor de a folosi forţă de 
muncă fără forme legale49, Codul muncii impune forma scrisă a contractului individual de muncă, 
anterior începerii oricărui tip de activităţi, chiar dacă acestea ar fi avute în vedere pentru 
verificarea aptitudinilor salariatului. Acest din urmă lucru poate fi realizat pe durata perioadei de 
probă, doar în baza contractului individual de muncă încheiat în mod valabil.
Cât priveşte limba în care se încheie contractul individual de muncă, aceasta, de regulă, este 
limba română. De observat că nerespectarea acestei forme nu atrage nulitatea contractului 
individual de muncă, însă, având în vedere că limba oficială în faţa tuturor autorităţilor publice 
este limba română, la dosarul de personal al salariatului trebuie să existe o traducere legalizată a 
contractului individual de muncă, pentru a da posibilitatea reprezentanţilor instituţiilor statului să 
efectueze verificările necesare.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Prin Legea nr. 40/2011, de modificare a art. 16 [alin. (1)] C. m., a fost schimbată radical optica 
privind natura juridică a formei contractului individual de muncă; condiţia de probă (ad 
probationem) a fost transformată în una de validitate (ad validitatem).
Această nouă cerinţă este însuşită de Curtea Constituţională, care o motivează astfel: 
„Schimbarea opticii legiuitorului în sensul ca forma scrisă să fie o cerinţă ad validitatem a 
contractului individual de muncă nu poate duce în niciun caz la concluzia potrivit căreia statul a 
creat un dezechilibru între părţile cocontractante. Este dreptul exclusiv al legiuitorului de a stabili 
condiţiile cerute în vederea încheierii unui contract indiferent de natura acestuia. Această 
competenţă a legiuitorului trebuie corelată cu faptul că stabilirea în materie de contracte a unor 
excepţii de la principiul consensualismului prevăzut de art. 942 C. civ. trebuie să fie justificată în 
mod obiectiv şi rezonabil. Raportat la acest aspect, Curtea apreciază că încheierea în formă scrisă 
a contractului de muncă este justificată de combaterea unor practici ale angajatorilor prin care, 
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profitând de faptul că forma scrisă a contractului de muncă era doar un instrumentum probationis, 
se sustrăgeau de la plata impozitelor şi taxelor datorate bugetului de stat sau bugetului 
asigurărilor sociale de stat datorate prin efectul încheierii contractului de muncă. O atare conduită 
se reflecta negativ şi în planul protecţiei sociale a angajatului care nu beneficia de stagiu de 
cotizare pentru perioadele lucrate neînregistrate de către angajator la autorităţile competente şi 
nici de asigurare de sănătate sau socială.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
a) Aşa cum s-a arătat, încheierea contractului individual de muncă se realizează în formă scrisă ad 
probationem. Ca urmare, neîncheierea contractului în formă scrisă nu antrenează nulitatea (a se 
vedea Comentariul la art. 8). Angajatorul este obligat să încheie contractul în forma scrisă sub 
sancţiunea amenzii contravenţionale [art. 260 alin. (1) lit. e) din Cod]. Şi persoana fizică 
prestatoare de muncă fără a avea încheiat un contract individual de muncă răspunde 
contravenţional [art. 260 alin. (1) lit. f) din Cod].
b) Contractul individual de muncă se încheie în baza acordului părţilor. Consimţământul trebuie să 
fie neechivoc, să exprime dorinţa părţilor de a produce efecte juridice, să fie exteriorizat şi să nu 
fie viciat.
Eroarea, dolul, violenţa, dar, posibil, şi leziunea pot afecta consimţământul părţilor la încheierea 
contractului. Existenţa unui viciu de consimţământ antrenează nulitatea relativă a contractului 
respectiv.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 161

(1) În sensul art. 16 alin. (4), locul de muncă reprezintă locul în care salariatul îşi 
desfăşoară activitatea, situat în perimetrul asigurat de angajator, persoană fizică 
sau juridică, la sediul principal sau la sucursale, reprezentanţe, agenţii sau puncte 
de lucru care aparţin acestuia.
(2) Copia contractului individual de muncă se păstrează la locul de muncă definit 
conform alin. (1) pe suport hârtie sau pe suport electronic, de către persoana 
desemnată de angajator în acest scop, cu respectarea prevederilor privind 
confidenţialitatea datelor cu caracter personal.

(la data 13-Apr-2018 Art. 16 din titlul II, capitolul I completat de Art. 1, punctul 3. din Legea 
88/2018 )
Art. 17
(1) Anterior încheierii sau modificării contractului individual de muncă, angajatorul 
are obligaţia de a informa persoana selectată în vederea angajării ori, după caz, 
salariatul, cu privire la clauzele esenţiale pe care intenţionează să le înscrie în 
contract sau să le modifice.
(2) Obligaţia de informare a persoanei selectate în vederea angajării sau a 
salariatului se consideră îndeplinită de către angajator la momentul semnării 
contractului individual de muncă sau a actului adiţional, după caz.
(3) Persoana selectată în vederea angajării ori salariatul, după caz, va fi informată 
cu privire la cel puţin următoarele elemente:
a) identitatea părţilor;
b) locul de muncă sau, în lipsa unui loc de muncă fix, posibilitatea ca salariatul să 
muncească în diverse locuri;
c) sediul sau, după caz, domiciliul angajatorului;
d) funcţia/ocupaţia conform specificaţiei Clasificării ocupaţiilor din România sau 
altor acte normative, precum şi fişa postului, cu specificarea atribuţiilor postului;
e) criteriile de evaluare a activităţii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul 
angajatorului;
f) riscurile specifice postului;
g) data de la care contractul urmează să îşi producă efectele;
h) în cazul unui contract de muncă pe durată determinată sau al unui contract de 
muncă temporară, durata acestora;
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i) durata concediului de odihnă la care salariatul are dreptul;
j) condiţiile de acordare a preavizului de către părţile contractante şi durata 
acestuia;
k) salariul de bază, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, precum şi 
periodicitatea plăţii salariului la care salariatul are dreptul;
l) durata normală a muncii, exprimată în ore/zi şi ore/săptămână;
m) indicarea contractului colectiv de muncă ce reglementează condiţiile de muncă 
ale salariatului;
n) durata perioadei de probă.
(4) Elementele din informarea prevăzută la alin. (3) trebuie să se regăsească şi în 
conţinutul contractului individual de muncă.
(5) Orice modificare a unuia dintre elementele prevăzute la alin. (3) în timpul 
executării contractului individual de muncă impune încheierea unui act adiţional la 
contract, într-un termen de 20 de zile lucrătoare de la data apariţiei modificării, cu 
excepţia situaţiilor în care o asemenea modificare este prevăzută în mod expres de 
lege.
(5) Orice modificare a unuia dintre elementele prevăzute la alin. (3) în timpul 
executării contractului individual de muncă impune încheierea unui act adiţional la 
contract, anterior producerii modificării, cu excepţia situaţiilor în care o asemenea 
modificare este prevăzută în mod expres de lege sau în contractul colectiv de 
muncă aplicabil.

(la data 07-Aug-2017 Art. 17, alin. (5) din titlul II, capitolul I modificat de Art. I, punctul 3. din 
Ordonanta urgenta 53/2017 )
(6) La negocierea, încheierea sau modificarea contractului individual de muncă, 
oricare dintre părţi poate fi asistată de terţi, conform propriei opţiuni, cu 
respectarea prevederilor alin. (7).
(7) Cu privire la informaţiile furnizate salariatului, prealabil încheierii contractului 
individual de muncă, între părţi poate interveni un contract de confidenţialitate.

CJUE
1.
Rezultă din art. 2 alin. (1) din Directiva 91/533/CE că angajatorul este obligat să informeze 
lucrătorul cu privire la un element esenţial al contractului de muncă, în virtutea căruia lucrătorul 
este obligat să efectueze ore suplimentare. Această informaţie trebuie comunicată salariatului în 
aceleaşi condiţii ca şi pentru elementele menţionate în mod expres în art. 2 alin. (2) din această 
directivă. În măsura în care este cazul, ea poate lua forma unei trimiteri la dispoziţiile legislative, 
administrative sau statutare sau la contractele colective de muncă aplicabile. (Lange, C-350/99, 8 
februarie 2001, publicată în Rec. 2001, p. I-1061, pct. 1 şi 25)
2.
Articolul 8 alineatul (2) al doilea paragraf din Directiva 91/533 trebuie interpretat în sensul că nu 
se opune ca un lucrător care nu este membru al unei organizaţii sindicale semnatare a unei 
convenţii colective care reglementează raportul de muncă al acestuia să poată fi considerat a fi 
„cuprins în” această convenţie în sensul dispoziţiei menţionate. (Ruben Andersen, C-306/07, 18 
decembrie 2008, publicată în Rec. 2008, p. I-10279, pct. 48)... citeste mai departe (1-44)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest articol transpune Directiva Consiliului nr. 91/533/CEE din data de 14.10.1991 şi stabileşte 
că, anterior încheierii sau modificării contractului individual de muncă, angajatorul are obligaţia să 
informeze persoana selectată în vederea angajării sau, după caz, salariatul, cu privire la clauzele 
esenţiale care vor fi înscrise în contractul individual de muncă, respectiv clauzele pe care doreşte 
să le modifice prin act adiţional.
Obligaţia de informare trebuie îndeplinită anterior semnării contractului individual de muncă sau 
actului adiţional, neîndeplinirea, îndeplinirea necorespunzătoare sau parţială a acestei obligaţii 
dând dreptul persoanei vătămate de a solicita instanţei judecătoreşti obligarea angajatorului la 
plata daunelor pentru prejudiciul material sau moral suferit.
Curtea Constituţională a României, prin Decizia nr. 659/201153, a reţinut faptul că la încheierea 
contractului individual de muncă obligaţia de informare ce revine angajatorului cu privire la 
clauzele esenţiale ale contractului „se asigură prin însăşi încheierea în formă scrisă a contractului, 
potrivit art. 17 din Codul muncii. Spre deosebire de această situaţie, textele de lege criticate nu 
precizează forma în care angajatorul trebuie să îndeplinească obligaţia sa de informare pe 
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parcursul desfăşurării contractului de muncă. Astfel, angajatorul are posibilitatea de a hotărî 
unilateral sau în acord cu angajaţii, cu prilejul negocierii contractului colectiv de muncă, asupra 
modalităţii în care îi va informa pe aceştia din urmă cu privire la condiţiile de muncă şi la 
elementele care privesc desfăşurarea relaţiilor de muncă, asigurându-se că poate proba ulterior 
executarea obligaţiei.”... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Preluând dispoziţiile dreptului european (Directiva Consiliului 91/533/CEE din 14 octombrie 1991), 
Codul muncii instituie obligaţia angajatorului ca anterior încheierii sau modificării contractului 
individual de muncă să informeze persoana selectată în vederea angajării ori, după caz, salariatul 
cu privire la clauzele esenţiale pe care intenţionează să le înscrie în contract sau să le modifice45.
Faţă de Directiva 91/533/CEE observăm simplificarea adusă de legiuitorul român în ceea ce 
priveşte modalitatea de realizare a informării, care se justifică prin obligativitatea formei scrise a 
contractului individual de muncă [art. 16 alin. (1) şi (2) C. m.] şi prin regula conform căreia 
modificarea acestui contract este posibilă numai prin acordul părţilor [art. 41 alin. (1)].
Aşadar, informarea nu este prealabilă negocierii contractului, nu are legătură cu oferta (act 
unilateral al angajatorului), ci aceasta (firesc) este ulterioară înţelegerii părţilor şi ea se realizează 
(împlineşte) la momentul semnării formularului (de contract, de act adiţional), formular care 
consfinţeşte învoiala părţilor, şi care trebuie să cuprindă elementele de la art. 17 alin. (3). Prin 
urmare, sunt negociate şi „criteriile de evaluare a activităţii profesionale a salariatului aplicabile la 
nivelul angajatorului”. Dacă salariatul semnează contractul, rezultă că este de acord cu aceste 
criterii şi le-a însuşit. Dacă nu este de acord cu criteriile (stabilite unilateral de angajator) şi nu 
semnează contractul, este evident că între cele două părţi nu se va naşte raportul juridic de 
muncă46. Prevederea de la alin. (5) nu are legătură cu încheierea contractului, ci cu modificarea lui 
pe timpul executării. Acest text vizează, a decis Curtea Constituţională47, toate raporturile de 
muncă stabilite, atât în sfera privată, cât şi în cea publică. Astfel, legiuitorul poate interveni în 
raporturile de muncă existente în mediul privat, putând modifica, de exemplu, „durata concediului 
de odihnă la care salariatul are dreptul; condiţiile de acordare a preavizului de către părţile 
contractante şi durata acestuia; durata normală a muncii, exprimată în ore/zi şi ore/săptămână; 
contractul colectiv de muncă ce reglementează condiţiile de muncă ale salariatului; durata 
perioadei de probă etc. Mai mult, legiuitorul poate modifica şi cuantumul salariului de bază minim 
brut pe ţară garantat în plată, astfel încât, indiferent de cele consemnate în contractul individual de 
muncă, părţile nu pot prevedea drepturi băneşti inferioare acestuia. Rezultă că această prevedere 
legală permite legiuitorului să îşi îndeplinească obligaţia pozitivă de a prevedea şi crea cadrul legal 
necesar în care să se desfăşoare raporturile de muncă.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Ca una dintre cerinţele dreptului la informare – recunoscut salariatului de art. 39 alin. (1) lit. h) C. 
mun. – pentru realizarea consimţământului în deplină cunoştinţă de cauză, art. 17 reglementează 
obligaţia de informare de către angajator a persoanei selectate în vederea angajării cu privire la 
viitoarele clauze ale contractului, precum şi a salariatului în ipoteza modificării clauzelor 
contractuale.
Informarea are loc anterior încheierii contractului individual de muncă astfel încât aceasta trebuie 
îndeplinită faţă de toate persoanele selectate în vederea încadrării şi indiferent dacă se va încheia 
sau nu contractul de muncă. Practic, obligaţia de informare se realizează fie prin transmiterea unui 
document scris care să conţină toate elementele de informare (poate fi chiar un proiect de contract 
individual de muncă sau de act adiţional) pe marginea căruia părţile încep negocierea individuală, 
fie prin însăşi încheierea contractului de muncă. În această din urmă variantă, alin. (2) instituie o 
prezumţie legală cu privire la informare. În măsura în care părţile au încheiat contractul individual 
de muncă sau, după caz, actul adiţional, se prezumă că, anterior, angajatorul şi-a îndeplinit 
obligaţia de informare.... citeste mai departe (1-12)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 18
(1) În cazul în care persoana selectată în vederea angajării ori salariatul, după caz, 
urmează să îşi desfăşoare activitatea în străinătate, angajatorul are obligaţia de a-i 
comunica în timp util, înainte de plecare, informaţiile prevăzute la art. 17 alin. (3), 
precum şi informaţii referitoare la:
a) durata perioadei de muncă ce urmează să fie prestată în străinătate;
b) moneda în care vor fi plătite drepturile salariale, precum şi modalităţile de plată;
c) prestaţiile în bani şi/sau în natură aferente desfăşurării activităţii în străinătate;
d) condiţiile de climă;

-



e) reglementările principale din legislaţia muncii din acea ţară;
f) obiceiurile locului a căror nerespectare i-ar pune în pericol viaţa, libertatea sau 
siguranţa personală;
g) condiţiile de repatriere a lucrătorului, după caz.
(2) Informaţiile prevăzute la alin. (1) lit. a), b) şi c) trebuie să se regăsească şi în 
conţinutul contractului individual de muncă.
(3) Dispoziţiile alin. (1) se completează prin legi speciale care reglementează 
condiţiile specifice de muncă în străinătate.

1.
Faţă de modul de redactare al textului s-ar putea considera că obligaţia de informare intervine ori 
de câte ori salariatul angajat în România de către un angajator român urmează ca în viitor să 
presteze activitate în străinătate. Astfel, dispoziţiile art. 18 trebuie înţelese numai în corelaţia 
directă cu obligaţia generală impusă angajatorului în cuprinsul art. 17. (A. Athanasiu, M. Volonciu, 
L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 99)
2.
În măsura în care o persoană este selectată de un angajator român urmând a i se încheia 
contract de muncă, dar va presta activitatea în străinătate, contractul său de muncă trebuie să 
cuprindă toate elementele enunţate în art. 17alin. (2) şi, suplimentar, elementele enunţate de art. 
18. În schimb, dacă contractul de muncă al celui ce prestează activitate la angajatorul român se 
modifică, cel puţin în ce priveşte locul muncii, acesta urmând să-şi deruleze activitatea în 
străinătate, el trebuie să fie informat expres cel puţin cu privire la elementele enunţate în art. 18 
alin. (1). (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 99-100)... citeste mai 
departe (1-7)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest text completează dispoziţiile art. 17, pentru situaţia în care persoana selectată în vederea 
angajării sau, după caz, salariatul, urmează să îşi desfăşoare activitatea în străinătate. Pe lângă 
informaţiile prevăzute la art. 17 alin. 3 din Codul muncii, informarea prealabilă trebuie să facă 
referire şi la: durata perioadei de muncă în care salariatul urmează să îşi desfăşoare activitatea în 
străinătate; moneda în care se va efectua plata drepturilor salariale; condiţiile de climă; condiţiile 
de repatriere etc.
Legea nr. 156/2000 privind protecţia cetăţenilor români care lucrează în străinătate55 dezvoltă 
măsurile care trebuie luate de Guvernul României, prin autorităţile competente, prin încheierea de 
acorduri, înţelegeri, tratate sau convenţii cu autorităţi publice similare din alte state, în vederea 
stabilirii condiţiilor de protecţie a cetăţenilor români cu domiciliul în România care lucrează în 
ţările respective. Acordurile, înţelegerile, tratatele sau convenţiile încheiate de Statul Român 
trebuie să stabilească, cel puţin, următoarele: nivelul salariului minim; durata timpului de lucru şi 
de odihnă; condiţiile generale de muncă, de protecţie şi de securitate a muncii; asigurarea pentru 
accidente de muncă sau boli profesionale, precum şi pentru cele care intervin în afara procesului 
muncii.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul completează dispoziţiile prevăzute în cel anterior (art. 17).
Este vorba de acele contracte de muncă ce presupun desfăşurarea activităţii salariatului în 
străinătate.
Din acest motiv, sunt necesare şi alte informaţii pentru ca salariatul să fie în deplină cunoştinţă de 
cauză; să cunoască în ce condiţii va presta munca şi va fi remunerat, cum va interveni repatrierea 
sa etc.
În interpretarea şi aplicarea acestui text urmează să se ţină seama şi de dispoziţiile speciale, de 
pildă de cele ale Legii nr. 156/2000 privind protecţia cetăţenilor români care lucrează în 
străinătate.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Informarea cu privire la elementele suplimentare la care se referă alin. (1) este necesară atât în 
situaţia în care salariatul urmează să îşi desfăşoare activitatea în străinătate de la data încheierii 
contractului, cât şi în cazul în care pe durata executării contractului individual de muncă, urmare a 
modificării sale, prin acordul părţilor sau prin act unilateral de către angajator, salariatului i se 
modifică locul muncii, urmând să presteze activitatea, pe o durată nedeterminată sau 
determinată, în străinătate.
2.

-



Dintre toate elementele de informare suplimentare faţă de cele prevăzute de art. 17 alin. (3), cele 
privind durata perioadei de muncă, moneda în care se vor plăti drepturile salariale şi modalităţile 
de plată, prestaţiile în bani şi/sau în natură, altele decât cele salariale trebuie să se regăsească şi 
în conţinutul contractului individual de muncă sau în actul adiţional la acesta. Apare ca utilă şi 
favorabilă salariatului cuprinderea şi a celorlalte elemente.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 19
În situaţia în care angajatorul nu îşi execută obligaţia de informare prevăzută la 
art. 17 şi 18, persoana selectată în vederea angajării ori salariatul, după caz, are 
dreptul să sesizeze, în termen de 30 de zile de la data neîndeplinirii acestei 
obligaţii, instanţa judecătorească competentă şi să solicite despăgubiri 
corespunzătoare prejudiciului pe care l-a suferit ca urmare a neexecutării de către 
angajator a obligaţiei de informare.

1.
În ceea ce priveşte adresa de informare, având în vedere că aceasta nu constituie un act care să 
producă prin el însuşi efecte juridice, respectiv un act generator de drepturi şi obligaţii, instanţa 
urmează să respingă capătul de cerere având ca obiect anularea acestuia. Aşa cum se prevede la 
art. 19 din Codul muncii republicat, neefectuarea informării în condiţiile legii dă dreptul salariatului 
să sesizeze instanţa pentru acordarea de despăgubiri corespunzătoare prejudiciului suferit. (T. 
Gorj, s. conflicte de muncă şi asigurări sociale, sent. nr. 273/2012)
2.
Persoana selectată în vederea angajării ori salariatul este în drept să acţioneze la instanţa 
competentă, având la îndemână o acţiune în pretenţii, deoarece se vor solicita despăgubiri 
corespunzătoare prejudiciului pe care l-a suferit ca urmare a neexecutării de către angajator a 
obligaţiei de informare. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 104-105)... 
citeste mai departe (1-8)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Nerespectarea de către angajator a obligaţiei de informare prevăzută la art. 17 şi art. 18 din Codul 
muncii dă dreptul candidatului sau salariatului să solicite instanţei de judecată competente, în 
termen de 30 de zile57 de la data la care trebuia îndeplinită această obligaţie, despăgubiri pentru 
prejudiciul material sau moral suferit ca urmare a neexecutării de către angajator/potenţialul 
angajator a obligaţiei de informare. O asemenea solicitare trebuie să însoţească, să fie accesorie 
unei acţiuni concrete în pretenţii, deoarece este necesar ca salariatul să prezinte un interes în 
promovarea unei acţiuni judecătoreşti. De exemplu, odată cu acţiunea prin care se solicită 
anularea unui act adiţional, salariatul poate solicita şi daune-interese pentru nerespectarea 
obligaţiei de informare prealabilă.
În cazul în care a intervenit semnarea contractului individual de muncă sau a actului adiţional care 
nu cuprinde clauzele esenţiale prevăzute la art. 17 sau art. 18 din Codul muncii, termenul de 30 de 
zile curge de la data semnării acestuia.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul prevede consecinţa neîndeplinirii de către angajator a obligaţiei de informare. Se poate 
declanşa un conflict de muncă, cel afectat având dreptul să se adreseze instanţei competente 
(tribunalul), solicitând acordarea de despăgubiri. Dar, condiţia necesară pentru pretinderea lor o 
reprezintă existenţa unui prejudiciu, care trebuie deci dovedit de cel ce îl solicită.
Când este vorba de angajare, neîndeplinirea obligaţiei respective este consecinţa neîncheierii în 
scris a contractului individual de muncă, iar această faptă constituie contravenţie prevăzută şi 
sancţionată de art. 260 alin. (1) lit. e) C. m., după caz, infracţiune reglementată de art. 264 alin. 
(4) din acelaşi Cod. În cazul modificării contractului, fără întocmirea unui act adiţional, are loc o 
modificare unilaterală (şi deci nelegală) a acestuia.
Modificarea contractului fără întocmirea unui act adiţional conduce la concluzia că este vorba de o 
modificare unilaterală impusă de angajator şi deci, nelegală. Desigur că într-o atare ipoteză, 
salariatul nemulţumit, poate solicita nu doar despăgubiri, ci şi anularea acelui act adiţional.... 
citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
În situaţia în care angajatorul nu îşi îndeplineşte obligaţia de informare aşa cum este stabilită la 

-



art. 17 şi 18 C. mun., între angajator şi persoana selectată în vederea angajării, respectiv salariat 
se naşte un conflict individual de muncă referitor la încheierea contractului individual de muncă, 
respectiv la executarea acestuia.
Persoana selectată sau, după caz, salariatul pot formula o acţiune în răspundere prin care să 
solicite obligarea angajatorului la plata despăgubirilor corespunzătoare prejudiciului pe care l-a 
suferit ca urmare a neexecutării obligaţiei de informare.
Termenul de 30 de zile calendaristice curge de la momentul la care angajatorul trebuia să prezinte 
oferta de contract individual de muncă sau, după caz, de act adiţional.
2.
Acţiunea este admisibilă doar în măsura în care se dovedeşte existenţa unui prejudiciu produs din 
cauza neexecutării obligaţiei angajatorului.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 20
(1) În afara clauzelor esenţiale prevăzute la art. 17, între părţi pot fi negociate şi 
cuprinse în contractul individual de muncă şi alte clauze specifice.
(2) Sunt considerate clauze specifice, fără ca enumerarea să fie limitativă:
a) clauza cu privire la formarea profesională;
b) clauza de neconcurenţă;
c) clauza de mobilitate;
d) clauza de confidenţialitate.

CEDO
1.
Datoria de loialitate, de rezervă şi de discreţie faţă de angajator. Protecţia art. 10 se întinde la 
sfera profesională în general şi la funcţionari în particular (Vogt c. Germania, 26.09.1995, Wille c. 
Liechtenstein, 28.10.1999, Ahmed et autres c. Marii Britanii, 02.09.1998; Fuentes Bobo c. 
Espagne, 29.02.2000). Totuşi salariaţii au o datorie de loialitate, de rezervă şi de discreţie faţă de 
angajatorul lor. Acest lucru este în special valabil pentru funcţionari, întrucât chiar natura funcţiei 
publice pretinde de la membrii săi o obligaţie de legalitate şi de rezervă. (Cauza De Diego Nafría c. 
Espagne, hotărârea din 14 martie 2002)
2.
Prin acordul lor, părţile pot cuprinde, în contractual individual de muncă, şi alte clauze specifice, în 
afara celor enumerate exemplificativ de art. 20 alin. (2) din Codul muncii, dacă ele nu contravin 
normelor imperative ale legilor aplicabile.... citeste mai departe (1-11)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Codul muncii permite includerea în contractul individual de muncă sau în actele adiţionale şi de alte 
clauze specifice raporturilor de muncă.
În cadrul acestui text se face referire doar la patru astfel de clauze (cu privire la formarea 
profesională; de neconcurenţă; de mobilitate; de confidenţialitate), însă părţile au libertatea de a 
insera şi alte clauze (clauza de exclusivitate59, clauza de conştiinţă60), sub condiţia respectării 
dispoziţiilor Codului muncii, care interzic renunţarea de către salariat la drepturile stabilite prin 
lege, dar şi a ordinii publice şi a bunelor moravuri.
De asemenea, contractul individual de muncă sau actul adiţional la acesta nu poate cuprinde 
prevederi contrare sau drepturi sub nivelul stabilit prin lege ori contractul colectiv de muncă 
aplicabil61, precum şi clauze care să implice o renunţare sau limitare din partea salariaţilor la/a 
drepturile/drepturilor ce le sunt recunoscute prin lege.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Codul muncii permite părţilor să înscrie în contractul lor şi alte clauze (specifice); în art. 20 sunt 
enumerate unele dintre acestea.
Însă, libertatea părţilor în ceea ce priveşte aceste clauze nu este absolută. Ea trebuie circumscrisă 
legii, ordinii publice, bunelor moravuri. De aceea, unele clauze sunt interzise, ele nu pot fi înscrise 
în contract, în caz contrar fiind nule de drept51.
Intră în această categorie, de pildă, clauzele prin care salariaţii ar putea renunţa la drepturile ce le 
sunt conferite de lege52 (dreptul la salariu, la concediu de odihnă plătit etc.).
Nu este permisă nici clauza de exclusivitate prin care salariatul s-ar obliga să nu lucreze la niciun 
alt angajator în timpul liber (adică să nu cumuleze două sau mai multe funcţii)53. S-ar încălca 
astfel libertatea constituţională54 şi legală a muncii55, dreptul la cumulul de funcţii56.... citeste 
mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 

-



conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Coroborând dispoziţiile art. 20 alin. (1) cu cele ale art. 17 alin. (3) şi art. 40 alin. (1) şi (3) şi cu 
modelul-cadru al contractului individual de muncă, sunt clauze esenţiale şi obligatorii următoarele:
- clauza privind durata contractului individual de muncă;
- clauza privind locul muncii salariatului;
- clauza privind felul muncii salariatului;
- clauza privind condiţiile de muncă;
- clauza privind durata muncii;
- clauza privind timpul de odihnă;
- clauza privind salariul.
Celelalte clauze din contract care nu au un caracter definitoriu, fundamental la încheierea 
contractului individual de muncă, nu sunt esenţiale.
Clauza cu privire la perioada de probă, deşi se regăseşte în cuprinsul art. 17 alin. (3) C. mun., 
precum şi în modelul-cadru, nu este o clauză esenţială, obligatorie întrucât potrivit art. 31 din Cod, 
părţile pot stabili – dacă doresc – o perioadă de probă pentru verificarea aptitudinilor 
salariatului.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 21
(1) La încheierea contractului individual de muncă sau pe parcursul executării 
acestuia, părţile pot negocia şi cuprinde în contract o clauză de neconcurenţă prin 
care salariatul să fie obligat ca după încetarea contractului să nu presteze, în 
interes propriu sau al unui terţ, o activitate care se află în concurenţă cu cea 
prestată la angajatorul său, în schimbul unei indemnizaţii de neconcurenţă lunare 
pe care angajatorul se obligă să o plătească pe toată perioada de neconcurenţă.
(2) Clauza de neconcurenţă îşi produce efectele numai dacă în cuprinsul 
contractului individual de muncă sunt prevăzute în mod concret activităţile ce sunt 
interzise salariatului la data încetării contractului, cuantumul indemnizaţiei de 
neconcurenţă lunare, perioada pentru care îşi produce efectele clauza de 
neconcurenţă, terţii în favoarea cărora se interzice prestarea activităţii, precum şi 
aria geografică unde salariatul poate fi în reală competiţie cu angajatorul.
(3) Indemnizaţia de neconcurenţă lunară datorată salariatului nu este de natură 
salarială, se negociază şi este de cel puţin 50% din media veniturilor salariale brute 
ale salariatului din ultimele 6 luni anterioare datei încetării contractului individual de 
muncă sau, în cazul în care durata contractului individual de muncă a fost mai mică 
de 6 luni, din media veniturilor salariale lunare brute cuvenite acestuia pe durata 
contractului.
(4) Indemnizaţia de neconcurenţă reprezintă o cheltuială efectuată de angajator, 
este deductibilă la calculul profitului impozabil şi se impozitează la persoana fizică 
beneficiară, potrivit legii.

Curtea Constituţională
1.
Încheierea clauzei de neconcurenţă reprezintă o măsură de protecţie luată de către angajator 
pentru a preveni o eventuală concurenţă neloială pe domeniul său de activitate; în concret previne 
situaţia ca fostul său angajat să presteze, în interes propriu sau al unui terţ, o activitate care se 
află în concurenţă cu cea prestată la angajatorul său. Desigur, o atare clauză naşte în sarcina celor 
doi cocontractanţi drepturi şi obligaţii, astfel încât obligaţia corelativă pe care şi-o asumă 
angajatorul este aceea de a plăti o indemnizaţie de neconcurenţă lunară pe toată perioada de 
neconcurenţă. (Dec. nr. 1.277/2010, M. Of. nr. 52/2011)
2.
Fără dubiu, o atare clauză are caracter consensual, astfel încât încheierea, modificarea şi încetarea 
sa trebuie să fie determinate de întâlnirea concordantă a voinţei angajatorului şi angajatului. (Dec. 
nr. 1.277/2010, M. Of. nr. 52/2011)... citeste mai departe (1-73)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

-



Această clauză poate fi avută în vedere şi acceptată de părţi în cuprinsul contractului individual de 
muncă încă de la momentul încheierii acestuia sau, pe parcursul derulării raporturilor de muncă, 
poate face obiectul unui act adiţional la acesta.
Clauza îşi produce efectele exclusiv de la momentul încetării contractului individual de muncă, când 
angajatorul are posibilitatea de a impune fostului salariat să nu presteze, în interes propriu sau al 
unui terţ, o activitate care s-ar afla în concurenţă cu activitatea prestată la fostul angajator. Clauza 
de neconcurenţă constituie o excepţie de la dispoziţiile imperative ale art. 38 din Codul muncii, 
potrivit căruia „salariaţii nu pot renunţa la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege. Orice 
tranzacţie prin care se urmăreşte renunţarea la drepturile recunoscute de lege salariaţilor sau 
limitarea acestor drepturi este lovită de nulitate”. Excepţia „permite salariatului să accepte anumite 
restrângeri ale dreptului său la muncă în schimbul obţinerii unui avantaj suplimentar, de natură 
materială, constând în indemnizaţia pe care angajatorul se obligă să i-o plătească.”62.... citeste 
mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Clauza de neconcurenţă este, aşadar, facultativă, fiind lăsată, exclusiv, la latitudinea părţilor. În 
principal, ea îl priveşte pe salariat, deoarece acesta îşi asumă obligaţia de a nu-l concura pe 
angajatorul său. Curtea Constituţională a reţinut61 că „o astfel de clauză pune în discuţie însăşi 
restrângerea dreptului la muncă, fiind o excepţie legată de dispoziţiile art. 38 C. m. care prevăd 
imposibilitatea salariaţilor de a renunţa la drepturile date prin lege”. Este motivul pentru care se 
„prevede plata unei indemnizaţii lunare pe toată durata de neconcurenţă, care să compenseze 
prejudiciile pe care salariatul le poate suferi ca urmare a restrângerii dreptului său la muncă62”.
Scopul principal al clauzei de neconcurenţă este acela de protecţie a angajatorului faţă de 
eventuala activitate concurenţială a salariatului, dar şi faţă de intenţia acestuia de a presta munca 
pentru un concurent. În considerarea restrângerii libertăţii dreptului la muncă al salariatului, 
acesta primeşte, drept compensaţie, indemnizaţia prevăzută de lege şi negociată de părţi.... 
citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Conform art. 39 alin. (2) lit. d) C. mun., pe parcursul executării contractului individual de muncă 
salariatului îi revine obligaţia de fidelitate faţă de angajator, obligaţie care are două componente: 
neconcurenţa şi confidenţialitatea. Pentru perioada ulterioară încetării contractului, pentru ca 
angajatorul să fie apărat faţă de actele de concurenţă ale salariatului, art. 21 reglementează 
posibilitatea negocierii unei clauze de neconcurenţă. Clauza de neconcurenţă are un caracter 
excepţional deoarece limitează libertatea muncii şi, în consecinţă, reglementările aplicabile trebuie 
să fie interpretate restrictiv. În jurisprudenţa Curţii Constituţionale (Decizia Curţii Constituţionale 
nr. 1277/2010 referitoare la respingerea excepţiei de neconstituţionalitate a dispoziţiilor art. 21-24 
din Legea nr. 53/2003 – Codul muncii, publicată în M. Of. nr. 52 din 20 ianuarie 2011) s-a reţinut 
că includerea unei clauze de neconcurenţă în contractul individual de muncă reprezintă o măsură 
de protecţie luată de angajator pentru a preveni o eventuală concurenţă neloială în domeniul său 
de activitate.... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 22
(1) Clauza de neconcurenţă îşi poate produce efectele pentru o perioadă de 
maximum 2 ani de la data încetării contractului individual de muncă.
(2) Prevederile alin. (1) nu sunt aplicabile în cazurile în care încetarea contractului 
individual de muncă s-a produs de drept, cu excepţia cazurilor prevăzute la art. 56 
alin. (1) lit. c), e), f), g) şi i), ori a intervenit din iniţiativa angajatorului pentru 
motive care nu ţin de persoana salariatului.

Curtea Constituţională
1.
Dispoziţiile art. 22 alin. (2) din Codul muncii nu aduc o restrângere dreptului la muncă, ci, din 
contră, urmăresc asigurarea exercitării neîngrădite a acestuia. (Dec. nr. 1.239/2010, M. Of. nr. 
848/2010)
2.
Textul de lege criticat nu aduce nicio restrângere accesului liber la justiţie. Practic, urmărind logica 
argumentelor autorului excepţiei, s-ar ajunge la concluzia că orice normă de drept poate fi 
interpretată în sensul restrângerii accesului liber la justiţie, întrucât obligă instanţa să se pronunţe 
în acord cu cele reglementate de acea normă, ipoteză care, în mod evident, nu poate fi primită. 

-



(Dec. nr. 1.239/2010, M. Of. nr. 848/2010)
3.
Dispoziţiile art. 22 din Codul muncii, având în vedere situaţiile diferite în care se găsesc salariaţii în 
funcţie de cauzele încetării contractului individual de muncă, a reglementat ipoteze diferite şi, în 
mod corelativ, un tratament juridic diferenţiat. Astfel, spre exemplu, legiuitorul a instituit 
obligativitatea respectării clauzei de neconcurenţă în cazurile în care salariatul demisionează ori s-a 
aflat în culpă la desfacerea contractului individual de muncă, dar nu şi în situaţia în care încetarea 
raporturilor de muncă nu ţine de motive care privesc persoana salariatului, când, aşa cum am 
arătat deja, restrângerile aduse dreptului la muncă prin efectul acestei clauze nu mai pot opera. 
(Dec. nr. 1.239/2010, M. Of. nr. 848/2010)... citeste mai departe (1-16)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest text limitează la maximum 2 ani perioada în care îşi poate produce efectele clauza de 
neconcurenţă. Includerea unei perioade mai mari decât cea prevăzută de lege dă dreptul 
salariatului de a solicita instanţei judecătoreşti competente să reducă perioada în care clauza de 
neconcurenţă îşi produce efectele, la 2 ani. Alineatul (2) al acestui articol stabileşte, limitativ, 
cazurile în care nu poate fi avută în vedere perioada de maximum 2 ani în care clauza de 
neconcurenţă îşi poate produce efectele:
- încetarea contractului individual de muncă s-a produs de drept (cu excepţia cazurilor limitativ 
prevăzute de Codul muncii);
- încetarea contractului individual de muncă a intervenit la iniţiativa angajatorului, pentru motive 
ce nu ţin de persoana salariatului (concedierea ca urmare a desfiinţării locului de muncă ocupat de 
salariat).

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul prevede o durată maximă în care poate opera clauza de neconcurenţă: 2 ani. Data de la 
care curge acest termen este cea a încetării contractului individual de muncă. Stabilirea unei 
durate mai mari determină nelegalitatea acelei clauze69.
O astfel de clauză (înscrisă în contract) nu-şi produce efectele în ipoteza în care contractul 
încetează de drept, în anumite situaţii, ceea ce este firesc şi logic, şi anume, în caz de:
– deces al salariatului sau al angajatorului persoană fizică, precum şi în cazul dizolvării 
angajatorului persoană juridică, de la data la care angajatorul şi-a încetat existenţa conform legii;
– rămânere irevocabilă a hotărârii judecătoreşti de declarare a morţii sau a punerii sub interdicţie a 
salariatului sau a angajatorului persoană fizică;
– constatare a nulităţii absolute a contractului individual de muncă, de la data la care nulitatea a 
fost constatată prin acordul părţilor sau prin hotărâre judecătorească definitivă;... citeste mai 
departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Conform art. 39 alin. (2) lit. d) C. mun., pe parcursul executării contractului individual de muncă 
salariatului îi revine obligaţia de fidelitate faţă de angajator, obligaţie care are două componente: 
neconcurenţa şi confidenţialitatea. Pentru perioada ulterioară încetării contractului, pentru ca 
angajatorul să fie apărat faţă de actele de concurenţă ale salariatului, art. 21 reglementează 
posibilitatea negocierii unei clauze de neconcurenţă. Clauza de neconcurenţă are un caracter 
excepţional deoarece limitează libertatea muncii şi, în consecinţă, reglementările aplicabile trebuie 
să fie interpretate restrictiv. În jurisprudenţa Curţii Constituţionale (Decizia Curţii Constituţionale 
nr. 1277/2010 referitoare la respingerea excepţiei de neconstituţionalitate a dispoziţiilor art. 21-24 
din Legea nr. 53/2003 – Codul muncii, publicată în M. Of. nr. 52 din 20 ianuarie 2011) s-a reţinut 
că includerea unei clauze de neconcurenţă în contractul individual de muncă reprezintă o măsură 
de protecţie luată de angajator pentru a preveni o eventuală concurenţă neloială în domeniul său 
de activitate.... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 23
(1) Clauza de neconcurenţă nu poate avea ca efect interzicerea în mod absolut a 
exercitării profesiei salariatului sau a specializării pe care o deţine.
(2) La sesizarea salariatului sau a inspectoratului teritorial de muncă instanţa 
competentă poate diminua efectele clauzei de neconcurenţă.

Curtea Constituţională
1.

-



A se vedea jurisprudenţa de la art. 21 şi art. 22.
Alte curţi de apel
2.
Includerea în contractul individual de muncă a unei clauze de neconcurenţă dă naştere la drepturi 
şi obligaţii reciproce în sarcina ambelor părţi şi cum aceasta este rezultatul negocierii dintre 
angajator şi angajat, este evident că şi revocarea ei trebuie să urmeze aceleaşi reguli, în aplicarea 
prevederilor art. 37 din C. muncii şi a principiului simetriei actelor juridice.
Prin urmare, nu este posibilă denunţarea unilaterală a clauzei de neconcurenţă de către una dintre 
părţi, cum greşit pretinde apelanta-pârâtă, întrucât reglementarea instituită prin art. 21 din C. 
muncii se constituie într-o veritabilă excepţie de la interdicţia impusă prin dispoziţiile art. 38 din C. 
muncii, în sensul că salariatului i se permite să accepte anumite restrângeri ale exerciţiului 
dreptului său la libertatea muncii, în schimbul obţinerii unui avantaj material, constând în 
indemnizaţia lunară pe care angajatorul se obligă să i-o plătească.... citeste mai departe (1-9)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Aşa cum am arătat mai sus, prin clauza de neconcurenţă nu trebuie să aibă loc o interzicere în 
mod absolut a exercitării profesiei salariatului sau a specializării pe care acesta o deţine. Prin 
clauza de neconcurenţă nu trebuie să se urmărească îngrădirea absolută a desfăşurării unei 
activităţi de către fostul salariat, ci interzicerea desfăşurării de către acesta de acte de concurenţă 
neloială, pentru societăţi care s-ar afla în concurenţă directă şi reală cu fostul angajator67.
În cazul în care clauza de neconcurenţă nu răspunde cerinţelor de conţinut prevăzute de Codul 
muncii, convenţia părţilor cu privire la neconcurenţă rămâne fără efect. Cu alte cuvinte, nu poate fi 
tras la răspundere, în condiţiile Codului muncii, „un salariat căruia i s-a interzis generic să se 
angajeze ulterior încetării raportului de muncă la o unitate concurentă cu cea a angajatorului iniţial 
pentru că, prin generalitatea sa, o astfel de interdicţie ar fi de natură să conducă la o limitare 
absolută a exercitării profesiei salariatului”68, aspect expres sancţionat de dispoziţiile acestui 
articol.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Articolul 23 are menirea de a atenua dispoziţiile anterioare privind consecinţele clauzei de 
neconcurenţă. Şi anume, existenţa acestei clauze nu-l poate priva definitiv pe fostul salariat de 
dreptul său de a-şi exercita profesia sau specializarea pe care o deţine. Ar fi o îngrădire a dreptului 
la muncă, o afectare a resurselor sale de existenţă.
De aceea, într-o atare ipoteză el sau inspectoratul teritorial de muncă poate sesiza instanţa de 
judecată pentru a diminua efectele clauzei de neconcurenţă, în special prin reducerea perioadei 
pentru care a fost stipulată.
1. Prima instanţă a reţinut întemeiat că exprimarea cuprinsă în clauza de neconcurenţă „să nu 
desfăşoare pe teritoriul României” „comerţ concurent la o societate concurentă” este una generală 
şi tinde a interzice reclamantului, într-o manieră extrem de largă, orice activitate de comerţ cu 
produse medicale, aparate şi software medical pe întreg teritoriul României.
Potrivit art. 21 alin. (2) C. m. „Clauza de neconcurenţă îşi produce efectele numai dacă în cuprinsul 
contractului individual de muncă sunt prevăzute în mod concret activităţile ce sunt interzise 
salariatului la data încetării contractului, cuantumul indemnizaţiei de neconcurenţă lunare, 
perioada pentru care îşi produce efectele clauza de neconcurenţă, terţii în favoarea cărora se 
interzice prestarea activităţii, precum şi aria geografică unde salariatul poate fi în reală competiţie 
cu angajatorul”.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Conform art. 39 alin. (2) lit. d) C. mun., pe parcursul executării contractului individual de muncă 
salariatului îi revine obligaţia de fidelitate faţă de angajator, obligaţie care are două componente: 
neconcurenţa şi confidenţialitatea. Pentru perioada ulterioară încetării contractului, pentru ca 
angajatorul să fie apărat faţă de actele de concurenţă ale salariatului, art. 21 reglementează 
posibilitatea negocierii unei clauze de neconcurenţă. Clauza de neconcurenţă are un caracter 
excepţional deoarece limitează libertatea muncii şi, în consecinţă, reglementările aplicabile trebuie 
să fie interpretate restrictiv. În jurisprudenţa Curţii Constituţionale (Decizia Curţii Constituţionale 
nr. 1277/2010 referitoare la respingerea excepţiei de neconstituţionalitate a dispoziţiilor art. 21-24 
din Legea nr. 53/2003 – Codul muncii, publicată în M. Of. nr. 52 din 20 ianuarie 2011) s-a reţinut 
că includerea unei clauze de neconcurenţă în contractul individual de muncă reprezintă o măsură 
de protecţie luată de angajator pentru a preveni o eventuală concurenţă neloială în domeniul său 
de activitate.... citeste mai departe (1-7)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

-



Art. 24
În cazul nerespectării, cu vinovăţie, a clauzei de neconcurenţă salariatul poate fi 
obligat la restituirea indemnizaţiei şi, după caz, la daune-interese corespunzătoare 
prejudiciului pe care l-a produs angajatorului.

Curtea Constituţională
1.
A se vedea jurisprudenţa de la art. 21 şi art. 22.
Alte curţi de apel
2.
Clauza de neconcurenţă este reglementată de către legiuitor pentru a produce efecte după 
încetarea contractului individual de muncă pe o anumită perioadă de timp. Prin urmare, atât 
obligaţia angajatului de a nu presta, în interes propriu sau al unui terţ, o activitate care se află în 
concurenţă cu cea prestată la angajatorul său, cât şi obligaţia angajatorului de plată a unei 
indemnizaţii de neconcurenţă lunare pe toată perioada de neconcurenţă se nasc din momentul 
încetării contractului individual de muncă încheiat între părţi. Indemnizaţia de neconcurenţă nu 
are caracterul unui venit salarial, ci reprezintă o compensaţie acordată fostului salariat pentru 
limitarea dreptului său la muncă prin asumarea obligaţiei de neconcurenţă în favoarea 
angajatorului. (C. Ap. Timişoara, s. litigii de muncă şi asigurări sociale, dec. nr. 1793 din 10 iulie 
2013)... citeste mai departe (1-8)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

În situaţia în care a fost încheiată o clauză de neconcurenţă, iar angajatorul a decis activarea 
acesteia la data încetării contractului individual de muncă şi a achitat indemnizaţia de 
neconcurenţă astfel cum a fost stabilită, salariatul are obligaţia să nu presteze, în interes propriu 
sau al unui terţ, o activitate care se află în concurenţă cu cea prestată la fostul său angajator.
Nerespectarea acestei obligaţii de către fostul salariat dă dreptul fostului angajator să se adreseze 
instanţei de judecată pentru obligarea salariatului la plata de daune-interese reprezentând 
prejudiciul material (nu şi moral) pe care angajatorul l-a suferit prin actele/faptele de concurenţă 
neloială săvârşite de către fostul salariat, precum şi la restituirea indemnizaţiei de neconcurenţă 
primite69.
De asemenea, salariatul poate fi sancţionat contravenţional sau penal în cazul în care ar face 
concurenţă neloială fostului său angajator. În această situaţie, inserarea clauzei de neconcurenţă 
în cuprinsul contractului individual de muncă nu este o condiţie de antrenare a răspunderii fostului 
salariat, acesta fiind răspunzător în baza Legii nr. 11/1991 privind combaterea concurenţei 
neloiale, a Legii nr. 21/1996 a concurenţei, coroborate cu dispoziţiile Codului penal.... citeste 
mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Pentru a interveni obligarea la restituirea indemnizaţiei şi la daune-interese, angajatorul trebuie 
să se adreseze instanţei de judecată, făcând proba existenţei clauzei de neconcurenţă şi a faptei 
culpabile a fostului salariat.
Privind daunele interese, angajatorul trebuie să dovedească prejudiciul pe care l-a suferit. Este 
interzisă o clauză prin care salariatul se obligă la plata unei sume de bani, stabilită anticipat în 
situaţia în care el îşi încalcă obligaţia de neconcurenţă.
Distinct de sancţiunea statornicită de Codul muncii, fostul salariat ar putea fi sancţionat 
contravenţional sau răspunde penal în cazul în care face concurenţă fostului său angajator, 
indiferent dacă este sau nu ţinut de o clauză de neconcurenţă70, în condiţiile prevăzute de Legea 
nr. 11/1991 privind combaterea concurenţei neloiale şi ale Legii concurenţei nr. 21/1996, 
coroborate cu textele în materie din Codul penal.
1. Clauza de neconcurenţă este reglementată de către legiuitor pentru a produce efecte după 
încetarea contractului individual de muncă pe o anumită perioadă de timp. Prin urmare, atât 
obligaţia angajatului de a nu presta, în interes propriu sau al unui terţ, o activitate care se află în 
concurenţă cu cea prestată la angajatorul său, cât şi obligaţia angajatorului de plată a unei 
indemnizaţii de neconcurenţă lunare pe toată perioada de neconcurenţă se nasc din momentul 
încetării contractului individual de muncă încheiat între părţi. Indemnizaţia de neconcurenţă nu 
are caracterul unui venit salarial, ci reprezintă o compensaţie acordată fostului salariat pentru 
limitarea dreptului său la muncă prin asumarea obligaţiei de neconcurenţă în favoarea 
angajatorului. (C. Ap. Timişoara, s. litigii de muncă şi asigurări sociale, dec. nr. 1793 din 10 iulie 
2013)... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.

-



Conform art. 39 alin. (2) lit. d) C. mun., pe parcursul executării contractului individual de muncă 
salariatului îi revine obligaţia de fidelitate faţă de angajator, obligaţie care are două componente: 
neconcurenţa şi confidenţialitatea. Pentru perioada ulterioară încetării contractului, pentru ca 
angajatorul să fie apărat faţă de actele de concurenţă ale salariatului, art. 21 reglementează 
posibilitatea negocierii unei clauze de neconcurenţă. Clauza de neconcurenţă are un caracter 
excepţional deoarece limitează libertatea muncii şi, în consecinţă, reglementările aplicabile trebuie 
să fie interpretate restrictiv. În jurisprudenţa Curţii Constituţionale (Decizia Curţii Constituţionale 
nr. 1277/2010 referitoare la respingerea excepţiei de neconstituţionalitate a dispoziţiilor art. 21-24 
din Legea nr. 53/2003 – Codul muncii, publicată în M. Of. nr. 52 din 20 ianuarie 2011) s-a reţinut 
că includerea unei clauze de neconcurenţă în contractul individual de muncă reprezintă o măsură 
de protecţie luată de angajator pentru a preveni o eventuală concurenţă neloială în domeniul său 
de activitate.... citeste mai departe (1-9)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 25
(1) Prin clauza de mobilitate părţile în contractul individual de muncă stabilesc că, 
în considerarea specificului muncii, executarea obligaţiilor de serviciu de către 
salariat nu se realizează într-un loc stabil de muncă. În acest caz salariatul 
beneficiază de prestaţii suplimentare în bani sau în natură.
(2) Cuantumul prestaţiilor suplimentare în bani sau modalităţile prestaţiilor 
suplimentare în natură sunt specificate în contractul individual de muncă.

Recurs în interesul legii – admis
1.
„Dispoziţiile art. 6 din Legea nr. 514/2003, modificată prin Legea nr. 246/2006, raportate la 
dispoziţiile art. 60 alin. (1) şi (2) din Statutul profesiei de consilier juridic, art. 31 (fost art. 29) şi 
art. 117 (fost art. 93) din Legea nr. 188/1999 privind Statutul funcţionarilor publici, republicată, se 
interpretează în sensul că nu se pot negocia de consilierii juridici cu statut de funcţionari publici 
prestaţiile suplimentare în bani, reprezentând clauza de mobilitate şi clauza de confidenţialitate, în 
condiţiile prevăzute de art. 25 şi 26 din Codul muncii. Această categorie poate beneficia de sporuri 
salariale în condiţiile stabilite prin acte normative de salarizare a funcţionarilor publici şi de 
legislaţia specifică autorităţii sau instituţiei publice în care îşi desfăşoară activitatea”. (ÎCCJ –
Secţiile Unite, dec. nr. LXXVIII (78)/2007, M. Of. nr. 553/2008)... citeste mai departe (1-21)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

În baza acordului părţilor şi în funcţie de specificul muncii desfăşurate de către salariat, la 
momentul încheierii contractului individual de muncă sau prin act adiţional la acesta se poate 
stabili, în mod clar şi neechivoc, ca executarea obligaţiilor de serviciu să nu se realizeze într-un loc 
de muncă stabil, ci în mai multe locuri succesive70. Astfel, nu este suficient ca în regulamentul 
intern, de care salariatul a luat la cunoştinţă, să se prevadă că activitatea anumitor categorii de 
persoane se poate desfăşura în mai multe locuri, fiind necesar ca în contractul individual de muncă 
sau în actul adiţional să se prevadă, în termeni clari şi precişi, clauza de mobilitate.
Fără a se confunda cu delegarea sau detaşarea salariatului, clauza de mobilitate, odată însuşită, nu 
presupune acorduri succesive ale salariatului de a-şi desfăşura activitatea în locuri diferite.
Prin acceptarea acestei clauze, salariatul permite angajatorului să stabilească şi să modifice în mod 
unilateral locul în care urmează să îşi desfăşoare activitatea pentru durate mai lungi sau mai scurte 
de timp, fără însă a presupune o mutare permanentă a salariatului.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Părţile pot stabili, în considerarea specificului muncii, ca executarea obligaţiilor de serviciu de către 
salariat să nu se realizeze într-un loc stabil de muncă, beneficiind, în schimb, de prestaţii 
suplimentare în bani sau în natură71. Asemenea prestaţii, cu caracter minimal, ar putea fi stabilite 
prin contractul colectiv de muncă încheiat la nivelul angajatorului72.
Dispoziţiile art. 25 trebuie coroborate cu cele ale art. 17 alin. (2) lit. h) din acelaşi Cod referitoare 
la locul muncii ce trebuie înscris în contract.
În mod obişnuit, mobilitatea va putea presupune delegări frecvente ale salariatului, de exemplu, 
deplasări zilnice la clienţi pentru livrarea unor mărfuri, şi poate, uneori, detaşarea lui. Evident că 
salariatul trebuie să fie de acord cu această modalitate de lucru, negociere concretizată în clauza 
de mobilitate.
Această clauză ar trebui să conţină nu numai menţiunea că salariatul îşi va îndeplini obligaţiile de 
serviciu în mai multe locuri de muncă, cu evidenţierea unităţilor, subunităţilor, localităţilor etc., 
efectuând şi anumite deplasări, dar ea va trebui să conţină şi natura ori cuantumul prestaţiilor 
suplimentare în bani sau în natură la care salariatul are dreptul (cheltuielile de transport, cazare, 
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masă, eventual sporuri la salariu etc.).... citeste mai departe (-)
GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 

conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Din coroborarea art. 25 cu art. 17 alin. (3) lit. b) C. mun., rezultă că o clauză de mobilitate se 
poate încheia în ipoteza în care locul de muncă al salariatului nu este fix, specificul muncii sale 
presupunând deplasări în diferite locuri sau chiar şi în ipoteza în care atribuţiile specifice postului 
nu presupun intrinsec o anumită mobilitate, dar salariatul acceptă anticipat că vor putea surveni 
modificări ale locului de muncă (dispuse de către angajator). Inserarea acestei clauze trebuie să 
aibă o cauză reală şi serioasă, constând în specificul atribuţiilor de serviciu, concretizate în fişa 
postului şi să corespundă intereselor angajatorului.
Deplasările salariatului pot fi intermitente, în anumite perioade ale executării contractului individual 
de muncă sau pe întreaga durată a contractului.
În temeiul clauzei de mobilitate, angajatorul nu poate să dispună modificarea altor elemente ale 
contractului decât locul de muncă.... citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 26
(1) Prin clauza de confidenţialitate părţile convin ca, pe toată durata contractului 
individual de muncă şi după încetarea acestuia, să nu transmită date sau informaţii 
de care au luat cunoştinţă în timpul executării contractului, în condiţiile stabilite în 
regulamentele interne, în contractele colective de muncă sau în contractele 
individuale de muncă.
(2) Nerespectarea acestei clauze de către oricare dintre părţi atrage obligarea celui 
în culpă la plata de daune-interese.

Recurs în interesul legii – admis
1.
Prin decizia nr. LXXVIII (78)/2007 (M. Of. nr. 553 din 22 iulie 2008) Înalta Curte de Casaţie şi 
Justiţie a admis recursul în interesul legii, declarat de procurorul general al Parchetului de pe lângă 
Înalta Curte de Casaţie şi Justiţie, cu privire la interpretarea şi aplicarea unitară a dispoziţiilor art. 
6 din Legea nr. 514/2003 privind organizarea şi exercitarea profesiei de consilier juridic, modificată 
prin Legea nr. 246/2006, raportate la dispoziţiile art. 60 alin. (1) şi (2) din Statutul profesiei de 
consilier juridic, art. 31 şi 117 din Legea nr. 188/1999 privind Statutul funcţionarilor publici, 
republicată, privind admisibilitatea acordării consilierilor juridici, cu statut de funcţionari publici, a 
prestaţiilor suplimentare în bani, reprezentând clauza de mobilitate şi clauza de confidenţialitate, şi 
a stabilit că:
Dispoziţiile art. 6 din Legea nr. 514/2003, modificată prin Legea nr. 246/2006, raportate la 
dispoziţiile art. 60 alin. (1) şi (2) din Statutul profesiei de consilier juridic, art. 31 (fost art. 29) şi 
art. 117 (fost art. 93) din Legea nr. 188/1999 privind Statutul funcţionarilor publici, republicată, se 
interpretează în sensul că nu se pot negocia de consilierii juridici cu statut de funcţionari publici 
prestaţiile suplimentare în bani, reprezentând clauza de mobilitate şi clauza de confidenţialitate, în 
condiţiile prevăzute de art. 25 şi 26 din Codul muncii. Această categorie poate beneficia de sporuri 
salariale în condiţiile stabilite prin acte normative de salarizare a funcţionarilor publici şi de 
legislaţia specifică autorităţii sau instituţiei publice în care îşi desfăşoară activitatea.... citeste mai 
departe (1-21)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

La momentul încheierii contractului individual de muncă sau pe toată durata executării acestuia, 
părţile pot stabili să nu transmită date sau informaţii de care au luat la cunoştinţă în timpul 
executării contractului individual de muncă.
În cuprinsul contractului individual de muncă sau prin regulamentul intern se pot enumera 
categoriile de date sau informaţii care este interzis a fi divulgate pe durata contractului individual 
de muncă şi după încetarea acestuia.
Părţile pot avea în vedere date sau informaţii cuprinse în contractul individual de muncă, discuţii şi 
idei născute ca urmare a activităţii desfăşurate, precum şi date sau informaţii care au legătură cu 
activitatea desfăşurată de către angajator şi de care salariatul a luat la cunoştinţă pe parcursul 
derulării raporturilor de muncă.
Nerespectarea de către oricare dintre părţi a obligaţiei de confidenţialitate atrage obligarea celui în 
culpă la plata de daune-interese, partea vătămată trebuind să probeze prejudiciul suferit şi 
legătura de cauzalitate între acest prejudiciu şi fapta persoanei culpabile.... citeste mai departe 
(-)

-



PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Reglementarea clauzei de confidenţialitate se justifică prin aceea că părţile, cu ocazia încheierii şi 
apoi a executării contractului de muncă, iau cunoştinţă despre date şi informaţii provenind de la 
fiecare dintre ele. Unele dintre acestea au, evident, un caracter confidenţial. Pentru a-şi proteja 
reciproc interesele, părţile pot negocia şi introduce în contractul lor o atare clauză.
Din îndatorirea (legală) de fidelitate decurge, ca în cazul obligaţiei de neconcurenţă, şi obligaţia de 
confidenţialitate a salariatului faţă de angajatorul său73.
Clauza în discuţie vizează orice fel de informaţii, date etc., care se înglobează noţiunii de secrete 
de serviciu74, unele pot avea o sursă legală, de pildă Legea nr. 182/2002 privind protecţia 
informaţiilor clasificate75, altele o sursă regulamentară (regulamentul intern) ori contractuală 
(contractul colectiv de muncă sau contractul individual de muncă). Desigur că şi în lipsa unei atari 
clauze salariatul trebuie să respecte „secretele de serviciu” şi/sau informaţiile clasificate etc. 
Clauza însă întăreşte această obligaţie76.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Obligaţia de confidenţialitate a salariatului – negociată – completează/întregeşte obligaţia, 
denumită generic, de fidelitate. Prin negocierea unei clauze de confidenţialitate, părţile pot 
concretiza obligaţia generică având în vedere specificul muncii salariatului, datele şi informaţiile 
suplimentare referitoare la angajator de care ia la cunoştinţă.
Clauza de confidenţialitate produce efecte pentru ambele părţi.
Clauza poate fi asumată de salariat cu titlu gratuit sau cu titlu oneros, în schimbul unor prestaţii 
suplimentare, cum sunt: sporurile, adaosurile la salariu sau indemnizaţii de confidenţialitate dacă 
clauza produce efecte şi după încetarea contractului de muncă.
2.
Clauza de confidenţialitate nu trebuie confundată cu obligaţia legală de a nu divulga „informaţiile 
clasificate” şi „secretele de serviciu” prevăzute Legea nr. 182/2002 privind protecţia informaţiilor 
clasificate (publicată în M. Of. nr. 248 din 12 aprilie 2002). De regulă, prin clauza de 
confidenţialitate se stabileşte o sferă mai largă de date şi informaţii decât cea avută în vedere prin 
conceptele reglementate legal.... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 27
(1) O persoană poate fi angajată în muncă numai în baza unui certificat medical, 
care constată faptul că cel în cauză este apt pentru prestarea acelei munci.
(2) Nerespectarea prevederilor alin. (1) atrage nulitatea contractului individual de 
muncă.
(3) Competenţa şi procedura de eliberare a certificatului medical, precum şi 
sancţiunile aplicabile angajatorului în cazul angajării sau schimbării locului ori felului 
muncii fără certificat medical sunt stabilite prin legi speciale.
(4) Solicitarea, la angajare, a testelor de graviditate este interzisă.
(5) La angajarea în domeniile sănătate, alimentaţie publică, educaţie şi în alte 
domenii stabilite prin acte normative se pot solicita şi teste medicale specifice.

1.
Legiuitorul asimilează examenului medical la angajarea în muncă şi alte situaţii care însă nu 
presupun efectiv un nou contract de muncă, ci reluarea activităţii după o anumită întrerupere sau, 
după caz, prestarea muncii la un alt angajator decât cel cu care există încheiat contractul de 
muncă. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 139)
2.
Anterior Legii nr. 40/2011, art. 27 alin. 3 din Cod stabilea că prezentarea ulterioară a certificatului 
medical, prin care se preciza că cel în cauză era apt de munca, determina acoperirea nulităţii 
contractului de muncă. Textul de mai sus a fost abrogat şi, ca urmare, în doctrina juridică s-a 
concluzionat că potrivit reglementării actuale nulitatea nu mai poate fi acoperită. Nu împărtăşim 
această opinie. Abrogarea în cauză nu a avut drept temei schimbarea soluţiei anterioare care 
rămâne aplicabilă, în continuare, potrivit art. 57 alin. 3 din Cod. Nulitatea contractului individual de 
muncă poate fi acoperită prin îndeplinirea ulterioară a condiţiilor impuse de lege”. Aşadar, 
abrogarea menţionată s-ar explica raţional prin faptul că textul respectiv individualiza inutil norma 
de principiu cuprinsă în art. 57 alin. 3 din Cod. (I.T. Ştefănescu, Tratat teoretic şi practic de 
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dreptul muncii, Ed. Universul Juridic, Bucureşti, 2012, p. 261)... citeste mai departe (1-6)
GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

La momentul încheierii contractului individual de muncă, Codul muncii impune constatarea 
aptitudinii fizice şi psihice a salariatului pentru prestarea unei anumite munci/activităţi sau 
ocuparea unei anumite funcţii.
Pentru verificarea aptitudinilor medicale, angajatorul are obligaţia de a pune la îndemâna 
salariatului Fişa de identificare a factorilor de risc profesional, în baza căreia medicul de medicina 
muncii poate stabili, concret şi complet, aptitudinea medicală a salariatului pentru desfăşurarea 
sarcinilor de serviciu în anumite condiţii concrete de muncă.
Dacă viitorul angajat nu este apt din punct de vedere medical pentru activităţile ce urmează să le 
desfăşoare, acest fapt constituie un motiv obiectiv care justifică refuzul angajatorului de a încheia 
contractul individual de muncă.
Nerespectarea acestei obligaţii este sancţionată de Codul muncii cu nulitatea absolută72 a 
contractului individual de muncă, nulitate care, în temeiul art. 57 alin. 3, poate fi acoperită prin 
depunerea ulterioară a certificatului medical.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Calitatea de subiect într-un raport juridic de muncă, în cadrul căruia persoana fizică se obligă să 
desfăşoare o anumită activitate în folosul celeilalte părţi, implică aptitudinea de a munci în sens 
biologic sau, cu alte cuvinte, capacitatea de muncă.
Potrivit Legii nr. 319/2006 a securităţii şi sănătăţii în muncă, „angajatorul are obligaţia să angajeze 
numai persoane care, în urma examenului medical şi, după caz, a testării psihologice, a 
aptitudinilor, corespund sarcinii de muncă pe care urmează să o execute şi să asigure controlul 
medical periodic şi, după caz, controlul psihologic periodic, ulterior angajării”[art. 13 lit. j)].
În lipsa certificatului medical care constată faptul că cel în cauză este apt pentru prestarea acelei 
munci, încheierea contractului este nulă în mod absolut. Dar, trebuie să acceptăm că, în temeiul 
art. 57 alin. (4) C. m., nulitatea va fi acoperită dacă, după încheierea contractului, se obţine 
certificatul medical conform căruia salariatul este apt pentru prestarea acelei munci. În acelaşi 
sens, se arată „că în domeniul contractului individual de muncă funcţionează regula remediabilităţii 
nulităţii, în sensul explicit acreditat de prevederile Codului muncii”, conform cărora nulitatea „poate 
fi acoperită prin îndeplinirea ulterioară a condiţiilor impuse de lege78”.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
1. Pentru ca o persoană fizică să poată încheia contractul individual de muncă, art. 27 prevede ca 
o condiţie obligatorie prealabilă prezentarea certificatului medical din care să rezulte aptitudinea 
din punct de vedere medical pentru prestarea activităţii care urmează a fi înscrisă în contract. În 
acelaşi sens, pentru asigurarea condiţiilor de securitate şi sănătate în muncă şi pentru prevenirea 
accidentelor de muncă şi a bolilor profesionale, Legea nr. 319/2006 a secu-rităţii şi sănătăţii în 
muncă prevede că angajatorul are obligaţia de a angaja numai persoane care, în urma examenului 
medical şi a testării psihologice a aptitudinilor, corespund sarcinilor de muncă pe care urmează să 
le execute [art. 3 lit. j)].
Neîndeplinirea condiţiei prealabile referitoare la certificatul medical antrenează nulitatea absolută a 
contractului astfel încheiat. Însă, prin aplicarea art. 57 alin. (3) C. mun., nulitatea este remediabilă 
în măsura în care până la momentul constatării nulităţii salariatul prezintă certificatul medical din 
care rezultă că este apt din punct de vedere medical pentru prestarea muncii.... citeste mai 
departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 28
Certificatul medical este obligatoriu şi în următoarele situaţii:
a) la reînceperea activităţii după o întrerupere mai mare de 6 luni, pentru locurile 
de muncă având expunere la factori nocivi profesionali, şi de un an, în celelalte 
situaţii;
b) în cazul detaşării sau trecerii în alt loc de muncă ori în altă activitate, dacă se 
schimbă condiţiile de muncă;
c) la începerea misiunii, în cazul salariaţilor încadraţi cu contract de muncă 
temporară;
d) în cazul ucenicilor, practicanţilor, elevilor şi studenţilor, în situaţia în care 
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urmează să fie instruiţi pe meserii şi profesii, precum şi în situaţia schimbării 
meseriei pe parcursul instruirii;
e) periodic, în cazul celor care lucrează în condiţii de expunere la factori nocivi 
profesionali, potrivit reglementărilor Ministerului Sănătăţii;
f) periodic, în cazul celor care desfăşoară activităţi cu risc de transmitere a unor 
boli şi care lucrează în sectorul alimentar, zootehnic, la instalaţiile de aprovizionare 
cu apă potabilă, în colectivităţi de copii, în unităţi sanitare, potrivit reglementărilor 
Ministerului Sănătăţii;
g) periodic, în cazul celor care lucrează în unităţi fără factori de risc, prin examene 
medicale diferenţiate în funcţie de vârstă, sex şi stare de sănătate, potrivit 
reglementărilor din contractele colective de muncă.

1.
Certificatul medical este necesar ori de câte ori intervine o întrerupere a activităţii mai mare de 1 
an, respectiv 6 luni în cazul existenţei unor condiţii deosebite la locul de muncă în care salariatul 
se reîntoarce, dar şi în cazul în care intervin modificări în condiţiile de muncă. Pentru profesiuni ce 
presupun fie expunere la factori nocivi deosebiţi, fie activităţi cu risc de transmitere a unor boli, 
periodicitatea controlului medical şi a constatării aptitudinii salariatului de a presta o anumită 
activitate este mult mai mare. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 143)
2.
Un astfel de control medical are şi scopul de a depista eventuale cauze medicale de neadaptare la 
noul loc de muncă, în baza controlului efectuat, medicul de medicină a muncii fiind în măsură să 
recomande măsuri de înlăturare a aspectelor de neadaptare. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, 
O. Cazan, op. cit., p. 144)... citeste mai departe (1-13)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pe lângă certificatul medical obţinut la încheierea contractului individual de muncă, salariatul are 
obligaţia depunerii certificatului medical dacă s-au produs schimbări semnificative din cauza 
cărora evaluarea ar fi depăşită sau atunci când rezultatele supravegherii sănătăţii o impun:
- are loc o întrerupere a activităţii mai mare de 6 luni, pentru locurile de muncă având expunere 
la factori nocivi profesionali, şi de un an, în celelalte situaţii. Potrivit H.G. nr. 355/2007 privind 
supravegherea sănătăţii lucrătorilor, certificatul medical se depune la angajator în termen de 7 
zile de la reluarea activităţii. Acelaşi act normativ stabileşte că examenul medical se efectuează şi 
după o întrerupere a activităţii de minimum 90 de zile, datorată unor motive medicale;
- se schimbă condiţiile de muncă, cu ocazia detaşării sau trecerii în alt loc de muncă ori în altă 
activitate. Obligativitatea prezentării certificatului medical este, astfel, impusă numai dacă are loc 
şi o schimbare a condiţiilor de muncă, ci nu şi în situaţia în care are loc o simplă detaşare sau o 
trecere în alt loc de muncă ori activitate;... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Aşadar, certificatul medical este necesar nu numai la angajare, ci şi ulterior, pe parcursul 
executării contractului individual de muncă, în situaţiile prevăzute de text. Lipsa lui la încheierea 
contractului individual de muncă determină nulitatea acestui contract. Nulitatea va fi acoperită 
dacă ulterior se prezintă documentul medical respectiv care atestă că acel salariat este apt pentru 
prestarea muncii.
Scopul reglementării constă în asigurarea securităţii în muncă a salariaţilor: atât a celui supus 
examenului medical, cât şi a celor ce alcătuiesc acel colectiv de muncă.
Situaţiile vizate de text, în care certificatul medical este obligatoriu, pot fi grupate astfel:
– la reînceperea activităţii [lit. a)];
– la schimbarea locului de muncă sau a activităţii, dacă se schimbă condiţiile de muncă [lit. b) şi 
lit. d)];
– la începutul activităţii (misiunii) [lit. c) şi d)];
– periodic [lit. e), f), g)].
În interpretarea şi aplicarea art. 28 C. m. trebuie să se aibă în vedere dispoziţiile H.G. nr. 
355/2007 privind supravegherea sănătăţii lucrătorilor, care face referire la trei categorii de 
examinări medicale, altele decât cele prevăzute la angajarea în muncă, şi anume la:... citeste 
mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
1. Pentru ca o persoană fizică să poată încheia contractul individual de muncă, art. 27 prevede ca 
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o condiţie obligatorie prealabilă prezentarea certificatului medical din care să rezulte aptitudinea 
din punct de vedere medical pentru prestarea activităţii care urmează a fi înscrisă în contract. În 
acelaşi sens, pentru asigurarea condiţiilor de securitate şi sănătate în muncă şi pentru prevenirea 
accidentelor de muncă şi a bolilor profesionale, Legea nr. 319/2006 a secu-rităţii şi sănătăţii în 
muncă prevede că angajatorul are obligaţia de a angaja numai persoane care, în urma examenului 
medical şi a testării psihologice a aptitudinilor, corespund sarcinilor de muncă pe care urmează să 
le execute [art. 3 lit. j)].
Neîndeplinirea condiţiei prealabile referitoare la certificatul medical antrenează nulitatea absolută a 
contractului astfel încheiat. Însă, prin aplicarea art. 57 alin. (3) C. mun., nulitatea este remediabilă 
în măsura în care până la momentul constatării nulităţii salariatul prezintă certificatul medical din 
care rezultă că este apt din punct de vedere medical pentru prestarea muncii.... citeste mai 
departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 29
(1) Contractul individual de muncă se încheie după verificarea prealabilă a 
aptitudinilor profesionale şi personale ale persoanei care solicită angajarea.
(2) Modalităţile în care urmează să se realizeze verificarea prevăzută la alin. (1) 
sunt stabilite în contractul colectiv de muncă aplicabil, în statutul de personal -
profesional sau disciplinar - şi în regulamentul intern, în măsura în care legea nu 
dispune altfel.
(3) Informaţiile cerute, sub orice formă, de către angajator persoanei care solicită 
angajarea cu ocazia verificării prealabile a aptitudinilor nu pot avea un alt scop 
decât acela de a aprecia capacitatea de a ocupa postul respectiv, precum şi 
aptitudinile profesionale.
(4) Angajatorul poate cere informaţii în legătură cu persoana care solicită 
angajarea de la foştii săi angajatori, dar numai cu privire la activităţile îndeplinite şi 
la durata angajării şi numai cu încunoştinţarea prealabilă a celui în cauză.

CEDO
1.
Solicitarea de informaţii privind activităţile salariatului anterior angajării. Dreptul la acces în 
serviciul public nu este recunoscut în sine de Convenţie, ceea ce nu înseamnă că în alte privinţe 
funcţionarii civili, inclusiv funcţionarii debutanţi, nu se încadrează în câmpul de aplicare a 
Convenţiei şi nu beneficiază de protecţia oferită de articolului 10. (a se vedea hotărârea din 28 
august 1986 în cauza Kosiek, seria A, nr. 104, p. 26, paragrafele 35-36).
În primul rând, trebuie să se stabilească dacă procedura de control al personalului la care a fost 
supus reclamantul a constituit o ingerinţă în exerciţiul libertăţii de exprimare –în formă de 
„formalitate, condiţie, restricţie sau penalizare”– sau dacă măsurile în litigiu se încadrează în sfera 
dreptului la acces la serviciul public. Pentru a răspunde la această întrebare, trebuie de precizat 
amploarea măsurilor plasându-le în contextul faptelor cauzei şi a legislaţiei relevante (ibid.).... 
citeste mai departe (1-12)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Contractul individual de muncă se încheie intuitu personae, cu luarea în considerare a calităţilor şi 
aptitudinilor unei anumite persoane care urmează să presteze munca în anumite condiţii stabilite 
de către angajator.
Astfel, anterior încheierii contractului individual de muncă, Codul muncii oferă angajatorului 
posibilitatea să verifice aptitudinile personale şi profesionale ale persoanei care solicită angajarea. 
Legea permite angajatorilor să stabilească modalităţile concrete prin care să se realizeze 
verificarea aptitudinilor salariatului, însă acestea nu pot avea caracter arbitrar şi ad-hoc, ci trebuie 
să fie cuprinse în regulamentul intern, în contractul colectiv de muncă aplicabil sau în statutul de 
personal, în măsura în care legea nu dispune altfel.
Verificarea prealabilă a aptitudinilor profesionale şi personale ale persoanei care solicită angajarea 
nu trebuie confundată cu verificarea aptitudinilor salariatului efectuată în cadrul perioadei de 
probă74. Verificarea prealabilă constă în obţinerea de informaţii cu privire la pregătirea 
profesională a candidatului şi, eventual, testarea teoretică a pregătirii acestuia în cadrul interviului, 
concursului sau examenului organizat de către angajator şi nu pot avea alt scop decât acela de a 
aprecia capacitatea şi aptitudinile profesionale de a ocupa postul respectiv.... citeste mai departe 
(-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

-



Regula, stabilită de text, constă în aceea că anterior încheierii contractului individual de muncă 
are loc verificarea aptitudinilor profesionale şi personale ale celui ce solicită angajarea.
Modalităţile în care urmează să se realizeze verificarea (examen, concurs, interviu etc.) pot fi 
stabilite prin:
– contractul colectiv de muncă aplicabil;
– statutul de personal;
– regulamentul intern etc.
Textul are în vedere verificarea aptitudinilor profesionale şi personale ale viitorului salariat, deci 
anterior încheierii contractului individual de muncă. El nu priveşte, evident, perioada de probă la 
care este supus salariatul după încheierea acelui contract.
Alineatele (3) şi (4) prevăd limitele informaţiilor cerute de angajator cu privire la cel ce urmează 
să se angajeze, şi anume:
– informaţiile respective trebuie să privească doar capacitatea acelei persoane de a ocupa postul, 
precum şi aptitudinile sale profesionale;
– de la foştii angajatori informaţiile se vor referi numai la activităţile îndeplinite şi durata 
angajării, ele pot fi cerute numai după ce cel în cauză a fost înştiinţat despre aceasta.... citeste 
mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
În principal, angajatorul vizează aptitudinile profesionale ale persoanei care solicită angajarea, 
însă în funcţie de specificul locului de muncă angajatorul poate solicita îndeplinirea şi altor criterii 
referitoare la aptitudini personale.
Prin aptitudini profesionale trebuie să se înţeleagă totalitatea cunoştinţelor, calificărilor, 
deprinderilor, dar şi experienţa într-un anumit domeniu dobândite în decursul pregătirii 
profesionale sau pe parcursul întregii cariere profesionale a persoanei. În sens restrâns, 
aptitudinile profesionale se pot raporta strict la cerinţele postului pe care persoana urmează să o 
ocupe.
Prin aptitudini personale se înţeleg acele abilităţi, calităţi specifice pe care le are o persoană, 
capacitatea de a executa anumite activităţi/operaţii. Aptitudini personale specifice pot fi solicitate 
de angajator în măsura în care condiţionează îndeplinirea în bune condiţii a activităţilor pe care 
urmează să le desfăşoare salariatul. Astfel, angajatorul poate verifica existenţa unor aptitudini 
tehnice (cum ar fi, cunoştinţe de operare pe calculator, de utilizare internet, de mânuire a 
anumitor echipamente), aptitudini de cunoaştere a unei limbi străine, aptitudini organizatorice, 
capacitate de comunicare şi sinteză, stabilirea obiectivelor şi deter-minarea priorităţilor, abilităţi 
de negociere şi de muncă în echipă etc.... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 30
(1) Încadrarea salariaţilor la instituţiile şi autorităţile publice şi la alte unităţi 
bugetare se face numai prin concurs sau examen, după caz.
(2) Posturile vacante existente în statul de funcţii vor fi scoase la concurs, în 
raport cu necesităţile fiecărei unităţi prevăzute la alin. (1).
(3) În cazul în care la concursul organizat în vederea ocupării unui post vacant nu 
s-au prezentat mai mulţi candidaţi, încadrarea în muncă se face prin examen.
(4) Condiţiile de organizare şi modul de desfăşurare a concursului/examenului se 
stabilesc prin regulament aprobat prin hotărâre a Guvernului.

CEDO
1.
Depunere jurământ. Reclamantul fusese numit avocat la tribunalul de primă instanţă din Atena şi, 
în acest context, el trebuise să depună jurământ, această procedură fiind obligatorie pentru a 
profesa ca avocat. În faţa Curţii, el se plângea că a fost obligat, cu această ocazie, pentru a fi 
autorizat să facă o declaraţie solemnă, să dezvăluie că el nu este creştin ortodox, căci nu era 
decât un singur jurământ religios prevăzut în procedură.
Încălcarea art. 9 (libertatea de gândire, de conştiinţă şi de religie). Curtea a socotit că obligarea 
impusă reclamantului a adus atingere libertăţii sale de a nu-şi manifesta convingerile religioase.
Aplicabilitatea art. 6 la cauzele privind funcţionari (Cauza Alexandridis c. Grece, cererea nr. 
19516/06, www.echr.coe.int)
2.
Libertatea de a comunica informaţii. Curtea observă că, în cursul activităţii lor, funcţionarii publici 
pot intra în posesia unor informaţii interne, inclusiv secrete, divulgarea sau publicarea cărora 

-



corespunde unui interes public sporit. Denunţul făcut de un funcţionar public sau de un angajat din 
sectorul public referitor la un comportament ilegal sau la ilegalităţi comise la locul său de muncă 
trebuie, în anumite circumstanţe, să se bucure de protecţie. De exemplu atunci când funcţionarul 
sau angajatul în cauză este singura persoană, sau face parte dintr-un grup restrâns de persoane, 
care cunoaşte ceea ce se întâmplă, şi deci este cel mai bine plasat pentru a acţiona. În asemenea 
cazuri, informaţia trebuie divulgată mai întâi unui superior sau unei alte autorităţi sau organ 
competent. Doar atunci când acest lucru este, în mod clar, nerealizabil, informaţia poate fi 
divulgată publicului, ca o soluţie de ultimă instanţa.... citeste mai departe (1-8)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Ocuparea unui post vacant sau temporar vacant în cadrul instituţiilor sau autorităţilor publice ori la 
alte unităţi bugetare se realizează numai prin concurs sau, după caz, prin examen, în limita 
posturilor vacante sau temporar vacante prevăzute în statul de funcţii76.
H.G. nr. 286/201177 stabileşte Regulamentul-cadru privind principiile generale de ocupare a unor 
astfel de posturi, ordonatorii principali de credite având posibilitatea să emită norme interne 
privind condiţiile de organizare a concursurilor sau examenelor.
Regulamentul-cadru adoptat prin H.G. nr. 286/2011 stabileşte, printre altele: condiţiile pe care 
trebuie să le îndeplinească candidatul, documentele necesare pentru înscrierea la concurs sau 
examen, după caz, precum şi metodologia de verificare a aptitudinilor profesionale.
În cazul în care la concursul organizat se prezintă un singur candidat, ocuparea postului se face 
prin examen. La concursul organizat pentru ocuparea unui post vacant sau temporar vacant poate 
participa orice persoană care îndeplineşte condiţiile generale şi condiţiile specifice stabilite prin fişa 
postului pentru ocuparea respectivei funcţii contractuale.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Articolul 30 instituie obligaţia încadrării salariaţilor la instituţiile şi autorităţile publice şi la alte 
unităţi bugetare numai prin concurs sau examen.
Prin H.G. nr. 286/2011 a fost aprobat Regulamentul – cadru privind principiile generale de ocupare 
a unor astfel de posturi, ordonatorii principali de credite fiind învestiţi să emită norme interne 
privind condiţiile de organizare a concursurilor sau examenelor.
Desigur că este vorba de concurs atunci când se înscriu mai mulţi candidaţi pe un post vacant, iar 
examenul atunci când pe un astfel de post se înscrie un singur candidat.
Mai multe acte normative dispun verificarea aptitudinilor profesionale şi personale ale celor care 
solicită angajarea, de exemplu:
– Legea educaţiei naţionale nr. 1/2011 [art. 254 alin. (3) şi (8)-(16); art. 294];
– Legea nr. 284/2010 privind salarizarea unitară a personalului plătit din fonduri publice (art. 26);
– Legea nr. 188/1999 privind Statutul funcţionarilor publici (art. 57) etc.... citeste mai departe 
(-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Concursul sau examenul reprezintă modalităţi de selecţie a persoanelor/persoanei care candidează 
fie pentru ocuparea unui post vacant, fie pentru a promova în funcţie în cadrul unei instituţii sau 
autorităţi publice sau în alte unităţi bugetare. Examenul se practică atunci când pentru acelaşi post 
sau aceeaşi funcţie se prezintă un singur candidat.
Concursul sau examenul este modalitatea obligatorie de încadrare a salariaţilor la unităţile şi 
autorităţile publice în timp ce în sectorul privat acesta constituie o posibilitate. În legislaţia muncii 
nu există o reglementare generală pentru organizarea şi desfăşurarea concursului sau examenului.
2.
În autorităţile şi instituţiile publice, concursul sau examenul se desfăşoară potrivit dispoziţiilor H.G. 
nr. 286/2011 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind stabilirea principiilor generale de 
ocupare a unui post vacant sau temporar vacant corespunzător funcţiilor contractuale din sectorul 
bugetar (publicată în M. Of. nr. 221 din 31 martie 2011). În aplicarea acestei hotărâri, ordonatorii 
principali de credite pot emite norme interne.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 31
(1) Pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la încheierea contractului individual 
de muncă se poate stabili o perioadă de probă de cel mult 90 de zile calendaristice 
pentru funcţiile de execuţie şi de cel mult 120 de zile calendaristice pentru funcţiile 
de conducere.
(2) Verificarea aptitudinilor profesionale la încadrarea persoanelor cu handicap se 

-



realizează exclusiv prin modalitatea perioadei de probă de maximum 30 de zile 
calendaristice.
(3) Pe durata sau la sfârşitul perioadei de probă, contractul individual de muncă 
poate înceta exclusiv printr-o notificare scrisă, fără preaviz, la iniţiativa oricăreia 
dintre părţi, fără a fi necesară motivarea acesteia.
(4) Pe durata perioadei de probă salariatul beneficiază de toate drepturile şi are 
toate obligaţiile prevăzute în legislaţia muncii, în contractul colectiv de muncă 
aplicabil, în regulamentul intern, precum şi în contractul individual de muncă.
(5) Pentru absolvenţii instituţiilor de învăţământ superior, primele 6 luni după 
debutul în profesie se consideră perioadă de stagiu. Fac excepţie acele profesii în 
care stagiatura este reglementată prin legi speciale. La sfârşitul perioadei de 
stagiu, angajatorul eliberează obligatoriu o adeverinţă, care este vizată de 
inspectoratul teritorial de muncă în a cărui rază teritorială de competenţă acesta îşi 
are sediul.
(6) Modalitatea de efectuare a stagiului prevăzut la alin. (5) se reglementează prin 
lege specială.

CJUE
1.
În ceea ce priveşte articolul 151 TFUE, care expune obiectivele Uniunii şi ale statelor membre în 
materia politicii sociale, acesta nu impune nicio obligaţie specială în ceea ce priveşte perioadele de 
probă în contractele de muncă. Aceeaşi este situaţia liniilor directoare şi a recomandărilor în 
materia politicii de ocupare a forţei de muncă adoptate de Consiliu în temeiul articolului 148 TFUE, 
evocate de instanţa de trimitere. (Hotărârea Curţii Camera a zecea din 5 februarie 2015, cauza C-
117/14, parag. 40)
CEDO
2.
Verificarea aptitudinilor profesionale. Reclamantul pretindea că activităţile sale politice au fost 
principalul motiv pentru care nu a obţinut numirea sa la un post de conferenţiar.
Neîncălcarea art. 10 (libertatea de exprimare). Curtea a observat că, atunci când a refuzat să îl 
angajeze pe reclamant în calitate de funcţionar, ministerul Landului competent în materie nu a 
ţinut cont de opiniile şi activităţile sale decât pentru a stabili dacă a fost bun în perioada de probă 
şi dacă posedă una dintre calităţile personale necesare pentru postul în cauză. (Cauza Kosiek c. 
Allemagne, hotărârea nr. 9704/82)... citeste mai departe (1-48)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Scopul stabilirii prin contractul individual de muncă a unei perioade de probă constă în verificarea 
aptitudinilor profesionale ale salariatului.
Deşi nu se prevede în mod expres, de beneficiul perioadei de probă poate profita şi salariatul dacă 
angajatorul nu (mai) oferă/respectă condiţiile de muncă prezentate la încheierea contractului 
individual de muncă78. Astfel, Codul muncii permite şi salariatului să aibă iniţiativa încetării 
contractului individual de muncă, prin intermediul unei notificări scrise, nemotivate.
Prin contractul individual de muncă, părţile pot stabili o perioadă de probă de cel mult 90 de zile 
calendaristice, pentru funcţiile de execuţie, şi de cel mult 120 de zile calendaristice, pentru 
funcţiile de conducere, fiind, astfel, interzisă inserarea în contractul individual de muncă a unei 
perioade de probă care excede acestor termene.
Ca derogare de la regula mutuum consensus, mutuum dissensus, pe durata sau la sfârşitul 
perioadei de probă, contractul individual de muncă poate înceta printr-o notificare scrisă, fără a fi 
necesară motivarea acesteia şi fără preaviz79.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Ca regulă generală, perioada de probă este facultativă şi subsidiară concursului sau examenului, 
precum şi încheierii contractului individual de muncă. Ea nu se prezumă şi nici nu constituie un 
act unilateral al angajatorului, ci trebuie prevăzută expres, în contract [art. 17 alin. (2) lit. m), 
coroborat cu art. 17 alin. (3) din Cod]80. Prin urmare nu este anterioară încheierii acestui 
contract, ci se suprapune cu prima perioadă de executare a lui.
Este obligatorie şi exclusivă verificarea aptitudinilor profesionale la încadrarea persoanelor cu 
handicap prin modalitatea perioadei de probă [art. 31 alin. (2)]. Aşadar, în cazul acestor persoane 
este exclus examenul sau concursul.
Numai că Legea nr. 446/2006 privind protecţia şi promovarea drepturilor persoanelor cu handicap 
prevede o perioadă de probă, de cel puţin 45 de zile lucrătoare [art. 83 alin. (1) lit. d)], diferită 

-



deci de cea instituită de Codul muncii [art. 31 alin. (2)]. Deşi, Legea nr. 446/2006 este o lege 
specială, credem că se aplică legea generală (Codul muncii) deoarece:... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
1. Perioada de probă se poate insera în orice tip de contract individual de muncă, fie după ce 
salariatul a parcurs modalităţile de verificare a pregătirii profesionale şi a aptitudinilor personale, 
fie independent de acestea, la data încheierii contractului individual de muncă.
În cazul încheierii unui contract individual de muncă afectat de un termen suspensiv, având în 
vedere formularea alin. (1), perioada de probă trebuie înscrisă la momentul încheierii contractului, 
nu ulterior (în perioada cuprinsă între momentul încheierii contractului şi momentul începerii 
prestării activităţii sau după acest moment).
Art. 31 alin. (1) prevede posibilitatea pentru părţile contractului individual de muncă de a insera o 
clauză privind durata perioadei de probă, referindu-se la un maxim al acesteia, şi nu la un minim al 
perioadei. Pentru funcţiile de execuţie, perioada de probă (de până la 90 de zile calendaristice) 
este prevăzută unitar aplicându-se atât funcţiilor calificate, cât şi celor necalificate; pentru funcţiile 
de conducere perioada de probă este de cel mult 120 de zile calendaristice.... citeste mai 
departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 32
(1) Pe durata executării unui contract individual de muncă nu poate fi stabilită 
decât o singură perioadă de probă.
(2) Prin excepţie, salariatul poate fi supus la o nouă perioadă de probă în situaţia în 
care acesta debutează la acelaşi angajator într-o nouă funcţie sau profesie ori 
urmează să presteze activitatea într-un loc de muncă cu condiţii grele, vătămătoare 
sau periculoase.
(3) Perioada de probă constituie vechime în muncă.

1.
Potrivit art.32 alin.2 Codul muncii, prin excepţie, salariatul poate fi supus la o nouă perioadă de 
probă în situaţia în care acesta debutează la acelaşi angajator într-o nouă funcţie sau profesie ori 
urmează să presteze activitate într-un loc de muncă cu condiţii grele, vătămătoare sau 
periculoase.
Prin dispoziţiile art.32 alin.2 Codul muncii, legiuitorul nu a reglementat însă situaţia în care 
salariatul nu va corespunde profesional în noua funcţie - va fi concediat sau va reveni la vechiul 
său loc de muncă.
Cum nici o prevedere a Codului muncii nu dă un răspuns la această problemă de drept, doctrina 
juridică s-a exprimat în sensul ca părţile, printr-o clauză contractuală, să lămurească acest aspect. 
(C. Ap. Ploieşti, s. I civ., dec. nr. 1564 din 4 iunie 2013)
2.
În cazul contestatorului, perioada de probă a fost stabilită la debutul în funcţia de director de 
sucursală, adică începând cu data 15.04.2005, stabilirea unei noi perioade de probă pentru aceeaşi 
funcţie fiind prohibită de dispoziţiile art. 32 din Codul muncii. (C. Ap. Craiova, s. a II-a civ. şi 
pentru conflicte de muncă şi asigurări sociale, dec. nr. 963/2008, www.costelgilca.ro)... citeste 
mai departe (1-11)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Prin acest text se instituie o limitare a folosirii de către angajator a perioadei de probă, fiind 
prevăzut că, pe parcursul executării unui contract individual de muncă, nu poate fi stabilită decât o 
singură perioadă de probă.
Excepţia de la această regulă este dată de situaţia în care salariatul debutează la acelaşi 
angajator83 într-o nouă funcţie sau profesie ori îşi va desfăşura activitatea într-un loc de muncă cu 
condiţii grele, vătămătoare sau periculoase.
Funcţia nu este reprezentată doar de o denumire, iar verificarea aptitudinilor salariatului în 
desfăşurarea activităţii pe noua poziţie se poate face doar având în vedere atribuţiile pe care 
trebuie să le îndeplinească în noua funcţie. Dacă noua funcţie este similară celei anterioare, este 
exclusă supunerea salariatului la o nouă perioadă de probă, atât timp cât noile sarcini de serviciu 
specifice noii încadrări sunt similare sau asemănătoare cu cele îndeplinite anterior.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

-



Pentru a preveni abuzurile din partea angajatorului, sunt stabilite unele reguli privind utilizarea 
perioadei de probă.
O primă regulă constă în aceea că angajatorul trebuie să informeze salariatul anterior încheierii 
sau modificării contractului de muncă cu privire la perioada de probă [art. 17 alin. (2) lit. m) şi 
art. 17 alin. (4)]. Dar, după abrogarea alin. (3) al art. 32, prin Legea nr. 40/2011, conform căruia 
neinformarea ducea la „decăderea angajatorului din dreptul de a verifica aptitudinile salariatului 
printr-o asemenea modalitate”, în prezent o atare consecinţă nu mai există. Aşadar, cu sau fără 
informarea anterioară a persoanei respective, angajatorul poate solicita perioada de probă96.
O a doua regulă: pe durata executării unui contract individual de muncă nu poate fi stabilită decât 
o singură perioadă de probă. Doar excepţional, salariatul poate fi supus la o nouă perioadă de 
probă în situaţia în care acesta debutează la acelaşi angajator într-o nouă funcţie sau profesie ori 
urmează să presteze activitatea într-un loc de muncă cu condiţii grele, vătămătoare sau 
periculoase.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
1. Perioada de probă se poate insera în orice tip de contract individual de muncă, fie după ce 
salariatul a parcurs modalităţile de verificare a pregătirii profesionale şi a aptitudinilor personale, 
fie independent de acestea, la data încheierii contractului individual de muncă.
În cazul încheierii unui contract individual de muncă afectat de un termen suspensiv, având în 
vedere formularea alin. (1), perioada de probă trebuie înscrisă la momentul încheierii contractului, 
nu ulterior (în perioada cuprinsă între momentul încheierii contractului şi momentul începerii 
prestării activităţii sau după acest moment).
Art. 31 alin. (1) prevede posibilitatea pentru părţile contractului individual de muncă de a insera o 
clauză privind durata perioadei de probă, referindu-se la un maxim al acesteia, şi nu la un minim 
al perioadei. Pentru funcţiile de execuţie, perioada de probă (de până la 90 de zile calendaristice) 
este prevăzută unitar aplicându-se atât funcţiilor calificate, cât şi celor necalificate; pentru 
funcţiile de conducere perioada de probă este de cel mult 120 de zile calendaristice.... citeste 
mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 33
Perioada în care se pot face angajări succesive de probă ale mai multor persoane 
pentru acelaşi post este de maximum 12 luni.

1.
Esenţa reglementării cuprinse în art. 33 C. muncii este tocmai aceea de a împiedica orice abuz din 
partea angajatorului care ar apela în permanenţă la perioada de probă, înlăturând astfel o 
stabilitate normală a contractului de muncă. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. 
cit., p. 168)
2.
Ca o măsură de protecţie împotriva eventualelor abuzuri ale angajatorului de a uza de concedieri 
frecvente, având în vedere simplitatea procedurii concedierii în perioada de probă, s-a limitat 
posibilitatea angajării de personal pentru acelaşi post.
Astfel, legiuitorul a stabilit că se pot face angajări succesive, în cazul concedierilor în perioada de 
probă, pe o durată de maxim 12 luni.
Textul este ambiguu, în sensul că limita de 12 luni nu este foarte clar stabilită şi se raportează 
doar la postul pentru care se fac concedieri în perioada de probă. Nimic nu împiedică însă 
angajatorul (privat) să modifice denumirea postului.... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pentru a înlătura abuzurile angajatorului de a se folosi de încetarea contractului individual de 
muncă printr-o simplă notificare scrisă, textul de lege stabileşte că nu se pot efectua angajări 
succesive de probă ale mai multor persoane care vizează acelaşi post pentru o perioadă mai mare 
de 1 an.
Această dispoziţie nu are în vedere interdicţia angajatorului de a mai efectua angajări pe postul 
respectiv, ci stabileşte interdicţia de a mai stabili o perioadă de probă şi, în consecinţă, de a avea 
iniţiativa încetării contractului individual de muncă printr-o notificare scrisă, nemotivată.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 33 a fost modificat substanţial prin Legea nr. 40/2011, fiind eliminată interdicţia de angajare 

-



succesivă de probă a mai mult de 3 persoane pentru acelaşi post. Prin urmare, pot fi angajate 
succesiv, indiferent cât de multe persoane.
Este astfel posibil un comportament abuziv al unui angajator, prin încălcarea principiului bunei-
credinţe (art. 8 C. m.).
Însă, conform textului, perioada maximă de timp în care se pot face angajări succesive de probă 
pentru acelaşi post a fost limitată la 12 luni, indiferent de numărul de angajări de probă.
De precizat este că jurisprudenţa Comitetului European de Drepturi Sociale al Consiliului Europei, 
întemeiată pe art. 24 din Carta Socială Europeană, este „că şi în perioada de probă drepturile 
lucrătorului la preaviz şi la garanţiile împotriva concedierii pe bază de motiv real şi serios trebuie 
recunoscute şi aplicate97”.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
1. Perioada de probă se poate insera în orice tip de contract individual de muncă, fie după ce 
salariatul a parcurs modalităţile de verificare a pregătirii profesionale şi a aptitudinilor personale, 
fie independent de acestea, la data încheierii contractului individual de muncă.
În cazul încheierii unui contract individual de muncă afectat de un termen suspensiv, având în 
vedere formularea alin. (1), perioada de probă trebuie înscrisă la momentul încheierii contractului, 
nu ulterior (în perioada cuprinsă între momentul încheierii contractului şi momentul începerii 
prestării activităţii sau după acest moment).
Art. 31 alin. (1) prevede posibilitatea pentru părţile contractului individual de muncă de a insera o 
clauză privind durata perioadei de probă, referindu-se la un maxim al acesteia, şi nu la un minim al 
perioadei. Pentru funcţiile de execuţie, perioada de probă (de până la 90 de zile calendaristice) 
este prevăzută unitar aplicându-se atât funcţiilor calificate, cât şi celor necalificate; pentru funcţiile 
de conducere perioada de probă este de cel mult 120 de zile calendaristice.... citeste mai 
departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 34
(1) Fiecare angajator are obligaţia de a înfiinţa un registru general de evidenţă a 
salariaţilor.
(2) Registrul general de evidenţă a salariaţilor se va înregistra în prealabil la 
autoritatea publică competentă, potrivit legii, în a cărei rază teritorială se află 
domiciliul, respectiv sediul angajatorului, dată de la care devine document oficial.
(3) Registrul general de evidenţă a salariaţilor se completează şi se transmite 
inspectoratului teritorial de muncă în ordinea angajării şi cuprinde elementele de 
identificare ale tuturor salariaţilor, data angajării, funcţia/ocupaţia conform 
specificaţiei Clasificării ocupaţiilor din România sau altor acte normative, tipul 
contractului individual de muncă, salariul, sporurile şi cuantumul acestora, perioada 
şi cauzele de suspendare a contractului individual de muncă, perioada detaşării şi 
data încetării contractului individual de muncă.
(4) Registrul general de evidenţă a salariaţilor este păstrat la domiciliul, respectiv 
sediul angajatorului, urmând să fie pus la dispoziţie inspectorului de muncă sau 
oricărei alte autorităţi care îl solicită, în condiţiile legii.
(5) La solicitarea salariatului sau a unui fost salariat, angajatorul este obligat să 
elibereze un document care să ateste activitatea desfăşurată de acesta, durata 
activităţii, salariul, vechimea în muncă, în meserie şi în specialitate.

(la data 07-Apr-2016 Art. 34, alin. (5) din titlul II, capitolul I a se vedea recurs in interesul legii 
Decizia 2/2016 )
(6) În cazul încetării activităţii angajatorului, registrul general de evidenţă a 
salariaţilor se depune la autoritatea publică competentă, potrivit legii, în a cărei 
rază teritorială se află sediul sau domiciliul angajatorului, după caz.
(7) Metodologia de întocmire a registrului general de evidenţă a salariaţilor, 
înregistrările care se efectuează, precum şi orice alte elemente în legătură cu 
întocmirea acestora se stabilesc prin hotărâre a Guvernului.

1.

-



Textul legal nu distinge cu privire la modificarea naturii obligaţiei de a elibera adeverinţa ca fiind 
una de dreptul muncii dacă raportul de muncă este în desfăşurare şi ca fiind o acţiune în 
constatare dacă raportul de muncă a încetat. Or, dacă textul nu distinge rezultă că natura 
obligaţiei este una ce derivă din raportul de muncă indiferent de momentul la care se cere 
eliberarea adeverinţei în raport de încetarea raportului de muncă, anterior sau ulterior încetării 
acestuia. (C. Ap. Cluj, s. civ., muncă şi asigurări sociale, pentru minori şi familie, dec. nr. 
501/2008, www.costelgilca.ro)
2.
Calitatea de salariat dă dreptul la salariu, potrivit art. 39 alin. (1) lit. a) Codul muncii. Prin urmare 
obligarea pârâtei la emiterea unei adeverinţe din care să rezulte veniturile de care a beneficiat este 
prin prisma textului legal anterior citat, art. 40 alin. (2) lit. h) din Codul muncii, un litigiu de 
muncă, iar nu un litigiu de asigurări sociale cum corect a constatat prima instanţă, dar nu este o 
acţiune în constatare cum în mod greşit reţine prima instanţă. (C. Ap. Cluj, s. civ., muncă şi 
asigurări sociale, pentru minori şi familie, dec. nr. 501/2008, www.costelgilca.ro)... citeste mai 
departe (1-23)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pentru a putea încadra în muncă salariaţi, toţi angajatorii, persoane fizice sau juridice, au obligaţia 
de a înfiinţa registrul general de evidenţă a salariaţilor.
Metodologia de întocmire şi completare a acestui registru, înregistrările care se efectuează, precum 
şi orice alte elemente în legătură cu acesta sunt stabilite prin H.G. nr. 500/2011 privind registrul 
general de evidenţă a salariaţilor86.
Fiecare angajator are obligaţia de a înfiinţa şi transmite registrul la inspectoratul teritorial de 
muncă în a cărui rază teritorială se află domiciliul, respectiv sediul angajatorului, şi de a-l prezenta 
inspectorilor de muncă, la solicitarea acestora. Completarea şi transmiterea registrului se fac de 
către una sau mai multe persoane, nominalizate, prin decizie scrisă, de către angajator.
Potrivit H.G. nr. 500/2011, registrul se completează în ordinea angajării (încheierii contractului 
individual de muncă) şi cuprinde o serie de elemente obligatorii, stabilite prin acest act normativ.... 
citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Registrul general de evidenţă a salariaţilor a fost stabilit în scopul înlocuirii carnetelor de muncă 
reglementate de Decretul nr. 92/1976.
În aplicarea textului de la art. 34 C. m. a fost adoptată H.G. nr. 161/2006 privind întocmirea şi 
completarea registrului general de evidenţă a salariaţilor, abrogată şi înlocuită prin H.G. nr. 
500/2011.
Dispoziţia alin. (5) al art. 34 urmează să fie coroborată cu cea de la lit. h) a art. 40 alin. (2), 
conform căreia angajatorul are obligaţia să elibereze, la cerere, toate documentele care atestă 
calitatea de salariat a solicitantului.
H.G. nr. 500/2011 privind registrul general de evidenţă a salariaţilor98

– extras –
Art. 1 – (1) Prezenta hotărâre stabileşte metodologia de întocmire, completare şi transmitere către 
inspectoratele teritoriale de muncă a datelor în registrul general de evidenţă a salariaţilor, care 
este administrat de Inspecţia Muncii.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Metodologia de întocmire şi completare a registrului general de evidenţă a salariaţilor, înregistrările 
care se efectuează, precum şi orice alte elemente în legătură cu acesta sunt stabilite prin H. G. nr. 
500/2011privind registrul general de evidenţă a salariaţilor, cu modificările şi completările 
ulterioare.
Registrul general de evidenţă a salariaţilor se compune din două părţi:
a) registrul privat, care se întocmeşte, completează şi transmite de către angajatori, persoane 
fizice sau persoane juridice de drept privat; în acest registru se înregistrează persoanele angajate 
prin încheierea unui contract individual de muncă
b) registrul public, care se întocmeşte, completează şi transmite de către instituţiile/autorităţile 
publice cărora le sunt aplicabile dispoziţiile Legii privind salarizarea unitară a personalului plătit din 
fonduri publice; în registrul public se înregistrează persoanele plătite din fonduri publice, care 
exercită o funcţie în baza unui contract individual de muncă, a unui act administrativ de numire ori 
a unui alt fel de act emis în condiţiile legii.... citeste mai departe (1-7)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 35

-



(1) Orice salariat are dreptul de a munci la angajatori diferiţi sau la acelaşi 
angajator, în baza unor contracte individuale de muncă, beneficiind de salariul 
corespunzător pentru fiecare dintre acestea.
(2) Fac excepţie de la prevederile alin. (1) situaţiile în care prin lege sunt 
prevăzute incompatibilităţi pentru cumulul unor funcţii.

1.
Prevederile art. 35 alin. (1) din Codul muncii sunt clare, în sensul că un angajat are dreptul de a 
cumula mai multe funcţii, în baza unor contracte individuale de muncă, beneficiind de salariul 
corespunzător pentru fiecare dintre acestea. Cu toate acestea, recurenta reclamantă susţine fără 
temei că pentru funcţii distincte un salariat poate fi angajat prin acte adiţionale la un contract 
individual de muncă, încheiat pentru o altă funcţie la acelaşi angajator.
Susţinerile recurentei reclamante potrivit cărora Ghidul Solicitantului reprezintă norme cu aplicare 
specială şi în cazul în care derogă de la reglementările generale se aplică cu prioritate nu pot fi 
reţinute, întrucât atât Ghidul Solicitantului, cât şi contractul de finanţare prevăd că sunt eligibile 
cheltuielile cu contractele de prestări servicii, însă acestea trebuie să respecte prevederile 
legislaţiei naţionale.
În realitate, contractul de muncă ce a fost încheiat pe perioadă determinată a fost prelungit pe o 
perioadă nedeterminată, însă prelungirea avut loc cu nerespectarea dispoziţiilor art. 80 alin. (3) 
din Codul muncii, deoarece prelungirea trebuia efectuată, cel mai târziu, în ultima zi lucrătoare a 
salariatului, ori în speţă, prelungirea a avut loc după încetarea contractului (contractul a încetat la 
31.08.2010, iar prelungirea a avut loc la data de 01.09.2010), neavând relevanţă dacă a fost 
emisă sau nu decizie de încetare a contractului de muncă, acesta încetând prin ajungere la 
termen. (C. Ap. Craiova, s. cont. adm. şi fisc., dec. nr. 6067 din 13 octombrie 2014)... citeste 
mai departe (1-20)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest text este o expresie a libertăţii muncii, prin consacrarea dreptului oricărei persoane de a 
munci în baza mai multor contracte individuale de muncă şi de a beneficia de remuneraţia 
corespunzătoare pentru fiecare dintre aceste contracte, salariatul având dreptul de a munci nu 
doar la un angajator89, ci la câţi angajatori doreşte90, cu respectarea, dacă este cazul, a 
regimului juridic al incompatibilităţilor.
Însă, în practică, exercitarea acestui drept trebuie să aibă în vedere respectarea timpului normal 
de lucru şi a timpului de odihnă a salariatului. În situaţia în care se încheie mai multe contracte 
individuale de muncă cu acelaşi angajator, timpul de lucru obţinut din cumularea acestora nu 
poate depăşi durata maximă legală a timpului de lucru de 48 ore săptămânal91.
În ceea ce priveşte cumulul de contracte individuale de muncă încheiate cu mai mulţi angajatori, 
numărul acestora trebuie să fie unul posibil, prin raportare la numărul de ore/timpul de lucru 
alocate tuturor contractelor individuale de muncă, prin asigurarea repausului săptămânal, dar şi a 
timpului zilnic minim de odihnă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Expresie a principiului neîngrădirii dreptului la muncă, textul consacră posibilitatea salariaţilor de 
a desfăşura, în acelaşi timp, mai multe activităţi profesionale, în baza unor contracte individuale 
de muncă. Textul nu are în vedere, aşadar, contractele civile (de prestări servicii, de mandat, de 
management etc.). În cazul acestei categorii de contracte (indiferent de numărul lor), nu se pune 
problema cumulului de funcţii.
Contractele individuale de muncă pot fi pe durată nedeterminată sau determinată, cu timp normal 
sau parţial de muncă etc.
Legiuitorul nu limitează numărul contractelor individuale de muncă încheiate de cei ce cumulează 
mai multe funcţii.
Însă, acest număr nu ar putea fi nelimitat. El ar trebui să fie reflectarea bunei-credinţe şi să 
presupună existenţa şi a timpului de odihnă într-o zi sau săptămână de lucru, necesar refacerii 
forţei de muncă. Desigur că unele contracte implicate în cumul pot fi cu timp parţial (o oră sau 
mai multe pe zi/săptămână) ori cu munca la domiciliu, ceea ce presupune o altă durată sau 
organizare a timpului de lucru.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

În sectorul privat, cumulul de funcţii/posturi este permis în temeiul art. 35 C. mun., condiţionat 
de neconcurenţă faţă de primul angajator şi de respectarea prevederilor legale privind 
incompatibilităţile.
În sectorul bugetar, cumulul de funcţii este posibil numai în cazurile şi condiţiile stabilite de lege.

-



Aplicarea corectă a dispoziţiilor legale trebuie să aibă în vedere următoarele:
- cumulul de funcţii presupune executarea, în aceeaşi perioadă, a două sau mai multe contracte 
individuale de muncă;
- cumulul se poate realiza indiferent de tipul contractului individual de muncă (pe durată 
nedeterminată, determinată, cu timp integral sau parţial);
- cu respectarea condiţiilor legale, se pot încheia simultan mai multe contracte individuale de 
muncă cu acelaşi angajator sau cu angajatori diferiţi;
- salariatul poate îndeplini aceeaşi funcţie/post sau funcţii/posturi diferite, în funcţie de calificarea 
profesională;... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 36
Cetăţenii străini şi apatrizii pot fi angajaţi prin contract individual de muncă în baza 
autorizaţiei de muncă sau a permisului de şedere în scop de muncă, 
eliberată/eliberat potrivit legii.

1.
Soluţia legiuitorului răspunde principiului egalităţii de tratament în muncă, fără a se face distincţie 
după naţionalitatea lucrătorului. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 178)
2.
Ca tehnică legislativă apreciem că acest articol ar fi trebuit introdus în capitolul destinat principiilor 
fundamentale ale dreptului muncii, deoarece acest articol garantează un principiu al dreptului 
străinilor la muncă în condiţiile şi limitele stabilite prin lege.
Conform acestui articol cetăţenii străini şi apatrizii au dreptul de a lucra pe teritoriul României, în 
temeiul unui contract individual de muncă, dar numai în baza autorizaţiei de muncă sau a 
permisului de şedere.
O.U.G. nr. 194/2002 reglementează regimul străinilor în România, inclusiv eliberarea autorizaţiei 
de muncă sau a permisului de şedere, după caz.
– Legea nr. 344/2006 privind detaşarea salariaţilor în cadrul prestării de servicii transnaţionale;... 
citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest text este dezvoltat prin legislaţia specifică.
O.G. nr. 25/2014 privind încadrarea în muncă şi detaşarea străinilor pe teritoriul României92

stabileşte faptul că străinii cu şedere legală pe teritoriul României pot fi încadraţi în muncă93 în 
baza avizului de angajare obţinut de către angajatori şi, totodată, stabileşte situaţiile în care nu 
este necesară obţinerea avizului de angajare pentru încadrarea în muncă pe teritoriul României a:
- străinilor al căror acces liber pe piaţa muncii este stabilit prin tratatele încheiate de România cu 
alte state. Astfel, în baza O.U.G. nr. 102/2005 privind libera circulaţie pe teritoriul României a 
cetăţenilor statelor membre ale Uniunii Europene, Spaţiului Economic European şi a cetăţenilor 
Confederaţiei Elveţiene, aceştia beneficiază de accesul liber pe piaţa forţei de muncă din 
România94;
- străinilor care sunt numiţi la conducerea unei filiale, reprezentanţe sau sucursale de pe teritoriul 
României a unei companii care are sediul în străinătate;... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul trebuie interpretat şi aplicat având în vedere şi alte dispoziţii legale.
Astfel, O.G. nr. 25/2014101 stabileşte condiţiile generale şi speciale pentru încadrarea în muncă a 
străinilor pe teritoriul României, care nu sunt exceptaţi de la obţinerea avizului de angajare, după 
caz, detaşare. Este reglementat acest aviz în cazul: lucrătorilor permanenţi, lucrătorilor stagiari, 
lucrătorilor sezonieri, lucrătorilor transfrontalieri, lucrătorilor înalt calificaţi (art. 7-16)102. Distinct 
de acest aviz, O.U.G. nr. 194/2002 privind regimul străinilor în România103 prevede acordarea 
vizei de lungă şedere în muncă (art. 44).
Cetăţenii statelor membre ale Uniunii Europene şi ai Spaţiului Economic European, însă, au un alt 
regim privind accesul lor pe piaţa forţei de muncă din ţara noastră, aşa cum dispune O.U.G. nr. 
102/2005 privind libera circulaţie pe teritoriul României a cetăţenilor statelor menţionate.... 
citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Angajarea în muncă a străinilor se realizează conform art. 2 lit. c) (pentru străini şi apatrizi) şi lit. 
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d) (pentru refugiaţi) din Codul muncii, O.U.G. nr. 194/2002 privind regimul străinilor în România 
(republicată în M. Of. nr. 421 din 5 iunie 2008) şi Ordonanţa nr. 25/2014 privind încadrarea în 
muncă şi detaşarea străinilor pe teritoriul României şi pentru modificarea şi completarea unor acte 
normative privind regimul străinilor în România (publicată în M. Of. nr. 640 din 30 august 2014).
2.
Străinii cu şedere legală pe teritoriul României pot fi încadraţi în muncă, potrivit art. 3 alin. (1) din 
O.G. nr. 25/2014, în baza avizului de angajare eliberat de către Inspectoratul General pentru 
Imigrări obţinut de angajatori. Prin excepţie, nu este necesară obţinerea avizului de angajare 
pentru încadrarea în muncă pe teritoriul României pentru străinii care se află în una dintre 
următoarele situaţii [art. 3 alin. (2)]:... citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL II: Executarea contractului individual de muncă
Art. 37
Drepturile şi obligaţiile privind relaţiile de muncă dintre angajator şi salariat se 
stabilesc potrivit legii, prin negociere, în cadrul contractelor colective de muncă şi al 
contractelor individuale de muncă.

1.
Acţiunea salariatului având ca obiect obligarea angajatorului la plata salariilor compensatorii sau a 
unei diferenţe de salarii compensatorii, ce i se cuvin în situaţia concedierii individuale sau colective, 
trebuie introdusă în termenul de 3 ani de la data naşterii dreptului şi nu este condiţionată de 
contestarea prealabilă sau concomitentă a deciziei de concediere a acestuia pentru motive 
neimputabile, decizie în care este menţionat şi cuantumul salariilor compensatorii ce urmează a fi 
acordate salariatului concediat.
Negocierea colectivă se materializată prin încheierea contractelor/acordurilor colective de muncă, 
potrivit dispoziţiilor speciale în materie, iar negocierea individuală se materializată în contractele 
individuale de muncă. Doar contractele colective de muncă sau contractele individuale de muncă 
pot stabili, în limitele legislaţiei muncii, drepturile şi obligaţiile angajatorilor şi salariaţilor şi obligă 
părţile în raportul de muncă, iar nu convenţiile civile, care, potrivit dispoziţiilor imperative ale art. 
37 din Codul muncii, nu pot reglementa, chiar dacă sunt rezultatul unui acord de voinţă, drepturile 
şi obligaţiile născute din relaţiile de muncă stabilite între angajator şi salariat. Contractele colective 
de muncă şi contractele individuale de muncă reprezintă, alături de statutele disciplinare sau 
profesionale, regulamentele interne, regulamentele de organizare şi funcţionare, izvoare specifice 
dreptului muncii. Prin urmare, acordarea plăţilor compensatorii se poate reglementa prin contractul 
colectiv de muncă sau prin contractul individual de muncă.... citeste mai departe (1-6)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest drept este consacrat şi de art. 41 alin. 5 din Constituţia României, care garantează dreptul la 
negocieri colective în materie de muncă, precum şi caracterul obligatoriu al convenţiilor colective.
În mai multe decizii pronunţate de-a lungul anilor, Curtea Constituţională a României a reţinut că 
raţiunea încheierii şi aplicării contractelor colective de muncă constă în asigurarea în mod unitar a 
drepturilor minimale tuturor salariaţilor din unităţile care aparţin respectivului domeniu de 
activitate.
Textul din Codul muncii consacră şi principiul negocierii drepturilor şi obligaţiilor angajatorului şi 
salariatului cu ocazia încheierii sau modificării contractului individual de muncă95.
Dacă, în ceea ce priveşte negocierea contractului individual de muncă, legea lasă la aprecierea 
părţilor modalitatea în care are loc această negociere, în ceea ce priveşte contractele colective de 
muncă, Legea nr. 62/2011 a dialogului social stabileşte o procedură de negociere între salariaţi, 
prin sindicat sau reprezentanţi ai salariaţilor, şi angajator.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul consacră principiul negocierii contractelor de muncă, înscris şi în Constituţia României [art. 
41 alin. (5)]. Negocierea este colectivă, materializată prin încheierea contractelor/acordurilor 
colective de muncă, potrivit Legii dialogului social nr. 62/2011, şi individuală, materializată în 
contractele individuale de muncă.
De precizat este că art. 39 alin. (1) lit. k) C. m. instituie dreptul salariaţilor la negocierea colectivă 
şi individuală.
Scopul încheierii contractelor de muncă este deci stabilirea drepturilor şi obligaţiilor angajatorilor şi 
salariaţilor.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic
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Se impune a fi reţinută distincţia între: a) drepturile şi obligaţiile reglementate prin art. 39-40 C. 
mun.; b) alte drepturi şi obligaţii prevăzute de legislaţia muncii pentru salariaţi şi angajatori (cum 
ar fi, de exemplu, cele prevăzute în legislaţia specifică privind protecţia maternităţii la locul de 
muncă – O.U.G. nr. 96/2003, publicată în M. Of. nr. 750 din 27 octombrie 2003; Legea nr. 
319/2006 a sănătăţii şi securităţii în muncă, publicată în M. Of. nr. 646 din 26 iulie 2006 etc.); c) 
drepturile şi obligaţiile pe care le stabilesc părţile în temeiul libertăţii contractuale prin contractul 
colectiv de muncă şi/sau contractul individual de muncă.
Toate aceste categorii de drepturi şi obligaţii formează laolaltă obiectul relaţiilor/raporturilor de 
muncă.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 38
(la data 06-Apr-2015 Art. 38 din titlul II, capitolul II a se vedea recurs in interesul legii Decizia 

5/2015 )
Salariaţii nu pot renunţa la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege. Orice 
tranzacţie prin care se urmăreşte renunţarea la drepturile recunoscute de lege 
salariaţilor sau limitarea acestor drepturi este lovită de nulitate.

Recurs în interesul legii – admis
1.
Prin dec. nr. 5/2015, M. Of. nr. 234 din 6 aprilie 2015, ÎCCJ – Completul competent să judece 
recursul în interesul legii a admis recursul în interesul legii formulat de Colegiul de conducere al 
Curţii de Apel Constanţa şi, în consecinţă, stabileşte că:
În interpretarea şi aplicarea dispoziţiilor art. 6 alin. (71) din Ordonanţa Guvernului nr. 12/2008 
privind organizarea şi finanţarea rezidenţiatului, aprobată cu modificări şi completări prin Legea nr. 
179/2008, respectiv art. 18 alin. (8) din Ordonanţa Guvernului nr. 18/2009 privind organizarea şi 
finanţarea rezidenţiatului, aprobată prin Legea nr. 103/2012, cu completările ulterioare, prin 
raportare la art. 38 şi art. 159 din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicată, cu modificările şi 
completările ulterioare, sintagma „cheltuieli de personal” nu include salariile primite de medicul 
rezident pentru munca desfăşurată în perioada rezidenţiatului, iar drepturile salariale încasate nu 
pot fi restituite cu titlu de cheltuieli ocazionate de pregătirea profesională, în situaţia în care 
medicul rezident nu îşi respectă obligaţia asumată de a continua raporturile de muncă pentru o 
anumită perioadă cu spitalul în care a desfăşurat programul de rezidenţiat, chiar dacă o atare 
clauză ar fi prevăzută în actul adiţional la contractul individual de muncă, încheiat în condiţiile art. 
196 alin. (2) din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicată, cu modificările şi completările 
ulterioare.... citeste mai departe (1-27)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Articolul 6 din Convenţia O.I.M. nr. 95/1949 privind protecţia salariatului (ratificată de România 
prin Decretul nr. 284/1973) stabileşte că „se interzice celui care angajează să restrângă, în orice 
fel, libertatea lucrătorului de a dispune după voia sa de propriul salariu”.
Drepturile salariaţilor „ce le sunt recunoscute prin lege” şi la care nu pot renunţa sunt atât 
drepturile prevăzute în Codul muncii şi alte acte normative, cât şi drepturile prevăzute în contractul 
colectiv de muncă aplicabil, acestea din urmă fiindu-le recunoscute indiferent dacă au sau nu 
calitatea de membru al sindicatului care a negociat şi semnat contractul colectiv de muncă.
Nu se poate încheia nicio tranzacţie prin care salariaţii ar renunţa total sau parţial la concediul 
anual de odihnă, la durata minimă a repausului zilnic sau săptămânal, la acordarea zilelor libere 
plătite acordate prin lege96 şi prestarea activităţii în aceste zile, la termenul de preaviz în cazul 
concedierii dispuse de angajator, la plata lunară a drepturilor salariale prin eşalonarea achitării 
acestora şi alte drepturi97.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Prin art. 38, legiuitorul a instituit o măsură de protecţie a salariaţilor, ce constă în interdicţia de a 
renunţa la drepturile ce le sunt recunoscute de lege. Este vorba, în principal, de drepturile 
enumerate la art. 39 din acelaşi Cod al muncii.
Cu privire la acest text, Curtea Constituţională104 a decis că „interdicţia de a renunţa, în tot sau în 
parte, la drepturile prevăzute de lege în favoarea salariaţilor este o măsură de protecţie a acestora 
din urmă, menită să asigure exerciţiul neîngrădit al drepturilor şi al intereselor legitime ce li se 
cuvin în cadrul raporturilor de muncă, pentru a-i feri de consecinţele unor eventuale abuzuri ori 
ameninţări din partea angajatorilor. O astfel de măsură de protecţie nu poate fi considerată a fi un 
privilegiu, contrar art. 16 alin. (1) din Constituţie, atât timp cât ea se justifică în considerarea 
situaţiei unei anume categorii sociale care reclamă o astfel de protecţie”.
De asemenea, Curtea Constituţională a reţinut105 că „libertatea contractuală poate fi valorificată 
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numai în cadrul legal, cu respectarea unor limite rezonabile impuse de raţiuni de ocrotire a unor 
interese publice şi private legitime; exercitată în afara acestui cadru, fără oprelişti, orice libertate 
îşi pierde legitimitatea…. Neîndoielnic, şi contractul de muncă dă expresie libertăţii contractuale, 
dar o face într-o manieră specifică, determinată de obiectul său propriu şi esenţial diferit de acela 
al altor contracte, constând în prestarea unei anumite activităţi, a unei munci, în schimbul unei 
remuneraţii… În condiţiile în care, de regulă, între părţile contractului de muncă – angajator şi 
salariat – există o discrepanţă vădită din punct de vedere al potenţialului economic şi financiar în 
favoarea celui dintâi, de natură să-i permită a-şi impune punctul de vedere la negocierea clauzelor 
contractului, statul – şi anume, statul de drept, democratic şi social, aşa cum este definită 
România în termenii art. 1 alin. (3) din Constituţie, – este ţinut să intervină legal în sprijinul celui 
aflat într-o poziţie de inferioritate economică”.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Disponibilitatea părţilor, specifică raporturilor contractuale civile, este circumscrisă în dreptul 
muncii prin prevederile imperative ale art. 38 C. mun. Este un suport notabil pentru autonomia 
dreptului muncii. Aşadar, dacă salariatul – în necunoştinţă de cauză sau chiar voit – ar accepta o 
clauză prin care s-ar limita sau ar renunţa la drepturile sale recunoscute prin lege, clauza 
respectivă este lovită de nulitate absolută. Acelaşi efect se produce dacă salariatul renunţă printr-
un act juridic unilateral la drepturi ale sale ori renunţarea se manifestă tacit.
2.
Textul legal – art. 38 – se referă la lege în general, fără a distinge în niciun fel. Aşadar, nu este 
vorba numai de acele drepturi recunoscute salariatului de/prin legislaţia muncii. Orice drept 
recunoscut acestuia, indiferent de natura actului normativ – fie din cadrul legislaţiei muncii, 
securităţii sociale, civile ş.a., dar aflat în conexiune cu raportul de muncă – este supus aceluiaşi 
regim juridic. Salariatul nu poate renunţa la dreptul în cauză (nici total, nici parţial). Se impune 
însă, în acest context, o precizare esenţială: art. 38 se referă exclusiv la drepturile persoanei care 
îi sunt conferite în funcţie de calitatea sa de salariat, de parte într-un contract individual de muncă. 
Altfel spus, cel în cauză, poate să renunţe, total sau parţial, la un drept pe care îl deţine în 
calitatea sa – generală – de subiect de drept (cum ar fi, spre exemplu, renunţarea la actualizarea 
creanţei, la cheltuielile de judecată ş.a. consacrate de Codul de procedură civilă), dar nu în funcţie 
de calitatea sa de salariat.... citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 39
(1) Salariatul are, în principal, următoarele drepturi:
a) dreptul la salarizare pentru munca depusă;
b) dreptul la repaus zilnic şi săptămânal;
c) dreptul la concediu de odihnă anual;
d) dreptul la egalitate de şanse şi de tratament;
e) dreptul la demnitate în muncă;
f) dreptul la securitate şi sănătate în muncă;
g) dreptul la acces la formarea profesională;
h) dreptul la informare şi consultare;
i) dreptul de a lua parte la determinarea şi ameliorarea condiţiilor de muncă şi a 
mediului de muncă;
j) dreptul la protecţie în caz de concediere;
k) dreptul la negociere colectivă şi individuală;
l) dreptul de a participa la acţiuni colective;
m) dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat;
n) alte drepturi prevăzute de lege sau de contractele colective de muncă aplicabile.
(2) Salariatului îi revin, în principal, următoarele obligaţii:
a) obligaţia de a realiza norma de muncă sau, după caz, de a îndeplini atribuţiile ce 
îi revin conform fişei postului;
b) obligaţia de a respecta disciplina muncii;
c) obligaţia de a respecta prevederile cuprinse în regulamentul intern, în contractul 
colectiv de muncă aplicabil, precum şi în contractul individual de muncă;
d) obligaţia de fidelitate faţă de angajator în executarea atribuţiilor de serviciu;
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e) obligaţia de a respecta măsurile de securitate şi sănătate a muncii în unitate;
f) obligaţia de a respecta secretul de serviciu;
g) alte obligaţii prevăzute de lege sau de contractele colective de muncă aplicabile.

CEDO
Respectarea vieţii private în cadrul profesional
1.
Reclamanta era angajată la Carmarthenshire College, instituţie înfiinţată prin lege şi administrată 
de stat. În 1995, ea a devenit asistentă personală a directorului unităţii şi a trebuit să lucreze în 
strânsă colaborare cu directorul-adjunct care tocmai fusese numit. În faţa Curţii, ea se plângea 
că, din ordinul acestuia, telefonul, email şi internetul i-au fost supravegheate.
Încălcarea art. 8 (dreptul la respectarea vieţii private şi a corespondenţei). Curtea a considerat că 
strângerea şi păstrarea de informaţii personale referitoare la d-na Copland în cadrul utilizării 
telefonului, al poştei electronice şi al internetului a adus atingere dreptului său la respectarea 
vieţii private şi a corespondenţei şi că această ingerinţă nu este „prevăzută de lege”, dat fiind că, 
atunci, nicio dispoziţie a dreptului intern nu reglementa această supraveghere. Ea a admis că 
poate fi uneori legitim pentru un angajator să supravegheze şi să controleze utilizarea telefonului 
şi a internetului de către un angajat, dar a considerat că în speţă nu era motiv să hotărască dacă 
ingerinţa litigioasă era „necesară într-o societate democratică”. (Cauza Copland c. Marii Britanii, 
cererea nr. 62617/00, www.echr.coe.int)... citeste mai departe (1-71)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

1.
Acest articol stabileşte principalele drepturi şi obligaţii pe care le are, respectiv şi le asumă 
salariatul cu ocazia încheierii şi executării contractului individual de muncă.
Enumerarea nu are un caracter limitativ, părţile având posibilitatea de a include în contractul 
individual de muncă sau în actele adiţionale ulterioare şi alte drepturi şi obligaţii, însă cu 
respectarea legii, care impune anumite limitări, în special interdicţia salariatului de a renunţa la 
drepturile care îi sunt recunoscute de lege sau de contractul colectiv de muncă aplicabil.
2.
Principalele drepturi ale salariatului, stabilite de Codul muncii, au în vedere:
a) dreptul la salarizare pentru munca depusă
Potrivit Codului muncii, salariul reprezintă „contraprestaţia muncii depuse de salariat în baza 
contractului individual de muncă”. Salariul şi cuantumul acestuia reprezintă cauza esenţială şi 
determinantă pentru care o persoană prestează o muncă pentru şi sub autoritatea 
angajatorului.... citeste mai departe (1-3)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Calitatea de salariat presupune anumite drepturi, dar şi obligaţii corelative.
La alin. (1) sunt enumerate principalele drepturi, la care ne vom referi în cele ce urmează, cu 
precizarea că unele dintre ele vor fi analizate şi cu prilejul comentariilor de la alte texte ale 
Codului muncii.
a) Dreptul la salarizare pentru munca depusă. Este cel mai important drept al unei persoane 
încadrate în muncă, prevăzut şi de art. 159 C. m., salariul reprezentând contraprestaţia muncii 
depuse de salariat în baza unui atare contract. Din acest punct de vedere, salariul constituie 
obiect al contractului individual de muncă, dar şi cauză a acestui contract deoarece în scopul 
obţinerii lui persona fizică a dobândit statutul juridic de salariat.
b) Dreptul la repaus zilnic şi săptămânal. Constituie un alt drept important al salariaţilor ce derivă 
din specificul raporturilor juridice de muncă. Acestea, având un caracter de continuitate, este 
firesc şi logic ca timpul de muncă să alterneze cu timpul de odihnă, necesar refacerii forţei de 
muncă, asigurării securităţii şi sănătăţii salariaţilor.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Drepturile şi obligaţiile salariaţilor sunt, în principal, cele prevăzute de Codul muncii, de 
contractele colective sau/şi individuale de muncă, la care se adaugă, pentru anumite categorii de 
salariaţi, cele prevăzute în acte normative speciale, cum ar fi, spre exemplu, în cazul personalului 
contractual (salariaţilor) din autorităţile şi instituţiile publice sau al salariaţilor care au şi Cod 
deontologic.
Drepturile se referă numai la salariaţi nu şi la cei care lucrează în temeiul unor contracte civile.
Majoritatea acestor drepturi implică sine qua non calitatea de salariat, dar altele vizează calitatea 
generală de subiect de drept (cum ar fi dreptul la egalitate de şanse şi tratament, dreptul la 
demnitate). Sunt drepturi intrinseci oricărei persoane, inclusiv salariaţilor.
Nu în toate cazurile drepturilor salariaţilor le corespund şi obligaţii cum este cazul dreptului la 

-



egalitate de şanse şi tratament, dreptul la demnitate, dreptul la formare profesională.... citeste 
mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 40
(1) Angajatorul are, în principal, următoarele drepturi:
a) să stabilească organizarea şi funcţionarea unităţii;
b) să stabilească atribuţiile corespunzătoare fiecărui salariat, în condiţiile legii;
c) să dea dispoziţii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalităţii lor;
d) să exercite controlul asupra modului de îndeplinire a sarcinilor de serviciu;
e) să constate săvârşirea abaterilor disciplinare şi să aplice sancţiunile 
corespunzătoare, potrivit legii, contractului colectiv de muncă aplicabil şi 
regulamentului intern;
f) să stabilească obiectivele de performanţă individuală, precum şi criteriile de 
evaluare a realizării acestora.
(2) Angajatorului îi revin, în principal, următoarele obligaţii:
a) să informeze salariaţii asupra condiţiilor de muncă şi asupra elementelor care 
privesc desfăşurarea relaţiilor de muncă;
b) să asigure permanent condiţiile tehnice şi organizatorice avute în vedere la 
elaborarea normelor de muncă şi condiţiile corespunzătoare de muncă;
c) să acorde salariaţilor toate drepturile ce decurg din lege, din contractul colectiv 
de muncă aplicabil şi din contractele individuale de muncă;
d) să comunice periodic salariaţilor situaţia economică şi financiară a unităţii, cu 
excepţia informaţiilor sensibile sau secrete, care, prin divulgare, sunt de natură să 
prejudicieze activitatea unităţii. Periodicitatea comunicărilor se stabileşte prin 
negociere în contractul colectiv de muncă aplicabil;
e) să se consulte cu sindicatul sau, după caz, cu reprezentanţii salariaţilor în 
privinţa deciziilor susceptibile să afecteze substanţial drepturile şi interesele 
acestora;
f) să plătească toate contribuţiile şi impozitele aflate în sarcina sa, precum şi să 
reţină şi să vireze contribuţiile şi impozitele datorate de salariaţi, în condiţiile legii;
g) să înfiinţeze registrul general de evidenţă a salariaţilor şi să opereze 
înregistrările prevăzute de lege;
h) să elibereze, la cerere, toate documentele care atestă calitatea de salariat a 
solicitantului;

(la data 07-Apr-2016 Art. 40, alin. (2), litera H. din titlul II, capitolul II a se vedea recurs in interesul 
legii Decizia 2/2016 )
i) să asigure confidenţialitatea datelor cu caracter personal ale salariaţilor.

Curtea Constituţională
1.
Dispoziţiile art. 40 alin. (2) din Codul muncii nu îl împiedică pe angajator să stabilească modul de 
desfăşurare a relaţiilor de muncă, inclusiv modalitatea în care salariatul şi angajatorul vor 
comunica pe durata desfăşurării acestor raporturi, astfel încât să se asigure o evidenţă a acestei 
corespondenţe cu rol probatoriu. În acest sens, trebuie observat că art. 40 alin. (1) lit.a) şi c) din 
Codul muncii prevăd dreptul angajatorului de a stabili organizarea şi funcţionarea unităţii, precum 
şi de a da dispoziţii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalităţii lor. În acelaşi 
timp, dispoziţiile art. 39 alin. (2) din Codul muncii prevăd obligaţia salariaţilor de a respecta cele 
stabilite prin contractul individual de muncă, lege, contractele colective de muncă ori 
regulamentele interne. (Dec. nr. 408/2012, M. Of. nr. 507/2012)
Alte curţi de apel... citeste mai departe (1-75)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

1.
Contractul individual de muncă se caracterizează prin crearea unui raport juridic de subordonare a 
salariatului faţă de angajator. Pentru asigurarea şi menţinerea acestui tip de relaţie, Codul muncii 
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recunoaşte o serie de drepturi ale angajatorului:
a) să stabilească organizarea şi funcţionarea unităţii
Angajatorul, prin organele de conducere, este singurul în măsură să stabilească organizarea, 
funcţionarea şi gestionarea societăţii (unităţii) sale. În virtutea acestui drept, angajatorul 
întocmeşte şi modifică organigrama societăţii, decide înfiinţarea, desfiinţarea sau modificarea 
anumitor structuri/compartimente ale societăţii, decide asupra oportunităţii efectuării sau nu a 
anumitor investiţii, decide asupra efectuării angajărilor, avansărilor, a cercetării disciplinare a 
salariaţilor şi a desfiinţării/înfiinţării locurilor de muncă.
Limitările care s-ar putea aduce acestui drept pot avea în vedere excluderea abuzurilor pe care le-
ar săvârşi angajatorul, apărarea dreptului său de proprietate şi respectarea obligaţiei de a informa 
şi de a se consulta cu salariaţii cu privire la măsurile şi deciziile pe care urmează să le 
întreprindă.... citeste mai departe (1-3)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Drepturile prevăzute de lege exprimă poziţia complexă a angajatorului care dispune de 
prerogativele: organizatorică, de orientare, îndrumare şi control a salariaţilor săi, precum şi cea 
disciplinară.
Sunt fireşti prerogativele menţionate având în vedere că mijloacele de producţie, cele materiale şi 
financiare aparţin angajatorului, care îşi asumă şi riscul activităţii sale comerciale etc. El este acela 
care stabileşte obiectul activităţii, ritmul de producţie, mijloacele folosite, preţurile de vânzare ale 
bunurilor produse124, sarcinile de serviciu ale personalului său şi întocmeşte fişele posturilor.
De aceea, raportul juridic de muncă se caracterizează prin subordonarea salariaţilor faţă de 
angajatorul lor.
a) Dreptul angajatorului de a stabili organizarea şi funcţionarea unităţii. Este o consecinţă a 
demersului angajatorului care îşi afectează resursele materiale, financiare şi mobilizează resursele 
umane, în scopul desfăşurării unor activităţi comerciale, sociale ori culturale etc., asumându-şi 
riscul acestei activităţi.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
În temeiul calităţii sale, de regulă de întreprinzător, angajatorul este îndreptăţit ex lege să 
realizeze atribuţiile de organizare şi funcţionare a unităţii care intră în latura managerială a 
activităţii sale, ceea ce înseamnă şi întocmirea de reguli valabile pentru toţi salariaţii, dar şi 
stabilirea pentru fiecare salariat a atribuţiilor corespunzătoare (prin fişa postului).
Angajatorul este îndreptăţit să amenajeze şi să urmărească în mod concret respectarea normelor 
de disciplină a muncii şi de a lua măsurile care se impun.
2.
a) În legătură cu art. 40 alin. (2) lit. d), datorită redactării sale, textul, analizat în sine, pare că ar 
institui o obligaţie excesivă pentru angajator, chiar contrară naturii şi cerinţelor ocrotirii 
proprietăţii. Prin Decizia nr. 24/2003, Instanţa constituţională a constatat că „art. 40 alin. (2) lit. 
d) din Cod nu obligă angajatorul la comunicarea unor informaţii cu caracter de secret profesional 
ori confidenţiale, care sunt de natură să prejudicieze activitatea unităţii. Obligaţia comunicării 
vizează date generale privind situaţia economică şi financiară a unităţii, informaţii care trebuie date 
publicităţii şi prin bilanţul contabil periodic ce se publică în Monitorul Oficial al României, tocmai 
pentru asigurarea respectării principiilor economiei de piaţă şi a cerinţelor concurenţei loiale. 
Această obligaţie nu aduce atingere principiilor menţionate şi prevederilor art. 134 alin. (2) lit. a) –
devenit art. 135 alin. (2) lit. a) – din Constituţie şi nici nu îngrădeşte dreptul angajatorului de a-şi 
conduce propria afacere”. Dar, Curtea Constituţională a reţinut şi faptul că „salariaţii au un interes 
legitim pentru a cunoaşte situaţia economică şi financiară a unităţii în cadrul căreia lucrează, 
putând astfel să aprecieze, în cunoştinţă de cauză, stabilitatea raporturilor de muncă, perspectivele 
de realizare a drepturilor lor, precum şi modul cum trebuie să acţioneze în vederea protejării 
intereselor lor comune cu cele ale angajatorului”.... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL III: Modificarea contractului individual de muncă
Art. 41
(1) Contractul individual de muncă poate fi modificat numai prin acordul părţilor.
(2) Cu titlu de excepţie, modificarea unilaterală a contractului individual de muncă 
este posibilă numai în cazurile şi în condiţiile prevăzute de prezentul cod.
(3) Modificarea contractului individual de muncă se referă la oricare dintre 
următoarele elemente:
a) durata contractului;
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b) locul muncii;
c) felul muncii;
d) condiţiile de muncă;
e) salariul;
f) timpul de muncă şi timpul de odihnă.

Curtea Constituţională
1.
Ceea ce poate aduce atingere drepturilor angajatorului nu este conţinutul textelor de lege 
criticate, ci propria lipsă de diligenţă a acestuia, în ceea ce priveşte modificarea clauzelor 
contractului individual de muncă, la care se referă art. 41 din Codul muncii, aceasta se face numai 
printr-un act adiţional, cu respectarea obligaţiei ad validitatem privind forma scrisă a contractului 
individual de muncă. în aceste condiţii, problema imposibilităţii dovedirii în justiţie apare ca lipsită 
de justificare. (Dec. nr. 659/2011, M. Of. nr. 532/2011)
2.
Contractul individual de muncă nu este un act de administrare unilateral al angajatorului, ci o 
convenţie bilaterală, exprimând manifestarea acordului de voinţă al celor două părţi ale raportului 
juridic de muncă, angajator şi salariat. Astfel, interesul legitim legat de stabilitatea raporturilor de 
muncă impune ca modificarea contractului individual de muncă să se facă în aceleaşi condiţii în 
care acesta a fost încheiat, respectiv prin acordul ambelor părţi. (Dec. nr. 637/2007, M. Of. nr. 
577/2007)... citeste mai departe (1-76)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pentru asigurarea stabilităţii raporturilor juridice de muncă112, legea impune ca modificarea 
contractului individual de muncă să se realizeze numai prin acordul părţilor, al salariatului şi 
angajatorului113.
Codul muncii stabileşte care elemente ale contractului individual de muncă nu pot fi modificate 
unilateral de către angajator, ci doar cu acordul expres al salariatului.
Analizând elementele care nu pot fi modificate doar prin voinţa angajatorului, se poate observa că 
acestea reprezintă, de fapt, cauza determinantă pentru care salariatul a fost de acord cu 
încheierea contractului individual de muncă cu un anumit angajator. Astfel, la un moment dat, 
salariatul a fost de acord cu ocuparea unui anumit post la un anumit angajator în considerarea 
duratei contractului (nedeterminată sau determinată), a locului muncii (care impune sau nu 
mobilitatea salariatului), a felului muncii (muncă de zi, muncă de noapte, funcţie de conducere, 
funcţie de execuţie), a condiţiilor de muncă (mediul în care se desfăşoară activitatea, tipul 
angajatorului), a salariului (atât cuantumul acestuia, cât şi celelalte beneficii pe care ar urma să le 
primească), a timpului de muncă (cu normă întreagă sau cu normă parţială), a timpului de odihnă 
(desfăşurarea sau nu a activităţii şi în zilele de sâmbătă şi duminică, cu acordarea repausului în 
alte zile decât în zilele de weekend).... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Executarea contractului respectiv este guvernată de principiul stabilităţii în muncă, ceea ce 
presupune că modificarea şi încetarea lui pot interveni numai în condiţiile prevăzute de lege153. 
Se urmăreşte astfel asigurarea securităţii raporturilor de muncă, precum şi o protecţie reală a 
salariatului împotriva eventualelor abuzuri ale angajatorului, care ar putea discreţionar să 
modifice unilateral elementele esenţiale ale contractului individual de muncă.
Textul comentat prevede două cazuri de modificare a acestui contract:
– prin acordul părţilor, care constituie regula şi care poate interveni, în principiu, fără nicio 
restricţie, situaţie probată prin actul adiţional la contract154;
– unilateral, de către angajator, dar numai în cazurile şi în condiţiile prevăzute de Codul muncii 
(art. 42-48).
Modificarea prin acordul părţilor nu este, de regulă, supusă unor restricţii sau limitări. Însă, printr-
o astfel de măsură nu trebuie să se aducă vreo ştirbire drepturilor salariaţilor care sunt ocrotite 
prin dispoziţii imperative ale legii, şi ca atare, exclud orice tranzacţie, renunţare sau limitare (art. 
38 C. m.). În acest sens, în practica judiciară s-a reţinut: Acest tip de modificare, de regulă, nu 
este supus unor restricţii sau limitări, ci doar trebuie avut în vedere că modificarea contractului 
individual de muncă să nu aducă vreo atingere drepturilor salariaţilor, care sunt prevăzute prin 
dispoziţii imperative ale legii, astfel că nu se pune problema în cauză a unei modificări unilaterale 
a contractului individual de muncă prin schimbarea locului şi felului muncii155. Modificarea 
unilaterală este în principiu interzisă, fiind posibilă numai în cazurile şi condiţiile prevăzute de 
lege, de pildă în cazul delegării şi detaşării. În principiu, dreptul muncii român nu cunoaşte 
instituţia modificării unilaterale cu caracter permanent a contractului individual de muncă156.... 
citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
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conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Aplicarea principiului forţei obligatorii a contractului şi al protecţiei salariatului au ca efect 
menţinerea clauzelor contractului individual de muncă, aşa cum au fost negociate, pe toată durata 
executării sale. Totuşi, pe parcursul executării contractului pot să apară situaţii, cerinţe sau 
elemente noi care să determine modificarea clauzelor contractuale.
Modificarea contractului individual de muncă presupune o schimbare şi/sau completare, cu titlu 
temporar sau definitiv, a unei clauze a contractului şi se poate realiza prin următoarele modalităţi: 
prin acordul părţilor; de drept; prin decizie unilaterală a angajatorului.
Salariatul nu are dreptul să modifice unilateral contractul individual de muncă.
2.
Conform art. 41 alin. (1), regula o constituie modificarea contractului individual de muncă prin 
acordul părţilor şi poate privi oricare dintre clauzele contractului, esenţiale sau facultative, inserate 
în contract de la momentul încheierii acestuia sau ulterior. Modificarea, de comun acord, poate 
avea caracter definitiv sau temporar. La încheierea actului adiţional de modificare a contractului 
individual de muncă, consimţământul părţilor, ca element esenţial al contractului, trebuie să fie 
neîndoielnic.... citeste mai departe (1-11)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 42
(1) Locul muncii poate fi modificat unilateral de către angajator prin delegarea sau 
detaşarea salariatului într-un alt loc de muncă decât cel prevăzut în contractul 
individual de muncă.
(2) Pe durata delegării, respectiv a detaşării, salariatul îşi păstrează funcţia şi toate 
celelalte drepturi prevăzute în contractul individual de muncă.

Curtea Constituţională
1.
Prin art. 42 alin. (1), art. 43, art. 45 şi art. 48 din Codul muncii, criticate de autorul excepţiei, este 
prevăzută posibilitatea delegării sau detaşării angajatului din iniţiativa unilaterală a angajatorului, 
precum şi posibilitatea modificării unilaterale de către angajator a locului şi felului muncii în caz de 
forţă majoră, cu titlu de sancţiune disciplinară sau ca măsură de protecţie a salariatului. Aceste 
texte de lege trebuie însă interpretate în coroborare cu prevederile art. 17 alin. (2) din Codul 
muncii, care stabilesc elementele obligatorii cu care angajatorul are datoria să îl informeze pe 
solicitantul unui loc de muncă, anterior încheierii contractului individual de muncă, precum şi cu 
dispoziţiile art. 17 alin. (3) din acelaşi cod care prevăd că respectivele elemente trebuie să se 
regăsească obligatoriu în însuşi conţinutul contractului respectiv. Aşa fiind, posibilitatea modificării 
unilaterale a unor elemente ale contractului individual de muncă de către angajator este posibilă 
doar în urma acordului iniţial pe care salariatul l-a dat în momentul încheierii acestui contract, 
astfel că nu se poate vorbi despre o restrângere neconstituţională a drepturilor invocate de autorul 
excepţiei. (Dec. nr. 352/2008, M. Of. nr. 335/2008)... citeste mai departe (1-7)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Executarea contractului de muncă este guvernată de principiul stabilităţii, care presupune că 
modificarea sau încetarea acestuia nu poate interveni decât în cazurile şi condiţiile expres 
prevăzute de lege.
Locul muncii, ca element esenţial al contractului individual de muncă, poate fi modificat în mod 
unilateral de către angajator prin delegarea sau detaşarea salariatului, cu respectarea anumitor 
condiţii.
Atât delegarea, cât şi detaşarea reprezintă modalităţi prin care locul muncii, prevăzut în contractul 
individual de muncă sau în actele adiţionale la acesta116, poate fi modificat, în mod unilateral, de 
către angajator.
Modificarea locului muncii nu trebuie să afecteze funcţia şi toate celelalte drepturi prevăzute în 
contractul individual de muncă, acestea din urmă neputând fi modificate în mod unilateral ca 
urmare a delegării sau detaşării salariatului.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Potrivit textului, delegarea şi detaşarea, cazuri de modificare a unui element esenţial al 
contractului individual de muncă – locul muncii –, sunt dispuse unilateral de angajator. Raţiunea 
unei atare posibilităţi rezidă din prerogativele angajatorului de organizare a producţiei şi a muncii, 
precum şi din obligaţia de subordonare pe care o au salariaţii.
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Dar, modificarea locului muncii ca urmare a delegării sau detaşării nu poate avea drept consecinţă 
afectarea funcţiei salariatului în cauză şi nici a celorlalte drepturi ale sale (privind, de exemplu, 
salarizarea, concediul de odihnă, securitatea şi sănătatea lui etc.).

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

De regulă, decizia angajatorului de delegare sau de detaşare a salariatului poate modifica numai 
clauza privind locul muncii salariatului. Funcţia şi celelalte drepturi prevăzute în contract rămân 
nemodificate. Alte clauze ale contractului nu pot fi modificate unilateral prin aceste măsuri. 
Modificarea celorlalte clauze din contract poate avea loc pe parcursul delegării sau detaşării numai 
cu acordul părţilor.
Pe durata delegării sau detaşării, salariatul beneficiază de drepturi suplimentare: plata cheltuielilor 
de transport şi cazare, plata unei indemnizaţii de delegare sau de detaşare, în condiţiile prevăzute 
de lege sau de contractul colectiv de muncă aplicabil. Distinct, pe durata detaşării, salariatul 
beneficiază de drepturile care îi sunt mai favorabile, fie de la angajatorul care a dispus detaşarea, 
fie de la angajatorul unde s-a dispus detaşarea.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 43
Delegarea reprezintă exercitarea temporară, din dispoziţia angajatorului, de către 
salariat, a unor lucrări sau sarcini corespunzătoare atribuţiilor de serviciu în afara 
locului său de muncă.

1.
Contestare decizie de delegare. Interes. Conform prevederilor art. 248 alin. 1 şi art. 32-33 din 
Codul de procedură civilă, interesul trebuie să fie determinat, legitim, personal, născut şi actual.
Pentru ca un interes să fie actual, trebuie să se facă dovada că partea s-ar expune la un prejudiciu 
dacă nu ar recurge în acel moment la formularea acţiunii.
Interesul practic urmărit de reclamantă nu mai există, prin încetarea efectelor deciziei de delegare. 
Acest interes ar fi putut exista doar în situaţia în care reclamanta ar fi formulat un petit prin care 
să solicite obligarea pârâtei la acordarea de daune materiale sau/şi morale, ca urmare a constatării 
nelegalităţii deciziei atacate. În mod corect a reţinut prima instanţă că, fără formularea unei astfel 
de cereri, prin care reclamanta să solicite despăgubiri pentru nelegalitatea sau netemeinicia 
măsurii, nu există o consecinţă practică, un folos practic ce ar fi fost generat de soluţionarea 
cererii. (C. Ap. Târgu Mureş, s. I civ., dec. nr. 767/A din 9 decembrie 2014)... citeste mai 
departe (1-14)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Delegarea este o modificare unilaterală a contractului individual de muncă pe care angajatorul o 
poate dispune temporar, fără a fi necesar consimţământul salariatului.
Pe perioada delegării, salariatul este supus aceluiaşi raport juridic de muncă cu angajatorul care a 
dispus măsura delegării. Prin delegare, angajatorul urmăreşte ca salariatul să desfăşoare anumite 
activităţi în interesul acestuia în alt loc decât cel prevăzut în contractul individual de muncă sau 
actele adiţionale la acesta.
Măsura delegării trebuie să aibă la bază o raţiune obiectivă, şi nu una subiectivă, care să aibă în 
vedere şicanarea sau alte abuzuri ale angajatorului asupra salariatului. Astfel, nu este necesară 
existenţa unei ,,situaţii excepţionale” care să justifice delegarea la un alt loc de muncă decât cel 
stabilit prin contractul individual de muncă, fiind suficientă simpla decizie a angajatorului, luată 
pentru buna organizare a activităţii.
Locul de muncă nu are în vedere, neapărat, un birou, un atelier, un departament sau un 
compartiment în care salariatul desfăşoară activitatea în mod normal, ci trebuie privit într-un sens 
mai larg, ca o altă localitate decât cea în care se află locul de muncă permanent al salariatului. 
Astfel, nu se consideră schimbare a locului de muncă mutarea salariatului de la o secţie la alta, 
deoarece ar însemna ca angajatorul să nu îşi poată organiza activitatea şi funcţionarea unităţii.... 
citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Delegarea presupune deplasarea salariatului, de regulă, la un alt agent economic, la o altă unitate, 
instituţie, din aceeaşi localitate sau din altă localitate decât se află locul său obişnuit de muncă, 
pentru a îndeplini anumite sarcini de serviciu în favoarea angajatorului la care este încadrat.
Delegarea este frecventă în special în cazul salariaţilor care se ocupă de aprovizionarea sau 
desfacerea de produse, identificarea unor beneficiari sau clienţi etc.
1. Mutarea în discuţie nu a constituit o delegare în sensul art. 43 C. m., definită de lege ca 
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reprezentând exercitarea temporară, din dispoziţia angajatorului, de către salariat, a unor lucrări 
sau sarcini corespunzătoare atribuţiilor de serviciu în afara locului său de muncă.
O asemenea concluzie se impune atât pentru că mutarea apelantei la secretariatul Facultăţii de 
Litere a fost dispusă pe o durată nedeterminată, iar nu pentru cel mult 60 zile, aşa cum prevede 
art. 44 C. m. în cazul delegării, cât şi pentru că instituţia delegării nu a fost în niciun fel evocată în 
cadrul hotărârii consiliului de administraţie nr. (…) şi dispoziţiei rectorului nr. (…). Mai mult decât 
atât, prin apărările sale în procesul de faţă, intimata a arătat că prin hotărârea menţionată a 
consiliului de administraţie, aceasta a aplicat art. 40 alin. (1) lit. a)-c) C. m., care îi permit să 
stabilească organizarea şi funcţionarea instituţiei, respectiv să stabilească atribuţiile fiecărui 
salariat, emiţând dispoziţii cu caracter obligatoriu pentru acesta.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Delegarea reprezintă o măsură dispusă unilateral de angajator prin decizie pe o durată 
determinată de timp. Cel care decide asupra oportunităţii luării unei astfel de măsuri este 
angajatorul.
Elementul contractului individual de muncă supus modificării îl constituie locul muncii, respectiv 
trimiterea salariatului într-un alt loc de muncă decât cel cuprins în contractul individual de muncă, 
putând fi la un punct de lucru al acestuia, la o unitate componentă sau la o subunitate, din aceeaşi 
localitate sau din altă localitate faţă de cea unde are locul de muncă obişnuit salariatul în cauză 
sau, în sfârşit, la un alt angajator.
Pe durata delegării, contractul individual de muncă nu se suspendă, salariatul îşi păstrează 
funcţia/postul şi salariul. Modificarea altor elemente ale contractului se poate face doar cu acordul 
salariatului.
Delegarea se dispune prin decizie scrisă a angajatorului. Dar, lipsa înscrisului constatator nu 
antrenează nulitatea deciziei. În practică, se utilizează deseori doar emiterea unui ordin de 
deplasare, ceea ce, din raţiuni practice, este admisibil.... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 44
(1) Delegarea poate fi dispusă pentru o perioadă de cel mult 60 de zile 
calendaristice în 12 luni şi se poate prelungi pentru perioade succesive de 
maximum 60 de zile calendaristice, numai cu acordul salariatului. Refuzul 
salariatului de prelungire a delegării nu poate constitui motiv pentru sancţionarea 
disciplinară a acestuia.
(2) Salariatul delegat are dreptul la plata cheltuielilor de transport şi cazare, 
precum şi la o indemnizaţie de delegare, în condiţiile prevăzute de lege sau de 
contractul colectiv de muncă aplicabil.

1.
Diurna reglementată de art. 44 alin. (2) Codul muncii şi de HG nr. 518/1995, reprezintă o 
indemnizaţie plătită în perioada detaşării, zilnic, pentru acoperirea cheltuielilor de întreţinere 
suplimentare, este fixă, stabilită zilnic şi face parte din cheltuielile de detaşare care, alături de 
cheltuielile de transport şi cazare, nu intră în noţiunea de salariu şi de prejudiciu efectiv suferit pe 
perioada în care contestatorul nu a prestat activitate în cadrul societăţii. (C. Ap. Târgu Mureş, s. I 
civ., dec. nr. 160 din 27 februarie 2014)
2.
Este nefondată critica invocată de recurentă în sensul că a operat un schimb de posturi cu 
delegare, care nu a fost contestat de nici unul din angajaţi, întrucât intimatul a fost numit cu 
delegaţie pe o perioadă de 60 de zile, în funcţia de şef ocol silvic, operând astfel delegarea ca 
instituţie a dreptului muncii. Deci, în speţă a operat o dublă delegare, fiecare pe postul celuilalt, iar 
la încetarea delegării, fiecare trebuia să revină pe postul iniţial. (C. Ap. Craiova, s. a II-a civ. şi 
pentru conflicte de muncă şi asigurări sociale, dec. nr. 5498/2008, www.costelgilca.ro)... citeste 
mai departe (1-9)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest text stabileşte două modalităţi prin care angajatorul poate dispune delegarea salariatului: 
necondiţionată de acordul salariatului şi condiţionată de voinţa salariatului.
În fapt, după cum se poate observa, doar delegarea necondiţionată de acordul salariatului poate fi 
privită ca o măsură unilaterală de modificare a locului de muncă al salariatului. Acest articol 
limitează durata delegării dispuse de angajator fără acordul salariatului la maximum 60 de zile 
calendaristice în 12 luni. Această perioadă de 60 de zile poate fi prelungită, într-o perioadă de 12 
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luni, pentru alte perioade succesive de maximum 60 de zile, însă numai cu acordul salariatului. 
Astfel, în acest din urmă caz, modificarea locului muncii (prelungirea delegării) poate avea loc 
numai dacă şi salariatul este de acord cu schimbarea locului de muncă.
Salariatul nu poate invoca modificarea unilaterală de către angajator a contractului individual de 
muncă sau nesemnarea actului adiţional, atât timp cât delegarea este atributul exclusiv al 
angajatorului, Codul muncii făcând referire la acordul salariatului doar atunci când se pune 
problema prelungirii delegării peste cele 60 de zile calendaristice din cursul unui an.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Alin. (1) al art. 44 a fost modificat prin Legea nr. 40/2011. Noutăţile constau în:
– stabilirea intervalului de timp în care prima perioadă a delegării poate fi dispusă, şi anume în 12 
luni;
– prelungirea detaşării poate interveni în acelaşi interval de timp, pe perioade succesive, (şi nu 
doar o singură dată ca în vechiul text), dar numai cu acordul salariatului;
Refuzul acestuia de prelungire (peste primele 60 de zile) în următoarea perioadă (sau 
următoarele) nu constituie abatere şi, deci nu poate determina sancţionarea lui disciplinară.
În alin. (2) al art. 44 sunt prevăzute drepturile salariatului delegat: la plata cheltuielilor de 
transport şi de cazare, precum şi la o indemnizaţie de delegare.
În cazul personalului societăţilor comerciale şi al regiilor autonome, precum şi al oricăror persoane 
fizice sau juridice care au personal salariat, drepturile de delegare (şi cele de detaşare) se stabilesc 
prin negociere colectivă sau individuală – în acelaşi mod în care se stabilesc şi salariile. În cel al 
personalului autorităţilor şi instituţiilor publice, aceste drepturi sunt stabilite prin hotărâre a 
Guvernului171.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Delegarea reprezintă o măsură dispusă unilateral de angajator prin decizie pe o durată 
determinată de timp. Cel care decide asupra oportunităţii luării unei astfel de măsuri este 
angajatorul.
Elementul contractului individual de muncă supus modificării îl constituie locul muncii, respectiv 
trimiterea salariatului într-un alt loc de muncă decât cel cuprins în contractul individual de muncă, 
putând fi la un punct de lucru al acestuia, la o unitate componentă sau la o subunitate, din aceeaşi 
localitate sau din altă localitate faţă de cea unde are locul de muncă obişnuit salariatul în cauză 
sau, în sfârşit, la un alt angajator.
Pe durata delegării, contractul individual de muncă nu se suspendă, salariatul îşi păstrează 
funcţia/postul şi salariul. Modificarea altor elemente ale contractului se poate face doar cu acordul 
salariatului.
Delegarea se dispune prin decizie scrisă a angajatorului. Dar, lipsa înscrisului constatator nu 
antrenează nulitatea deciziei. În practică, se utilizează deseori doar emiterea unui ordin de 
deplasare, ceea ce, din raţiuni practice, este admisibil.... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 45
Detaşarea este actul prin care se dispune schimbarea temporară a locului de 
muncă, din dispoziţia angajatorului, la un alt angajator, în scopul executării unor 
lucrări în interesul acestuia. În mod excepţional, prin detaşare se poate modifica şi 
felul muncii, dar numai cu consimţământul scris al salariatului.

1.
Orice decizie de detaşare face parte din categoria actelor unilaterale emise de angajator, prin care 
se modifică un contract de muncă. Orice asemenea decizie este emisă în scopul de a produce 
efecte juridice, căci face parte din categoria actelor juridice, adică a manifestărilor de voinţă ale 
unei persoane, făcute cu intenţia de a avea consecinţe juridice.
Or, în condiţiile în care această decizie nu a produs efecte juridice, fapt incontestabil după cum s-a 
arătat mai sus, este firesc să se constate nulitatea ei (nevalabilitatea ca act juridic), repunând 
părţile în situaţia în care această decizie nu ar fi fost emisă niciodată.
Din interpretarea gramaticală, logică şi sistematică a dispoziţiilor art. 41, 42 şi 45 din Codul muncii 
se desprinde ideea că decizia de detaşare nu poate viza decât situaţia unui singur salariat, iar nu a 
mai multora sau a unui întreg compartiment din structura angajatorului. (C. Ap. Bucureşti, s. a 
VII-a civ. şi pentru cauze privind conflicte de muncă, dec. nr. 399-R din 23 ianuarie 2014)... 
citeste mai departe (1-16)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti
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Dacă în cazul delegării măsura dispusă de către angajator are în vedere interesele acestuia, 
detaşarea are în vedere interesul societăţii117 la care este detaşat salariatul şi presupune un acord 
dintre unitatea care detaşează şi unitatea la care se realizează detaşarea.
Prin măsura detaşării salariatului, pe lângă modificarea unilaterală a locului de muncă118, are loc şi 
o modificare în ceea ce priveşte persoana angajatorului, salariatul urmând să primească dispoziţii 
cu caracter obligatoriu de la angajatorul la care a fost detaşat, să fie controlat/verificat şi, 
eventual, sancţionat disciplinar de către acesta din urmă.
Specificul detaşării constă în aceea că presupune, în toate cazurile, mutarea temporară a 
salariatului la un alt angajator pentru executarea unor activităţi în folosul acestuia. Pe perioada 
detaşării salariatul detaşat face parte din colectivul de muncă al noului angajator, subordonându-
se şi executând dispoziţiile acestuia. Prin modificarea temporară a locul muncii, contractul 
individual de muncă iniţial încheiat cu angajatorul de origine subzistă şi în timpul detaşării, însă el 
se suspendă pe această perioadă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Detaşarea este o măsură obligatorie pentru salariat, constituind, ca regulă, o excepţie de la regula 
modificării contractului numai prin acordul părţilor.
Ca natură juridică, detaşarea reprezintă o cesiune a contractului individual de muncă, cu clauza 
retrocesiunii. Ea presupune o relaţie triunghiulară la care participă angajatorul cedent, salariatul 
detaşat şi angajatorul cesionar.
Elementul contractual care se modifică este locul muncii; un angajator este înlocuit temporar cu 
altul – celelalte elemente (salariul etc.) rămânând neschimbate. Dacă însă la noul angajator nivelul 
salariului este mai ridicat, atunci angajatul va benefica de acest salariu. Felul muncii (meseria, 
ocupaţia, funcţia) poate fi modificat numai cu consimţământul scris al salariatului.
În cazul detaşării, spre deosebire de delegare, munca se prestează în favoarea angajatorului 
cesionar, nu a celui cu care salariatul se află în raporturi contractuale de muncă.
S-a reţinut că „din interpretarea gramaticală, logică şi sistematică a dispoziţiilor art. 41, 42 şi 45 C. 
m., se desprinde ideea că decizia de detaşare nu poate viza decât situaţia unui singur salariat, iar 
nu a mai multora sau a unui întreg compartiment din structura angajatorului172”.... citeste mai 
departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Detaşarea constituie un caz de modificare unilaterală a contractului individual de muncă, dispus de 
angajator. Elementul contractului individual de muncă supus modificării este locul muncii 
salariatului, respectiv la un alt angajator.
Detaşarea are un caracter temporar.
Din punct de vedere juridic, detaşarea se întemeiază pe un acord încheiat între angajatorul 
salariatului, cel care detaşează, şi angajatorul la care este detaşat salariatul. Ca atare, detaşarea 
reprezintă o cesiune parţială şi temporară a contractului între cele două unităţi, în sensul că 
unitatea unde este angajat salariatul pe bază de contract de muncă este înlocuită temporar cu o 
altă unitatea, în favoarea căreia salariatul îndeplineşte sarcinile proprii. Ca urmare, detaşarea nu 
poate fi dispusă în cadrul aceleiaşi unităţi (de la un compartiment la altul din cadrul structurii 
angajatorului) sau către o subunitate fără personalitate juridică.
În jurisprudenţă s-a apreciat că detaşarea nu poate avea loc decât pe un post vacant sau al cărui 
titular are contractul suspendat, ceea ce este corect.... citeste mai departe (1-9)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 46
(1) Detaşarea poate fi dispusă pe o perioadă de cel mult un an.
(2) În mod excepţional, perioada detaşării poate fi prelungită pentru motive 
obiective ce impun prezenţa salariatului la angajatorul la care s-a dispus detaşarea, 
cu acordul ambelor părţi, din 6 în 6 luni.
(3) Salariatul poate refuza detaşarea dispusă de angajatorul său numai în mod 
excepţional şi pentru motive personale temeinice.
(4) Salariatul detaşat are dreptul la plata cheltuielilor de transport şi cazare, 
precum şi la o indemnizaţie de detaşare, în condiţiile prevăzute de lege sau de 
contractul colectiv de muncă aplicabil.
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1.
Numărul zilelor calendaristice în care persoana se află în detaşare se socoteşte de la data şi ora 
plecării până la data şi ora înapoierii mijlocului de transport din şi în localitatea unde îşi are locul 
permanent de muncă, considerându-se fiecare 24 de ore câte o zi de detaşare. (A. Athanasiu, M. 
Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 239)
2.
Codul muncii nu reglementează o durată minimă a detaşării, ci numai durata maximă, care este de 
un an. (L. Uţă, F. Rotaru, S. Cristescu, op. cit., p. 327)
3.
Potrivit principiului simetriei actelor juridice, constituind o modificare a contractului de muncă, 
măsura unilaterală a detaşării îmbracă forma scrisă însă lipsa înscrisului constatator nu afectează 
valabilitatea acestei măsuri. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 239-240)
4.... citeste mai departe (1-9)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

De esenţa detaşării este caracterul temporar al acesteia, Codul muncii stabilind că detaşarea 
salariatului în scopul executării unor lucrări în interesul altui angajator poate fi dispusă pe o 
perioadă de cel mult un an. Această durată poate fi prelungită din 6 în 6 luni, numai pentru motive 
obiective care impun prezenţa salariatului la angajatorul la care s-a dispus detaşarea (cum ar fi 
pentru finalizarea unor lucrări sau proiecte) şi cu acordul părţilor (salariatul detaşat şi cei doi 
angajatori).
În mod excepţional, detaşarea iniţială de un an poate fi refuzată de către salariat, numai pentru 
motive personale temeinice.
Legea nr. 188/1999 privind statutul funcţionarilor publici, republicată, stabileşte că funcţionarul 
public poate refuza detaşarea dacă se află în una dintre următoarele situaţii: graviditate, îşi creşte 
singur copilul minor, starea sănătăţii, dovedită cu certificat medical, face contraindicată detaşarea, 
detaşarea se face într-o localitate în care nu i se asigură condiţii corespunzătoare de cazare, este 
singurul întreţinător de familie, motive familiale temeinice justifică refuzul de a da curs detaşării.... 
citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Detaşarea are un caracter temporar, ea putând dura cel mult un an.
Dacă pentru detaşarea iniţială nu se cere consimţământul salariatului, fiind obligatorie pentru el, 
ulterior, în cazul prelungirii ei, este nevoie de acest consimţământ.
Salariatul poate refuza numai în mod excepţional detaşarea. Privind motivele acestui refuz, pot fi 
avute în vedere cele statornicite de art. 89 alin. (3) din Legea nr. 188/1999 în cazul funcţionarilor 
publici. Aceştia pot refuza detaşarea dacă se află în una din următoarele situaţii: graviditate; îşi 
cresc singuri copii minori; starea sănătăţii, dovedită cu certificat medical, face contraindicată 
detaşarea; aceasta are loc într-o localitate în care nu se asigură condiţii corespunzătoare de 
cazare; sunt singurii întreţinători de familie; motive familiale temeinice justifică refuzul de a da 
curs detaşării. S-a decis, în acest sens, de exemplu, că vârsta înaintată a părinţilor aflaţi în grija 
sa, justifică refuzul funcţionarului public de a da curs măsurii, ordinul de detaşare fiind nelegal, 
adoptat cu „exces de putere173”.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Detaşarea constituie un caz de modificare unilaterală a contractului individual de muncă, dispus de 
angajator. Elementul contractului individual de muncă supus modificării este locul muncii 
salariatului, respectiv la un alt angajator.
Detaşarea are un caracter temporar.
Din punct de vedere juridic, detaşarea se întemeiază pe un acord încheiat între angajatorul 
salariatului, cel care detaşează, şi angajatorul la care este detaşat salariatul. Ca atare, detaşarea 
reprezintă o cesiune parţială şi temporară a contractului între cele două unităţi, în sensul că 
unitatea unde este angajat salariatul pe bază de contract de muncă este înlocuită temporar cu o 
altă unitatea, în favoarea căreia salariatul îndeplineşte sarcinile proprii. Ca urmare, detaşarea nu 
poate fi dispusă în cadrul aceleiaşi unităţi (de la un compartiment la altul din cadrul structurii 
angajatorului) sau către o subunitate fără personalitate juridică.
În jurisprudenţă s-a apreciat că detaşarea nu poate avea loc decât pe un post vacant sau al cărui 
titular are contractul suspendat, ceea ce este corect.... citeste mai departe (1-9)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 47
(1) Drepturile cuvenite salariatului detaşat se acordă de angajatorul la care s-a 

-



dispus detaşarea.
(2) Pe durata detaşării salariatul beneficiază de drepturile care îi sunt mai 
favorabile, fie de drepturile de la angajatorul care a dispus detaşarea, fie de 
drepturile de la angajatorul la care este detaşat.
(3) Angajatorul care detaşează are obligaţia de a lua toate măsurile necesare 
pentru ca angajatorul la care s-a dispus detaşarea să îşi îndeplinească integral şi la 
timp toate obligaţiile faţă de salariatul detaşat.
(4) Dacă angajatorul la care s-a dispus detaşarea nu îşi îndeplineşte integral şi la 
timp toate obligaţiile faţă de salariatul detaşat, acestea vor fi îndeplinite de 
angajatorul care a dispus detaşarea.
(5) În cazul în care există divergenţă între cei doi angajatori sau niciunul dintre ei 
nu îşi îndeplineşte obligaţiile potrivit prevederilor alin. (1) şi (2), salariatul detaşat 
are dreptul de a reveni la locul său de muncă de la angajatorul care l-a detaşat, de 
a se îndrepta împotriva oricăruia dintre cei doi angajatori şi de a cere executarea 
silită a obligaţiilor neîndeplinite.

CJUE
1.
Articolul 3 alineatele (1) şi (7) din Directiva 96/71, privit în lumina articolelor 56 TFUE şi 57 TFUE, 
trebuie interpretat în sensul că:
– nu se opune unui calcul al salariului minim pe oră şi/sau în acord întemeiat pe încadrarea 
lucrătorilor în grupe de salarizare, astfel cum este prevăzut de convenţiile colective pertinente ale 
statului membru gazdă, cu condiţia ca acest calcul şi această încadrare să fie efectuate potrivit 
unor norme imperative şi transparente, aspect a cărui verificare este de competenţa instanţei 
naţionale;
– o diurnă cum este cea în discuţie în litigiul principal trebuie considerată parte a salariului minim 
în condiţii identice cu cele la care este supusă includerea acestei diurne în salariul minim plătit 
lucrătorilor locali cu ocazia unei detaşări a acestora în interiorul statului membru în cauză;
– o indemnizaţie pentru deplasarea zilnică, ce este plătită lucrătorilor cu condiţia ca naveta zilnică 
pe care o efectuează pentru a se deplasa la locul de muncă şi pentru a se întoarce de acolo să 
aibă o durată mai mare de o oră, trebuie considerată parte a salariului minim al lucrătorilor 
detaşaţi, cu condiţia ca această cerinţă să fie îndeplinită, aspect a cărui verificare este de 
competenţa instanţei naţionale;... citeste mai departe (1-5)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pe durata detaşării, salariatul beneficiază de drepturile care îi sunt mai favorabile, prin comparaţia 
drepturilor acordate de angajatorul care a dispus detaşarea cu drepturile acordate de angajatorul 
la care este detaşat salariatul119. Aceste drepturi sunt acordate de către angajatorul la care s-a 
dispus detaşarea.
Drepturile la care face referire Codul muncii nu se rezumă strict la achitarea salariului, ci se au în 
vedere toate celelalte drepturi care decurg din desfăşurarea activităţii: sporuri, prime, 
indemnizaţii, beneficii în bani sau natură, concediu de odihnă şi alte repausuri, formarea şi 
perfecţionarea profesională.
Dacă angajatorul cesionar nu îşi îndeplineşte integral şi la timp toate obligaţiile faţă de salariatul 
detaşat, acestea vor fi îndeplinite de către angajatorul care a dispus detaşarea, iar în caz de 
divergenţă între cei doi angajatori, salariatul detaşat are dreptul de a reveni la locul iniţial de 
muncă şi se poate îndrepta, pentru executarea silită a obligaţiilor neîndeplinite, împotriva 
oricăruia dintre cei doi angajatori.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Pe durata detaşării salariatul beneficiază de drepturile care îi sunt mai favorabile, fie de la 
angajatorul care a dispus detaşarea, fie de la angajatorul la care este detaşat.
Dacă la unul dintre aceştia salariul este mai mare decât la celălalt, atunci angajatul respectiv va 
primi, evident, salariul mai favorabil (adică cel mai mare). Această regulă pare de neconceput în 
cazul personalului salarizat din fonduri publice potrivit Legii
nr. 284/2010. Într-un atare caz, lucrătorul, credem că va primi salariul prevăzut pentru postul în 
care este detaşat.
Se înţelege că salariul va fi plătit de angajatorul în favoarea căruia i se prestează munca.
Angajatorul cedent are obligaţia de a lua toate măsurile necesare pentru ca angajatorul cesionar 
să îşi îndeplinească integral şi la timp toate obligaţiile faţă de salariat.
Dacă angajatorul cesionar nu îşi îndeplineşte aceste obligaţii, ele vor fi îndeplinite de angajatorul 
cedent, inclusiv în ceea ce priveşte plata salariului.... citeste mai departe (-)

-



GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Detaşarea constituie un caz de modificare unilaterală a contractului individual de muncă, dispus de 
angajator. Elementul contractului individual de muncă supus modificării este locul muncii 
salariatului, respectiv la un alt angajator.
Detaşarea are un caracter temporar.
Din punct de vedere juridic, detaşarea se întemeiază pe un acord încheiat între angajatorul 
salariatului, cel care detaşează, şi angajatorul la care este detaşat salariatul. Ca atare, detaşarea 
reprezintă o cesiune parţială şi temporară a contractului între cele două unităţi, în sensul că 
unitatea unde este angajat salariatul pe bază de contract de muncă este înlocuită temporar cu o 
altă unitatea, în favoarea căreia salariatul îndeplineşte sarcinile proprii. Ca urmare, detaşarea nu 
poate fi dispusă în cadrul aceleiaşi unităţi (de la un compartiment la altul din cadrul structurii 
angajatorului) sau către o subunitate fără personalitate juridică.
În jurisprudenţă s-a apreciat că detaşarea nu poate avea loc decât pe un post vacant sau al cărui 
titular are contractul suspendat, ceea ce este corect.... citeste mai departe (1-9)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 48
Angajatorul poate modifica temporar locul şi felul muncii, fără consimţământul 
salariatului, şi în cazul unor situaţii de forţă majoră, cu titlu de sancţiune 
disciplinară sau ca măsură de protecţie a salariatului, în cazurile şi în condiţiile 
prevăzute de prezentul cod.

1.
Astfel, măsura dispusă prin instruirea contestatorului în vederea desfăşurării atribuţiilor de agent 
de securitate, funcţie inferioară celei deţinute, respectiv cea de şef de tură reprezintă o modificare 
unilaterală a contractului individual de muncă în ceea ce priveşte elementele esenţiale ale 
contractului, respectiv locul şi felul muncii, condiţiile de muncă şi salariul. Cum această modificare 
s-a făcut fără acordul salariatului, încalcă dispoziţiile imperative ale art.41 Codul muncii, având 
drept consecinţă anularea masurilor luate de angajator.
Aceasta, cu atât mai mult cu cât în cauză nu s-au produs de către intimată dovezi privind existenta 
consimţământului reclamantului cu privire la această modificare a felului muncii acestuia şi nu 
suntem în prezenţa cazurilor speciale prevăzute de art.48 Codul muncii, când angajatorul poate 
modifica temporar locul şi felul muncii, fără consimţământul salariatului. (C. Ap. Bacău, s. I civ., 
dec. nr. 211 din 12 februarie 2014)... citeste mai departe (1-12)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

În unele situaţii, modificarea locului şi a felului muncii poate fi determinată nu atât de voinţa 
unilaterală a angajatorului, cât de apariţia unor evenimente sau situaţii independente de voinţa 
acestuia. În aceste cazuri, modificarea contractului individual de muncă poate avea loc fără 
consimţământul salariatului.
În caz de forţă majoră, angajatorul poate impune salariatului ca acesta să îşi desfăşoare temporar 
activitatea în alt loc sau/şi să dispună modificarea felului muncii. Potrivit art. 1.351 din Codul civil, 
„forţa majoră este orice eveniment extern, imprevizibil, absolut invincibil şi inevitabil”.
Ca sancţiune disciplinară, şi nu neapărat ca urmare a voinţei unilaterale a angajatorului, se poate 
dispune schimbarea funcţiei salariatului şi reducerea corespunzătoare a salariului pe o durată ce nu 
poate depăşi 60 de zile. În cazul în care salariatul consideră ca măsura disciplinară dispusă de 
către angajator este nelegală sau netemeinică, are posibilitatea de a contesta decizia la instanţa 
judecătorească competentă şi să solicite anularea acesteia, cu obligarea angajatorului la plata 
despăgubirilor corespunzătoare.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul prevede situaţiile în care este posibilă modificarea temporară a contractului individual de 
muncă fără consimţământul salariatului.
În caz de forţă majoră, trecerea temporară în altă muncă nu poate avea loc decât pe perioada în 
care acţionează acea împrejurare externă imprevizibilă şi de neînlăturat; dacă sunt neînţelegeri, 
salariatul se poate adresa instanţei de judecată, care va hotărî dacă angajatorul abuzează sau nu 
de dreptul său.
Cu titlu de sancţiune disciplinară, modificarea temporară a contractului intervine atunci când 
angajatorul, în conformitate cu art. 248 alin. (1) lit. b) C. m., aplică sancţiunea retrogradării din 
funcţie. Pe perioada respectivă (de la 1 la 3 luni), salariatul sancţionat va fi trecut într-o altă 

-



funcţie (inferioară).
Ca măsură de protecţie a salariatului, trecerea sa temporară în altă muncă intervine:
– dacă pe baza recomandării medicale trebuie să presteze o muncă mai uşoară;
– pentru pensionarii de invaliditate gradul III, care au capacitatea de muncă diminuată etc.... 
citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Angajatorul poate dispune modificarea unilaterală atât a locului muncii, cât şi a felului muncii în 
următoarele cazuri:
- în caz de forţă majoră;
- cu titlu de sancţiune disciplinară;
- ca măsură de protecţie a salariatului;
- în cazurile şi în condiţiile prevăzute de Cod.
Modificarea contractului individual de muncă în aceste situaţii are caracter temporar, este 
obligatorie pentru salariat şi poate viza, de regulă, modificarea locului şi felului muncii salariatului. 
Prin excepţie, în anumite cazuri, modificarea poate viza şi alte clauze ale contractului, cum ar fi 
salariul în cazul aplicării sancţiunii disciplinare a retrogradării din funcţie, în temeiul art. 248 lit. b) 
din Cod.
În situaţiile de excepţie prevăzute de Cod, se poate schimba, unilateral, felul muncii de către 
angajator – fie de sine stătător, fie odată cu locul muncii.
Decizia de modificare se emite în formă scrisă şi trebuie să conţină temeiul de fapt şi de drept, 
precum şi perioada pentru care se dispune.... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL IV: Suspendarea contractului individual de muncă
Art. 49
(1) Suspendarea contractului individual de muncă poate interveni de drept, prin 
acordul părţilor sau prin actul unilateral al uneia dintre părţi.
(2) Suspendarea contractului individual de muncă are ca efect suspendarea 
prestării muncii de către salariat şi a plăţii drepturilor de natură salarială de către 
angajator.
(3) Pe durata suspendării pot continua să existe alte drepturi şi obligaţii ale părţilor 
decât cele prevăzute la alin. (2), dacă acestea sunt prevăzute prin legi speciale, 
prin contractul colectiv de muncă aplicabil, prin contracte individuale de muncă sau 
prin regulamente interne.
(4) În cazul suspendării contractului individual de muncă din cauza unei fapte 
imputabile salariatului, pe durata suspendării acesta nu va beneficia de niciun drept 
care rezultă din calitatea sa de salariat.
(5) De fiecare dată când în timpul perioadei de suspendare a contractului intervine 
o cauză de încetare de drept a contractului individual de muncă, cauza de încetare 
de drept prevalează.
(6) În cazul suspendării contractului individual de muncă se suspendă toate 
termenele care au legătură cu încheierea, modificarea, executarea sau încetarea 
contractului individual de muncă, cu excepţia situaţiilor în care contractul individual 
de muncă încetează de drept.

1.
Suspendarea contractului individual de muncă nu poate fi considerată imputabilă, chiar dacă se 
produce din voinţa directă sau indirectă a angajatului, atunci când trebuie protejat un interes 
superior, cum ar fi de exemplu efectuarea concediului pentru creşterea copilului, fiind vorba de un 
drept care a fost instituit atât pentru protecţia mamei, cât şi în interesul copilului şi al familiei; ca 
urmare, perioada în care contractul individual de muncă a fost suspendat pentru efectuarea 
concediului pentru creşterea copilului nu poate fi avută în vedere la calculul celor patru ani în care 
reclamanta are dreptul la gradaţia de merit întrucât acest drept trebuie menţinut la sfârşitul 
perioadei de concediu în aceleaşi condiţii în care ar fi existat dacă acest concediu nu era efectuat, 
aşa cum a stabilit Curtea de Justiţie a Uniunii Europene în interpretarea clauzei 2 alineatul (6) din 
Acordul-cadru privind concediul pentru creşterea copilului adoptat prin Directiva 96/34/CE a 
Consiliului iar o soluţie contrară ar conduce la lipsirea reclamantei de acest drept pentru o perioadă 

-



importantă, respectiv perioada concediului, ceea ce ar contraveni reglementării indicate. (C. Ap. 
Constanţa, dec. nr. 203 din 27 mai 2014)... citeste mai departe (1-15)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Derularea normală a contractului individual de muncă poate fi suspendată în cazurile expres şi 
limitativ prevăzute de lege. Codul muncii stabileşte trei modalităţi/cauze de suspendare: de drept 
(în situaţiile prevăzute la art. 50), prin acordul părţilor sau din iniţiativa uneia dintre părţi (fie a 
salariatului, fie a angajatorului).
Principalele efecte ale suspendării contractului individual de muncă constau în suspendarea 
prestării muncii de către salariat şi suspendarea obligaţiei de plată a salariului şi a altor drepturi de 
natură salarială de către angajator.
Suspendarea drepturilor şi obligaţiilor nu poate avea loc dacă alte drepturi şi obligaţii sunt 
prevăzute prin legi speciale, prin contractul colectiv de muncă aplicabil, prin contractele individuale 
de muncă sau prin regulamentele interne. Se are în vedere suspendarea efectelor principale ale 
contractului individual de muncă (prestarea muncii şi plata salariului), şi nu şi a contractului 
colectiv de muncă aplicabil sau a regulamentului intern122, cu excepţia cazului în care suspendarea 
ar fi consecinţa faptei culpabile a salariatului. În această din urmă situaţie, salariatul nu va 
beneficia de niciun drept care rezultă din calitatea sa de salariat.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Instituţia suspendării contractului individual de muncă este consecinţa caracteristicii acestuia de a 
fi un contract cu executare succesivă, în timp. De aceea, pe parcursul existenţei sale pot interveni 
anumite situaţii care fac imposibilă prestarea muncii şi ca o consecinţă şi ca regulă salarizarea 
acesteia.
Suspendarea sa este în realitate, o suspendare a principalelor sale efecte – prestarea, muncii şi 
plata acesteia – ce se manifestă printr-o încetare temporară a traducerii lor în viaţă. Efectele 
contractului vor reîncepe de îndată ce cauza suspendării a luat sfârşit179. În situaţia în care pe 
perioada suspendării se continuă prestarea muncii, cu consecinţa salarizării ei, fapta reprezintă 
contravenţia prevăzută şi sancţionată de art. 260 alin. (1) lit. e) C. m. În acest sens, Înalta Curte 
de Casaţie şi Justiţiei (Completul pentru dezlegarea unor chestiuni de drept), a statuat180: „În 
condiţiile în care contractul de muncă este suspendat, dar se prestează o activitate de către 
salariat/angajat, se constată că nu sunt respectate efectele legale ale suspendării contractului de 
muncă, efecte care vizează, în principal, tocmai suspendarea prestării unei munci de către salariat 
şi plăţii drepturilor de către angajator, astfel că se poate susţine că, în sintagma „fără încheierea 
unui contract individual de muncă” prevăzută de art. 260 alin. (1) lit. e) C. m., republicat, se 
include şi situaţia contractului individual de muncă suspendat”.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Suspendarea are ca efecte principale încetarea prestării muncii de către salariat şi a plăţii salariului 
de către angajator. Este de esenţa suspendării durata determinată în timp a efectelor acesteia, dar 
şi faptul că pe durata suspendării contractul individual de muncă continuă să existe.
Suspendarea contractului este strict limitată la cazurile expres prevăzute de lege. Nu se pot stabili 
cauze de suspendare a contractului individual de muncă în mod convenţional, prin contractul 
individual de muncă sau prin contractul colectiv de muncă şi nici unilateral de către una dintre 
părţile contractului individual de muncă, spre exemplu de către angajator prin prevederile 
regulamentului intern.
Nu determină suspendarea contractului individual de muncă: concediul de odihnă, delegarea, zilele 
de repaos săptămânal, zilele de sărbătoare legală sau neplata salariului de către angajator.
2.
Ţinând cont de faptul că părţile contractului individual de muncă au drepturi şi obligaţii corelative 
(angajatorul are dreptul de a beneficia de munca prestată de salariat şi obligaţia de a-i achita 
salariatului drepturile salariale, în timp ce salariatul are obligaţia de a presta munca şi dreptul de a 
primi salariul) se explică suspendarea plăţii salariului în cazul în care încetează, temporar, 
prestarea muncii. Ea funcţionează însă într-o singură direcţie în raporturile de muncă, deoarece din 
ansamblul prevederilor legale care impun poziţia de subordonare juridică a salariatului [art. 10, 
art. 39 alin. (2) lit. a) şi b) şi art. 40 alin. (1) lit. c) şi d) C. mun.] rezultă că este exclusă pentru 
acesta invocarea excepţiei de neexecutare a contractului individual de muncă, având drept 
consecinţă refuzul prestării muncii.... citeste mai departe (1-7)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 50
Contractul individual de muncă se suspendă de drept în următoarele situaţii:

-



a) concediu de maternitate;
b) concediu pentru incapacitate temporară de muncă;
c) carantină;
d) exercitarea unei funcţii în cadrul unei autorităţi executive, legislative ori 
judecătoreşti, pe toată durata mandatului, dacă legea nu prevede altfel;
e) îndeplinirea unei funcţii de conducere salarizate în sindicat;
f) forţă majoră;
g) în cazul în care salariatul este arestat preventiv, în condiţiile Codului de 
procedură penală;
h) de la data expirării perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizaţiile ori 
atestările necesare pentru exercitarea profesiei. Dacă în termen de 6 luni salariatul 
nu şi-a reînnoit avizele, autorizaţiile ori atestările necesare pentru exercitarea 
profesiei, contractul individual de muncă încetează de drept;
i) în alte cazuri expres prevăzute de lege.

1.
Suspendarea contractului individual de muncă nu poate fi considerată imputabilă, chiar dacă se 
produce din voinţa directă sau indirectă a angajatului, atunci când trebuie protejat un interes 
superior, cum ar fi de exemplu efectuarea concediului pentru creşterea copilului, fiind vorba de un 
drept care a fost instituit atât pentru protecţia mamei, cât şi în interesul copilului şi al familiei; ca 
urmare, perioada în care contractul individual de muncă a fost suspendat pentru efectuarea 
concediului pentru creşterea copilului nu poate fi avută în vedere la calculul celor patru ani în care 
reclamanta are dreptul la gradaţia de merit întrucât acest drept trebuie menţinut la sfârşitul 
perioadei de concediu în aceleaşi condiţii în care ar fi existat dacă acest concediu nu era efectuat, 
aşa cum a stabilit Curtea de Justiţie a Uniunii Europene în interpretarea clauzei 2 alineatul (6) din 
Acordul-cadru privind concediul pentru creşterea copilului adoptat prin Directiva 96/34/CE a 
Consiliului iar o soluţie contrară ar conduce la lipsirea reclamantei de acest drept pentru o 
perioadă importantă, respectiv perioada concediului, ceea ce ar contraveni reglementării indicate. 
(C. Ap. Constanţa, dec. nr. 203 din 27 mai 2014)... citeste mai departe (1-16)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Situaţiile de suspendare de drept a contractului individual de muncă sunt expres şi limitativ 
prevăzute de lege, suspendarea operând indiferent de voinţa părţilor. Codul muncii enumeră 
următoarele cazuri:
a) concediul de maternitate
O.U.G. nr. 158/2005 privind concediile şi indemnizaţiile de asigurări sociale de sănătate125 a pus 
în acord legislaţia internă cu normele internaţionale cuprinse în Convenţia O.I.M. nr. 183 (2000) 
privind revizuirea Convenţiei asupra protecţiei maternităţii din 1952 (ratificată prin Legea nr. 
452/2002).
Legal, salariatele au dreptul la concedii pentru sarcină şi lăuzie pe o perioadă de 126 de zile 
calendaristice.
Potrivit aceluiaş i act normativ, concediul pentru sarcină se acordă pe o perioadă de 63 de zile 
înainte de naştere, iar concediul pentru lăuzie pentru o perioadă de 63 de zile după naştere. 
Legea permite compensarea între ele a concediilor pentru sarcină şi lăuzie în funcţie de 
recomandarea medicului şi de opţiunea persoanei beneficiare, în aşa fel încât durata minimă 
obligatorie a concediului de lăuzie să fie de 42 zile calendaristice.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Suspendarea de drept intervine în virtutea legii şi nu din voinţa vreuneia din părţile contractante.
Astfel, pentru protejarea sănătăţii mamei şi copilului, în conformitate cu dispoziţiile Capitolului IV 
al O.U.G. nr. 158/2005181, femeilor însărcinate li se acordă concediu pentru sarcină şi lăuzie pe o 
perioadă de 126 zile calendaristice [art. 23 alin. (1)]182.
Distinct de concediul de maternitate, prin O.U.G. nr. 96/2003 se prevede acordarea concediului 
de risc maternal183 în situaţia în care salariata desfăşoară la locul de muncă o activitate care 
prezintă riscuri pentru sănătatea sau securitatea sa ori cu repercusiuni asupra sarcinii şi alăptării, 
iar angajatorul, din motive justificate, nu poate să-i modifice corespunzător condiţiile şi/sau orarul 
de muncă ori să o repartizeze la un alt loc de muncă (art. 9). Pentru a beneficia de concediul de 
maternitate şi alte măsuri legale de protecţie, femeia gravidă are obligaţia să anunţe în scris 
angajatorul asupra sării sale fiziologice şi să se anexeze un document medical eliberat de medicul 
de familie sau de medicul specialist care să îi ateste starea [art. 2 lit. c), coroborat cu art. 3 alin. 
(2) din O.U.G. nr. 96/2003].... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 

-



conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Suspendarea de drept intervine independent de voinţa părţilor şi îşi produce efectele fără a fi 
necesară nicio formalitate. La încetarea cauzei de suspendare se reia executarea contractului 
individual de muncă, iar angajatorul este obligat să îl primească la serviciu pe salariatul al cărui 
contract a fost suspendat.
1.
Concediul de maternitate (numit şi concediu pentru sarcină şi lăuzie) se acordă pe o perioadă de 
126 de zile calendaristice, perioadă în care persoana beneficiază de indemnizaţie de maternitate. 
Concediul pentru sarcină se acordă pe o perioadă de 63 de zile înainte de naştere, iar concediul 
pentru lăuzie pe o perioadă de 63 de zile după naştere; cele două concedii se pot compensa între 
ele, în funcţie de recomandarea medicului şi de opţiunea persoanei beneficiare, în aşa fel încât 
durata minimă obligatorie a concediului de lăuzie să fie de 42 de zile calendaristice. Persoanele cu 
handicap asigurate beneficiază, la cerere, de concediu pentru sarcină, începând cu luna a 6-a de 
sarcină. În situaţia copilului născut mort sau în situaţia în care acesta moare în perioada 
concediului de lăuzie, indemnizaţia de maternitate se acordă pe toată durata acestui concediu.... 
citeste mai departe (1-9)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 51
(1) Contractul individual de muncă poate fi suspendat din iniţiativa salariatului, în 
următoarele situaţii:
a) concediu pentru creşterea copilului în vârstă de până la 2 ani sau, în cazul 
copilului cu handicap, până la împlinirea vârstei de 3 ani;
b) concediu pentru îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la 7 ani sau, în cazul 
copilului cu handicap, pentru afecţiuni intercurente, până la împlinirea vârstei de 18 
ani;
c) concediu paternal;
d) concediu pentru formare profesională;
e) exercitarea unor funcţii elective în cadrul organismelor profesionale constituite la 
nivel central sau local, pe toată durata mandatului;
f) participarea la grevă.
g) concediu de acomodare.

(la data 12-Aug-2016 Art. 51, alin. (1), litera F. din titlul II, capitolul IV completat de Art. XII din 
Legea 57/2016 )
(2) Contractul individual de muncă poate fi suspendat în situaţia absenţelor 
nemotivate ale salariatului, în condiţiile stabilite prin contractul colectiv de muncă 
aplicabil, contractul individual de muncă, precum şi prin regulamentul intern.

1.
Suspendarea contractului individual de muncă nu poate fi considerată imputabilă, chiar dacă se 
produce din voinţa directă sau indirectă a angajatului, atunci când trebuie protejat un interes 
superior, cum ar fi de exemplu efectuarea concediului pentru creşterea copilului, fiind vorba de un 
drept care a fost instituit atât pentru protecţia mamei, cât şi în interesul copilului şi al familiei; ca 
urmare, perioada în care contractul individual de muncă a fost suspendat pentru efectuarea 
concediului pentru creşterea copilului nu poate fi avută în vedere la calculul celor patru ani în care 
reclamanta are dreptul la gradaţia de merit întrucât acest drept trebuie menţinut la sfârşitul 
perioadei de concediu în aceleaşi condiţii în care ar fi existat dacă acest concediu nu era efectuat, 
aşa cum a stabilit Curtea de Justiţie a Uniunii Europene în interpretarea clauzei 2 alineatul (6) din 
Acordul-cadru privind concediul pentru creşterea copilului adoptat prin Directiva 96/34/CE a 
Consiliului iar o soluţie contrară ar conduce la lipsirea reclamantei de acest drept pentru o perioadă 
importantă, respectiv perioada concediului, ceea ce ar contraveni reglementării indicate. (C. Ap. 
Constanţa, dec. nr. 203 din 27 mai 2014)... citeste mai departe (1-10)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

La solicitarea expresă a salariatului, contractul individual de muncă poate fi suspendat în 
următoarele situaţii:
a) concediu pentru creşterea copilului în vârstă de până la 2 ani sau, în cazul copilului cu handicap, 
până la împlinirea vârstei de 3 ani
O.U.G. nr. 111/2010 privind concediul şi indemnizaţia lunară pentru creşterea copilului prevede că 

-



persoanele care, în ultimii 2 ani anteriori datei naşterii copilului, au realizat timp de cel puţin 12 
luni venituri din salarii şi asimilate salariilor, venituri din activităţi independente, venituri din 
activităţi agricole, silvicultură şi piscicultură, supuse impozitului pe venit potrivit prevederilor Legii 
nr. 227/2015 privind Codul fiscal, cu modificările şi completările ulterioare, denumite în continuare 
venituri supuse impozitului, beneficiază de concediu pentru creşterea copilului în vârstă de până la 
2 ani, respectiv 3 ani, în cazul copilului cu handicap, precum şi de o indemnizaţie lunară.
După împlinirea de către copil a vârstei de un an, persoanele care au optat pentru acordarea 
concediului pentru creşterea copilului până la un an au dreptul la concediu fără plată până la 
împlinirea de către copil a vârstei de 2 ani.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

În aplicarea textului urmează să facem referire la dispoziţiile actelor normative care reglementează 
situaţiile avute în vedere de Codul muncii.
În temeiul prevederilor O.U.G. nr. 111/2010188, persoanele care, în ultimii 2 ani anteriori datei 
naşterii copilului, au realizat timp de cel puţin 12 luni venituri din salarii şi asimilate salariilor, 
venituri din activităţi independente, venituri din activităţi agricole, silvicultură şi piscicultură, 
supuse impozitului pe venit potrivit prevederilor Legii nr. 227/2015 privind Codul fiscal, beneficiază 
de concediu pentru creşterea copilului în vârstă de până la 2 ani, respectiv 3 ani, în cazul copilului 
cu handicap, precum şi de o indemnizaţie lunară în cuantum de 85% din media veniturilor nete 
realizate în ultimele 12 luni din ultimii 2 ani anteriori datei naşterii copilului şi nu poate fi mai mică 
de 85% din cuantumul salariului minim brut pe ţară garantat în plată.
Beneficiază de concediul în discuţie oricare dintre părinţii fireşti ai copilului, precum şi alte 
persoane, având o poziţie similară (cel care a adoptat copilul sau i s-a încredinţat în vederea 
adopţiei ori în plasament şi tutorele).... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Concediul pentru creşterea copilului în vârstă de până la 2 ani, respectiv 3 ani, în cazul copilului cu 
handicap (şi indemnizaţia lunară aferentă) se acordă persoanelor care, în ultimii 2 ani anteriori 
datei naşterii copilului, au realizat timp de cel puţin 12 luni venituri din salarii şi asimilate salariilor, 
venituri din activităţi independente, venituri din activităţi agricole, silvicultură şi piscicultură, 
supuse impozitului pe venit, potrivit O.U.G. nr. 111/2010 privind concediul şi indemnizaţia lunară 
pentru creşterea copiilor (publicată în M. Of. nr. 830 din 10 decembrie 2010).
Beneficiază de acest concediu (şi indemnizaţia aferentă) unul dintre părinţii copilului, una dintre 
persoanele care a adoptat copilul, căreia i s-a încredinţat copilul în vederea adopţiei sau care are 
copilul în plasament ori în plasament în regim de urgenţă, cu excepţia asistentului maternal 
profesionist care poate beneficia de aceste drepturi numai pentru copiii săi, precum şi persoana 
care a fost numită tutore. În situaţia celor care nu sunt părinţii naturali, acordarea concediului şi 
indemnizaţiei se face ţinându-se seama de perioada de 12 luni anterioare celei în care, după caz, 
s-a aprobat adopţia, a fost făcută încredinţarea ori s-a instituit plasamentul sau tutela.... citeste 
mai departe (1-8)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 52
(1) Contractul individual de muncă poate fi suspendat din iniţiativa angajatorului în 
următoarele situaţii:
a) pe durata cercetării disciplinare prealabile, în condiţiile legii;

(la data 07-Jul-2016 Art. 52, alin. (1), litera A. din titlul II, capitolul IV a fost atacat de (exceptie 
admisa) Decizia 261/2016 )

(la data 21-Aug-2016 Art. 52, alin. (1), litera A. din titlul II, capitolul IV abrogat de Actul din 
Decizia 261/2016 )
b) în cazul în care angajatorul a formulat plângere penală împotriva salariatului sau 
acesta a fost trimis în judecată pentru fapte penale incompatibile cu funcţia 
deţinută, până la rămânerea definitivă a hotărârii judecătoreşti;

(la data 15-Dec-2016 Art. 52, alin. (1), litera B. din titlul II, capitolul IV a se vedea referinte de 
aplicare din Decizia 19/2016 )
*) Curtea Constituţională admite excepţia de neconstituţionalitate şi constată că 
dispoziţiile art. 52 alin. (1) lit. b) teza întâi sunt neconstituţionale. Totodată 
respinge, ca inadmisibilă, excepţia de neconstituţionalitate a dispoziţiilor art. 52 
alin. (1) lit. b) teza a doua.

(la data 17-Jun-2015 Art. 52, alin. (1), litera B. din titlul II, capitolul IV atacat de (exceptie admisa 

-



partial) Actul din Decizia 279/2015 )
c) în cazul întreruperii sau reducerii temporare a activităţii, fără încetarea 
raportului de muncă, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau 
similare;
c1) în cazul în care împotriva salariatului s-a luat, în condiţiile Codului de 
procedură penală, măsura controlului judiciar ori a controlului judiciar pe cauţiune, 
dacă în sarcina acestuia au fost stabilite obligaţii care împiedică executarea 
contractului de muncă, precum şi în cazul în care salariatul este arestat la 
domiciliu, iar conţinutul măsurii împiedică executarea contractului de muncă;

(la data 01-Feb-2014 Art. 52, alin. (1), litera C. din titlul II, capitolul IV completat de Art. 61, 
punctul 1. din titlul II din Legea 255/2013 )
d) pe durata detaşării;
e) pe durata suspendării de către autorităţile competente a avizelor, autorizaţiilor 
sau atestărilor necesare pentru exercitarea profesiilor.
(2) În cazurile prevăzute la alin. (1) lit. a) şi b), dacă se constată nevinovăţia celui 
în cauză, salariatul îşi reia activitatea anterioară şi i se plăteşte, în temeiul 
normelor şi principiilor răspunderii civile contractuale, o despăgubire egală cu 
salariul şi celelalte drepturi de care a fost lipsit pe perioada suspendării 
contractului.
(3) În cazul reducerii temporare a activităţii, pentru motive economice, 
tehnologice, structurale sau similare, pe perioade care depăşesc 30 de zile 
lucrătoare, angajatorul va avea posibilitatea reducerii programului de lucru de la 5 
zile la 4 zile pe săptămână, cu reducerea corespunzătoare a salariului, până la 
remedierea situaţiei care a cauzat reducerea programului, după consultarea 
prealabilă a sindicatului reprezentativ de la nivelul unităţii sau a reprezentanţilor 
salariaţilor, după caz.

Admitere excepţie de neconstituţionalitate
1.
Curtea Constituţională prin decizia nr. 279/2015, M. Of. nr. 431 din 17 iunie 2015, a admis 
excepţia de neconstituţionalitate şi constată că dispoziţiile art. 52 alin. (1) lit. b) teza întâi din 
Legea nr. 53/2003 - Codul muncii sunt neconstituţionale.
În esenţă Curtea a reţinut:
Examinând excepţia de neconstituţionalitate, Curtea constată că dispoziţiile art. 52 alin. (1) lit. b) 
din Legea nr. 53/2003 au mai constituit obiect al controlului de constituţionalitate prin prisma 
unor critici asemănătoare celor invocate în prezenta cauză. Astfel, atât cu prilejul controlului de 
constituţionalitate a priori efectuat asupra Legii nr. 53/2003, prin Decizia nr. 24/2003, M. Of. nr. 
72 din 5 februarie 2003, cât şi cu prilejul soluţionării unor excepţii de neconstituţionalitate, prin 
Decizia nr. 520/2005, M. Of., nr. 985 din 7 noiembrie 2005, Decizia nr. 926/2007, M. Of. nr. 773 
din 14 noiembrie 2007, ori Decizia nr. 86/2011, M. Of. nr. 165 din 8 martie 2011, Curtea 
Constituţională a constatat constituţionalitatea dispoziţiilor de lege criticate în raport cu 
prevederile Legii fundamentale referitoare la prezumţia de nevinovăţie, dreptul la muncă şi 
egalitatea în drepturi.... citeste mai departe (1-43)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Codul muncii oferă angajatorului dreptul de a dispune suspendarea contractului individual de 
muncă în cazurile expres şi limitativ prevăzute de acest articol. Suspendarea contractului 
individual de muncă se realizează printr-o decizie sau ordin al angajatorului prin care se constată 
apariţia cauzei suspendării contractului, fără ca această decizie unilaterală să constituie un abuz 
de drept al angajatorului.
a) pe durata cercetării disciplinare prealabile, în condiţiile legii
Prin Decizia nr. 261/2016133 a Curţii Constituţionale referitoare la excepţia de 
neconstituţionalitate a dispoziţiilor art. 52 alin. 1 lit. a) din Legea nr. 53/2003 – Codul muncii, 
acest motiv de suspendare a contractului individual de muncă al salariatului la iniţiativa 
angajatorului a fost declarat neconstituţional şi nu mai este aplicabil, urmând ca legiuitorul să 
intervină pentru punerea în acord a acestui caz de suspendare cu decizia general obligatorie a 
Curţii Constituţionale.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

-



În alin. (1) sunt enumerate situaţiile de suspendare a contractului individual de muncă din 
iniţiativa angajatorului, la alin. (2) sunt prevăzute consecinţele unor cazuri de suspendare în 
ipoteza nevinovăţiei salariatului, iar la alin. (3), este instituită o alternativă la suspendarea 
contractului individual de muncă, constând în continuarea activităţii, cu reducerea programului de 
lucru şi diminuarea corespunzătoare a salariului.
În ceea ce priveşte situaţia de la lit. a), Curtea Constituţională (dec. nr. 281/2016) a observat 
deficienţa textului care nu prevedea o durată maximă a măsurii dispuse de angajator, ceea ce 
permitea abuzuri ale acestuia. Aplicând testul de proporţionalitate privind drepturile în concurs, 
Curtea Constituţională a acordat preeminenţă dreptului la muncă. Ca urmare, angajatorul nu mai 
are posibilitatea să suspende contractul individual de muncă pe durata cercetării disciplinare191.
Textul de la lit. b) după declararea ca neconstituţională a primei teze (Decizia nr. 279/2015), 
vizează suspendarea contractului în cazul în care salariatul a fost trimis în judecată pentru fapte 
penale incompatibile cu funcţia deţinută. Aşa fiind, pentru a se dispune suspendarea, trebuie 
îndeplinite cele două condiţii instituite de lege:... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Prevederile art. 52 alin. (1) lit. a) au fost declarate neconstituţionale prin Decizia Curţii 
Constituţionale nr. 261/2016 referitoare la admiterea excepţiei de neconstituţionalitate a 
dispoziţiilor art. 52 alin. (1) lit. a) din Legea nr. 53/2003 – Codul muncii (publicată în M. Of. nr. 
511 din 7 iulie 2016), ceea ce înseamnă că acest text nu este aplicabil.
2.
a) Ca urmare a Deciziei Curţii Constituţionale nr. 279/2015 referitoare la excepţia de 
neconstituţionalitate a dispoziţiilor art. 52 alin. (1) lit. b) din Legea nr. 53/2003 – Codul muncii 
(publicată în M. Of. nr. 431 din 17 iunie 2015), prevederile art. 52 alin. (1) lit. b) au fost declarate 
parţial neconstituţionale – respectiv prevederile tezei I a textului. Ca urmare, dispoziţiile art. 52 
alin. (1) lit. b) teza întâi C. mun. nu îşi mai produc efectul.
Cu privire la litigiile aflate pe rolul instanţelor de judecată, în care nu s-a pronunţat încă o hotărâre 
definitivă la data publicării în Monitorul Oficial al României a Deciziei menţionate a Curţii 
Constituţionale, Instanţa supremă a decis că deciziile prin care s-a dispus suspendarea contractului 
individual de muncă în temeiul textului menţionat nu mai produc efecte juridice, iar salariatului i se 
acordă un drept la despăgubire pe toată durata suspendării contractului de muncă, drept urmare a 
dispariţiei unei norme care nu poate produce niciun efect juridic (Decizia Înaltei Curţi de Casaţie şi 
Justiţie – Completul pentru dezlegarea unor chestiuni de drept nr. 19/2016 – publicată în M. Of. 
nr. 511 din 7 iulie 2016).... citeste mai departe (1-7)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 53
(1) Pe durata reducerii şi/sau a întreruperii temporare a activităţii, salariaţii 
implicaţi în activitatea redusă sau întreruptă, care nu mai desfăşoară activitate, 
beneficiază de o indemnizaţie, plătită din fondul de salarii, ce nu poate fi mai mică 
de 75% din salariul de bază corespunzător locului de muncă ocupat, cu excepţia 
situaţiilor prevăzute la art. 52 alin. (3).
(2) Pe durata reducerii şi/sau a întreruperii temporare prevăzute la alin. (1), 
salariaţii se vor afla la dispoziţia angajatorului, acesta având oricând posibilitatea să 
dispună reînceperea activităţii.

Curtea Constituţională
1.
Întreruperea temporară a activităţii unităţii, avută în vedere de dispoziţia legală supusă controlului, 
nu este imputabilă salariaţilor şi nu se identifică cu situaţiile în care unitatea îşi încetează 
activitatea din cauza falimentului ori îşi reduce personalul ca urmare a reorganizării. Ca atare, 
obligaţia de plată a indemnizaţiei de 75% din fondul de salarii în beneficiul angajaţilor este o 
măsură legală care îşi găseşte reazemul constituţional în art. 1 alin. (3) din Legea fundamentală. 
Acest text proclamă statul român ca «stat social», valoare constituţională care semnifică, printre 
altele, ideea solidarităţii sociale şi a politicii de securitate socială. În acest sens, statul social 
trebuie să asigure, printre altele, protecţia socială a muncii, prevăzută la art. 38 alin. (2), şi un 
nivel de trai decent, prevăzut la art. 43 alin. (1) din Constituţie. (Dec. nr. 24/2003, M. Of. nr. 
72/2003; Dec. nr. 872/2008, M. Of. nr. 577/2008)... citeste mai departe (1-14)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest text urmează a fi coroborat cu dispoziţiile articolului referitor la suspendarea contractului 

-



individual de muncă ca urmare a întreruperii sau reducerii temporare a activităţii fără încetarea 
raporturilor de muncă, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare135.
Raţiunea acestui text are în vedere realitatea obiectivă care poate să apară în activitatea unui 
angajator. Pot să apară situaţii în care să intervină doar o întrerupere temporară a activităţii 
angajatorului (de exemplu, modernizarea unei secţii, retehnologizarea anumitor compartimente), 
fapt care nu trebuie să conducă la încetarea raporturilor de muncă, ci la o adaptare temporară a 
contractului individual de muncă.
Măsura suspendării contractului individual de muncă şi cuantumul indemnizaţiei în cazul 
întreruperii temporare a activităţii angajatorului se stabilesc prin hotărâre a organelor de 
conducere şi, în baza acesteia, se emit deciziile individuale de suspendare a contractului individual 
de muncă pentru fiecare salariat.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul reglementează consecinţa reducerii/ întreruperii temporare a activităţii angajatorului: plata 
unei indemnizaţii (negociate), ce nu poate fi mai mică de 75% din salariul de bază al angajaţilor 
suspendaţi.
Determinantă este nu doar suspendarea activităţii, ci şi împrejurarea că pe întreaga durată a 
acesteia salariaţii se vor afla la dispoziţia angajatorului, care, ad nutum, poate oricând să dispună 
reluarea activităţii. Prin urmare, chiar dacă reducerea/întreruperea activităţii ar fi fost generată de 
o cauză de forţă majoră sau de un caz fortuit, ceea ce, juridic, ar fi atras neplata salariului, totuşi 
plata unei indemnizaţii de 75% din salariul de bază se impune, conform textului, întrucât salariatul 
„se află la dispoziţia angajatorului”, nebeneficiind de timp sau (ca şi cum ar presta munca sa în 
chip normal, chiar dacă, fizic, nu lucrează) iar, totodată, în orice moment angajatorul este în drept 
să dispună reînceperea activităţii196.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Textele de la art. 52 alin. (1) C. mun., art. 52 alin. (3) şi art. 53 din acelaşi act normativ trebuie 
interpretate şi aplicate prin coroborare. Ele au în vedere situaţia în care angajatorul se confruntă 
cu anumite dificultăţi economice, structurale sau similare, ce intervin temporar în activitatea sa şi 
care îl pun în situaţia de a nu avea nevoie de munca prestată de salariaţi.
2.
Textul art. 52 alin. (3) are în vedere exclusiv reducerea activităţii (nu şi întreruperea acesteia), 
stabilindu-se clar motivele ce determină aceste reduceri (economice, tehnologice, structurale sau 
similare), motive ce îşi produc efectele pe o perioadă de cel puţin 30 de zile. În aceste ipoteze 
posibilitatea angajatorului de reduce programul de lucru, de la 5 la 4 zile pe săptămână, trebuie 
aplicată întocmai, legea nepermiţând un mod alternativ sau similar de reducere a programului de 
lucru (spre exemplu, reducerea programului normal de 5 zile pe săptămână, la 7 ore pe zi). În 
practică angajatorul procedează la consultarea sindicatului reprezentativ sau a reprezentanţilor 
salariaţilor cu privire la intenţia sa de a reduce programul de lucru (înaintează acestora o informare 
scrisă, solicitându-le punctul de vedere sau îi convoacă la o şedinţă în acest scop); în absenţa 
sindicatului reprezentativ şi a reprezentanţilor salariaţilor angajatorul poate realiza o informare 
scrisă adresată tuturor salariaţilor, solicitându-le acestora să îşi exprime punctul de vedere. După 
primirea opiniei partenerului de discuţie, această opinie fiind doar consultativă, angajatorul va 
răspunde acestuia şi apoi poate proceda la aplicarea măsurii. Nimic nu împiedică părţile acestei 
consultări ca, în măsura în care ajung la un punct de vedere comun, să încheie un acord referitor 
la modalitatea de aplicare a măsurii reducerii programului de lucru.... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 54
Contractul individual de muncă poate fi suspendat, prin acordul părţilor, în cazul 
concediilor fără plată pentru studii sau pentru interese personale.

Condiţii
1.
Noţiunea „situaţii personale”. Rezolvarea unor situaţii personale include şi studiile (susţinerea 
examenelor de bacalaureat, de admitere în instituţiile de învăţământ superior, a examenelor de an 
universitar, de diplomă, de admitere la doctorat, a examenelor de doctorat, susţinerea tezei de 
doctorat). (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 289)
2.
Efectele suspendării. Pe durata suspendării contractului de muncă se suspendă prestarea muncii şi 
plata salariului, însă pot continua să existe alte drepturi şi obligaţii ale părţilor dacă acestea sunt 
prevăzute prin legi speciale, prin contractul colectiv de muncă aplicabil, prin contracte individuale 

-



de muncă sau prin regulamentul intern. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 
290)
3.
Asigurări sociale. Perioada suspendării nu constituie stagiu de cotizare în sistemul public de pensii, 
sistemul asigurărilor pentru şomaj şi sistemul asigurărilor sociale de sănătate, nefiind obligatorie 
plata vreunei contribuţii, şi nici nu este asimilată stagiului de cotizare în vreunul dintre aceste 
sisteme de asigurări. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 290)... citeste 
mai departe (1-4)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest caz de suspendare a contractului individual de muncă are la bază acordul angajatorului şi al 
salariatului.
Din modul de redactare a acestui articol reiese faptul că iniţiativa suspendării contractului 
individual de muncă aparţine salariatului care, pentru urmarea unor studii sau pentru interese 
personale, formulează o cerere prin care solicită angajatorului suspendarea contractului individual 
de muncă.
Suspendarea contractului individual de muncă va interveni numai în situaţia în care şi angajatorul 
este de acord atât cu cererea formulată de către salariat, cât şi cu durata pentru care se solicită 
suspendarea contractului.
Angajatorul este singurul în măsură să decidă asupra oportunităţii cererii salariatului de 
suspendare a contractului individual de muncă, acesta având dreptul discreţionar de a respinge 
cererea salariatului, fără a se pune în discuţie un eventual abuz de drept al acestuia, având în 
vedere că obiectul contractului individual de muncă (cauza determinantă a încheierii contractului) îl 
reprezintă prestarea muncii de către salariat şi plata salariului de către angajator.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Articolul 54 C. m. trebuie coroborat cu art. 154-158 din acelaşi Cod, care prevăd dreptul 
salariaţilor la concedii fără plată pentru studii sau interese personale şi condiţiile în care se acordă 
aceste concedii.
În ipoteza acordării lor – care presupune înţelegerea părţilor – sunt excluse prestarea muncii şi 
salarizarea ei, contractul fiind suspendat.
Desigur că, într-o atare situaţie, iniţiativa suspendării contractului o are salariatul care trebuie să 
solicite (prin cerere) acordarea concediului, justificând şi necesitatea acestuia.
Se înţelege că, numai atunci când angajatorul este de acord cu solicitarea va interveni 
suspendarea contractului.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Concediile fără plată sunt reglementate şi de art. 153 C. mun. (a se vedea Comentariul la acest 
articol), fără ca perioadele respective să constituie, de regulă, vechime în muncă.
2.
Suspendarea contractului individual de muncă prin acordul părţilor implică exprimarea manifestării 
de voinţă a acestora. Această exprimare a consimţământului pentru suspendarea contractului 
individual de muncă se poate realiza în scris – fie printr-o convenţie, fie printr-o cerere scrisă a 
salariatului, ce este ulterior aprobată (în scris) de către angajator – sau vebal, însă este 
recomandabilă forma scrisă (a se vedea în acest sens Comentariul de la art. 49, pct. 7).
3.
Nu poate interveni concediul fără plată în absenţa consimţământului angajatorului. Dacă ulterior 
formulării cererii de concediu fără plată, adresată şi comunicată angajatorului, salariatul nu se 
prezintă la serviciu, absenţa sa este nemotivată şi poate atrage răspunderea acestuia, disciplinară 
sau, după caz, şi patrimonială. În practica instanţelor de judecată s-a reţinut că orice salariat 
poate solicita concediu fără plată pentru rezolvarea unor nevoi personale, însă cererea nu 
reprezintă o obligaţie pentru angajator; mai mult angajatorul nu are obligaţia de a face demersuri 
pentru a aduce la cunoştinţa salariatului aprobarea sau respingerea cererii sale, ci salariatul 
trebuie să urmărească modalitatea de soluţionare a cererii de acordare a concediului fără plată 
(Decizia civilă nr. 120/R din 9 februarie 2010 pronunţată de Curtea de Apel Braşov, Secţia civilă şi 
pentru cauze cu minori şi de familie, de conflicte de muncă şi asigurări sociale – publicată pe 
Internet, la adresa http://www.jurisprudenta.org/ Search.aspx).... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL V: Încetarea contractului individual de muncă
Art. 55

-



Contractul individual de muncă poate înceta astfel:
a) de drept;
b) ca urmare a acordului părţilor, la data convenită de acestea;
c) ca urmare a voinţei unilaterale a uneia dintre părţi, în cazurile şi în condiţiile 
limitativ prevăzute de lege.

1.
Deşi legea nu prevede necesitatea existenţei formei scrise a acordului salariatului la încetarea 
raportului de muncă, în ipoteza în care se contestă existenţa acestui acord, angajatorul are 
obligaţia de a dovedi, prin orice mijloc de probă, faptul că salariatul şi-a exprimat în mod liber şi 
neechivoc, verbal sau scris, consimţământul său la încetarea contractului individual de muncă, în 
caz contrar instanţa aflându-se în imposibilitatea de a verifica îndeplinirea cerinţelor imperative 
prevăzute de art. 55 lit. b) Codul muncii. (C. Ap. Bucureşti, s. a VII-a civ. şi pentru cauze privind 
confl. de mun. şi asig. soc., dec. nr. 5702 din 28 noiembrie 2013)
2.
În cazul contractului individual de muncă pe durată determinată, la revenirea titularului pe post, 
angajatorul nu emite o decizie de concediere, ci o decizie prin care ia act de încetarea de drept a 
contractului individual de muncă al salariatului.... citeste mai departe (1-24)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest articol enumeră modalităţile principale de încetare a contractului individual de muncă, care 
sunt detaliate în alte secţiuni ale Codului muncii:
a) de drept
Cazurile de încetare de drept a contractului individual de muncă sunt expres şi limitativ prevăzute 
de lege.
b) ca urmare a acordului părţilor, la data convenită de acestea
Având în vedere principiul simetriei actelor juridice, contractul individual de muncă poate înceta 
prin acordul părţilor, care trebuie să cuprindă manifestarea expresă în privinţa încetării 
contractului individual de muncă, precum şi data la care părţile înţeleg să pună capăt raporturilor 
de muncă.
Încetarea contractului individual de muncă este guvernată de principiul consensualismului, astfel 
încât acordul părţilor privind încetarea raporturilor de muncă nu trebuie să îmbrace o anumită 
formă (forma scrisă ad validitatem necesară la încheierea contractului individual de muncă). Însă, 
legalitatea încetării contractului individual de muncă prin acordul părţilor presupune ca 
manifestarea de voinţă să fie neechivocă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Articolul 55 are un caracter introductiv în cadrul capitolului V, al Titlului II. El enumeră cazurile de 
încetare a contractului individual de muncă. Cele de la lit. a) şi c), fiind dezvoltate în textele 
următoare ale Codului, ne vom referi, în comentariul de la acest articol numai la cazul de la lit. b). 
Acesta constituie o expresie a principiului simetriei actelor juridice. De vreme ce încheierea 
contractului este consecinţa consimţământului reciproc ale părţilor – mutuus consensus – tot 
acordul lor poate conduce la încetarea acestui contract – mutuus dissensus.
Legea nu impune nicio condiţie de formă a acordului părţilor. Prin urmare, nu se impune utilizarea 
unui înscris tipizat sau care să poarte o anumită denumire, pentru a se putea ajunge la concluzia 
acordului părţilor privind încetarea raporturilor de muncă. Nu este necesară nici încheierea 
vreunui acord distinct sau a vreunei „decizii comune”, ci este suficient ca acordul părţilor să 
rezulte dintr-un înscris întocmit în acest sens. Este suficientă, de exemplu, o solicitare semnată de 
către salariat, pe care să figureze menţiunea „de acord”, urmată de semnătura olografă a 
reprezentantului legal al angajatorului197.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Textul enumeră categorial ipotezele de încetare a contractului individual de muncă care 
corespund, în general, situaţiilor din dreptul comun de încetare a contractului, potrivit art. 1321 
C. civ.
Ipotezele de încetare a contractului individual de muncă de drept şi ca urmare a voinţei 
unilaterale a uneia dintre părţi sunt reglementate în textele ulterioare din Cod.
Încetarea contractului individual de muncă ca urmare a voinţei unilaterale a uneia dintre părţi 
este reglementată sub forma:
- concedierii salariatului, ca urmare a voinţei angajatorului, pentru motive care ţin de persoana 
salariatului – art. 61 din Cod (a se vedea Comentariul la acest articol), respectiv pentru motive 
care nu ţin de persoana salariatului – art. 65 din Cod (a se vedea Comentariul la acest articol);

-



- demisiei, consecinţa voinţei salariatului – art. 81 din Cod (a se vedea Comentariul la acest 
articol).
Menţionăm că denunţarea unilaterală a contractului de muncă operează numai în condiţiile şi în 
limitele stabilite de Codul muncii [a se vedea Comentariul la art. 31 alin. (3) din Cod].... citeste 
mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

SECŢIUNEA 1: Încetarea de drept a contractului individual de muncă
Art. 56
(1) Contractul individual de muncă existent încetează de drept:
a) la data decesului salariatului sau al angajatorului persoană fizică, precum şi în 
cazul dizolvării angajatorului persoană juridică, de la data la care angajatorul şi-a 
încetat existenţa conform legii;
b) la data rămânerii irevocabile a hotărârii judecătoreşti de declarare a morţii sau a 
punerii sub interdicţie a salariatului sau a angajatorului persoană fizică;
c) la data îndeplinirii cumulative a condiţiilor de vârstă standard şi a stagiului minim 
de cotizare pentru pensionare; la data comunicării deciziei de pensie în cazul 
pensiei de invaliditate, pensiei anticipate parţiale, pensiei anticipate, pensiei pentru 
limită de vârstă cu reducerea vârstei standard de pensionare;
c) la data îndeplinirii cumulative a condiţiilor de vârstă standard şi a stagiului minim 
de cotizare pentru pensionare; la data comunicării deciziei de pensie în cazul 
pensiei de invaliditate de gradul III, pensiei anticipate parţiale, pensiei anticipate, 
pensiei pentru limită de vârstă cu reducerea vârstei standard de pensionare; la data 
comunicării deciziei medicale asupra capacităţii de muncă în cazul invalidităţii de 
gradul I sau II;

(la data 25-Jan-2015 Art. 56, alin. (1), litera C. din titlul II, capitolul V, sectiunea 1 modificat de Art. 
I, punctul 2. din Legea 12/2015 )
*) Curtea Constituţională admite excepţia de neconstituţionalitate şi constată că 
dispoziţiile art. 56 alin. (1) lit. c) teza a doua, prima ipoteză din Legea nr. 
53/2003 - Codul muncii sunt neconstituţionale.

(la data 20-Sep-2016 Art. 56, alin. (1), litera C. din titlul II, capitolul V, sectiunea 1 atacat de 
(exceptie admisa) Actul din Decizia 759/2017 )
*) Curtea Constituţională admite excepţia de neconstituţionalitate a dispoziţiilor 
art. 56 alin. (1) lit. c) teza întâi şi constată că acestea sunt constituţionale în 
măsura în care sintagma "condiţii de vârstă standard" nu exclude posibilitatea 
femeii de a solicita continuarea executării contractului individual de muncă, în 
condiţii identice cu bărbatul, respectiv până la împlinirea vârstei de 65 de ani.

(la data 24-Jul-2018 Art. 56, alin. (1), litera C. din titlul II, capitolul V, sectiunea 1 atacat de 
(exceptie admisa) Actul din Decizia 387/2018 )
c) la data îndeplinirii cumulative a condiţiilor de vârstă standard şi a stagiului minim 
de cotizare pentru pensionare sau, cu caracter excepţional, pentru salariata care 
optează în scris pentru continuarea executării contractului individual de muncă, în 
termen de 60 de zile calendaristice anterior împlinirii condicilor de vârstă standard 
şi a stagiului minim de cotizare pentru pensionare, la vârsta de 65 de ani; la data 
comunicării deciziei de pensie în cazul pensiei de invaliditate de gradul III, pensiei 
anticipate parţiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limită de vârstă cu reducerea 
vârstei standard de pensionare; la data comunicării deciziei medicale asupra 
capacităţii de muncă în cazul invalidităţii de gradul I sau II;

(la data 14-Nov-2018 Art. 56, alin. (1), litera C. din titlul II, capitolul V, sectiunea 1 modificat de Art. 
IV, punctul 1. din Ordonanta urgenta 96/2018 )
d) ca urmare a constatării nulităţii absolute a contractului individual de muncă, de 
la data la care nulitatea a fost constatată prin acordul părţilor sau prin hotărâre 
judecătorească definitivă;
e) ca urmare a admiterii cererii de reintegrare în funcţia ocupată de salariat a unei 
persoane concediate nelegal sau pentru motive neîntemeiate, de la data rămânerii 

-



definitive a hotărârii judecătoreşti de reintegrare;
f) ca urmare a condamnării la executarea unei pedepse privative de libertate, de la 
data rămânerii definitive a hotărârii judecătoreşti;

(la data 22-Jun-2017 Art. 56, alin. (1), litera F. din titlul II, capitolul V, sectiunea 1 a se vedea 
referinte de aplicare din Decizia 15/2017 )
g) de la data retragerii de către autorităţile sau organismele competente a 
avizelor, autorizaţiilor ori atestărilor necesare pentru exercitarea profesiei;
h) ca urmare a interzicerii exercitării unei profesii sau a unei funcţii, ca măsură de 
siguranţă ori pedeapsă complementară, de la data rămânerii definitive a hotărârii 
judecătoreşti prin care s-a dispus interdicţia;
i) la data expirării termenului contractului individual de muncă încheiat pe durată 
determinată;
j) retragerea acordului părinţilor sau al reprezentanţilor legali, în cazul salariaţilor 
cu vârsta cuprinsă între 15 şi 16 ani.
(2) Pentru situaţiile prevăzute la alin. (1) lit. c)- j), constatarea cazului de încetare 
de drept a contractului individual de muncă se face în termen de 5 zile lucrătoare 
de la intervenirea acestuia, în scris, prin decizie a angajatorului, şi se comunică 
persoanelor aflate în situaţiile respective în termen de 5 zile lucrătoare.
(3) Angajatorul nu poate îngrădi sau limita dreptul salariatei de a continua 
activitatea în condiţiile prevăzute la alin. (1) lit. c) teza întâi.

(la data 14-Nov-2018 Art. 56, alin. (2) din titlul II, capitolul V, sectiunea 1 completat de Art. IV, 
punctul 2. din Ordonanta urgenta 96/2018 )

Curtea Constituţională
1.
Dispoziţiile de lege criticate, referitoare la încetarea contractului individual de muncă ca urmare a 
constatării nulităţii absolute a acestuia, de la data la care nulitatea a fost constatată, precum şi la 
modalitatea de acoperire a nulităţii, sunt conforme prevederilor art. 16 alin. (2) din Constituţie, 
deoarece se aplică, în mod egal, ambelor părţi ale contractului individual de muncă. Prevederea 
că încetarea de drept a contractului se produce de la data la care nulitatea a fost constatată 
corespunde dispoziţiilor art. 57 alin. (2) din Codul muncii, potrivit cărora constatarea nulităţii 
contractului individual de muncă produce efecte pentru viitor. De asemenea, alin. (5) al aceluiaşi 
articol prevede că persoana care a prestat muncă în temeiul unui contract individual de muncă nul 
are dreptul la remunerare, corespunzător modului de îndeplinire a atribuţiilor de serviciu. Faptul 
că una dintre părţile contractului individual de muncă, angajator sau angajat, beneficiază de 
prevederile dreptului comun, astfel cum susţine autorul excepţiei, este o problemă de interpretare 
şi aplicare a legii, iar situaţia juridică diferită în care se află cele două părţi justifică eventualitatea 
unui tratament juridic diferit. (Dec. nr. 660/2008, M. Of. nr. 513/2008; Dec. nr. 253/2009, M. Of. 
nr. 149/2009)... citeste mai departe (1-62)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Încetarea de drept a contractului individual de muncă operează în cazurile expres şi limitativ 
prevăzute de lege, indiferent de voinţa părţilor, în special cea a salariatului.
a) la data decesului salariatului sau al angajatorului persoană fizică, precum şi în cazul dizolvării 
angajatorului persoană juridică, de la data la care angajatorul şi-a încetat existenţa conform legii
Fiind un contract intuitu personae, este firesc ca acesta să înceteze de drept la momentul la care 
una dintre părţile contractante îşi încetează existenţa.
La data decesului salariatului şi/sau a angajatorului persoană fizică, contractul individual de 
muncă încetează de drept.
Munca desfăşurată de către salariat nu va putea fi prestată de către o altă persoană în locul 
acestuia, iar, la rândul lui, salariatul, nu va putea să îşi desfăşoare activitatea la un alt angajator, 
în temeiul contractului individual de muncă care avea ca angajator persoana fizică decedată, 
respectiv radiată.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul, aşadar, reglementează situaţiile de încetare a contractului individual de muncă, care 
exclude voinţa părţilor; ea intervine direct, prin forţa legii.
Sintagma „încetează de drept” din art. 56 alin. (1) „trebuie interpretată în sensul că raporturile de 
muncă cu angajatorul încetează în temeiul legii, fără a fi avut în vedere opţiunea salariatului” ori a 
angajatorului198.
Este firesc să înceteze contractul la dispariţia uneia din părţile sale – persoana fizică ce prestează 

-



munca sau a celei beneficiare a acestei munci, precum şi a angajatorului – persoană juridică (prin 
dizolvare) [lit. a)].
Aceeaşi soluţie se impune şi în cazul declarării morţii prin hotărâre judecătorească sau a punerii 
sub interdicţie a oricăreia din părţile contractului – persoane fizice [lit. b)]199.
Cele două cazuri de încetare a contractului sunt o consecinţă a caracterului personal al său; 
prestarea muncii nu este posibilă prin reprezentanţi, iar angajatorul – parte a contractului – nu 
poate fi înlocuit cu altul, decât, ca excepţie, în situaţiile statornicite de lege.... citeste mai 
departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Contractul individual de muncă încetează de drept ca urmare a intervenţiei unui fapt juridic sau act 
juridic, care determină, prin lege, acest efect. Aşadar, încetarea raportului de muncă operează prin 
efectul legii. De principiu, niciuna dintre părţi nu îşi exprimă intenţia de a pune capăt raportului de 
muncă, cu excepţia cazului în care contractul încetează la expirarea termenului pentru care a fost 
încheiat contractul, când părţile, de comun acord, stabilesc durata pentru care produce efecte 
contractul. În anumite cazuri, contractul încetează chiar împotriva vreunei intenţii a părţilor (cum 
ar fi, spre exemplu, situaţia retragerii de către autorităţile sau organismele competente a avizelor, 
autorizaţiilor ori atestărilor necesare pentru exercitarea profesiei sau a retragerii acordului 
părinţilor sau al reprezentanţilor legali, în cazul salariaţilor cu vârsta cuprinsă între 15 şi 16 ani).
2.
Lit. a) a acestui articol dă expresie caracterului intuitu personae al contractului individual de 
muncă, care nu permite transmiterea drepturilor şi obligaţiilor părţilor către moştenitori. Prin 
urmare, decesul salariatului sau al angajatorului persoană fizică are ca efect încetarea contractului 
de drept. Data de la care operează încetarea este data evenimentului natural – decesul.... citeste 
mai departe (1-13)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 57
(1) Nerespectarea oricăreia dintre condiţiile legale necesare pentru încheierea 
valabilă a contractului individual de muncă atrage nulitatea acestuia.
(2) Constatarea nulităţii contractului individual de muncă produce efecte pentru 
viitor.
(3) Nulitatea contractului individual de muncă poate fi acoperită prin îndeplinirea 
ulterioară a condiţiilor impuse de lege.
(4) În situaţia în care o clauză este afectată de nulitate, întrucât stabileşte drepturi 
sau obligaţii pentru salariaţi, care contravin unor norme legale imperative sau 
contractelor colective de muncă aplicabile, aceasta este înlocuită de drept cu 
dispoziţiile legale sau convenţionale aplicabile, salariatul având dreptul la 
despăgubiri.
(5) Persoana care a prestat munca în temeiul unui contract individual de muncă nul 
are dreptul la remunerarea acesteia, corespunzător modului de îndeplinire a 
atribuţiilor de serviciu.

(la data 10-Feb-2017 Art. 57, alin. (5) din titlul II, capitolul V, sectiunea 1 a se vedea referinte de 
aplicare din Decizia 37/2016 )
(6) Constatarea nulităţii şi stabilirea, potrivit legii, a efectelor acesteia se pot face 
prin acordul părţilor.

(la data 10-Feb-2017 Art. 57, alin. (6) din titlul II, capitolul V, sectiunea 1 a se vedea referinte de 
aplicare din Decizia 37/2016 )
(7) Dacă părţile nu se înţeleg, nulitatea se pronunţă de către instanţa 
judecătorească.

Curtea Constituţională
1.
Dispoziţiile de lege criticate, referitoare la încetarea contractului individual de muncă ca urmare a 
constatării nulităţii absolute a acestuia, de la data la care nulitatea a fost constatată, precum şi la 
modalitatea de acoperire a nulităţii, sunt conforme prevederilor art. 16 alin. (2) din Constituţie, 
deoarece se aplică, în mod egal, ambelor părţi ale contractului individual de muncă. Prevederea că 
încetarea de drept a contractului se produce de la data la care nulitatea a fost constatată 
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corespunde dispoziţiilor art. 57 alin. (2) din Codul muncii, potrivit cărora constatarea nulităţii 
contractului individual de muncă produce efecte pentru viitor. De asemenea, alin. (5) al aceluiaşi 
articol prevede că persoana care a prestat muncă în temeiul unui contract individual de muncă nul 
are dreptul la remunerare, corespunzător modului de îndeplinire a atribuţiilor de serviciu. Faptul că 
una dintre părţile contractului individual de muncă, angajator sau angajat, beneficiază de 
prevederile dreptului comun, astfel cum susţine autorul excepţiei, este o problemă de interpretare 
şi aplicare a legii, iar situaţia juridică diferită în care se află cele două părţi justifică eventualitatea 
unui tratament juridic diferit. (Dec. nr. 660/2008, M. Of. nr. 513/2008; Dec. nr. 253/2009, M. Of. 
nr. 149/2009)... citeste mai departe (1-33)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest text are în vedere două tipuri de nulitate: nulitatea totală şi nulitatea parţială a contractului 
individual de muncă.
Nulitatea totală a contractului individual de muncă implică nerespectarea condiţiilor legale generale 
necesare pentru încheierea sa valabilă, precum: încheierea unui contract individual de muncă în 
scopul prestării unei munci ori activităţi ilicite ori imorale, nerespectarea formei scrise a 
contractului individual de muncă, lipsa consimţământului la încheierea contractului individual de 
muncă, lipsa ori dispariţia cauzei determinante care a condus la încheierea contractului individual 
de muncă, existenţa unei cauze ilicite sau imorale, nerespectarea unor proceduri necesare şi 
prealabile încheierii contractului individual de muncă (de exemplu: neorganizarea sau organizarea 
ilegală unui concurs144).
Un efect particular al constatării nulităţii contractului individual de muncă este acela că nulitatea 
produce efecte doar pentru viitor, astfel că persoana care a prestat muncă în temeiul unui contract 
individual de muncă păstrează remuneraţia primită corespunzător modului de îndeplinire a 
atribuţiilor de serviciu, iar angajatorul va păstra beneficiul muncii prestate.... citeste mai departe 
(-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul reglementează două categorii de nulităţi, una totală [în alin. (1)] şi una parţială [în alin. 
(4)]. Nulitatea totală afectează întregul contract, cea parţială doar anumite clauze ale acestuia.
În interpretarea şi aplicarea şi aplicarea art. 57 alin. (6) şi art. 16 alin. (1) C. m., „combinat cu art. 
211 lit. b) din Legea nr. 62/2011, art. 35 C. pr. civ. şi art. 6 din Convenţia europeană pentru 
apărarea drepturilor omului, în ipoteza neîndeplinirii de către părţi a obligaţiei de încheiere a 
contractului individual de muncă în formă scrisă, persoana fizică care a prestat muncă pentru şi 
sub autoritatea celeilalte părţi are deschisă calea acţiunii în constatarea raportului de muncă şi a 
efectelor acestuia şi în situaţia în care respectivul raport de muncă a încetat anterior sesizării 
instanţei210”.
Sunt sancţionate, de exemplu, cu nulitatea totală, încheierea unor contracte de muncă cu 
persoane a căror încadrare este interzisă de lege (minori sub 15 ani, persoane puse sub interdicţie 
etc.); încadrarea dispusă de un organ necompetent; încadrarea într-un post neprevăzut în statul 
de funcţii sau fără examen sau concurs, când acestea sunt obligatorii potrivit legii; încadrarea unor 
persoane care nu îndeplinesc condiţiile de studii etc.211... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
a) Nulitatea contractului individual de muncă este determinată de o cauză anterioară sau cel mult 
concomitentă cu încheierea acestui contract. Întotdeauna cauza – expresă sau virtuală – este 
prevăzută sau se deduce din lege, părţile neputând să convină asupra unor alte cauze (noi). 
Concret, nulitatea poate interveni pentru încălcarea oricărei condiţii legale esenţiale impuse în 
vederea încheierii valide a contractului (de studii, inexistenţa certificatului medical, a vârstei 
minime la încadrarea în muncă, exprimarea consimţământului fără a fi viciat etc.). Dar, nulitatea 
contractului poate fi acoperită prin îndeplinirea ulterioară a cerinţelor stabilite de lege (dobândirea 
studiilor, obţinerea certificatului medical, împlinirea vârstei etc.).
Sunt şi alte condiţii legale care, dacă nu sunt întrunite, nu atrag nulitatea contractului ca atare, 
respectiv: neînregistrarea contractului în registrul de evidenţă al salariaţilor [art. 16 alin. (2) din 
Cod]; neînmânarea contractului salariatului în cauză [art. 16 alin. (3) din Cod]. Explicaţia rezidă în 
faptul că, în aceste cazuri, nu este vorba despre încălcarea unor condiţii legale esenţiale [în sensul 
art. 1255 alin. (1) C. civ.].... citeste mai departe (1-)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

SECŢIUNEA 2: Concedierea
Art. 58
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(1) Concedierea reprezintă încetarea contractului individual de muncă din iniţiativa 
angajatorului.
(2) Concedierea poate fi dispusă pentru motive care ţin de persoana salariatului 
sau pentru motive care nu ţin de persoana salariatului.

Alin. (1)
1.
Încetarea contractului individual de muncă în urma manifestării unilaterale de voinţă a 
angajatorului nu constituie o încălcare a dreptului la muncă şi a principiului libertăţii muncii. 
Salariatul nu beneficiază de o libertate absolută, astfel încât dreptul angajatorului de a-l concedia 
nu poate fi înlăturat. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 316)
2.
Motivele de concediere care ţin de persoana salariatului pot fi imputabile sau neimputabile 
acestuia. Salariatul concediat pentru motive care nu îi sunt imputabile va avea dreptul la 
compensaţiile care se acordă în astfel de situaţii potrivit legislaţiei în vigoare sau contractelor 
colective de muncă aplicabile (de exemplu, dreptul la indemnizaţie de şomaj, dacă îndeplineşte 
condiţiile de stagiu prevăzute de lege). (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 
331)... citeste mai departe (1-6)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Concedierea presupune încetarea contractului individual de muncă din iniţiativa angajatorului, în 
cazurile expres şi limitativ prevăzute de lege.
Iniţiativa angajatorului de a înceta contractul individual de muncă poate să aibă la bază motive 
care ţin de persoana salariatului (cum ar fi săvârşirea de abateri disciplinare, necorespunderea 
profesională, inaptitudinea fizică sau psihică) sau motive obiective, determinate de probleme 
economice, necesitatea reorganizării sau retehnologizării unităţii.
Măsura încetării contractului individual de muncă din iniţiativa angajatorului trebuie să respecte 
dreptul salariaţilor la protecţie împotriva concedierilor nelegale146 şi produce efecte de la data 
comunicării deciziei147.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul, în alin. (1), defineşte concedierea, iar în alin. (2), este făcută clasificarea acesteia în 
funcţie de motivele care privesc ori nu persoana salariatului.
În art. 61 C. m. sunt enumerate situaţiile în care angajatorul poate dispune concedierea pentru 
motive care ţin de persoana salariatului, iar în art. 65 alin. (1) este definită concedierea pentru 
motive care nu ţin de persoana salariatului.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Încetarea contractului individual de muncă din iniţiativa angajatorului este reglementată cazuistic, 
fiind exclusă posibilitatea concedierii fără motiv. În scopul protecţiei salariatului, fiecare caz de 
concediere este circumstanţiat prin limitări şi condiţionări legale.
Angajatorul are posibilitatea de a concedia, iar nu obligaţia, având dreptul să aprecieze asupra 
oportunităţii măsurii, cu posibilul control ulterior, la plângerea salariatului, de către instanţa 
judecătorească. Concedierea poate fi dispusă:
- pentru motive care ţin de persoana salariatului sau
- pentru motive care nu ţin de persoana salariatului.
Concedierea pentru motive care ţin de persoana salariatului este întotdeauna o concediere 
individuală (art. 61-64 C. mun.) în timp ce concedierea pentru motive care nu ţin de persoana 
salariatului poate fi individuală (art. 65 şi 67 C. mun.) sau colectivă (art. 68-74 C. mun.).
Această clasificare legală a cazurilor de concediere nu coincide cu împărţirea lor în funcţie de 
existenţa sau inexistenţa vinovăţiei salariatului. Astfel, în funcţie de acest reper al vinovăţiei 
salariatului, cazurile de concediere pot fi grupate în funcţie de momentul concedierii:... citeste 
mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 59
Este interzisă concedierea salariaţilor:
a) pe criterii de sex, orientare sexuală, caracteristici genetice, vârstă, apartenenţă 
naţională, rasă, culoare, etnie, religie, opţiune politică, origine socială, handicap, 
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situaţie sau responsabilitate familială, apartenenţă ori activitate sindicală;
b) pentru exercitarea, în condiţiile legii, a dreptului la grevă şi a drepturilor 
sindicale.

1.
Sunt neîntemeiate criticile privind încălcarea prevederilor art. 59 lit. a) C.M., care interzic 
concedierea pe criterii de apartenenţă sau activitate sindicală, deoarece instanţa de fond a 
soluţionat cauza pentru alte considerente, neprocedând la analizarea condiţiilor de legalitate a 
concedierii. Aşa cum este şi formulată contestaţia la instanţa de fond şi corect s-a reţinut, nu s-a 
formulat contestaţie împotriva unei decizii de concediere emise în condiţiile art. 65 şi urm. C.M., 
ci, contestatoarea a formulat contestaţie împotriva măsurilor premergătoare concedierii, respectiv 
a măsurii de nominalizare a sa pe lista salariaţilor ce urmează a fi concediaţi. (C. Ap. Craiova, s. a 
II-a civ. şi pentru conflicte de muncă şi asigurări sociale, dec. nr. 8576/2008, www.costelgilca.ro)
2.
Interzicerea discriminării în relaţiile de muncă este reglementată ca principiu fundamental de art. 
5 C. muncii. (L. Uţă, F. Rotaru, S. Cristescu, op. cit., p. 409)... citeste mai departe (1-6)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Această interdicţie are la bază principiul nediscriminării, care determină interdicţia concedierii 
salariatului (şi) pe criterii de sex, orientare sexuală, caracteristici genetice, vârstă, apartenenţă 
naţională, rasă, culoare, etnie, religie, opţiune politică, origine socială, handicap, situaţie sau 
responsabilitate familială, apartenenţă ori activitate sindicală ori pentru exercitarea, în condiţiile 
legii, a dreptului la grevă şi a drepturilor sindicale.
De exemplu, dacă în cuprinsul referatului care a stat la baza emiterii deciziei de concediere au 
fost menţionate, ca singure criterii ce au determinat concedierea salariatului, vârsta acestuia 
(care îi permitea pensionarea anticipată) şi faptul că nu are copii în întreţinere, decizia de 
concediere este discriminatorie şi, implicit, nelegală148.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul prevede două categorii de interdicţii în ceea ce priveşte concedierea.
Ele sunt şi consecinţa existenţei principiului egalităţii de tratament în cadrul relaţiilor de muncă, a 
interzicerii discriminării (art. 5 C. m.)214, a reglementării dreptului salariaţilor de a participa la 
acţiuni colective şi de a constitui sau adera la un sindicat [art. 39 alin. (1) lit. l) şi m)]215.
Dar, concedierea pentru participarea la grevă este interzisă numai dacă acest drept se exercită în 
condiţii de nelegalitate. Într-adevăr, potrivit Legii dialogului social nr. 62/2011, participarea la 
grevă sau organizarea acesteia cu respectarea legii, nu reprezintă o încălcare a obligaţiilor de 
serviciu ale angajaţilor şi nu atrage posibilitatea sancţionării în niciun fel a acestora [art. 196 alin. 
(1)]. De altfel, în temeiul art. 51 alin. (1) lit. f) C. m., participarea la o grevă constituie o cauză de 
suspendare a contractului individual de muncă. Însă, dacă salariaţii participă la o grevă 
neorganizată potrivit legii sau deşi instanţa de judecată a dispus încetarea acesteia ca ilegală sau 
suspendarea ei, angajatorul îi poate concedia disciplinar pe cei vinovaţi.... citeste mai departe 
(-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
În aplicarea principiilor egalităţii de tratament la locul de muncă, al nediscriminării în raporturile 
de muncă, precum şi al protecţiei juridice a salariatului, textul enumeră cazurile în care nu poate 
interveni niciodată o decizie de concediere. Ca urmare, dacă se întemeiază pe unul dintre 
motivele enumerate de textul legal decizia de concediere este lovită de nulitate absolută.
Aceste interdicţii ale concedierii au un caracter permanent.
2.
Art. 58 lit. a) trebuie aplicat cu luarea în considerare şi a normelor cuprinse în O.G. nr. 137/2000 
privind prevenirea şi sancţionarea tuturor formelor de discriminare (republicată în M. Of. nr. 166 
din 7 martie 2014) şi a Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de tratament între bărbaţi şi femei 
(republicată în M. Of. nr. 10 din 8 ianuarie 2007).
3.
Concedierea salariaţilor pentru exercitarea dreptului la grevă şi a drepturilor sindicale este 
interzisă dacă aceste drepturi sunt exercitate în condiţiile stabilite de lege. Art. 196 din Legea nr. 
62/2011 prevede în mod expres că participarea la grevă sau organizarea acesteia cu respectarea 
dispoziţiilor legale nu constituie o încălcare a obligaţiilor de serviciu ale salariatului şi, ca atare, nu 
poate atrage sancţionarea în niciun fel a acestuia.... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

-



15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 60
(1) Concedierea salariaţilor nu poate fi dispusă:
a) pe durata incapacităţii temporare de muncă, stabilită prin certificat medical 
conform legii;
b) pe durata suspendării activităţii ca urmare a instituirii carantinei;
c) pe durata în care femeia salariată este gravidă, în măsura în care angajatorul a 
luat cunoştinţă de acest fapt anterior emiterii deciziei de concediere;
d) pe durata concediului de maternitate;
e) pe durata concediului pentru creşterea copilului în vârstă de până la 2 ani sau, în 
cazul copilului cu handicap, până la împlinirea vârstei de 3 ani;
f) pe durata concediului pentru îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la 7 ani 
sau, în cazul copilului cu handicap, pentru afecţiuni intercurente, până la împlinirea 
vârstei de 18 ani;
g) pe durata exercitării unei funcţii eligibile într-un organism sindical, cu excepţia 
situaţiei în care concedierea este dispusă pentru o abatere disciplinară gravă sau 
pentru abateri disciplinare repetate, săvârşite de către acel salariat;

(la data 22-Dec-2015 Art. 60, alin. (1), litera G. din titlul II, capitolul V, sectiunea 2 a fost atacat de 
(exceptie admisa) Decizia 814/2015 )
g) [abrogat]

(la data 05-Feb-2016 Art. 60, alin. (1), litera G. din titlul II, capitolul V, sectiunea 2 abrogat de Actul 
din Decizia 814/2015 )
h) pe durata efectuării concediului de odihnă.
(2) Prevederile alin. (1) nu se aplică în cazul concedierii pentru motive ce intervin 
ca urmare a reorganizării judiciare, a falimentului sau a dizolvării angajatorului, în 
condiţiile legii.

Curtea Constituţională
1.
Raporturile de muncă nasc drepturi şi obligaţii specifice fiecăreia dintre părţile acestuia. Între cele 
două părţi ale contractului de muncă există o relaţie de subordonare, caracterizată prin prestarea 
muncii de către salariat sub autoritatea angajatorului. În acelaşi timp însă legiuitorul a urmărit 
protejarea drepturilor salariatului printr-o serie de măsuri şi interdicţii ale exercitării drepturilor 
angajatorului. Între aceste interdicţii se află şi cea privind concedierea salariatului atât timp cât 
acesta se află în imposibilitatea de a desfăşura munca, ca urmare a stării sale de sănătate. În 
acest fel, salariatul este asigurat că are dreptul de a-şi îngriji sănătatea, fără ca aceasta să atragă 
consecinţe negative asupra raporturilor sale de muncă. Acest fapt nu poate fi considerat ca fiind 
contrar prevederilor art. 53 din Constituţie, întrucât restrângerea anumitor drepturi ale 
angajatorului este justificată de necesitatea protejării drepturilor altei categorii de persoane, 
respectiv salariaţii. (Dec. nr. 728/2010, M. Of. nr. 470/2010)... citeste mai departe (1-48)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Cu excepţia situaţiilor în care intervine un caz de încetare de drept a contractului individual de 
muncă, Codul muncii stabileşte interdicţia149 concedierii salariatului în cazul în care contractul 
individual de muncă este suspendat din următoarele motive:
a) pe durata incapacităţii temporare de muncă, stabilită prin certificat medical conform legii
Pentru a opera interdicţia concedierii pe durata incapacităţii temporare de muncă, este necesar ca 
această incapacitate să fie stabilită prin certificat medical, eliberat conform O.U.G. nr. 158/2005 
privind concediile şi indemnizaţiile de asigurări sociale de sănătate şi adus la cunoştinţa 
angajatorului. Lipsa comunicării certificatului medical care constată incapacitatea temporară de 
muncă dă dreptul angajatorului de a dispune desfacerea disciplinară a contractului individual de 
muncă, chiar dacă salariatul se află, în fapt, în incapacitate temporară de muncă150.... citeste 
mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

În conformitate cu textul citat, concedierea nu poate fi dispusă în acele situaţii în care contractul 
individual de muncă este suspendat de drept sau la iniţiativa salariatului. De aceea, remarcăm o 
lacună a legiuitorului care nu a completat art. 60 alin. (1) şi cu interdicţia concedierii pe durata 
efectuării concediului de acomodare, prevăzut la art. 51 alin. (1) lit. g) C. m. (introdus de Legea 

-



nr. 76/2016).
Dacă totuşi intervine concedierea cu încălcarea dispoziţiilor sus-citate, aceasta va fi lovită de 
nulitate.
Incapacitatea de muncă a salariatului trebuie dovedită cu un certificat medical, eliberat în condiţiile 
prevăzute de O.U.G. nr. 158/2005 privind concediile şi indemnizaţiile de asigurări sociale de 
sănătate şi de Normele de aplicare a acestei ordonanţe, aprobate prin Ordinul nr. 60/2006 al 
ministrului sănătăţii şi nu de o adeverinţă medicală care atestă o stare de boală216”.
Dacă salariatul nu aduce la cunoştinţa angajatorului certificatul medical, acesta nu poate constata 
starea de incapacitate de muncă. Drept urmare, interdicţia concedierii instituită de art. 60 alin. (1) 
lit. a) C. m. este înlăturată217. Această interdicţie nu operează nici în ipoteza în care certificatul 
medical a fost eliberat şi prezentat angajatorului, ulterior emiterii deciziei de concediere, chiar 
dacă incapacitatea astfel constatată acoperă perioada anterioară, inclusiv pe cea a emiterii deciziei 
de concediere218.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
În aceste situaţii, concedierea este amânată, fiind permisă numai după încetarea cazului care 
constituie o interdicţie. Fiind situaţii de excepţie, acestea sunt de strictă interpretare.
Interdicţiile de concediere se raportează la momentul emiterii deciziei, iar nu la momentul 
comunicării acesteia salariatului.
Decizia de concediere emisă pe durata existenţei unei situaţii de interdicţie temporară de 
concediere este lovită de nulitate absolută.
În situaţiile cuprinse la alin. (1) poate interveni încetarea contractului individual de muncă cu un 
alt temei decât concedierea, respectiv încetarea de drept, încetarea prin acordul părţilor, încetarea 
prin demisia salariatului.
În ipoteza în care angajatorul dispune concedierea salariatului pe un temei de drept care impune 
obligaţia acordării unui termen de preaviz şi pe durata termenului de preaviz intervine una dintre 
situaţiile de interdicţie a concedierii, termenul de preaviz se suspendă în mod corespunzător.... 
citeste mai departe (1-11)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

SECŢIUNEA 3: Concedierea pentru motive care ţin de persoana 
salariatului
Art. 61
Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care ţin de persoana 
salariatului în următoarele situaţii:
a) în cazul în care salariatul a săvârşit o abatere gravă sau abateri repetate de la 
regulile de disciplină a muncii ori de la cele stabilite prin contractul individual de 
muncă, contractul colectiv de muncă aplicabil sau regulamentul intern, ca sancţiune 
disciplinară;
b) în cazul în care salariatul este arestat preventiv pentru o perioadă mai mare de 
30 de zile, în condiţiile Codului de procedură penală;
b) în cazul în care salariatul este arestat preventiv sau arestat la domiciliu pentru o 
perioadă mai mare de 30 de zile, în condiţiile Codului de procedură penală;

(la data 01-Feb-2014 Art. 61, litera B. din titlul II, capitolul V, sectiunea 3 modificat de Art. 61, 
punctul 2. din titlul II din Legea 255/2013 )
c) în cazul în care, prin decizie a organelor competente de expertiză medicală, se 
constată inaptitudinea fizică şi/sau psihică a salariatului, fapt ce nu permite 
acestuia să îşi îndeplinească atribuţiile corespunzătoare locului de muncă ocupat;

(la data 26-May-2016 Art. 61, litera C. din titlul II, capitolul V, sectiunea 3 a se vedea referinte de 
aplicare din Decizia 7/2016 )
d) în cazul în care salariatul nu corespunde profesional locului de muncă în care 
este încadrat.

CJUE
1.
Dreptul Uniunii trebuie interpretat în sensul că nu consacră un principiu general al nediscriminării 
pe motive de obezitate, ca atare, în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de 
muncă.

-



Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general în 
favoarea egalităţii de tratament în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de 
muncă trebuie interpretată în sensul că starea de obezitate a unui lucrător constituie un 
„handicap”, în sensul acestei directive, în cazul în care această stare cauzează o limitare care 
rezultă în special din afecţiuni fizice, mentale sau psihice pe termen lung, a căror interacţiune cu 
diferite bariere poate împiedica participarea deplină şi efectivă a persoanei în cauză la viaţa 
profesională în condiţii de egalitate cu ceilalţi lucrători. Este de competenţa instanţei naţionale să 
verifice dacă aceste condiţii sunt îndeplinite în cauza principală. (Cam. a IV-a Hot. din 18 
decembrie 2014, cauza C-354/13)... citeste mai departe (1-60)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest tip de concediere are la bază iniţiativa angajatorului de încetare a contractului individual de 
muncă, însă din motive care ţin de conduita, starea de sănătate, pregătirea sau aptitudinile 
salariatului.
a) în cazul în care salariatul a săvârşit o abatere gravă sau abateri repetate de la regulile de 
disciplină a muncii ori de la cele stabilite prin contractul individual de muncă, contractul colectiv de 
muncă aplicabil sau regulamentul intern, ca sancţiune disciplinară
Având în vedere dreptul angajatorului de a constata abaterile disciplinare şi de a aplica sancţiunile 
corespunzătoare, dacă salariatul a săvârşit cu vinovăţie o faptă în legătură cu munca şi prin care 
au fost încălcate normele legale, regulamentul intern, contractul individual de muncă, contractul 
colectiv de muncă, ordinele şi/sau dispoziţiile legale ale superiorilor ierarhici, angajatorul poate 
avea iniţiativa încetării contractului individual de muncă după parcurgerea cercetării disciplinare 
prealabile.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul reglementează situaţiile care determină concedierea pentru motive care ţin de persoana 
salariatului230.
Prevederile art. 61 lit. a) trebuie coroborate cu art. 248 alin. (1) lit. e) din acelaşi Cod, potrivit 
căruia printre sancţiunile disciplinare pe care le poate aplica angajatorul se numără şi desfacerea 
disciplinară a contractului.
Codul muncii nu defineşte şi nu enumeră abaterile grave, dar ele pot fi stabilite prin contractele 
colective de muncă sau regulamentele interne. De altfel, potrivit art. 242 C. m., regulamentul 
intern trebuie să cuprindă, obligatoriu şi abaterile disciplinare [lit. f)]. calificarea va fi făcută, de la 
caz la caz, de angajator.
Angajatorul poate dispune concedierea şi pentru abateri repetate231, adică în cazul săvârşirii a cel 
puţin două abateri. Prin ipoteză, este vorba despre abateri lipsite de o mare gravitate232, altfel 
măsura respectivă ar fi posibilă chiar în absenţa caracterului repetat al faptei233. Ceea ce 
interesează nu este numărul abaterilor disciplinare, ci voinţa constantă a salariatului de a încălca 
obligaţiile de serviciu. De exemplu, s-a reţinut că sunt astfel de abateri repetate „decontarea cu 
întârziere a mai multor facturi emise de diverşi agenţi economici234”.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
În temeiul art. 61 din Cod, angajatorul poate dispune concedierea pentru unul dintre motivele care 
au legătură cu persoana salariatului. Concedierea reprezintă un drept al angajatorului, iar nu o 
obligaţie.
2.
Concedierea pe motive disciplinare. Cazul de concediere prevăzut de art. 61 lit. a) trebuie 
coroborat cu art. 248 alin. (1) lit. e) care enumeră, ca fiind cea mai gravă sancţiune disciplinară 
generală, desfacerea disciplinară a contractului individual de muncă, ceea ce presupune scoaterea 
salariatului din colectivul de muncă. Astfel, luarea măsurii de concediere disciplinară presupune 
întrunirea cumulativă a condiţiilor răspunderii disciplinare, respectiv: calitatea de salariat, 
săvârşirea printr-o acţiune sau inacţiune a unei fapte în legătură cu munca, vinovăţia salariatului, 
încălcarea normelor legale, a regulamentului intern, contractului individual sau colectiv de muncă, 
a ordinelor şi dispoziţiilor legale ale conducătorilor ierarhici, existenţa unei legături de cauzalitate 
între fapta salariatului şi efectele nocive produse asupra stării disciplinare (a se vedea Comentariul 
la art. 247 din Cod).... citeste mai departe (1-)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 62
(1) În cazul în care concedierea intervine pentru unul dintre motivele prevăzute la 
art. 61 lit. b)-d), angajatorul are obligaţia de a emite decizia de concediere în 

-



termen de 30 de zile calendaristice de la data constatării cauzei concedierii.
(2) În cazul în care concedierea intervine pentru motivul prevăzut la art. 61 lit. a), 
angajatorul poate emite decizia de concediere numai cu respectarea dispoziţiilor 
art. 247-252.
(3) Decizia se emite în scris şi, sub sancţiunea nulităţii absolute, trebuie să fie 
motivată în fapt şi în drept şi să cuprindă precizări cu privire la termenul în care 
poate fi contestată şi la instanţa judecătorească la care se contestă.

CJUE
1.
Dreptul Uniunii trebuie interpretat în sensul că nu consacră un principiu general al nediscriminării 
pe motive de obezitate, ca atare, în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de 
muncă.
Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general în 
favoarea egalităţii de tratament în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de 
muncă trebuie interpretată în sensul că starea de obezitate a unui lucrător constituie un 
„handicap”, în sensul acestei directive, în cazul în care această stare cauzează o limitare care 
rezultă în special din afecţiuni fizice, mentale sau psihice pe termen lung, a căror interacţiune cu 
diferite bariere poate împiedica participarea deplină şi efectivă a persoanei în cauză la viaţa 
profesională în condiţii de egalitate cu ceilalţi lucrători. Este de competenţa instanţei naţionale să 
verifice dacă aceste condiţii sunt îndeplinite în cauza principală. (Cam. a IV-a Hot. din 18 
decembrie 2014, cauza C-354/13)... citeste mai departe (1-20)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

În cazul în care a fost dispusă arestarea preventivă sau arestarea la domiciliu pe o perioadă mai 
mare de 30 zile, s-a constatat inaptitudinea psihică şi/sau fizică, respectiv necorespunderea 
profesională a salariatului, iar angajatorul a luat hotărârea/a avut iniţiativa încetării contractului 
individual de muncă pe baza motivelor arătate mai sus, în termen de 30 zile calendaristice de la 
constatarea motivelor poate emite decizia de concediere a salariatului.
Nerespectarea termenului imperativ de 30 zile atrage decăderea angajatorului din dreptul de a 
mai dispune concedierea. Termenul de 30 de zile este un termen de prescripţie, este susceptibil 
de suspendare şi întrerupere în cazurile prevăzute de legea civilă.
O interpretare specială trebuie acordată situaţiei în care printr-o decizie de expertiză medicală s-a 
constatat inaptitudinea fizică şi/sau psihică a salariatului, iar angajatorul a luat la cunoştinţă de 
acest fapt. Considerăm că, în cazul în care decizia de concediere a fost emisă de către angajator 
cu depăşirea termenului de 30 zile, aceasta poate fi anulată de către instanţa de judecată, însă, 
având în vedere constatarea inaptitudinii fizice şi/sau psihice a salariatului, angajatorul nu va 
putea fi obligat să dispună reintegrarea salariatului, deoarece inaptitudinea fizică şi/sau psihică 
deja constatată poate reprezenta un pericol pentru acesta sau pentru alte persoane.... citeste 
mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 62 priveşte decizia de concediere, mai precis emiterea ei.
Alin. (1) reglementează termenul în care angajatorul are obligaţia să emită decizia respectivă în 
situaţiile în care concedierea se referă la arestarea preventivă a salariatului [art. 61 lit. b)], 
inaptitudinea fizică şi/sau psihică [art. 61 lit. c)] şi necorespundere profesională [art. 61 lit. d)].
Termenul în discuţie este de 30 de zile calendaristice (deci, nu lucrătoare), el începând să curgă 
de la data constatării cauzei concedierii, care, după caz, poate fi:
– data expirării termenului legal de 30 de zile în care poate fi dispusă arestarea preventivă (art. 
146-150 C. pr. pen.);
– data la care angajatorul a luat cunoştinţă de decizia constatării inaptitudinii psihice şi/sau fizice, 
respectiv a necorespunderii profesionale.
În cazul concedierii disciplinare [art. 61 lit. a)], trebuie avute în vedere dispoziţiile art. 247-252 
din acelaşi Cod, care se referă la răspunderea disciplinară.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Decizia de concediere reprezintă actul unilateral emis de angajator prin care se dispune încetarea 
contractului de muncă şi care are întotdeauna un caracter individual. Decizia trebuie să provină de 
la reprezentantul legal al angajatorului sau de la persoana împuternicită special şi să fie semnată.
Conform alin. (3) coroborat cu art. 76 şi art. 79 din Cod, decizia se emite în scris, sub sancţiunea 
nulităţii absolute.
2.

-



Termenul de 30 de zile calendaristice curge după cum urmează:
a) în cazul concedierii disciplinare – de la momentul înregistrării raportului final de cercetare 
disciplinară la registratura unităţii; în acest caz, angajatorul trebuie să respecte şi termenul de 6 
luni de la data săvârşirii faptei (a se vedea Comentariile la art. 250 şi la art. 251);
b) în cazul arestului preventiv sau arestului la domiciliu – de la data luării la cunoştinţă despre 
încheierea instanţei de judecată prin care s-a dispus măsura preventivă;... citeste mai departe 
(1-)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 63
(1) Concedierea pentru săvârşirea unei abateri grave sau a unor abateri repetate 
de la regulile de disciplină a muncii poate fi dispusă numai după îndeplinirea de 
către angajator a cercetării disciplinare prealabile şi în termenele stabilite de 
prezentul cod.
(2) Concedierea salariatului pentru motivul prevăzut la art. 61 lit. d) poate fi 
dispusă numai după evaluarea prealabilă a salariatului, conform procedurii de 
evaluare stabilite prin contractul colectiv de muncă aplicabil sau, în lipsa acestuia, 
prin regulamentul intern.

CJUE
1.
Dreptul Uniunii trebuie interpretat în sensul că nu consacră un principiu general al nediscriminării 
pe motive de obezitate, ca atare, în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de 
muncă.
Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general în 
favoarea egalităţii de tratament în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de 
muncă trebuie interpretată în sensul că starea de obezitate a unui lucrător constituie un 
„handicap”, în sensul acestei directive, în cazul în care această stare cauzează o limitare care 
rezultă în special din afecţiuni fizice, mentale sau psihice pe termen lung, a căror interacţiune cu 
diferite bariere poate împiedica participarea deplină şi efectivă a persoanei în cauză la viaţa 
profesională în condiţii de egalitate cu ceilalţi lucrători. Este de competenţa instanţei naţionale să 
verifice dacă aceste condiţii sunt îndeplinite în cauza principală. (Cam. a IV-a Hot. din 18 
decembrie 2014, cauza C-354/13)... citeste mai departe (1-18)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

În cazul în care salariatul a săvârşit abateri grave sau abateri repetate de la regulile de disciplina 
muncii, angajatorul poate dispune concedierea salariatului numai după efectuarea cercetării 
disciplinare prealabile în termenul legal.
Neefectuarea sau efectuarea nelegală a cercetării disciplinare care ar sta la baza emiterii deciziei 
de concediere conduce la nulitatea măsurii dispuse de angajator.
Procedura de cercetare disciplinară prealabilă a salariatului şi cuprinsul deciziei de concediere sunt 
stabilite de Codul muncii162.
Obligativitatea efectuării cercetării disciplinare prealabile potrivit procedurii reglementate de Codul 
muncii reprezintă o garanţie a respectării dreptului la apărare pe toată durata desfăşurării acţiunii 
disciplinare de către cei învestiţi cu efectuarea cercetării disciplinare, precum şi de către 
persoanele competente să aplice sancţiuni disciplinare.
În ceea ce priveşte concedierea salariatului pentru necorespundere profesională, Codul muncii 
acordă posibilitatea angajatorului de a stabili, în limitele legale, procedura de evaluare profesională 
şi criteriile de evaluare a acestuia prin contractul colectiv de muncă sau prin regulamentul intern.... 
citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul prevede condiţia efectuării cercetării prealabile în cazul concedierii disciplinare şi pe cea a 
evaluării prealabile în cazul concedierii pentru necorespundere profesională.
În efectuarea cercetării prealabile urmează a fi avute în vedere dispoziţiile art. 251 C. m.
Referitor la evaluarea prealabilă a salariatului, după modificarea alin. (2) prin Legea nr. 40/2011, 
observăm că procedura respectivă poate fi stabilită, prin contractul colectiv de muncă aplicabil şi în 
lipsa acestuia, prin regulamentul intern (aşadar, unilateral de către angajator).
Contractul colectiv de muncă aplicabil poate fi cel de la nivelul unităţii, dar şi cel de la nivelul 
superior (grup de unităţi sau sector de activitate).
Numai în ipoteza în care un astfel de contract nu prevede procedura evaluării, aceasta va fi 
stabilită de angajator, unilateral, prin regulamentul intern. Ea trebuie să permită verificarea 
corectă a aptitudinilor salariatului în ceea ce priveşte îndeplinirea sarcinilor de serviciu descrise şi 

-



detaliate în fişa postului său. Indiferent de procedeul folosit, necorespunderea trebuie dovedită 
obiectiv, prin probe pertinente, evitându-se abuzul care să justifice o concediere nelegală şi/sau 
netemeinică241.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Cercetarea disciplinară prealabilă a faptelor săvârşite de salariat este obligatorie în cazul 
concedierii disciplinare dispuse de angajator. Procedura de urmat pe parcursul cercetării 
disciplinare este stabilită de art. 251 alin. (2) şi alin. (4) din Cod şi concretizată prin regulamentul 
intern (a se vedea Comentariul la art. 252).
2.
a) Evaluarea profesională prealabilă a salariatului este obligatorie în cazul concedierii pentru 
necorespundere profesională. Potrivit art. 242 lit. i) din Cod, criteriile şi procedurile de evaluare 
profesională a salariaţilor se includ obligatoriu în regulamentul intern al unităţii. Evaluarea 
profesională a salariatului pentru a dispune concedierea trebuie să fie distinctă de procedura de 
evaluare profesională periodică a salariaţilor din unitate.
Codul muncii nu cuprinde nicio normă referitoare la derularea procedurii de evaluare profesională. 
Angajatorul este cel care stabileşte componenţa comisiei de evaluare profesională a salariatului şi 
atribuţiile membrilor săi. Dacă se aplică prin analogie art. 251 alin. (2) din Cod, din materia 
cercetării disciplinare, ar putea fi desemnat şi pentru evaluarea profesională un singur salariat –
ierarhic superior sau nu salariatului în cauză. Există, însă, un anumit risc: de regulă opinia strict 
profesională a unei singure persoane cu privire la un alt salariat este discutabilă. De aceea, apare 
firesc să se constituie o comisie care numeric să fie restrânsă (de regulă, să fie formată din trei 
salariaţi). Din comisia de evaluare profesională poate face parte şeful ierarhic salariatului (este 
recomandabil), precum şi un reprezentant al sindicatului, desemnat de acesta, al cărui membru 
este salariatul în cauză. Suntem de părere că angajatorul poate să stabilească pentru 
reprezentantul sindicatului fie un vot deliberativ, fie unul consultativ.... citeste mai departe (1-
2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 64
(1) În cazul în care concedierea se dispune pentru motivele prevăzute la art. 61 lit. 
c) şi d), precum şi în cazul în care contractul individual de muncă a încetat de drept 
în temeiul art. 56 alin. (1) lit. e), angajatorul are obligaţia de a-i propune 
salariatului alte locuri de muncă vacante în unitate, compatibile cu pregătirea 
profesională sau, după caz, cu capacitatea de muncă stabilită de medicul de 
medicină a muncii.
(2) În situaţia în care angajatorul nu dispune de locuri de muncă vacante potrivit 
alin. (1), acesta are obligaţia de a solicita sprijinul agenţiei teritoriale de ocupare a 
forţei de muncă în vederea redistribuirii salariatului, corespunzător pregătirii 
profesionale şi/sau, după caz, capacităţii de muncă stabilite de medicul de medicină 
a muncii.
(3) Salariatul are la dispoziţie un termen de 3 zile lucrătoare de la comunicarea 
angajatorului, conform prevederilor alin. (1), pentru a-şi manifesta în scris 
consimţământul cu privire la noul loc de muncă oferit.
(4) În cazul în care salariatul nu îşi manifestă consimţământul în termenul prevăzut 
la alin. (3), precum şi după notificarea cazului către agenţia teritorială de ocupare a 
forţei de muncă conform alin. (2), angajatorul poate dispune concedierea 
salariatului.
(5) În cazul concedierii pentru motivul prevăzut la art. 61 lit. c) salariatul 
beneficiază de o compensaţie, în condiţiile stabilite în contractul colectiv de muncă 
aplicabil sau în contractul individual de muncă, după caz.

CJUE
1.
Dreptul Uniunii trebuie interpretat în sensul că nu consacră un principiu general al nediscriminării 
pe motive de obezitate, ca atare, în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de 
muncă.
Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general în 
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favoarea egalităţii de tratament în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de 
muncă trebuie interpretată în sensul că starea de obezitate a unui lucrător constituie un 
„handicap”, în sensul acestei directive, în cazul în care această stare cauzează o limitare care 
rezultă în special din afecţiuni fizice, mentale sau psihice pe termen lung, a căror interacţiune cu 
diferite bariere poate împiedica participarea deplină şi efectivă a persoanei în cauză la viaţa 
profesională în condiţii de egalitate cu ceilalţi lucrători. Este de competenţa instanţei naţionale să 
verifice dacă aceste condiţii sunt îndeplinite în cauza principală. (Cam. a IV-a Hot. din 18 
decembrie 2014, cauza C-354/13)... citeste mai departe (1-23)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

În situaţia în care angajatorul a dispus concedierea ca urmare a inaptitudinii fizice şi/sau psihice a 
salariatului, a necorespunderii profesionale la locul de muncă sau a dispus încetarea de drept a 
contractului individual de muncă în urma admiterii cererii de reintegrare în funcţia ocupată de un 
salariat concediat nelegal ori pentru motive neîntemeiate, angajatorul are obligaţia de a-i propune 
salariatului alte locuri de muncă vacante în unitate compatibile cu pregătirea profesională sau 
aptitudinea medicală a salariatului concediat.
Codul muncii stabileşte obligaţia angajatorului de a propune alte locuri de muncă vacante, iar nu 
de a crea alte noi locuri de muncă, chiar dacă activitatea societăţii ar impune acest lucru168.
În termen de 3 zile lucrătoare de la data comunicării propunerii de încadrare pe unul din locurile de 
muncă vacante, salariatul are obligaţia de a-şi manifesta în scris opţiunea de ocupare a postului 
oferit.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Raţiunea textului este de a-i proteja pe salariaţii ce urmează să fie concediaţi pentru inaptitudine 
fizică şi/sau psihică şi necorespundere profesională, precum şi pe cei cărora le-a încetat de drept 
contractul individual de muncă determinat de reintegrarea celor concediaţi nelegal.
În situaţiile de mai sus, angajatorul are obligaţia:
– de a-i propune salariatului alte locuri de muncă vacante în unitate, iar, în lipsa acestora,
– de a solicita sprijinul agenţiei teritoriale pentru ocupare a forţei de muncă în vederea redistribuirii 
celui în cauză.
Nerespectarea obligaţiei respective în cazul concedierii pentru necorespundere profesională, când 
nu rezultă cu certitudine nici dacă acea chestiune privind lipsa locurilor de muncă compatibile cu 
pregătirea profesională a salariatului a fost comunicată acestuia, determină anularea măsurii 
angajatorului242.
Dacă există un loc de muncă vacant şi salariatul îl acceptă, concedierea nu se mai produce, având 
loc doar modificarea contractului individual de muncă, prin schimbarea felului muncii (postului, 
funcţiei etc.).... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Textul legal reglementează procedura de urmat de către angajator pentru oferirea unui loc de 
muncă vacant salariatului al cărui contract de muncă ar urma să înceteze pentru motive de 
inaptitudine fizică şi/sau psihică, pentru necorespundere profesională sau ca urmare a admiterii 
cererii de reintegrare în funcţia ocupată de salariat a unei persoane concediate nelegal sau pentru 
motive neîntemeiate.
În aceste situaţii angajatorul are obligaţia de a oferi salariatului locuri de muncă vacante 
compatibile cu pregătirea profesională sau, după caz, capacitatea de a munci stabilită prin fişa de 
aptitudine. Obligaţia angajatorului este o obligaţie de rezultat, fiind o măsură de protecţie a 
salariatului.
b) Obligaţia oferirii unui loc de muncă vacant în unitate nu este reglementată expres şi pentru 
concedierea individuală sau colectivă întemeiată pe dispoziţiile art. 65 şi urm. din Cod. Dar, o 
astfel de obligaţie poate fi stabilită prin contractul colectiv de muncă aplicabil sau prin 
regulamentul intern.... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

SECŢIUNEA 4: Concedierea pentru motive care nu ţin de persoana 
salariatului
Art. 65
(1) Concedierea pentru motive care nu ţin de persoana salariatului reprezintă 
încetarea contractului individual de muncă determinată de desfiinţarea locului de 
muncă ocupat de salariat, din unul sau mai multe motive fără legătură cu persoana 
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acestuia.
(2) Desfiinţarea locului de muncă trebuie să fie efectivă şi să aibă o cauză reală şi 
serioasă.

Curtea Constituţională
1.
Curtea constată că prevederile de lege criticate stabilesc condiţiile în care angajatorul poate 
dispune concedierea salariatului din motive ce nu îi sunt imputabile acestuia. Aceste condiţii 
urmăresc să stabilească un echilibru între cele două părţi ale contractului de muncă, respectiv 
între necesitatea de a asigura angajatorului libertatea de a dispune cu privire la desfiinţarea unor 
locuri de muncă atunci când considerente obiective o impun - dificultăţi economice, transformări 
tehnologice, reorganizarea activităţii etc. -, pe de o parte, şi nevoia de a proteja salariatul de o 
eventuală atitudine abuzivă a angajatorului, de cealaltă parte.
Pentru aceste raţiuni, legea prevede nu doar cerinţa ca desfiinţarea locului de muncă să fie 
efectivă, ci şi pe aceea de a fi justificată de o cauză reală şi serioasă sau, altfel spus, de a fi 
determinată de o cauză obiectivă, de o anumită gravitate care să impună, cu adevărat, această 
măsură.... citeste mai departe (1-100)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Codul muncii permite angajatorului să dispună desfiinţarea unui sau anumitor locuri de muncă 
atunci când acesta se confruntă cu dificultăţi economice (generate de restrângerea pieţei de 
desfacere a bunurilor sau serviciilor, dificultăţi în aprovizionarea cu resurse materiale sau 
financiare, dispariţia unor parteneri contractuali) sau apare necesară reorganizarea activităţii169

(urmare a retehnologizării, nerentabilitatea unuia sau a anumitor posturi din cadrul unităţii, 
comasarea unor departamente/secţii, adaptarea resursei umane determinată de schimbările 
tehnologice intervenite)170.
La momentul constatării acestor cauze obiective171, angajatorul, în urma realizării unei analize 
economico-financiare a activităţii societăţii, va putea decide, prin organele sale de conducere, 
dacă se impune desfiinţarea unuia sau mai multor locuri de muncă. Cu ocazia analizei, organele 
de conducere aprobă desfiinţarea locului sau locurilor de muncă şi se adoptă o nouă organigramă 
care să reflecte desfiinţarea acestui sau acestor posturi172.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Curtea Constituţională, prin mai multe decizii244, a constatat conformitatea dispoziţiilor art. 65 cu 
cele ale legii fundamentale245.
Astfel, prin Decizia nr. 23/2013 a reţinut: prevederile respective „stabilesc condiţiile în care 
angajatorul poate dispune concedierea salariatului din motive ce nu îi sunt imputabile acestuia. 
Aceste condiţii urmăresc să stabilească un echilibru între cele două părţi ale contractului de 
muncă, respectiv între necesitatea de a asigura angajatorului libertatea de a dispune cu privire la 
desfiinţarea unor locuri de muncă atunci când considerente obiective o impun – dificultăţi 
economice, transformări tehnologice, reorganizarea activităţii, decesul angajatorului persoană 
fizică, rămânerea irevocabilă a hotărârii judecătoreşti de declarare a morţii sau a punerii sub 
interdicţie a angajatorului persoană fizică, dizolvarea angajatorului persoană juridică, ori mutarea 
unităţii în altă localitate –, pe de o parte, şi nevoia de a proteja salariatul de o eventuală atitudine 
abuzivă a angajatorului, de cealaltă parte.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Fără a fi enumerate expres în cuprinsul textului legal, motivele care determină desfiinţarea locului 
de muncă ocupat de salariat pot fi: dificultăţi economice; transformări tehnologice; reorganizarea 
activităţii; mutarea angajatorului în altă localitate. Dacă au apărut astfel de motive, angajatorul 
trebuie să renunţe la posturile vacante şi, dacă nu sunt suficiente, să stabilească locurile de 
muncă pe care le desfiinţează urmând ca, ulterior, să treacă la concedierea efectivă a celui/celor 
care le ocupă. Exemplificativ, concedierea este justificată dacă: angajatorul are datorii la bancă şi 
a suferit şi o reducere a cifrei de afaceri (în acest caz se cer ambele condiţii, cumulativ); se 
introduc tehnologii noi; două posturi de aceeaşi natură sunt grupate într-unul singur; cel 
concediat este înlocuit cu: un colaborator voluntar, un asociat (în societăţile de persoane), un 
prestator de servicii – persoană fizică sau persoană juridică – utilizat doar temporar; locul de 
muncă s-a desfiinţat ca urmare a pierderii unicului beneficiar/client al angajatorului; unitatea se 
mută într-o altă localitate din raţiuni tehnice, administrative sau comerciale.... citeste mai 
departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 
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15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 66
Concedierea pentru motive care nu ţin de persoana salariatului poate fi individuală 
sau colectivă.

1.
Referitor la critica prin care se invocă încălcarea dispoziţiilor art. 76 lit. c) din Codul muncii se 
reţine că este întemeiată.
Analiza acestei critici se impune a fi făcută din perspectiva reglementărilor regăsite în art. 66, 69 
alin. (2), (3) şi (4) coroborat cu dispoziţiile art. 76 lit. c) din Codul muncii şi art. 148 alin. (1) din 
Legea nr. 62/2001.
Din aceste dispoziţii legale rezultă că respectarea şi aplicarea criteriilor avute în vedere pentru 
stabilirea ordinii de prioritate la concediere este obligatorie atât în privinţa concedierilor colective 
cât şi individuale pentru motive ce nu ţin de persoana salariatului. (C. Ap. Cluj, s. I civ., dec. nr. 
230 din 27 ianuarie 2014)
2.
După ce legiuitorul reglementează încetarea contractului din motive care ţin de persoana 
salariatului şi motive care nu ţin de persoana salariatului [a se vedea art. 58 alin. (2) din Codul 
muncii], prin acest articol legiuitorul clasifică concedierile pentru motive care nu ţin de persoana 
salariatului în concedieri colective şi individuale.... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

În funcţie de numărul de salariaţi disponibilizaţi într-o anumită perioadă de timp (30 de zile 
calendaristice) şi prin raportare la numărul total de salariaţi încadraţi, concedierea poate fi 
individuală sau colectivă. Indiferent de tipul concedierii, cauzele care au stat la baza desfiinţării 
locului/locurilor de muncă trebuie să fie reale şi serioase, iar desfiinţarea trebuie să fie efectivă.
Pentru ca o concediere să fie calificată ca fiind colectivă, este necesară îndeplinirea cumulativă a 
trei condiţii: să fie vorba de un anumit număr de salariaţi afectaţi de concediere, motivul încetării 
contractelor individuale de muncă să nu ţină de persoana salariaţilor, iar perioada de timp în care 
are loc încetarea contractelor de muncă să nu depăşească 30 de zile calendaristice.
Această clasificare prezintă importanţă atât sub aspectul respectării procedurilor speciale impuse 
de Codul muncii, care trebuie îndeplinite de către angajatorul care doreşte să dispună o concediere 
colectivă184, cât şi cu privire la aplicabilitatea unor dispoziţii speciale prevăzute de Legea 
insolvenţei.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

În art. 66 este clasificată concedierea în funcţie de numărul salariaţilor afectaţi de această măsură; 
când este vorba de un singur salariat, concedierea este individuală, când este vorba de o 
colectivitate de salariaţi (un anumit număr raportat la numărul total de salariaţi ai acelui 
angajator) concedierea este colectivă.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Fără a fi enumerate expres în cuprinsul textului legal, motivele care determină desfiinţarea locului 
de muncă ocupat de salariat pot fi: dificultăţi economice; transformări tehnologice; reorganizarea 
activităţii; mutarea angajatorului în altă localitate. Dacă au apărut astfel de motive, angajatorul 
trebuie să renunţe la posturile vacante şi, dacă nu sunt suficiente, să stabilească locurile de muncă 
pe care le desfiinţează urmând ca, ulterior, să treacă la concedierea efectivă a celui/celor care le 
ocupă. Exemplificativ, concedierea este justificată dacă: angajatorul are datorii la bancă şi a suferit 
şi o reducere a cifrei de afaceri (în acest caz se cer ambele condiţii, cumulativ); se introduc 
tehnologii noi; două posturi de aceeaşi natură sunt grupate într-unul singur; cel concediat este 
înlocuit cu: un colaborator voluntar, un asociat (în societăţile de persoane), un prestator de servicii 
– persoană fizică sau persoană juridică – utilizat doar temporar; locul de muncă s-a desfiinţat ca 
urmare a pierderii unicului beneficiar/client al angajatorului; unitatea se mută într-o altă localitate 
din raţiuni tehnice, administrative sau comerciale.... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 67
Salariaţii concediaţi pentru motive care nu ţin de persoana lor beneficiază de 
măsuri active de combatere a şomajului şi pot beneficia de compensaţii în condiţiile 
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prevăzute de lege şi de contractul colectiv de muncă aplicabil.

1.
Cerere de restituire a unei sume achitate de angajator în numele salariatului cu titlu de contribuţii 
de asigurări sociale aferente salariilor compensatorii. Curtea a constatat că reclamantul intimat 
P.S. a avut calitatea de salariat al SC E. R. SA, iar urmare a concedierilor colective, începând cu 
data de 23.07.2009, i-a încetat contractul individual de muncă în baza art. 65 alin. (1) Codul 
muncii. Ca urmare, la data disponibilizării, conform art. 167 alin. (1) din contractul colectiv de 
muncă a beneficiat de plăţi compensatorii, în mod nelegal angajatorul reţinându-i din acestea 
suma 3032 lei cu titlu de asigurări de sănătate.
Potrivit art. 257 alin. (2) din Legea nr. 95/2006 privind reforma în domeniul sănătăţii, contribuţia 
lunară a persoanei asigurate se stabileşte sub forma unei cote de 5,5% care se aplică veniturilor 
din salarii sau asimilate salariilor precum şi orice alte venituri realizate din desfăşurarea unei 
activităţi independente, veniturilor impozabile realizate de persoane care desfăşoară activităţi 
independente care se supun impozitului pe venit, dacă acest venit este singurul asupra căruia se 
calculează contribuţia, aceasta nu poate fi mai mică decât cea calculată la un salariu de bază 
minim brut pe ţară lunar.... citeste mai departe (1-7)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Odată cu desfiinţarea locului de muncă şi concedierea salariatului, legea stabileşte două tipuri de 
măsuri de protecţie socială a acestuia.
Pe de o parte, aceste măsuri sunt asigurate de Statul Român, care, prin Legea nr. 76/2002 
privind sistemul asigurărilor pentru şomaj şi stimularea ocupării forţei de muncă185, stabileşte că 
persoana fizică care a realizat venituri şi pentru care angajatorul a reţinut şi a achitat contribuţia 
individuală de asigurări pentru şomaj (salariatul asigurat) beneficiază de o compensaţie parţială a 
veniturilor asiguratului ca urmare a pierderii locului de muncă sau a veniturilor absolvenţilor 
instituţiilor de învăţământ care nu s-au putut încadra în muncă (indemnizaţia de şomaj).
O.U.G. nr. 98/1999 privind protecţia socială a persoanelor ale căror contracte individuale de 
muncă vor fi desfăcute ca urmare a concedierilor colective186 stabileşte că „salariaţii 
disponibilizaţi prin concedieri colective în condiţiile prezentei ordonanţe de urgenţă beneficiază de 
plăţi compensatorii, dacă au fost încadraţi cu contract individual de muncă pe durată 
nedeterminată şi au o vechime în muncă, la angajatorul care i-a disponibilizat, de minimum 6 
luni, realizată în ultimele 12 luni înaintea disponibilizării [...] Dreptul la plata compensatorie se 
naşte la data desfacerii contractului individual de muncă şi se acordă fiecărei persoane o singură 
dată, pentru disponibilizările prin concedieri colective efectuate la aceeaşi unitate”.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul prevede, cu caracter general, măsurile de protecţie care îi privesc pe salariaţii concediaţi 
pentru motive independente de persoana lor.
Sunt prevăzute două astfel de măsuri: de combatere a şomajului şi acordarea de compensaţii.
Măsurile de combatere a şomajului sunt reglementate de Legea nr. 76/2002 privind asigurările 
pentru şomaj şi stimularea ocupării forţei de muncă. Ele vizează:
– creşterea şanselor de ocupare a persoanelor în căutarea unui loc de muncă — informarea şi 
consilierea profesională, medierea muncii, formarea profesională, consultanţă şi asistenţă pentru 
începerea unei activităţi independente sau pentru iniţierea unei afaceri, completarea veniturilor 
salariale ale angajaţilor, stimularea mobilităţii forţei de muncă;
– stimularea angajatorilor pentru încadrarea în muncă a şomerilor şi crearea de noi locuri de 
muncă – subvenţionarea locurilor de muncă, acordarea de credite în condiţii avantajoase în 
vederea creării de noi locuri de muncă, acordarea unor facilităţi.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
„Măsurile active de combatere a şomajului” îşi găsesc corespondent în cuprinsul Legii nr. 76/2002 
privind sistemul asigurărilor pentru şomaj şi stimularea ocupării forţei de muncă (M. Of. nr. 103 
din 6 februarie 2002) în noţiunea generică de „măsuri de stimulare a ocupării forţei de 
muncă” (respectiv, acele măsuri care au ca scop sprijinirea persoanelor în căutarea unui loc de 
muncă şi, în mod deosebit, a şomerilor pentru a dobândi statutul de persoană ocupată). Concret, 
reprezintă modalităţi de stimulare a ocupării forţei de muncă:
- informarea şi consultarea profesională care constituie un ansamblu de servicii acordate gratuit 
persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă [art. 58 alin. (1) din Legea nr. 76/2002];
- medierea muncii ce constă în activitatea prin care se realizează punerea în legătură a 
angajatorilor cu persoanele aflate în căutarea unui loc de muncă în vederea încadrării în muncă 
[art. 59 alin. (1) din Legea nr. 76/2002];... citeste mai departe (1-2)

-



STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

SECŢIUNEA 5: Concedierea colectivă. Informarea, consultarea 
salariaţilor şi procedura concedierilor colective
Art. 68
(1) Prin concediere colectivă se înţelege concedierea, într-o perioadă de 30 de zile 
calendaristice, din unul sau mai multe motive care nu ţin de persoana salariatului, a 
unui număr de:
a) cel puţin 10 salariaţi, dacă angajatorul care disponibilizează are încadraţi mai 
mult de 20 de salariaţi şi mai puţin de 100 de salariaţi;
b) cel puţin 10% din salariaţi, dacă angajatorul care disponibilizează are încadraţi 
cel puţin 100 de salariaţi, dar mai puţin de 300 de salariaţi;
c) cel puţin 30 de salariaţi, dacă angajatorul care disponibilizează are încadraţi cel 
puţin 300 de salariaţi.
(2) La stabilirea numărului efectiv de salariaţi concediaţi colectiv, potrivit alin. (1), 
se iau în calcul şi acei salariaţi cărora le-au încetat contractele individuale de muncă 
din iniţiativa angajatorului, din unul sau mai multe motive, fără legătură cu 
persoana salariatului, cu condiţia existenţei a cel puţin 5 concedieri.

CJUE
Scopul directivei
1.
Directiva nu asigură, evident, decât o armonizare parţială a normelor de protecţie a lucrătorilor în 
caz de concediere colectivă. (Hotărârea din 12 februarie 1985, Nielsen & Son) Ea nu tinde deci la o 
armonizare de ansamblu a sistemelor naţionale de reprezentare a lucrătorilor în întreprindere. 
(Hotărârea Comisia Comunităţii Europene/Regatului Unit al Marii Britanii, citată anterior, punctul 
25)
2.
Armonizând regulile aplicabile concedierilor colective, legislatorul comunitar a înţeles, în acelaşi 
timp, să asigure o protecţie comparabilă drepturilor lucrătorilor în diferitele state membre şi 
armonizarea obligaţiilor pe care le antrenează, pentru întreprinderile comunitare, dispoziţiile de 
protecţia lucrătorilor. (Hotărârea Curţii din 8 iunie 1994, Comisia Comunităţii Europene/Regatului 
Unit al Marii Britanii, Cauza 383/92, publicată în, Culegere de jurisprudenţă 1994 page I-02479, 
punctul 16)... citeste mai departe (1-28)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Transpunând Directiva 98/59 (CE) privind armonizarea legislaţiilor statelor membre relativ la 
concedierile colective, Codul muncii stabileşte că, dacă într-o perioadă de 30 de zile calendaristice 
are loc concedierea unui anumit număr de salariaţi, din unul sau mai multe motive care nu ţin de 
persoana acestora, atunci angajatorul are obligaţia de a parcurge o procedură specială pentru 
concedierea colectivă187.
Salariaţii al căror contract individual de muncă a încetat în afara perioadei de 30 de zile nu vor fi 
cuprinşi în procedura de concediere colectivă188, iar la stabilirea numărului de salariaţi concediaţi 
în cadrul procedurii de concediere colectivă nu vor fi avute în vedere contractele individuale de 
muncă care au încetat de drept, prin acordul părţilor, prin demisie sau pentru motive care ţin de 
persoana salariatului (disciplinar sau pentru necorespundere profesională).
Din interpretarea sistematică a dispoziţiilor acestui articol rezultă, în mod neechivoc, că prin 
referirea la „angajatorul care disponibilizează” şi numărul de salariaţi „încadraţi” se are în vedere 
societatea ca angajator, cu care salariaţii au încheiat contractele individuale de muncă, iar nu 
subunităţi ale acesteia, puncte de lucru, birouri, oficii, care nu au autonomie funcţională, ci fac 
parte din structura organizatorică a societăţii189.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul, care transpune Directiva 98/59/CE din 20 iulie 1998, defineşte concedierea colectivă şi 
stabileşte condiţiile care îi dau această calificare265.
Aşa cum îi este denumirea, ea priveşte un anumit număr de salariaţi, alcătuind un colectiv, 
raportat la numărul total al salariaţilor acelui angajator.
Dacă măsura ar privi un număr mai mic decât cel prevăzut de lege, concedierea nu va avea un 
caracter colectiv, ci unul individual.

-



La stabilirea numărului de salariaţi afectaţi de concediere se va avea în vedere şi perioada în care 
este dispusă măsura – 30 zile. Salariaţii concediaţi în afara acestei perioade nu vor intra în calculul 
numărului menţionat în text.
Sunt vizaţi numai salariaţii concediaţi pentru motive care nu privesc persoana lor (art. 65 C. m.), 
nu şi cei concediaţi pentru motive legate de această persoană (art. 61). De asemenea, ceea ce 
este firesc, nu se iau în calcul salariaţii cărora le-au încetat raporturile de muncă din alte motive: 
de drept (art. 56), acordul părţilor [art. 55 lit. b)], demisie (art. 81).... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Temeiul juridic al concedierii colective îl reprezintă art. 65 coroborat cu art. 68 şi urm. C. mun.
Concedierea ca act individual al angajatorului poate interveni oricând în cuprinsul termenului de 30 
de zile calendaristice prevăzut de textul legal. Ea îi vizează şi pe ucenici, dar şi pe salariaţii care au 
încheiate contracte individuale de muncă pe durată determinată cu condiţia ca acestea să fie în 
executare la momentul intervenţiei măsurii concedierii (să nu fi încetat deja prin ajungerea la 
termen).
2.
Numărul minim de salariaţi disponibilizaţi (concediaţi) raportat la numărul total al salariaţilor 
unităţii poate să cuprindă, prin asimilare, şi alte încetări ale contractului individual de muncă din 
iniţiativa angajatorului, cum este cazul acordului părţilor iniţiat de către angajator ori demisia 
provocată la iniţiativa angajatorului. În caz contrar, art. 68 alin. (2) din Cod ar fi lipsit de sens, 
neproducând niciun efect juridic. În acest sens a decis şi Curtea de Justiţie a Uniunii Europene 
(CJUE).... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 69
(1) În cazul în care angajatorul intenţionează să efectueze concedieri colective, 
acesta are obligaţia de a iniţia, în timp util şi în scopul ajungerii la o înţelegere, în 
condiţiile prevăzute de lege, consultări cu sindicatul sau, după caz, cu 
reprezentanţii salariaţilor, cu privire cel puţin la:
a) metodele şi mijloacele de evitare a concedierilor colective sau de reducere a 
numărului de salariaţi care vor fi concediaţi;
b) atenuarea consecinţelor concedierii prin recurgerea la măsuri sociale care 
vizează, printre altele, sprijin pentru recalificarea sau reconversia profesională a 
salariaţilor concediaţi.
(2) În perioada în care au loc consultări, potrivit alin. (1), pentru a permite 
sindicatului sau reprezentanţilor salariaţilor să formuleze propuneri în timp util, 
angajatorul are obligaţia să le furnizeze toate informaţiile relevante şi să le notifice, 
în scris, următoarele:
a) numărul total şi categoriile de salariaţi;
b) motivele care determină concedierea preconizată;
c) numărul şi categoriile de salariaţi care vor fi afectaţi de concediere;
d) criteriile avute în vedere, potrivit legii şi/sau contractelor colective de muncă, 
pentru stabilirea ordinii de prioritate la concediere;
e) măsurile avute în vedere pentru limitarea numărului concedierilor;
f) măsurile pentru atenuarea consecinţelor concedierii şi compensaţiile ce urmează 
să fie acordate salariaţilor concediaţi, conform dispoziţiilor legale şi/sau contractului 
colectiv de muncă aplicabil;
g) data de la care sau perioada în care vor avea loc concedierile;
h) termenul înăuntrul căruia sindicatul sau, după caz, reprezentanţii salariaţilor pot 
face propuneri pentru evitarea ori diminuarea numărului salariaţilor concediaţi.
(3) Criteriile prevăzute la alin. (2) lit. d) se aplică pentru departajarea salariaţilor 
după evaluarea realizării obiectivelor de performanţă.
(4) Obligaţiile prevăzute la alin. (1) şi (2) se menţin indiferent dacă decizia care 
determină concedierile colective este luată de către angajator sau de o 
întreprindere care deţine controlul asupra angajatorului.

-



(5) În situaţia în care decizia care determină concedierile colective este luată de o 
întreprindere care deţine controlul asupra angajatorului, acesta nu se poate 
prevala, în nerespectarea obligaţiilor prevăzute la alin. (1) şi (2), de faptul că 
întreprinderea respectivă nu i-a furnizat informaţiile necesare.

CJUE
Scopul directivei
1.
Directiva 98/59 urmăreşte să asigure o protecţie comparabilă drepturilor lucrătorilor din diferitele 
state membre în caz de concedieri colective şi să echivaleze sarcinile care decurg din regulile de 
organizare a acestei protecţii în privinţa întreprinderilor din Comunitate. (Hotărârea din 8 iunie 
1994, Comisia/Regatul Unit, C-383/92, Rec. p. I-2479, punctul 16; Hotărârea Curţii, 
Confédération générale du travail (CGT), citată anterior, punctul 43)
2.
Directiva 98/59, precum Directiva 75/129, nu asigură decât o armonizare parţială a normelor de 
protecţie a lucrătorilor în caz de concedieri colective. Aceasta nu urmăreşte, aşadar, o armonizare 
de ansamblu a sistemelor naţionale de reprezentare a lucrătorilor în întreprindere. (Hotărârea din 
8 iunie 1994, Comisia/Regatul Unit, C-383/92, Rec., p. I-2479, punctul 25)... citeste mai 
departe (1-59)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Scopul consultărilor între angajator şi sindicat sau, după caz, reprezentanţii salariaţilor este acela 
de a evita concedierile colective, de a reduce numărul de salariaţi afectaţi şi găsirea de soluţii 
pentru a atenua consecinţele disponibilizărilor, prin adoptarea unor măsuri sociale (plata unor 
salarii compensatorii, redistribuirea sau recalificarea salariaţilor concediaţi). Dreptul la informare 
şi consultare are o natură colectivă, vizând sindicatul sau, după caz, reprezentanţii salariaţilor, iar 
nu fiecare salariat în parte. De asemenea, angajatorul nu este obligat să identifice toate 
sindicatele la care fiecare angajat a aderat sau reprezentanţii tuturor grupurilor de salariaţi, fiind 
suficient ca aceste negocieri să fie purtate cu organizaţia sindicală reprezentativă.
Iniţierea de către angajator a procedurii de informare şi consultare cu sindicatul sau 
reprezentanţii salariaţilor are loc încă din momentul în care angajatorul a adoptat o decizie 
strategică sau comercială în cadrul căreia se prevede o concediere colectivă.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Codul muncii reglementează în acest articol obligaţiile pe care angajatorul trebuie să şi le asume 
în scopul evitării concedierilor colective sau reducerii numărului de salariaţi afectaţi şi de atenuare 
a consecinţelor acelei măsuri.
El trebuie să iniţieze consultări cu sindicatele sau reprezentanţii salariaţilor şi le pună la dispoziţie 
informaţiile necesare.
Textul dă satisfacţie necesităţii desfăşurării dialogului social între cei doi parteneri, scopul său 
fiind protecţia salariaţilor afectaţi de concediere. Două direcţii trebuie, în special, urmărite:
– evitarea sau reducerea concedierilor;
– atenuarea consecinţelor în cazul celor concediaţi, prin recalificarea sau reconversia profesională 
a lor.
Potrivit alin. (3), în stabilirea ordinii de prioritate în cazul concedierii, pe primul plan se află 
competenţa profesională, realizările de la locul de muncă şi apoi intervine selecţia întemeiată pe 
criteriile sociale (prevăzute, în special, în contractele colective de muncă). Astfel, angajatorul 
poate lua în considerare cea mai recentă evaluare a salariaţilor, fiind logic să-şi dorească 
îndepărtarea cu prioritate a celor care nu mai fac faţă sarcinilor de serviciu în acord cu cerinţele 
unităţii. Tot astfel, după caz, el poate opta să-i menţină pe salariaţii ce ocupă grade profesionale 
superioare.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Procedura concedierii colective presupune parcurgerea a două etape:
- Iniţial, angajatorul, care preconizează efectuarea unei concedieri colective, are obligaţia de a 
comunica, în scris, această intenţie sindicatului sau reprezentanţilor aleşi ai salariaţilor, 
inspectoratului teritorial de muncă şi agenţiei de ocupare a forţei de muncă;
- Ulterior, după adoptarea pe plan intern, prin hotărârea organelor sale de conducere, a deciziei 
finale de concediere colectivă, angajatorul are obligaţia de a notifica, din nou, în scris, această 
decizie inspectoratului teritorial de muncă, agenţiei de ocupare a forţei de muncă, dar şi 
sindicatului sau reprezentanţilor aleşi ai salariaţilor.
În concluzie, iniţial se comunică (în scris) intenţia şi, după aceea, dacă subzistă motivele avute în 

-



vedere de către angajator sau dacă este necesară concedierea în contextul existent la nivelul 
unităţii sale, se comunică decizia fermă de a proceda la concedierea colectivă. Evident, cerinţa 
formei scrise impusă de textele legale este necesară, sub aspect probator, reprezentând punctul 
de plecare al consultărilor ce au loc între părţi.... citeste mai departe (1-7)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 70
Angajatorul are obligaţia să comunice o copie a notificării prevăzute la art. 69 alin. 
(2) inspectoratului teritorial de muncă şi agenţiei teritoriale de ocupare a forţei de 
muncă la aceeaşi dată la care a comunicat-o sindicatului sau, după caz, 
reprezentanţilor salariaţilor.

1.
După realizarea informării şi consultării sindicatului/reprezentaţilor lucrătorilor, angajatorul are 
obligaţia să notifice în scris atât autoritatea publică competentă, cât şi sindicatul/ reprezentanţii 
lucrătorilor cu privire la orice concediere colectivă preconizată.
Notificarea către autoritatea publică competentă trebuie să cuprindă toate informaţiile utile cu 
privire la concedierile colective preconizate şi la consultările cu reprezentanţii lucrătorilor şi, în 
special, motivele concedierilor, numărul lucrătorilor care urmează a fi concediaţi, numărul 
lucrătorilor încadraţi în mod normal şi perioada în care vor avea loc aceste concedieri.
Această informare a inspectoratului teritorial de muncă şi agenţiei teritoriale de ocupare a forţei de 
muncă se realizează prin orice mijloc de comunicare care poate să furnizeze confirmarea de 
primire: fie prin poştă cu confirmare de primire, fie prin depunere la registratura instituţiei, fie prin 
fax etc.... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Angajatorul are obligaţia de a comunica inspectoratului teritorial de muncă şi agenţiei teritoriale de 
ocupare a forţei de muncă conţinutul notificării adresate sindicatului sau reprezentanţilor 
salariaţilor cu privire la informaţiile relevante cu ocazia consultărilor din cadrul procedurii de 
concediere colectivă (în special, informaţii referitoare la numărul salariaţilor concediaţi, motivele 
care determină concedierea, data/perioada în care vor avea loc concedierile, măsurile pentru 
atenuarea consecinţelor concedierii şi, eventual, compensaţiile ce urmează a fi acordate salariaţilor 
concediaţi).
Data la care se va realiza comunicarea către inspectoratul teritorial de muncă şi agenţia teritorială 
de ocupare a forţei de muncă trebuie să coincidă cu data la care această notificare este comunicată 
şi sindicatului sau, după caz, reprezentanţilor salariaţilor.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Şi acest art. 70 instituie obligaţii pentru angajator, în continuarea celor prevăzute la articolul 
precedent.
El trebuie să comunice o copie a notificării inspectoratului teritorial de muncă, precum şi agenţiei 
de ocupare a forţei de muncă.
De precizat este că normele de principiu cuprinse în Codul muncii cu privire la concedierea 
analizată respectă întru totul Directiva nr. 98/59/CE din 20 iulie 1998 privind legislaţia statelor 
membre referitoare la concedierile colective din Uniunea Europeană. Iar Curtea de Justiţie a 
evidenţiat că dispoziţiile directivei menţionate nu trebuie interpretate ca reprezentând o 
restrângere a libertăţii angajatorului de a reduce efectivele întreprinderii şi a dreptului de 
organizare a acesteia273.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Art. 71
(1) Sindicatul sau, după caz, reprezentanţii salariaţilor pot propune angajatorului 
măsuri în vederea evitării concedierilor ori diminuării numărului salariaţilor 
concediaţi, într-un termen de 10 zile calendaristice de la data primirii notificării.
(2) Angajatorul are obligaţia de a răspunde în scris şi motivat la propunerile 
formulate potrivit prevederilor alin. (1), în termen de 5 zile calendaristice de la 
primirea acestora.

CJUE
1.

-



Articolul 6 din Directiva 98/59, coroborat cu articolul 2 din aceeaşi directivă, trebuie interpretat în 
sensul că nu se opune unei reglementări naţionale care instituie proceduri ce urmăresc să permită 
atât reprezentanţilor lucrătorilor, cât şi acestora din urmă, consideraţi în mod individual, să 
controleze respectarea obligaţiilor prevăzute de această directivă, dar care limitează dreptul 
individual la acţiune al lucrătorilor în ceea ce priveşte obiecţiile care pot fi invocate şi îi 
condiţionează de cerinţa ca obiecţiile să fi fost formulate în prealabil la adresa angajatorului de 
reprezentanţii lucrătorilor, precum şi de comunicarea prealabilă către angajator, de către lucrătorul 
în cauză, a împrejurării că acesta contestă faptul că procedura de informare şi de consultare a fost 
respectată. (Hotărârea Curţii din 16 iulie 2009, Mono Car, C-12/08, punctul 45 şi punctul 1 din 
dispozitiv)
2.... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Deşi nu se instituie o obligaţie în sarcina sindicatului sau, după caz, a reprezentanţilor salariaţilor 
de a propune angajatorului măsuri pentru evitarea concedierilor ori diminuarea numărului de 
salariaţi disponibilizaţi, odată depuse aceste propuneri, în sarcina angajatorului se naşte obligaţia 
de a răspunde în scris şi motivat la propunerile formulate, în termen de 5 zile calendaristice de la 
primirea acestora.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Prevederea de mai sus este consecinţa notificării efectuate de angajator, a informării şi 
consultărilor dintre partenerii sociali în privinţa concedierii preconizate.
Dialogul trebuie circumcis unor termene legale destinate a da eficienţă măsurii vizate de angajator.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Potrivit textului legal, după comunicarea notificării, sindicatul sau reprezentanţii aleşi ai salariaţilor 
pot să propună angajatorului, în 10 zile calendaristice, măsuri în vederea evitării sau diminuării 
concedierilor, acesta din urmă având obligaţia ca în termen de 5 zile calendaristice, să răspundă, 
în scris şi motivat, la propunerile formulate. Este de observat că răspunsul angajatorului nu poate 
fi oral sau consemnat doar într-un proces-verbal. Imperativ, trebuie să fie formulat în scris şi 
motivat. În virtutea principiului simetriei actelor juridice – deşi textul legal nu precizează expres –
suntem de părere că propunerile formulate de salariaţi trebuie să îmbrace, şi acestea, tot forma 
scrisă.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 72
(1) În situaţia în care, ulterior consultărilor cu sindicatul sau reprezentanţii 
salariaţilor, potrivit prevederilor art. 69 şi 71, angajatorul decide aplicarea măsurii 
de concediere colectivă, acesta are obligaţia de a notifica în scris inspectoratul 
teritorial de muncă şi agenţia teritorială de ocupare a forţei de muncă, cu cel puţin 
30 de zile calendaristice anterioare datei emiterii deciziilor de concediere.
(2) Notificarea prevăzută la alin. (1) trebuie să cuprindă toate informaţiile 
relevante cu privire la intenţia de concediere colectivă, prevăzute la art. 69 alin. 
(2), precum şi rezultatele consultărilor cu sindicatul sau reprezentanţii salariaţilor, 
prevăzute la art. 69 alin. (1) şi art. 71, în special motivele concedierilor, numărul 
total al salariaţilor, numărul salariaţilor afectaţi de concediere şi data de la care sau 
perioada în care vor avea loc aceste concedieri.
(3) Angajatorul are obligaţia să comunice o copie a notificării prevăzute la alin. (1) 
sindicatului sau reprezentanţilor salariaţilor, la aceeaşi dată la care a comunicat-o 
inspectoratului teritorial de muncă şi agenţiei teritoriale de ocupare a forţei de 
muncă.
(4) Sindicatul sau reprezentanţii salariaţilor pot transmite eventuale puncte de 
vedere inspectoratului teritorial de muncă.
(5) La solicitarea motivată a oricăreia dintre părţi, inspectoratul teritorial de 
muncă, cu avizul agenţiei teritoriale de ocupare a forţei de muncă, poate dispune 
reducerea perioadei prevăzute la alin. (1), fără a aduce atingere drepturilor 
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individuale cu privire la perioada de preaviz.
(6) Inspectoratul teritorial de muncă are obligaţia de a informa în termen de 3 zile 
lucrătoare angajatorul şi sindicatul sau reprezentanţii salariaţilor, după caz, asupra 
reducerii sau prelungirii perioadei prevăzute la alin. (1), precum şi cu privire la 
motivele care au stat la baza acestei decizii.
(7) În cazul în care concedierea colectivă preconizată vizează membri ai 
echipajului unei nave maritime, notificarea prevăzută la alin. (1) se comunică şi 
autorităţii competente a statului sub al cărui pavilion navighează nava, cu 
respectarea prevederilor alin. (2) şi în termenul prevăzut la alin. (1).

(la data 17-Jun-2018 Art. 72, alin. (6) din titlul II, capitolul V, sectiunea 5 completat de Art. IV, 
punctul 1. din Legea 127/2018 )

1.
Termenul de minim 30 de zile calendaristice nu afectează durata preavizului la care au dreptul 
salariaţii. Preavizul începe să curgă de la comunicării deciziei de concediere, iar contractele 
individuale de muncă încetează, pentru fiecare dintre salariaţii în cauză, la data împlinirii 
termenului de preaviz aplicabil potrivit Codului muncii, contractului colectiv de muncă sau 
contractului individual de muncă, după caz. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. 
cit., p. 391)
2.
Angajatorul care decide aplicarea măsurii concedierii colective, în urma consultărilor purtate cu 
sindicatul sau reprezentanţii salariaţilor, în lipsa sindicatului, va notifica în scris, în mod 
obligatoriu, cu cel puţin 30 de zile calendaristice anterioare emiterii deciziilor de concediere, atât 
inspectoratul teritorial de muncă, cât şi agenţia teritorială de ocupare a forţei de muncă, cu 
indicarea rezultatelor consultărilor dintre partenerii sociali şi a tuturor informaţiile relevante cu 
privire la intenţia de concediere colectivă. (L. Uţă, F. Rotaru, S. Cristescu, op. cit., p. 510)... 
citeste mai departe (1-6)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Dacă după consultarea sindicatului sau, după caz, a reprezentanţilor salariaţilor, angajatorul a 
luat decizia concedierii colective, acesta are obligaţia de a notifica în scris inspectoratul teritorial 
de muncă şi agenţia teritorială de ocupare a forţei de muncă, cu cel puţin 30 de zile calendaristice 
anterioare datei emiterii deciziilor de concediere.
Notificarea, care va fi transmisă şi sindicatului sau, după caz, reprezentanţilor salariaţilor, va 
trebui să cuprindă, în special, motivele care au determinat desfiinţarea locurilor de muncă, 
numărul total al salariaţilor încadraţi în unitate, numărul salariaţilor al căror loc de muncă a fost 
desfiinţat şi data/perioada în care vor avea loc aceste concedieri.
Pentru motive temeinice invocate de angajator, inspectoratul teritorial de muncă, cu avizul 
agenţiei teritoriale de ocupare a forţei de muncă, poate reduce perioada de 30 de zile 
calendaristice anterioară emiterii deciziei de concediere, fapt care urmează a fi comunicat 
angajatorului şi sindicatului sau reprezentanţilor salariaţilor în termen de 3 zile lucrătoare de la 
data aprobării şi avizării solicitării angajatorului sau sindicatului/reprezentanţilor salariaţilor.... 
citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 72 stabileşte obligaţii suplimentare pentru angajatori, pentru agenţiile teritoriale de ocupare a 
forţei de muncă şi inspectoratele teritoriale de muncă.
Se dispune astfel că în situaţia în care, ulterior consultărilor cu sindicatul sau reprezentanţii 
salariaţilor, angajatorul decide aplicarea măsurii de concediere colectivă, acesta are obligaţia de a 
notifica în scris inspectoratul teritorial de muncă şi agenţia teritorială de ocupare a forţei de 
muncă, cu cel puţin 30 de zile calendaristice anterioare emiterii deciziilor de concediere.
Notificarea trebuie să cuprindă toate informaţiile relevante cu privire la intenţia de concediere 
colectivă, precum şi rezultatele consultărilor cu sindicatul sau reprezentanţii salariaţilor, în special 
motivele concedierii, numărul total al salariaţilor, numărul celor afectaţi de concediere şi data de 
la care sau perioada în care vor avea loc aceste concedieri.
O copie a notificării se va comunica şi sindicatului sau reprezentanţilor salariaţilor, care, la rândul 
lor, pot transmite eventuale puncte de vedere inspectoratului teritorial de muncă.... citeste mai 
departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Textul legal face referire, de această dată, la decizia fermă a angajatorului de a proceda la 
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concedierea colectivă – aşadar, după momentul parcurgerii consultărilor cu salariaţii – cerinţa 
legală fiind aceea ca aceasta să îmbrace forma scrisă şi să fie comunicată, la aceeaşi dată: 
inspectoratul teritorial de muncă, agenţiei teritoriale de ocupare a forţei de muncă, precum şi 
salariaţilor (reprezentaţi prin sindicat sau prin intermediul reprezentanţilor aleşi ai salariaţilor).
Termenul de comunicare al notificării trebuie să fie cu cel puţin 30 de zile calendaristice anterior 
datei la care angajatorul va proceda la emiterea deciziilor (individuale) de concediere şi acesta nu 
poate afecta durata legală a preavizului de care salariaţii concediaţi beneficiază (de minimum 20 
de zile lucrătoare).
2.
În mod obligatoriu notificarea trebuie să cuprindă toate informaţiile relevante cu privire la intenţia 
de concediere colectivă, prevăzute la art. 69 alin. (2) C. mun., precum şi rezultatele consultărilor 
cu sindicatul sau reprezentanţii salariaţilor, şi, în special, motivele concedierilor, numărul total al 
salariaţilor, şi, dintre aceştia, numărul salariaţilor afectaţi de concediere şi data de la care sau 
perioada în care vor avea loc aceste concedieri. Evident că, textul neavând caracter exhaustiv, 
notificarea scrisă poate cuprinde şi alte elemente/informaţii suplimentare faţă de cele impuse 
legal.... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 73
(1) În perioada prevăzută la art. 72 alin. (1), agenţia teritorială de ocupare a forţei 
de muncă trebuie să caute soluţii la problemele ridicate de concedierile colective 
preconizate şi să le comunice în timp util angajatorului şi sindicatului ori, după caz, 
reprezentanţilor salariaţilor.
(2) La solicitarea motivată a oricăreia dintre părţi, inspectoratul teritorial de 
muncă, cu consultarea agenţiei teritoriale de ocupare a forţei de muncă, poate 
dispune amânarea momentului emiterii deciziilor de concediere cu maximum 10 zile 
calendaristice, în cazul în care aspectele legate de concedierea colectivă avută în 
vedere nu pot fi soluţionate până la data stabilită în notificarea de concediere 
colectivă prevăzută la art. 72 alin. (1) ca fiind data emiterii deciziilor de concediere.
(3) Inspectoratul teritorial de muncă are obligaţia de a informa în scris angajatorul 
şi sindicatul sau reprezentanţii salariaţilor, după caz, asupra amânării momentului 
emiterii deciziilor de concediere, precum şi despre motivele care au stat la baza 
acestei decizii, înainte de expirarea perioadei iniţiale prevăzute la art. 72 alin. (1).

1.
Obligaţia agenţiei teritoriale de ocupare a forţei de muncă de a căuta locuri de muncă este una de 
diligenţă şi nu de rezultat.
Această obligaţie constă în verificarea documentelor scriptice pe care agenţia le are la îndemână şi 
comunicarea rezultatului angajatorului şi sindicatului/reprezentanţilor salariaţilor cu privire la 
locurile de muncă disponibile, aflate în baza lor de date şi conforme cu pregătirea profesională a 
salariaţilor care urmează a fi concediaţi.
Conform art. 50 alin. (2) şi (2) din Legea nr. 76/2002, angajaţii vor participa la serviciile de 
preconcediere realizate de agenţiile pentru ocuparea forţei de muncă ori de alţi furnizori de servicii 
de ocupare din sectorului public sau privat, acreditaţi, selectaţi de către acestea, în condiţiile legii. 
În vederea realizării serviciilor de preconcediere, angajatorii aflaţi în situaţiile prevăzute la art. 49 
din Legea nr. 76/2002 sunt obligaţi să înştiinţeze agenţiile pentru ocuparea forţei de muncă cu cel 
puţin 30 de zile calendaristice anterioare emiterii deciziilor de concediere.... citeste mai departe 
(1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

După notificarea agenţiei teritoriale de ocupare a forţei de muncă cu privire la apariţia unei 
concedieri colective la un angajator din raza sa teritorială, această instituţie, pe lângă obligaţia de 
verificare a formalităţilor procedurii de concediere colectivă, are şi obligaţia (de diligenţă) de a 
căuta soluţii pentru evitarea concedierii colective ori pentru diminuarea numărului salariaţilor 
concediaţi. Dacă au fost identificate soluţii de evitare sau diminuare a efectelor concedierii 
colective, agenţia teritorială de ocupare a forţei de muncă va informa, în termen util, angajatorul şi 
sindicatul sau, după caz, reprezentanţii salariaţilor.
La solicitarea motivată a angajatorului şi/sau a sindicatului ori, după caz, a reprezentanţilor 
salariaţilor, după consultarea agenţiei teritoriale de ocupare a forţei de muncă, inspectoratul 
teritorial de muncă poate dispune amânarea momentului emiterii deciziilor de concediere cu 
maximum 10 zile calendaristice peste termenul de 30 de zile calendaristice care a început să curgă 
de la notificarea iniţială transmisă de angajator inspectoratului teritorial de muncă şi agenţiei 
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teritoriale de ocupare a forţei de muncă.... citeste mai departe (-)
PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul prevede consecinţele notificării făcute de angajator, în temeiul art. 72, la inspectoratul de 
muncă şi agenţia teritorială de ocupare a forţei de muncă.
Agenţia trebuie să caute soluţii la problemele ridicate de preconizata concediere, în special legate 
de repartizarea în alte locuri de muncă a celor ce vor fi disponibilizaţi şi să le comunice părţilor 
implicate.
Inspectoratul teritorial de muncă poate dispune amânarea momentului emiterii deciziei de 
concediere, fiind condiţionat de:
– solicitarea motivată în acest sens, a uneia dintre părţi;
– necesitatea soluţionării unor aspecte privind concedierea până la data stabilită în notificare.
Evident că inspectoratul trebuie să informeze despre măsura luată.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Soluţiile la care se referă art. 73 alin. (1) C. mun. pot avea în vedere reconversia profesională, 
susţinerea acordată în sensul încadrării în muncă într-o altă unitate ş.a.
Inspectoratul teritorial de muncă, cu avizul agenţiei de ocupare a forţei de muncă poate proceda, 
motivat, la prelungirea cu 10 zile a termenului de emitere de către angajator a deciziilor 
(individuale) de concediere în măsura în care aspectele legate de concediere nu pot fi soluţionate 
de către părţile implicate. În acord cu textul legal, comunicarea acestei prelungiri trebuie să se 
realizeze în interiorul termenului prevăzut de angajator pentru emiterea deciziilor (individuale) de 
concediere.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 74
(1) În termen de 45 de zile calendaristice de la data concedierii, salariatul 
concediat prin concediere colectivă are dreptul de a fi reangajat cu prioritate pe 
postul reînfiinţat în aceeaşi activitate, fără examen, concurs sau perioadă de probă.
(2) În situaţia în care în perioada prevăzută la alin. (1) se reiau aceleaşi activităţi, 
angajatorul va transmite salariaţilor care au fost concediaţi de pe posturile a căror 
activitate este reluată în aceleaşi condiţii de competenţă profesională o comunicare 
scrisă, prin care sunt informaţi asupra reluării activităţii.
(3) Salariaţii au la dispoziţie un termen de maximum 5 zile calendaristice de la 
data comunicării angajatorului, prevăzută la alin. (2), pentru a-şi manifesta în scris 
consimţământul cu privire la locul de muncă oferit.
(4) În situaţia în care salariaţii care au dreptul de a fi reangajaţi potrivit alin. (2) nu 
îşi manifestă în scris consimţământul în termenul prevăzut la alin. (3) sau refuză 
locul de muncă oferit, angajatorul poate face noi încadrări pe locurile de muncă 
rămase vacante.
(5) Prevederile art. 68-73 nu se aplică salariaţilor din instituţiile publice şi 
autorităţile publice.
(6) Prevederile art. 68-73 nu se aplică în cazul contractelor individuale de muncă 
încheiate pe durată determinată, cu excepţia cazurilor în care aceste concedieri au 
loc înainte de data expirării acestor contracte.

Curtea Constituţională
1.
Curtea remarcă voinţa clară a legiuitorului de a nu exclude total salariaţii din sectorul bugetar de la 
aplicarea prevederilor dreptului comun în materie – dreptul muncii. Astfel, art. 74 alin. (5) din 
Legea nr. 53/2003 prevede că doar dispoziţiile art. 68-73 nu se aplică salariaţilor din instituţiile 
publice şi autorităţile publice, rezultând, per a contrario, că celelalte norme juridice ale legii îi 
vizează şi pe aceştia. Pe de altă parte, în situaţia unor categorii speciale de salariaţi ai instituţiilor 
sau autorităţilor publice – cum ar fi funcţionarii publici, al căror statut este reglementat de Legea 
nr. 188/1999 – legiuitorul a prevăzut, prin lege specială, statutul acestora, incluzând, deci, 
drepturi şi obligaţii relative la desfăşurarea raporturilor de serviciu specifice.
Curtea observă că Legea nr. 40/2011 pentru modificarea şi completarea Legii nr. 53/2003 - Codul 
muncii – actul normativ prin care a fost introdusă reglementarea criticată [art. 74 alin. (5) , n. 
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red.] – face referire, în expunerea de motive ce o însoţeşte, la Directiva 98/59/CE a Consiliului din 
20 iulie 1998 privind apropierea legislaţiilor statelor membre cu privire la concedierile colective, 
publicată în Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, Seria L nr. 225 din 12 august 1998, care 
reglementează măsuri de protecţie sporită a lucrătorilor în cazul concedierilor colective. Art. 1 alin. 
(2) lit. b) din aceasta precizează: „Prezenta directivă nu se aplică în cazul: (…) (b) lucrătorilor din 
administraţia publică sau din instituţiile de drept public (sau, în statele membre în care acest 
concept nu este cunoscut, de organisme echivalente).” Prin urmare, Curtea constată că textul legal 
criticat transpune în planul legislaţiei interne o normă de drept unional, ca efect al obligaţiei 
generale a statelor membre de armonizare a cadrului normativ naţional cu cel al Uniunii Europene. 
Desigur, această prevedere nu exclude adoptarea de către legiuitorul naţional a unor măsuri 
speciale care să vizeze în mod distinct categoria salariaţilor din sectorul public, aspect la care s-a 
făcut anterior referire. (Dec. nr. 345/2014, M. Of. nr. 606 din 14 august 2014)... citeste mai 
departe (1-7)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest text a fost modificat substanţial prin Legea nr. 40/2011, fiind redus termenul de reangajare 
cu prioritate a salariatului care a fost concediat, de la 9 luni la 45 de zile calendaristice.
Dacă postul de pe care a fost concediat salariatul este reînfiinţat în termen de 45 de zile 
calendaristice de la data comunicării deciziei de concediere, salariatul concediat are prioritate 
pentru ocuparea postului respectiv. Angajatorul are obligaţia de a informa, în scris, salariatul 
concediat despre reluarea activităţii şi reînfiinţarea postului.
Dacă, în termen de 5 zile calendaristice de la data comunicării efectuate de angajator cu privire la 
reînfiinţarea locului de muncă, salariatul nu îşi manifestă, în scris, consimţământul sau refuză 
reocuparea postului reînfiinţat, angajatorul este în drept să facă noi încadrări pe locul de muncă 
reînfiinţat şi devenit vacant.
În cazul în care angajatorul nu respectă obligaţia de informare a salariatului concediat, acesta din 
urmă are posibilitatea de a se adresa instanţei de judecată şi să solicite obligarea angajatorului la 
încheierea unui contract individual de muncă, doar dacă activitatea a fost reluată în aceleaşi 
condiţii de competenţă profesională, de exemplu acelaşi nivel de studii.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Prevederile art. 74 au menirea de a-i proteja pe salariaţii concediaţi colectiv. Şi anume, dacă 
angajatorul îşi redresează activitatea şi reînfiinţează posturile respective în termen de 45 de zile de 
la data concedierii, el are obligaţia să le comunice celor concediaţi că îşi pot relua activitatea în 
aceleaşi condiţii. Dacă ei acceptă oferta, trebuie să răspundă în termenul de maxim 5 zile 
calendaristice că vor să fie reangajaţi. Dacă nu răspund ori refuză explicit reîncadrarea, 
angajatorul poate apela la alte persoane.
Dispoziţiile art. 68-73 nu se aplică [alin. (5) şi (6)]:
– salariaţilor din instituţiile/autorităţile publice, ceea ce reprezintă o normă restrictivă, dar permisă 
de Directiva 1998/59/CE de apropiere a legislaţiilor statelor membre privind concedierea colectivă 
[art. 1 pct. 2 lit. b)], care prevede expres că dispoziţiile sale nu sunt aplicabile sectorului bugetar;
– salariaţilor încadraţi cu contracte individuale de muncă pe durată determinată, „cu excepţia 
cazurilor în care aceste concedieri au loc înainte de data expirării acestor contracte”, ceea ce, 
evident, este firesc şi în conformitate cu Directiva 1998/59/CE [art. 1 pct. 2 lit. a)].... citeste mai 
departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
O măsură de protecţie socială elocventă este cea stabilită de art. 74 alin. (1) C. mun.: timp de 45 
de zile calendaristice de la data concedierii colective, angajatorul nu poate face noi încadrări pe 
locurile de muncă ale celor concediaţi. Mai mult, dacă în această perioadă se reiau activităţile – a 
căror încetare a condus la desfiinţarea locurilor de muncă – angajatorul trebuie să le notifice, în 
scris, această situaţie celor concediaţi şi să-i reangajeze pe cei în cauză pe aceleaşi locuri de 
muncă deţinute anterior, fără examen/concurs/perioadă de probă. Aşadar, textul legal instituie în 
sarcina angajatorului această obligaţie numai în situaţia în care, în 45 de zile calendaristice, se 
reînfiinţează postul în aceeaşi activitate. Pe cale de consecinţă, în cazul în care angajatorul 
înfiinţează posturi de aceeaşi natură, dar într-o altă activitate, de altă natură, acesta nu este 
obligat să le acorde posibilitatea salariaţilor concediaţi să le ocupe.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

SECŢIUNEA 6: Dreptul la preaviz
Art. 75
(1) Persoanele concediate în temeiul art. 61 lit. c) şi d), al art. 65 şi 66 beneficiază 
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de dreptul la un preaviz ce nu poate fi mai mic de 20 de zile lucrătoare.
(la data 24-Feb-2015 Art. 75, alin. (1) din titlul II, capitolul V, sectiunea 6 a se vedea recurs in 

interesul legii Decizia 8/2014 )
(2) Fac excepţie de la prevederile alin. (1) persoanele concediate în temeiul art. 
61 lit. d), care se află în perioada de probă.
(3) În situaţia în care în perioada de preaviz contractul individual de muncă este 
suspendat, termenul de preaviz va fi suspendat corespunzător, cu excepţia cazului 
prevăzut la art. 51 alin. (2).

Recurs în interesul legii – admis
1.
Prin dec. nr. 8/2014, M. Of. nr. 138 din 24 februarie 2015, ÎCCJ – Completul competent să judece 
recursul în interesul legii a admis recursurile în interesul legii formulate de procurorul general al 
Parchetului de pe lângă Înalta Curte de Casaţie şi Justiţie şi de Colegiul de conducere al Curţii de 
Apel Constanţa şi, în consecinţă, stabileşte că:
În interpretarea şi aplicarea dispoziţiilor art. 78 din Codul muncii cu referire la art. 75 alin. (1) din 
acelaşi cod, neacordarea preavizului cu durata minimă prevăzută de art. 75 alin. (1) din Codul 
muncii republicat, respectiv cu durata cuprinsă în contractele colective sau individuale de muncă, 
dacă aceasta este mai favorabilă angajatului, atrage nulitatea absolută a măsurii de concediere şi 
a deciziei de concediere.... citeste mai departe (1-23)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Preavizarea reprezintă informarea salariatului cu privire la faptul că la o anumită dată îi va înceta 
contractul individual de muncă. În cazul în care concedierea salariatului a avut loc ca urmare a 
constatării inaptitudinii fizice şi/sau psihice a acestuia, ca urmare a necorespunderii profesionale 
sau din motive care nu ţin de persoana salariatului, Codul muncii instituie în sarcina angajatorului 
obligaţia acordării unui preaviz198 care nu poate fi mai mic de 20 de zile lucrătoare.
Scopul termenului de preaviz stabilit în beneficiul salariatului are în vedere acordarea unei 
perioade suficiente de timp pentru ca acesta să îşi caute un nou loc de muncă, termenul fiind 
suspendat în situaţiile în care salariatul nu are posibilitatea de a face acest lucru199.
Pe durata termenului de preaviz contractul de muncă produce aceleaşi efecte: salariatul are 
obligaţia de a desfăşura activitatea în aceleaşi condiţii, iar angajatorul are obligaţia de a-i achita 
toate drepturile salariale. Notificarea prin care salariatului i se aduce la cunoştinţă preavizul nu 
reprezintă o măsură de natură să determine, în sine, încetarea raporturilor juridice de muncă şi 
nu poate constitui obiect al contestaţiei în justiţie, independent de emiterea deciziei de 
concediere.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Obligaţia înştiinţării prealabile a celeilalte părţi despre încetarea raportului de muncă este 
prevăzută de lege atât în sarcina angajatorului, cât şi a salariatului, având drept scop evitarea 
consecinţelor negative pe care le-ar putea produce denunţarea unilaterală a contractului; pentru 
salariat, reglementarea preavizului constituie şi o garanţie a dreptului la muncă şi a stabilităţii în 
muncă.
Aşa cum a statuat Înalta Curte de Casaţie şi Justiţie277, „dreptul la preaviz este conceput şi ca un 
instrument de apărare a angajatului faţă de efectele negative ale încetării contractului său de 
muncă, subsumându-se „dreptului la protecţie în caz de concediere”, reglementat ca atare de … 
Codul muncii … În plus, dreptul salariatului la preaviz constituie şi o dimensiune a dreptului său la 
informare, prevăzut de art. 39 alin. (1) lit. h) C. m., republicat, care nu se limitează doar la 
momentul încheierii raportului juridic de muncă, ci continuă pe parcursul derulării acestuia. 
Includerea „dreptului la preaviz în dreptul la informare rezultă şi din prevederile art. 2 alin. (1) şi 
alin. (2) lit. g) din Directiva nr. 91/533/CEE a Consiliului din 14 octombrie 1991 privind obligaţia 
angajatorului de a informa lucrătorii asupra condiţiilor aplicabile contractului sau raportului de 
muncă (Directivă). Conform acestor norme, angajatorul are obligaţia de a aduce la cunoştinţa 
lucrătorului căruia directiva i se aplică elementele esenţiale ale contractului sau raportului de 
muncă. Dintre elementele minimale cu privire la care trebuie informat lucrătorul, indicate în 
cuprinsul art. 2 din Directivă, face parte şi durata preavizului, care trebuie respectată de către 
angajator în cazul încetării contractului individual de muncă”.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
În cazurile de concediere care nu pot fi imputate salariatului, angajatorul are obligaţia de a-i 
acorda un preaviz care nu poate fi mai mic de 20 de zile lucrătoare. Prin excepţie, pentru 

-



persoanele cu handicap concediate pentru motive neimputabile lor art. 83 alin. (1) lit. e) din Legea 
nr. 448/2006 privind protecţia şi promovarea drepturilor persoanelor cu handicap prevede o durată 
a preavizului de minimum 30 de zile lucrătoare.
Durata legală de 20 de zile lucrătoare la care are dreptul, ca regulă, salariatul este minimă, 
putându-se stabili o durată a preavizului mai mare prin contractul colectiv de muncă sau prin 
contractul individual de muncă. Pe durata termenului de preaviz, contractul individual de muncă îşi 
produce toate efectele.
Nu este posibilă acordarea pentru salariat a altor drepturi alternative dreptului la preaviz, cum ar 
fi, spre exemplu o sumă de bani sau bunuri în natură deoarece s-ar încălca art. 38 din Cod.... 
citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 76
Decizia de concediere se comunică salariatului în scris şi trebuie să conţină în mod 
obligatoriu:
a) motivele care determină concedierea;
b) durata preavizului;

(la data 24-Feb-2015 Art. 76, litera B. din titlul II, capitolul V, sectiunea 6 a se vedea recurs in 
interesul legii Decizia 8/2014 )
c) criteriile de stabilire a ordinii de priorităţi, conform art. 69 alin. (2) lit. d), numai 
în cazul concedierilor colective;
d) lista tuturor locurilor de muncă disponibile în unitate şi termenul în care salariaţii 
urmează să opteze pentru a ocupa un loc de muncă vacant, în condiţiile art. 64.

Recurs în interesul legii – admis
1.
Prin decizia nr. 6/2011 (M. Of. nr. 444 din 24 iunie 2011) Înalta Curte de Casaţie şi Justiţie –
Completul competent să judece recursul în interesul legii a admis recursurile în interesul legii
formulate de Colegiul de conducere al Curţii de Apel Bucureşti şi de procurorul general al 
Parchetului de pe lângă Înalta Curte de Casaţie şi Justiţie privind aplicabilitatea dispoziţiilor art. 74 
alin. (1) lit. d) din Codul muncii în situaţia în care concedierea s-a dispus din motive care nu ţin de 
persoana salariatului, în temeiul dispoziţiilor art. 65 din Codul muncii, şi a stabilit că:
Dispoziţiile art. 74 alin. (1) lit. d) [art. 76 după republicare] din Codul muncii nu se aplică în 
situaţia în care concedierea s-a dispus pentru motive ce nu ţin de persoana salariatului, în temeiul 
art. 65 din Codul muncii.
N.red. Dispoziţiile art. 74 alin. (1) lit.d se regăsesc, după republicarea Codului muncii, în art. 76 
alin. (1) lit. d.... citeste mai departe (1-39)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Decizia de concediere reprezintă manifestarea unilaterală de voinţă a angajatorului cu privire la 
încetarea contractului individual de muncă.
Pe lângă respectarea simetriei actelor juridice (încheierea şi încetarea în formă scrisă a contractului 
individual de muncă), forma scrisă a deciziei de concediere este impusă de necesitatea verificării 
de către salariat sau, după caz, instanţa judecătorească a legalităţii şi temeiniciei măsurii dispuse 
de către angajator.
Prin prisma îndeplinirii condiţiilor de formă, sub sancţiunea nulităţii absolute203, decizia de 
concediere trebuie să cuprindă motivele de fapt şi de drept care au determinat încetarea 
contractului individual de muncă204 şi, dacă este cazul, durata preavizului acordat, iar în cazul în 
care decizia de concediere individuală este emisă în cadrul procesului de concediere colectivă, 
aceasta trebuie să cuprindă criteriile de stabilire a ordinii de prioritate la concediere, lista tuturor 
locurilor de muncă vacante din unitate şi termenul în care salariaţii pot opta pentru ocuparea unui 
loc de muncă disponibil.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Măsura concedierii luată de angajator trebuie concretizată într-un act scris, denumit decizie. Pentru 
validitatea ei, aceasta trebuie să conţină mai multe elemente.
În privinţa motivelor care determină concedierea, urmează să se aibă în vedere şi alte dispoziţii ale 
Codului muncii, şi anume art. 62 alin. (2) care prevede că sub sancţiunea nulităţii absolute, decizia 
de concediere trebuie să fie motivată în fapt şi în drept şi art. 252 alin. (2) conform căruia decizia 
trebuie să cuprindă: descrierea faptei care constituie abatere disciplinară; prevederile din statutul 
profesional, regulamentul intern sau contractul colectiv de muncă aplicabil care au fost încălcate de 
salariat; temeiul de drept al aplicării sancţiunii.

-



Prin sintagma „motivele care determină concedierea”, s-a decis, „trebuie să se înţeleagă aspectele 
sau elementele de fapt cu caracter concret şi specific, care au făcut necesară luarea măsurii de 
încetare a contractului individual de muncă288”.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Textul acestui articol se impune a fi corelat cu art. 62 şi art. 252 alin. (2) C. mun. (a se vedea 
Comentariile la art. 62 şi la art. 252).
2.
Decizia de concediere se emite în formă scrisă ad validitatem.
3.
Motivele care determină concedierea includ motivele de fapt şi motivele de drept, fiind necesar a fi 
înscrise concret în conţinutul deciziei.
4.
Î.C.C.J., prin Decizia nr. 8/2014 (publicată în M. Of. nr. 138 din 24 februarie 2015) pronunţată 
într-un recurs în interesul legii, a dispus că este esenţial ca angajatorul să poată proba că 
salariatul a beneficiat efectiv de termenul de preaviz cu durata minimă prevăzută de art. 75 alin. 
(1) C. mun. sau cu durata prevăzută în contractele colective sau individuale de muncă (în ipoteza 
în care aceasta este mai favorabilă angajatului), indiferent dacă a fost sau nu comunicat expres 
printr-un act sau prin decizia de concediere. Astfel, dacă preavizul a fost acordat în fapt fie că a 
fost comunicat printr-un act de sine-stătător anterior deciziei de concediere, fie că nu a fost 
comunicat, dar în fapt a fost acordat, nu operează nulitatea absolută a deciziei de concediere.... 
citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 77
(la data 09-Jan-2017 Art. 77 din titlul II, capitolul V, sectiunea 6 a se vedea referinte de aplicare din 

Decizia 34/2016 )
Decizia de concediere produce efecte de la data comunicării ei salariatului.

1.
Nu orice înscris, chiar determinant în cauză, poate justifica formularea cererii de revizuire. 
Admisibilitatea cererii de revizuire este condiţionată nu numai de descoperirea ulterioară judecăţii 
a unor acte noi, dar şi de imposibilitatea prezentării în instanţă, din cauza unor împrejurări mai 
presus de voinţa părţii.
Legalitatea şi temeinicia deciziei de concediere poate fi analizată numai în raport de motivele 
inserate în cuprinsul acesteia, conform art. 77 Codul muncii, iar nu pentru fapte descoperite 
ulterior demarării procesului, având ca obiect contestaţia împotriva acestei decizii. (C. Ap. 
Bucureşti, s. a VII-a civ. şi pentru cauze privind confl. de mun. şi asig. soc., dec. nr. 3916 din 4 
septembrie 2013)
2.
Potrivit Codului muncii [art. 77, art. 252 alin. (5) şi art. 268 alin. (1) lit. a) şi b)] decizia 
angajatorului produce efecte, după caz, poate fi contestată, în termenul de 30 de zile de la data 
comunicării salariatului. Conform Legii dialogului social nr. 62/2011, termenul de 45 de zile se 
calculează de la data la care cel interesat a luat la cunoştinţă de măsura dispusă. (A. Ţiclea, op. 
cit., p. 745)... citeste mai departe (1-3)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pentru a conduce la încetarea contractului individual de muncă, decizia de concediere trebuie să fie 
comunicată salariatului concediat. Numai de la data comunicării contractul individual de muncă 
este desfiinţat, încetează obligaţia prestării muncii de către salariat şi plata remuneraţiei 
corespunzătoare de către angajator. Astfel, nu prezintă importanţă data la care a fost emisă 
decizia de concediere, ci data la care aceasta a fost comunicată salariatului.
Comunicarea deciziei de concediere este importantă pentru salariat pentru ca acesta să aibă 
posibilitatea de a-i cunoaşte conţinutul şi, implicit, cauzele sau motivele care au stat la baza 
încetării contractului individual de muncă din iniţiativa angajatorului214. În lipsa comunicării în 
scris a conţinutului deciziei de concediere, dreptul salariatului de a contesta în instanţă decizia 
angajatorului ar deveni iluzoriu în condiţiile în care salariatul nu ar putea să formuleze critici 
concrete faţă de măsura dispusă. De la data comunicării deciziei de concediere curge termenul de 
contestare a deciziei la instanţa judecătorească, precum şi de acordare a anumitor beneficii 
sociale.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

-



Scopul dispoziţiei de mai sus constă, de asemenea, în protejarea salariaţilor concediaţi. Nu are 
nicio importanţă când a fost emisă decizia de către angajator, importantă este comunicarea 
acesteia salariatului afectat de măsura dispusă.
Textul comentat, aşadar, nu prevede un termen în care decizia de concediere să fie comunicată 
salariatului.
Prin excepţie, în cazul concedierii disciplinare se instituie un termen de cel mult 5 zile 
calendaristice pentru comunicarea deciziei, care curge de la data emiterii ei [art. 252 alin. (3) C. 
m.]. Şi în acest caz însă, efectele măsurii angajatorului se produc la data comunicării.
Soluţia consacrată de art. 77 reprezintă o aplicaţie a teoriei recepţiei din dreptul comun în sensul 
că „actul unilateral produce efecte din momentul în care comunicarea ajunge la destinatar” [art. 
1326 alin. (3) C. civ.].
În lipsa comunicării, decizia de concediere nu produce efecte. Actul comunicării are şi o altă 
importantă semnificaţie. Doar până la acest moment decizia respectivă poate fi revocată296.... 
citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Concedierea salariatului nu se poate dispune pe o perioadă determinată.
Textul nu cuprinde modalităţile de comunicare a deciziei. Decizia de concediere se consideră a fi 
comunicată: prin semnarea de către salariat pe un exemplar al deciziei, prin luarea de semnătură 
în condica de expediţie a angajatorului, comunicarea prin scrisoare recomandată cu confirmare de 
primire trimisă la domiciliul sau reşedinţa salariatului, prin poşta electronică dacă salariatul a 
comunicat angajatorului datele de contact şi dacă această modalitate de comunicare este o 
uzanţă între angajator şi salariat. Prin poşta electronică, decizia se comunică în format PDF şi 
trebuie să respecte cerinţele formale prevăzute de art. 76 din Cod, nu şi pe cele impuse de Legea 
nr. 455/2001, referitor la înscrisul în formă electronică [modalitatea transmiterii prin poşta 
electronică şi condiţiile unei astfel de comunicări au fost stabilite prin Decizia Î.C.C.J. nr. 34/2016 
privind dezlegarea unor chestiuni de drept (publicată în M. Of. nr. 18 din 9 ianuarie 2017)].... 
citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

SECŢIUNEA 7: Controlul şi sancţionarea concedierilor nelegale
Art. 78

(la data 24-Feb-2015 Art. 78 din titlul II, capitolul V, sectiunea 7 a se vedea recurs in interesul legii 
Decizia 8/2014 )
Concedierea dispusă cu nerespectarea procedurii prevăzute de lege este lovită de 
nulitate absolută.

Recurs în interesul legii – admis
1.
Prin dec. nr. 8/2014, M. Of. nr. 138 din 24 februarie 2015, ÎCCJ – Completul competent să judece 
recursul în interesul legii a admis recursurile în interesul legii formulate de procurorul general al 
Parchetului de pe lângă Înalta Curte de Casaţie şi Justiţie şi de Colegiul de conducere al Curţii de 
Apel Constanţa şi, în consecinţă, stabileşte că:
În interpretarea şi aplicarea dispoziţiilor art. 78 din Codul muncii cu referire la art. 75 alin. (1) din 
acelaşi cod, neacordarea preavizului cu durata minimă prevăzută de art. 75 alin. (1) din Codul 
muncii republicat, respectiv cu durata cuprinsă în contractele colective sau individuale de muncă, 
dacă aceasta este mai favorabilă angajatului, atrage nulitatea absolută a măsurii de concediere şi 
a deciziei de concediere.
În interpretarea şi aplicarea dispoziţiilor art. 76 lit. b) din Codul muncii raportat la dispoziţiile art. 
78 din acelaşi cod, lipsa, din cuprinsul deciziei de concediere, a menţiunii privind durata 
preavizului acordat salariatului nu este sancţionată cu nulitatea deciziei şi a măsurii concedierii, 
atunci când angajatorul face dovada că i-a acordat salariatului preavizul cu durata minimă 
prevăzută de art. 75 alin. (1) din Codul muncii sau cu durata prevăzută în contractele colective 
sau individuale de muncă, în ipoteza în care aceasta este mai favorabilă angajatului.... citeste 
mai departe (1-13)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

După comunicarea deciziei de concediere salariatul are posibilitatea de a formula contestaţie 
împotriva acesteia la instanţa de judecată competentă material şi teritorial. În cadrul contestaţiei, 
judecătorul verifică legalitatea şi temeinicia deciziei de concediere prin prisma respectării 
condiţiilor de formă şi de fond la emiterea acesteia.

-



Condiţiile de formă sunt stabilite de Codul muncii, prin impunerea unui conţinut obligatoriu al 
deciziei de concediere217. Sub aspect formal, decizia de concediere trebuie să cuprindă, după caz, 
motivele de fapt şi de drept care au determinat concedierea, precizarea acordării preavizului, 
criteriile de stabilire a ordinii de prioritate în cazul concedierilor colective, lista locurilor vacante din 
unitate, descrierea abaterii disciplinare, motivele pentru care au fost înlăturate apărările formulate 
de salariat în cadrul cercetării disciplinare prealabile şi altele.
Întrunirea condiţiilor de formă acordă posibilitatea verificării condiţiilor de fond ale deciziei de 
concediere, inexistenţa, de exemplu, a motivării deciziei de concediere face, practic, imposibilă 
verificarea temeiniciei măsurii dispuse de către angajator. Iar îndeplinirea condiţiilor de fond 
asigură temeinicia măsurii de încetare a contractului individual de muncă.... citeste mai departe 
(-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul prevede consecinţa nerespectării de către angajator a dispoziţiilor din articolele precedente, 
a îndeplinirii obligaţiilor sale anterior concedierii, precum şi în ceea ce priveşte conţinutul deciziei 
de concediere: nulitatea absolută a acestei măsuri. Sancţionarea se dispune de către instanţa 
competentă la cererea celui concediat.
Nulitatea nu poate fi acoperită ulterior, de exemplu, prin îndreptarea erorilor existente în decizia 
de concediere.
Motivele de nulitate pot fi diverse, putând fi vorba de nerespectarea:
– condiţiilor de fond (de exemplu, fapta imputabilă salariatului nu există ori nu a fost săvârşită de 
acesta, lipseşte vinovăţia celui în cauză, motivul care a determinat concedierea nu corespunde 
realităţii etc.);
– condiţiilor de formă (decizia de concediere nu a fost emisă în termenele legale, nu îmbracă forma 
scrisă, nu conţine elementele obligatorii statornicite de lege etc.).
Decizia de concediere va putea fi atacată în termenul legal din moment ce a fost comunicată, 
indiferent de data indicată de angajator că ea îşi va produce efectele.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Concedierea dispusă cu nerespectarea condiţiilor de fond sau de formă, prevăzute de lege, este 
netemeinică sau/şi nelegală, fiind sancţionată cu nulitatea absolută. Nulitatea deciziei de 
concediere nu poate fi acoperită prin confirmare. Concedierea disciplinară dispusă în temeiul art. 
61 lit. a) şi a art. 248 lit. e) este o decizie de sancţionare disciplinară care trebuie să respecte şi 
cerinţele prevăzute de art. 252 alin. (2) din Cod. Astfel, normele referitoare la nulitatea deciziei de 
concediere se aplică şi cu privire la decizia de sancţionare disciplinară, cu luarea în considerare a 
elementelor de conţinut şi de formă prevăzute de art. 252 C. mun.
2.
Pot constitui motive de fond de nulitate a deciziei: lipsa motivării de fapt sau de drept; invocarea 
altui motiv de drept decât cele prevăzute de lege; necorespunderea motivului de fapt invocat cu 
situaţia de fapt; nu sunt întrunite toate condiţiile pentru concediere (cum ar fi: fapta nu există sau 
nu a fost săvârşită de respectivul salariat ori lipsa vinovăţiei acestuia în cazul concedierii 
disciplinare; lipsa fişei postului în cazul concedierii pentru inaptitudine fizică şi/sau psihică; lipsa 
caracterului efectiv şi a cauzei reale şi serioase în cazul concedierii pentru motive care nu ţin de 
persoana salariatului; neîntrunirea numărului minim de salariaţi concediaţi în cazul concedierii 
colective).... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 79
În caz de conflict de muncă angajatorul nu poate invoca în faţa instanţei alte 
motive de fapt sau de drept decât cele precizate în decizia de concediere.

Curtea Constituţională
1.
În ceea ce priveşte dispoziţiile art. 77 din Codul muncii [devenit art. 79 după republicare], Curtea 
reţine că acestea constituie norme de procedură, determinând limitele examinării legalităţii şi 
temeiniciei deciziei de concediere, respectiv mijloacele procedurale pe care le pot folosi părţile în 
dovedirea susţinerilor lor. (Dec. nr. 350/2005, M. Of. nr. 779/2005)
2.
Aceste dispoziţii legale se află însă în deplină concordanţă cu prevederile art. 126 alin. (2) din 
Constituţie, republicată, conform cărora stabilirea procedurii de judecată intră în competenţa 
exclusivă a legiuitorului. Astfel, în cazul conflictelor de muncă, determinate de concedierea 
angajaţilor, instanţa judecătorească va examina legalitatea şi temeinicia deciziei de concediere în 
raport cu motivele de fapt şi de drept precizate de angajator în acea decizie, faţă de care salariatul 
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şi-a pregătit şi formulat apărările. Ca atare, orice alte motive de fapt şi de drept invocate ulterior 
nu pot influenţa legalitatea şi temeinicia deciziei contestate, care se raportează la momentul 
emiterii deciziei. (Dec. nr. 350/2005, M. Of. nr. 779/2005)... citeste mai departe (1-15)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Aceste dispoziţii au scopul de a înlătura atitudinea abuzivă a angajatorului, manifestată după 
emiterea deciziei de concediere şi, mai ales, după contestarea de către salariat a acestei decizii la 
instanţa de judecată competentă.
Cât priveşte motivele de drept, angajatorul nu poate invoca alte motive de încetare a contractului 
individual de muncă decât cele prevăzute în decizia de concediere. De asemenea, după emiterea 
deciziei nu se pot schimba sau preciza motivele de drept care sunt prezentate în cuprinsul deciziei 
de concediere, indiferent de situaţia de fapt care ar fi justificat măsura concedierii219.
În plus, decizia de concediere nu poate fi completată cu alte motive de fapt decât cele invocate sau 
constatate la momentul întocmirii acesteia. Astfel, dacă salariatul a fost concediat ca urmare a 
săvârşirii unei abateri disciplinare, în faţa instanţei de judecată nu pot fi invocate alte motive decât 
cele avute în vedere în cuprinsul deciziei de concediere şi care nu au făcut obiectul cercetării 
disciplinare prealabile.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Este un text extrem de riguros; cu alte cuvinte, nu pot fi schimbate motivele concedierii în baza 
cărora a fost dispusă pentru ca astfel angajatorul să facă o mai bună apărare în faţa instanţei de 
judecată ori pentru a-şi „corecta” măsura dispusă.
Privind motivele de fapt, de exemplu, angajatorul nu va putea susţine în faţa instanţei că salariatul 
nu a săvârşit o abatere gravă, ci abateri repetate ori că nu este vorba de o concediere pentru 
necorespundere profesională, ci de una pentru motive care nu privesc persoana salariatului. 
Arătarea motivelor abia „cu ocazia soluţionării contestaţiei, nu înlocuieşte omisiunea angajatorului, 
întrucât, fiind vorba de o nulitate absolută, pentru nerespectarea cerinţelor de formă ad 
validitatem, nu poate fi acoperită prin confirmare297”.
Cu privire la motivele de drept, în mod similar, angajatorul nu poate invoca în faţa instanţei că 
temeiul de drept al măsurii sale este, de exemplu, art. 61 lit. a) (concediere disciplinară) şi nu art. 
61 lit. b) (concediere pentru arestarea preventivă) ori că nu este vorba de art. 61 lit. d) 
(concediere pentru necorespundere profesională), ci de art. 65 (concediere pentru motive care nu 
ţin de persoana salariatului), schimbând, în consecinţă şi motivele de fapt etc.... citeste mai 
departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Scopul acestui text este de a proteja salariatul şi de a nu permite angajatorului să îşi constituie şi 
să încerce să utilizeze alte dovezi după comunicarea deciziei de concediere. Este firesc ca salariatul 
are dreptul de a cunoaşte temeiurile de drept şi de fapt ale concedierii sale la data comunicării 
deciziei, şi pe baza acestora, să poată formula contestaţia la decizie.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 80
(1) În cazul în care concedierea a fost efectuată în mod netemeinic sau nelegal, 
instanţa va dispune anularea ei şi va obliga angajatorul la plata unei despăgubiri 
egale cu salariile indexate, majorate şi reactualizate şi cu celelalte drepturi de care 
ar fi beneficiat salariatul.
(2) La solicitarea salariatului instanţa care a dispus anularea concedierii va repune 
părţile în situaţia anterioară emiterii actului de concediere.
(3) În cazul în care salariatul nu solicită repunerea în situaţia anterioară emiterii 
actului de concediere, contractul individual de muncă va înceta de drept la data 
rămânerii definitive şi irevocabile a hotărârii judecătoreşti.

CEDO
Reintegrare în funcţie
1.
În speţă, Curtea observă că prin hotărârea definitivă din data de 5 martie 2001, Judecătoria 
Bistriţa a dispus ca prefectura să îl reintegreze pe reclamant într-un post de consilier-expert de 
gradul I A şi să îi plătească anumite sume cu titlu de salarii.
Cu privire la obligaţia de reintegrare, aceasta nu a fost încă executată, prefectura indicându-i 

-



reclamantului lipsa de posturi vacante. În măsura în care Guvernul vede în această situaţie o 
imposibilitate obiectivă de executare, Curtea reaminteşte că judecătoria, prin hotărârea 
menţionată mai sus, a reţinut că postul respectiv figura în statul de funcţii al prefecturii, întrucât 
numărul de consilieri-experţi de gradul I A nu fusese redus. Pe de altă parte, prefectura invocase 
argumentul inexistenţei unui astfel de post în faţa instanţelor naţionale, care l-au respins în mod 
definitiv.... citeste mai departe (1-76)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Dacă în urma judecării contestaţiei împotriva deciziei de concediere instanţa constată că aceasta a 
fost emisă în mod netemeinic şi/sau nelegal, consecinţa este repunerea părţilor în situaţia 
anterioară, ca şi cum decizia de concediere nu ar fi existat.
Efectele nulităţii deciziei de concediere sunt guvernate de trei principii generale de drept: principiul 
retroactivităţii efectelor nulităţii (ex tunc); principiul repunerii părţilor în situaţia anterioară 
(restitutio in integrum) şi principiul anulării actului subsecvent (resoluto iure dantis resolvitur ius 
accipientis).
Repunerea părţilor în situaţia anterioară emiterii deciziei de concediere constituie una dintre 
măsurile cele mai energice de restabilire a legalităţii, de apărare eficientă a dreptului la muncă al 
salariatului concediat. Ea reprezintă o adevărată restitutio in integrum, implicând nu numai 
reîncadrarea pe postul deţinut anterior, ci repunerea părţilor în situaţia anterioară, ca şi cum 
raportul de muncă nu ar fi fost niciun moment întrerupt, precum şi acordarea despăgubirilor 
prevăzute de lege.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Curtea Constituţională a reţinut298 că acest text are ca ipoteză concedierea unui salariat în mod 
netemeinic sau nelegal, fapt ce trebuie stabilit în cadrul unui proces desfăşurat cu respectarea 
principiului contradictorialităţii şi în baza unui probatoriu pertinent şi convingător. Numai în urma 
stabilirii cu corectitudine a acestui fapt, instanţa va dispune anularea măsurii de concediere şi 
obligarea angajatorului în culpă la plata unei despăgubiri egale cu salariile indexate, majorate şi 
reactualizate şi cu celelalte drepturi de care ar fi beneficiat salariatul. Lipsirea salariatului de aceste 
drepturi reprezintă un prejudiciu efectiv suferit, indiferent dacă în perioada cuprinsă între data 
concedierii şi cea a reîncadrării a realizat sau nu venituri din alte surse. Salariatul nu poate abuza 
de acest drept, întrucât beneficiază de el numai cu condiţia stabilirii netemeiniciei sau a 
nelegalităţii măsurii de concediere luate unilateral de angajator.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Anularea deciziei de concediere poate fi solicitată în cadrul unei acţiuni în contestarea actului 
unilateral al angajatorului în termenele prevăzute de art. 268 C. mun. coroborat cu art. 211 din 
Legea dialogului social nr. 62/2011 (a se vedea comentariile la aceste articole).
2.
Concedierea este nelegală dacă a fost dispusă de angajator cu nerespectarea condiţiilor de 
procedură, de formă, prevăzute de lege, pentru fiecare caz de concediere. Concedierea este 
netemeinică în cazul în care nu sunt întrunite condiţiile de fond, pentru fiecare situaţie în parte.
3.
În cazul constatării nelegalităţii şi/sau netemeiniciei deciziei de concediere, instanţa dispune 
anularea actului unilateral al concedierii. Efectele anulării sunt următoarele:

Obligarea angajatorului – în toate cazurile – la plata unei despăgubiri salariatului, egală cu salariile 
indexate, majorate şi reactualizate şi cu celelalte drepturi de care ar fi beneficiat salariatul în cauză 
dacă nu ar fi fost concediat. Despăgubirile se acordă indiferent dacă salariatul a solicitat sau nu 
acordarea acestora printr-un petit al contestaţiei. Despăgubirile cuvenite în aceste situaţii 
salariatului trebuie calculate în raport cu salariul pe care acesta l-ar fi avut dacă nu ar fi fost 
concediat, adică salariatul beneficiază de majorările şi indexările care au intervenit între timp, prin 
lege sau prin contractul colectiv de muncă aplicabil. Salariatul concediat beneficiază, dacă este 
cazul, şi de echivalentul drepturilor în natură.... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

SECŢIUNEA 8: Demisia
Art. 81
(1) Prin demisie se înţelege actul unilateral de voinţă a salariatului care, printr-o 
notificare scrisă, comunică angajatorului încetarea contractului individual de muncă, 
după împlinirea unui termen de preaviz.
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(2) Angajatorul este obligat să înregistreze demisia salariatului. Refuzul 
angajatorului de a înregistra demisia dă dreptul salariatului de a face dovada 
acesteia prin orice mijloace de probă.
(3) Salariatul are dreptul de a nu motiva demisia.
(4) Termenul de preaviz este cel convenit de părţi în contractul individual de 
muncă sau, după caz, cel prevăzut în contractele colective de muncă aplicabile şi 
nu poate fi mai mare de 20 de zile lucrătoare pentru salariaţii cu funcţii de 
execuţie, respectiv mai mare de 45 de zile lucrătoare pentru salariaţii care ocupă 
funcţii de conducere.
(5) Pe durata preavizului contractul individual de muncă continuă să îşi producă 
toate efectele.
(6) În situaţia în care în perioada de preaviz contractul individual de muncă este 
suspendat, termenul de preaviz va fi suspendat corespunzător.
(7) Contractul individual de muncă încetează la data expirării termenului de 
preaviz sau la data renunţării totale ori parţiale de către angajator la termenul 
respectiv.
(8) Salariatul poate demisiona fără preaviz dacă angajatorul nu îşi îndeplineşte 
obligaţiile asumate prin contractul individual de muncă.

1.
Curtea nu a reţinut însă aspectele menţionate în finalul motivelor de recurs, referitoare la 
gravitatea deficienţelor constatate la nivelul societăţii în domeniul relaţiilor de muncă, pe de o 
parte deoarece acestea ţin de sancţiunile aplicate prin procesul verbal de contravenţie, întocmit în 
baza procesului verbal de control, care nu formează obiectul prezentei cauze, iar pe de altă parte, 
faţă de specificul situaţiei în cazul de faţă, măsura dispusă prin actul de control fiind legală, însă 
lipseşte pericolul social al faptei.
Astfel, modul în care s-a interpretat dispoziţia normativă referitoare la încetarea contractului de 
muncă (art. 81 din Codul muncii), a determinat eronat încetarea contractului în ziua demisiei, însă 
din perspectiva salariaţilor aceştia au fost pontaţi şi şi-au primit drepturile salariale, ceea ce 
relevă intenţia angajatorului de respectare a dispoziţiilor normative aplicabile şi buna sa credinţă.
Faptul că pentru ultima zi, potrivit deciziilor de încetare a contractelor de muncă, acestea nu au 
mai putut produce efecte, va determina respectarea măsurilor dispuse de organele de control, 
pentru asigurarea unei corespondenţe efective între evidenţele scriptice şi realitate. Însă, 
individualizarea sancţiunii şi aplicarea acesteia, chiar dacă nu constituie obiectul prezentei cereri, 
nu pot fi justificate de gravitatea deficienţelor constatate, Curtea reţinând că spre deosebire de 
situaţia primirii la muncă fără forme legale, în cazul de faţă intimata-reclamantă a urmat 
prevederile art. 16 din Codul muncii la primirea la muncă a acestor salariaţi, însă a interpretat şi 
aplicat eronat dispoziţiile referitoare la încetarea contractului individual de muncă, intenţionând 
respectarea legii, fapta neprezentând pericol pentru ordinea publică, cu atât mai mult cu cât 
societatea se află la prima abatere. (C. Ap. Piteşti, s. a II-a civ., de cont. adm. şi fisc., dec. nr. 
4049/R-Cont din 16 octombrie 2014)... citeste mai departe (1-70)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Demisia fara preaviz (Wolters Kluwer)
Prin demisie se înţelege actul unilateral de voinţă a salariatului care, printr-o notificare scrisă, 
comunică angajatorului încetarea contractului individual de muncă.

... vezi diagrama flux

Demisia reprezintă actul unilateral al salariatului, prin care acesta, pe parcursul derulării 
raporturilor de muncă225, are iniţiativa încetării contractului individual de muncă, indiferent de 
tipul acestuia (pe durată determinată sau nedeterminată, cu timp de lucru normal sau parţial).
Pentru a produce efecte, Codul muncii impune salariatului forma scrisă ad validitatem a notificării 
prin care îşi manifestă, în mod clar şi neechivoc, intenţia de a pune capăt raporturilor de muncă, 
precum şi aducerea la cunoştinţa angajatorului a acestui fapt.
Angajatorul are obligaţia de a înregistra în registrul societăţii notificarea (demisia) salariatului 
privind încetarea contractului individual de muncă, fără a solicita vreo explicaţie salariatului şi fără 
a fi necesară vreo aprobare a angajatorului.
Demisia nu trebuie aprobată, ci angajatorul doar ia act de manifestarea unilaterală de voinţă a 
salariatului. Refuzul de a înregistra demisia depusă de către salariat constituie, potrivit Codului 
muncii, contravenţie. Dovada aducerii la cunoştinţă a demisiei poate fi făcută prin orice mijloace 
de probă (martori, înscrisuri, corespondenţă electronică şi altele).... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

-



Nu numai angajatorul, ci şi salariatul are posibilitatea denunţării unilaterale a contractului 
individual de muncă, prin aşa numita demisie304. Este o consecinţă a principiului libertăţii muncii, 
consacrat de art. 41 alin. (1) din Constituţie, conform căruia „alegerea profesiei şi a locului de 
muncă sunt libere”. În acelaşi sens este şi art. 3 C. m.
Demisia trebuie formulată în scris; această formă este o condiţie de validitate (ad validitatem). 
Concluzia este logică; de vreme ce concedierea trebuie dispusă în scris [art. 268 alin. (1) din 
Cod], tot astfel, pe baza principiului simetriei actelor juridice, şi demisia trebuie să îmbrace 
aceeaşi formă305.
Desigur că, fiind un act unilateral de încetare a contractului individual de muncă, este inacceptabil 
şi profund ilegal procedeul unor angajatori de a solicita, ca o condiţie a încheierii acestui contract, 
scrierea, prezentarea de către viitorul salariat a unei aşa numite demisii în alb.... citeste mai 
departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Demisia reprezintă actul unilateral scris prin care salariatul încetează con-tractul său individual de 
muncă, respectând condiţiile prevăzute de Cod în acest sens. Prin demisie, salariatul poate pune 
capăt oricărui tip de contract individual de muncă pe care îl are încheiat cu angajatorul. În cazul 
unui contract individual de muncă pe durată determinată demisia trebuie să îşi producă efecte 
înainte de data la care ar fi expirat durata pentru care a fost încheiat. În caz contrar, contractul 
încetează de drept la data expirării termenului pentru care a fost încheiat.
Fiind un act unilateral, demisia nu trebuie aprobată de angajator.
2.
Pentru a produce efecte, demisia trebuie să îndeplinească două condiţii:
a) notificarea scrisă – actul unilateral prin care salariatul aduce la cunoştinţa angajatorului 
intenţia de a înceta contractul. Forma scrisă a demisiei este cerută de Cod ca o condiţie ad 
validitatem; demisia nu se prezumă. Cu toate acestea, o notificare verbală a salariatului prin care 
îşi exprimă intenţia de a demisiona este posibilă dacă se înregistrează/consemnează într-un 
document (spre exemplu, un proces-verbal de şedinţă) care este semnat şi de către salariat.... 
citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL VI: Contractul individual de muncă pe durată 
determinată
Art. 82
(1) Prin derogare de la regula prevăzută la art. 12 alin. (1), angajatorii au 
posibilitatea de a angaja, în cazurile şi în condiţiile prezentului cod, personal 
salariat cu contract individual de muncă pe durată determinată.
(2) Contractul individual de muncă pe durată determinată se poate încheia numai 
în formă scrisă, cu precizarea expresă a duratei pentru care se încheie.
(3) Contractul individual de muncă pe durată determinată poate fi prelungit, în 
condiţiile prevăzute la art. 83, şi după expirarea termenului iniţial, cu acordul scris 
al părţilor, pentru perioada realizării unui proiect, program sau unei lucrări.
(4) Între aceleaşi părţi se pot încheia succesiv cel mult 3 contracte individuale de 
muncă pe durată determinată.
(5) Contractele individuale de muncă pe durată determinată încheiate în termen 
de 3 luni de la încetarea unui contract de muncă pe durată determinată sunt 
considerate contracte succesive şi nu pot avea o durată mai mare de 12 luni 
fiecare.

CJUE
1.
Forma generală a raporturilor de muncă o constituie contractele de muncă pe durată 
nedeterminată, deşi contractele de muncă pe durată determinată reprezintă o caracteristică a 
ocupării forţei de muncă în anumite sectoare sau pentru anumite ocupaţii şi activităţi. (Hotărârea 
Adeneler şi alţii, punctul 61, precum şi Hotărârea din 26 ianuarie 2012, Kücük, punctul 37)
2.
Beneficiul stabilităţii locului de muncă este un element major al protecţiei acordate lucrătorilor, în 

-



timp ce doar în anumite împrejurări contractele de muncă pe durată determinată pot răspunde 
atât nevoilor angajatorilor, cât şi celor ale lucrătorilor. (Hotărârea din 4 iulie 2006, Adeneler şi alţii, 
C-212/04, Rec., p. I-6057, punctul 63; Hotărârea din 22 noiembrie 2005, Mangold, C-144/04, 
Rec., p. I-9981, punctul 52)
Curtea Constituţională... citeste mai departe (1-16)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Corelat cu Directiva 1999/70/CE a Consiliului European privind acordul-cadru cu privire la munca 
pe durată determinată, Codul muncii, excepţional de la durata nedeterminată a contractului 
individual de muncă, oferă părţilor posibilitatea de a încheia contracte individuale de muncă pe 
durată determinată, în condiţiile expres şi limitativ prevăzute de lege.
Fiind un element esenţial al contractului individual de muncă pe durată determinată, durata pentru 
care se încheie contractul va trebui precizată în mod expres, fie prin precizarea numărului de 
luni/ani pentru care se încheie, fie prin indicarea unei date până la care îşi va produce efecte 
contractul individual de muncă. Dacă durata nu este prevăzută în contractul individual de muncă, 
se prezumă că părţile au în vedere încheierea unui contract individual de muncă pe durată 
nedeterminată.
Analizând dispoziţiile Codului muncii referitoare la durata maximă a contractului individual de 
muncă pe durată determinată, perioada maximă permisă este de 60 de luni (contractul iniţial 
poate avea o durată de 36 de luni, care poate fi prelungit cu încă două contracte succesive de câte 
12 luni). Contractul individual de muncă pe durată determinată poate fi prelungit, cu acordul scris 
al părţilor, şi după expirarea termenului iniţial, în condiţiile expres şi limitativ prevăzute de lege 
sau pentru perioada realizării unui proiect, program sau a unei lucrări.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

În consens cu Directiva 1999/70/CE privind acordul cadru cu privire la munca pe durată 
determinată, art. 82 reglementează excepţia în ceea ce priveşte durata contractului individual de 
muncă şi anume, durata determinată a acestuia. Ca în cazul oricărei excepţii, acesta este de strictă 
interpretare, durata determinată a contractului putând interveni numai în cazurile şi condiţiile 
prevăzute de lege [alin. (1)].
Forma acestui contract nu poate fi decât scrisă, ca a oricărui alt contract pe perioadă 
nedeterminată [art. 16 alin. (1)], cu precizarea expresă a duratei sale [alin. (2)], care, evident, 
reprezintă esenţa existenţei sale.
Un astfel de contract poate fi prelungit şi după expirarea termenului iniţial, pentru perioada 
realizării unui proiect, program sau unei lucrări.
Dar, între aceleaşi părţi se pot încheia succesiv cel mult 3 contracte individuale de muncă pe 
durată determinată315. Sunt „contracte succesive” cele încheiate în termen de 3 luni de la 
încetarea unui contract pe durată determinată care nu poate avea o durată de 12 luni fiecare [art. 
82 alin. (5)].... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Art. 12 alin. (1) din Cod prevede regula potrivit căreia contractul individual de muncă se încheie pe 
durată nedeterminată. Prin excepţie, părţile pot încheia un contract individual de muncă pe durată 
determinată, dar nu oricând, ci numai în ipotezele limitativ prevăzute de lege şi cu respectarea 
condiţiilor pe care le presupune încheierea acestui tip de contract.
2.
La încheierea contractului individual de muncă pe durată determinată, părţile trebuie să aibă în 
vedere următoarele:
- încheierea în formă scrisă obligatorie, întocmai ca în cazul contractului pe durată nedeterminată;
- încheierea numai în cazurile stabilite de art. 83 din Cod;
- stabilirea duratei pentru care se încheie, fie prin precizarea unei date determinate până la care 
contractul produce efecte, fie prin stabilirea unui interval de timp/a unei perioade pentru care se 
încheie; termenul contractului poate fi şi imprecis, cum este în situaţia în care se înlocuieşte un 
titular al postului al cărui contract de muncă este suspendat sau pentru finalizarea unui 
proiect/program/lucrare;... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 83
Contractul individual de muncă poate fi încheiat pentru o durată determinată 
numai în următoarele cazuri:
a) înlocuirea unui salariat în cazul suspendării contractului său de muncă, cu 
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excepţia situaţiei în care acel salariat participă la grevă;
b) creşterea şi/sau modificarea temporară a structurii activităţii angajatorului;
c) desfăşurarea unor activităţi cu caracter sezonier;
d) în situaţia în care este încheiat în temeiul unor dispoziţii legale emise cu scopul 
de a favoriza temporar anumite categorii de persoane fără loc de muncă;
e) angajarea unei persoane care, în termen de 5 ani de la data angajării, 
îndeplineşte condiţiile de pensionare pentru limită de vârstă;
f) ocuparea unei funcţii eligibile în cadrul organizaţiilor sindicale, patronale sau al 
organizaţiilor neguvernamentale, pe perioada mandatului;
g) angajarea pensionarilor care, în condiţiile legii, pot cumula pensia cu salariul;
h) în alte cazuri prevăzute expres de legi speciale ori pentru desfăşurarea unor 
lucrări, proiecte sau programe.

CJUE
1.
Statele membre beneficiază, în temeiul clauzei 5 punctul (1) din Acordul-cadru din 1999, de o 
marjă de apreciere pentru atingerea obiectivului vizat prin această clauză, cu toate că această 
marjă de apreciere este supusă condiţiei de a garanta obţinerea rezultatului impus de dreptul 
Uniunii, astfel cum rezultă nu numai din articolul 288 al treilea paragraf TFUE, ci şi din articolul 2 
primul paragraf din Directiva 1999/70, în lumina considerentului (17) al acestei directive. 
(Hotărârea Angelidaki şi alţii, punctul 80, precum şi Hotărârea din 26 ianuarie 2012, Kücük, C-
586/10, nepublicată încă în Repertoriu, punctele 48)
2.
Existenţa unui motiv obiectiv în sensul clauzei 5 punctul (1) litera (a) din Acordul-cadru exclude, 
în principiu, existenţa unui abuz, cu excepţia cazului în care, în urma unei examinări globale a 
împrejurărilor în care are loc reînnoirea contractelor sau a raporturilor de muncă pe durată 
determinată vizate, se constată că prestaţiile solicitate unui lucrător nu corespund unei simple 
nevoi temporare. (Hotărârea din 26 ianuarie 2012, Kücük, punctul 51)... citeste mai departe 
(1-44)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest text stabileşte cazurile exprese şi limitative în care se poate încheia un contract individual 
de muncă pe durată determinată.
La momentul la care se încheie contractul individual de muncă, în cuprinsul acestuia trebuie 
prevăzută, în mod expres, durata pentru care se încheie contractul sau caracterul determinabil al 
acestei durate (termen incert, adică un termen care este sigur că se va împlini, însă la momentul 
încheierii contractului individual de muncă nu se poate stabili cu exactitate când se va împlini).
Pentru evitarea încheierii abuzive de contracte individuale de muncă pe durată determinată, în 
dauna contractelor individuale de muncă pe durată nedeterminată, Codul muncii stabileşte că 
poate fi încheiat un contract individual de muncă pe durată determinată numai în următoarele 
cazuri:
a) înlocuirea unui salariat în cazul suspendării contractului său de muncă, cu excepţia situaţiei în 
care acel salariat participă la grevă
Cu excepţia cazului în care contractul individual de muncă este suspendat ca urmare a participării 
la grevă a salariatului, legea permite angajatorului să încadreze pe durata suspendării contractului 
individual de muncă un alt salariat pe postul rămas temporar vacant. Codul muncii nu 
condiţionează în niciun alt mod încheierea contractului individual de muncă pe durată determinată 
de cauza care a determinat suspendarea, putând fi avută în vedere suspendarea prin acordul 
părţilor, din iniţiativa angajatorului sau a salariatului.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Articolul 83 enumeră cazurile în care este permisă durata determinată a contractului.
Privind cazul de la litera a), trebuie subliniat că pe perioada suspendării unui contract individual 
de muncă, de regulă încheiat pe durată nedeterminată, angajatorul poate înlocui acel salariat cu 
altul, încheind cu acesta un contract pe durată determinată. Legiuitorul dă astfel angajatorului 
posibilitatea de a continua activitatea în acel loc de muncă încadrând un alt salariat. Totodată, se 
asigură păstrarea postului titularului aflat în stare de suspendare. La finalul suspendării, va înceta 
de drept contractul pe durată determinată [art. 55 alin. (1) lit. i)].
Excepţie face situaţia celui care participă la grevă. Cu toate că şi contractul participanţilor la grevă 
se suspendă, aceştia nu pot fi înlocuiţi pe durata încetării activităţii, având în vedere că în temeiul 
aceleiaşi reglementări, greva reprezintă încetarea voluntară a lucrului, iar participarea la grevă 
este liberă (art. 234 C. m.).... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
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conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Încheierea contractului în alte situaţii decât cele prevăzute prevăzute expres antrenează nulitatea 
absolută a clauzei privind durata contractului.
1.
Contractul individual de muncă pe durată determinată se poate încheia pentru ocuparea unui post 
al cărui titular are contractul de muncă suspendat, potrivit art. 50-53 din Cod. Singura interdicţie 
expresă se referă la angajarea pe funcţiile/posturile ale căror titulari au contractele suspendate ca 
urmare a participării la grevă – soluţie aflată în consonanţă cu art. 194 alin. (2) din Legea nr. 
62/2011 a dialogului social, potrivit căruia conducerea unităţii nu poate încadra alţi angajaţi care 
să îi înlocuiască pe cei aflaţi în grevă.
Încheierea unui contract individual de muncă pe durată determinată în cazul în care titularului 
postului i-a încetat contractul de muncă şi există siguranţa că pe viitor acel post va fi desfiinţat nu 
este întemeiată, textul referindu-se expres la situaţia înlocuirii salariatului în cazul suspendării 
contractului său.... citeste mai departe (1-8)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 84
(1) Contractul individual de muncă pe durată determinată nu poate fi încheiat pe o 
perioadă mai mare de 36 de luni.
(2) În cazul în care contractul individual de muncă pe durată determinată este 
încheiat pentru a înlocui un salariat al cărui contract individual de muncă este 
suspendat, durata contractului va expira la momentul încetării motivelor ce au 
determinat suspendarea contractului individual de muncă al salariatului titular.

1.
Decizia nr. 227/2011, emisă de pârât reprezintă o dispoziţie de încetare a contractului individual 
de muncă în temeiul art. 55 lit. a) raportat la art. 56 alin. (1) lit. i) Codul muncii, după cum rezultă 
în mod expres din acest act, care se coroborează cu contractul de muncă încheiat între părţi, pe 
durata determinată.
Nu are nici un temei factual sau legal apărarea pârâtului privind încetarea raporturilor de muncă 
dintre părţi prin concediere în baza art. 65 Codul muncii, ca urmare a necesităţii încadrării unităţii 
în limitele bugetare şi în schemele de personal aprobate, având în vedere faptul că Decizia nr. 
227/2011 menţionează extrem de clar măsura de încetare cu reţinerea dispoziţiilor legale 
corespunzătoare [art. 55 lit. a) şi art. 56 lit. i) Codul muncii].
În atare situaţie Curtea nu poate primi susţinerile pârâtului privind considerarea deciziei nr. 
227/2011 ca o măsură de concediere, fiind de observat că nici în recurs pârâtul nu a indicat cine 
este titularul postului ocupat pe durată determinată de reclamantă sau motivul pentru care acesta 
lipseşte, conform art. 84 alin. (2) Codul muncii, pentru a putea verifica în aceste limite legalitatea 
deciziei.... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Durata acestui tip de contract individual de muncă poate fi determinată sau determinabilă.
Încă de la momentul încheierii contractului individual de muncă, părţile pot conveni care va fi 
durata contractului, prin stabilirea fie a unui număr de luni în care acesta să îşi producă efectele, 
fie a datei până la care contractul individual de muncă este încheiat.
Cea de-a doua situaţie prevăzută de Codul muncii are în vedere o durată determinabilă, afectată 
de un termen incert, termen care se va împlini, fără a se cunoaşte însă cu exactitate data. În 
această situaţie, contractul individual de muncă va înceta la data dispariţiei cauzei de suspendare a 
contractului individual de muncă ce a justificat încheierea contractului individual de muncă pe 
durată determinată.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Elementul esenţial al contractului în discuţie îl reprezintă, evident, durata, care trebuie precizată în 
conţinutul său.
Se prevede o durată maximă şi anume 36 de luni, textul fiind astfel corelat cu dispoziţiile Directivei 
1999/70/CE a Consiliului European privind acordul-cadru cu privire la munca pe durată 
determinată. Însă, în cazul în care contractul este încheiat pentru a înlocui un salariat al cărui 
contract de muncă este suspendat, durata subzistă până la momentul încetării motivului ce a 
determinat suspendarea. Deci, legal, este posibilă şi o durată care să depăşească 36 de luni.
În acelaşi sens este şi Curtea de Justiţie a Uniunii Europene (Hotărârea din 13 martie 2014), 
conform căreia Clauza 5 din Acordul – cadru menţionat trebuie interpretată în sensul că nu se 
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opune unei reglementări naţionale care permite universităţilor să efectueze prelungirea 
contractelor de muncă pe durată determinată, succesive, încheiate cu profesorii asociaţi, fără nicio 
limitare în ceea ce priveşte durata maximă şi numărul de prelungiri ale acestor contracte.... 
citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Durata maximă a contractului individual de muncă pe durată determinată este, de regulă, de 
maximum 36 de luni.
Contractul individual de muncă pe durată determinată este afectat de un termen extinctiv, care 
poate fi cert sau incert.
Durata contractului individual de muncă pe durată determinată poate fi stabilită fie prin indicarea 
datei la care urmează să înceteze de drept, fie prin indicarea unor împrejurări, cu menţionarea 
cauzei care a determinat încheierea, cum ar fi: revenirea pe post a salariatului al cărui contract 
este suspendat sau încetarea cauzei care determinat suspendarea contractului; finalizarea 
proiectului, programului sau lucrării.
2.
Prin coroborarea art. 82 alin. (3), (4) şi (5) cu art. 84 din Cod rezultă că durata maximă a 
contractelor individuale de muncă încheiate pe durată determinată (un contract iniţial urmat de 
două contracte succesive) între aceleaşi părţi contractante poate fi de maximum 60 de luni (36 de 
luni durata maximă admisă pentru primul contract şi câte 12 luni durata maximă a contractelor 
succesive).... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 85
Salariatul încadrat cu contract individual de muncă pe durată determinată poate fi 
supus unei perioade de probă, care nu va depăşi:
a) 5 zile lucrătoare pentru o durată a contractului individual de muncă mai mică de 
3 luni;
b) 15 zile lucrătoare pentru o durată a contractului individual de muncă cuprinsă 
între 3 şi 6 luni;
c) 30 de zile lucrătoare pentru o durată a contractului individual de muncă mai 
mare de 6 luni;
d) 45 de zile lucrătoare în cazul salariaţilor încadraţi în funcţii de conducere, pentru 
o durată a contractului individual de muncă mai mare de 6 luni.

CJUE
1.
În ceea ce priveşte articolul 151 TFUE, care expune obiectivele Uniunii şi ale statelor membre în 
materia politicii sociale, acesta nu impune nicio obligaţie specială în ceea ce priveşte perioadele de 
probă în contractele de muncă. Aceeaşi este situaţia liniilor directoare şi a recomandărilor în 
materia politicii de ocupare a forţei de muncă adoptate de Consiliu în temeiul articolului 148 TFUE, 
evocate de instanţa de trimitere. (Hotărârea Curţii Camera a zecea din 5 februarie 2015, cauza C-
117/14, parag. 40)
2.
Intenţia părţilor de a modifica durata contractului individual de muncă al reclamantului, în temeiul 
art. 41 alin. (3) lit. a) din Codul muncii, republicat, trebuie să rezulte, în mod expres, din cuprinsul 
actului adiţional la contractul individual de muncă şi, eventual, din menţionarea, în acesta, a art. 
41 alin. (3) lit. a) din Codul muncii, republicat, ca temei de drept a modificării convenite. Ea nu 
poate fi dedusă din împrejurarea că prin actul adiţional la contractul individual de muncă, în care 
părţile au convenit că se modifică funcţia, locul de muncă şi salariul angajatului pe perioada cât 
titularul locului de muncă menţionat în actul adiţional va ocupa o altă funcţie, stabilind că celelalte 
clauze ale acestuia se păstrează, nu s-a stabilit postul pe care îl va ocupa salariatul după împlinirea 
termenului stipulat, respectiv dacă va reveni pe postul ocupat anterior încheierii actului adiţional 
sau dacă i se va oferi un alt post corespunzător pregătirii sale profesionale.... citeste mai 
departe (1-7)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

În cazul contractelor individuale de muncă încheiate pe durată determinată, durata perioadei de 
probă, în mod firesc, este mai redusă, însă este subsumată aceluiaşi scop: verificarea aptitudinilor 
profesionale ale salariatului231.
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Ca şi în cazul contractului individual de muncă pe durată nedeterminată, perioada de probă este 
stabilită în cadrul contractului individual de muncă, cu durata maximă prevăzută de acest articol.
Comparativ cu situaţia contractului individual de muncă pe durată nedeterminată, în acest caz se 
au în vedere zile lucrătoare (nu calendaristice), iar pentru contractele de muncă încheiate pe o 
durată mai mică de 6 luni, nu se mai face diferenţierea între perioada de probă a salariaţilor care 
ocupă funcţii de execuţie sau de conducere.
În cazul în care s-a prevăzut un număr mai mare de zile pentru verificarea aptitudinilor 
salariatului, clauza referitoare la o perioadă de probă mai mare decât cea legală va fi afectată de 
nulitate şi înlocuită, de drept, cu dispoziţiile legale aplicabile.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul în discuţie reprezintă completarea art. 31 C. m. care, cu caracter general, reglementează 
perioada de probă. Art. 85 se referă însă numai la salariaţii încadraţi cu contracte individuale de 
muncă pe durată determinată.
Evident că şi în cazul acestor salariaţi perioada de probă este facultativă şi subsidiară concursului 
sau examenului – modalitate principală de verificare a aptitudinilor şi pregătirii profesionale.
Ea nu se prezumă şi nici nu constituie un act unilateral al angajatorului, ci trebuie înscrisă în 
contract [art. 17 alin. (3) lit. n), coroborat cu art. 17 alin. (4) C. m.].
Perioada de probă este obligatorie şi exclusivă numai în cazul persoanelor cu handicap [art. 31 
alin. (2)].
Este firesc ca perioada de probă să fie mai redusă în cazul salariaţilor încadraţi cu contract 
individual de muncă pe durată determinată (contract atipic), decât cel al salariaţilor încadraţi cu 
contract individual de muncă pe durată nedeterminată (contract tipic).... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Durata perioadei de probă se calculează pe zile lucrătoare, fiind diferită de cea prevăzută de art. 
31 alin. (1) şi (2) din Cod pentru contractele individuale de muncă încheiate pe o durată 
nedeterminată (a se vedea Comentariul la art. 31).
2.
Pentru contractele individuale de muncă încheiate pentru o durată de până la 6 luni, perioada de 
probă se poate stabili independent de tipul funcţiei îndeplinite, de conducere sau de execuţie, 
calificată sau necalificată. În schimb, pentru contractele încheiate pentru o durată mai mare de 6 
luni, perioada de probă se stabileşte diferenţiat după cum salariatul ocupă o funcţie de execuţie, 
calificată sau necalificată – cel mult 30 de zile lucrătoare – sau o funcţie de conducere – cel mult 
45 de zile lucrătoare.
În cazul persoanelor cu handicap, dacă acestea sunt încadrate cu contract de muncă pe durată 
determinată perioada de probă se stabileşte având în vedere dispoziţiile art. 85 din Cod. În această 
situaţie nu se aplică art. 83 alin. (1) lit. d) din Legea nr. 448/2006 privind protecţia şi promovarea 
drepturilor persoanelor cu handicap, care stabileşte o durată a perioadei de probă de cel puţin 45 
de zile lucrătoare, întrucât această normă are, pe de o parte, un caracter general – referindu-se la 
durata nedeterminată a contractului – iar, pe de altă parte, durata perioadei de probă prevăzută 
de Cod este mai redusă.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 86
(1) Angajatorii sunt obligaţi să informeze salariaţii angajaţi cu contract individual 
de muncă pe durată determinată despre locurile de muncă vacante sau care vor 
deveni vacante, corespunzătoare pregătirii lor profesionale, şi să le asigure accesul 
la aceste locuri de muncă în condiţii egale cu cele ale salariaţilor angajaţi cu 
contract individual de muncă pe perioadă nedeterminată. Această informare se face 
printr-un anunţ afişat la sediul angajatorului.
(2) O copie a anunţului prevăzut la alin. (1) se transmite de îndată sindicatului sau 
reprezentanţilor salariaţilor.

1.
Dispoziţia legală reprezintă aplicarea principiului general al nediscriminării salariaţilor aflaţi în 
derularea unui contract de muncă pe perioadă determinată, faţă de alte categorii de salariaţi. (L. 
Uţă, F. Rotaru, S. Cristescu, op. cit., p. 585)
2.
Aceşti salariaţi au numai dreptul la informare, nefuncţionând în favoarea acestora şi un drept de 
preferinţă. Salariaţii angajaţi cu contract de muncă pe durată determinată pot participa la 
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concursul pentru ocuparea postului vacant pe durată nedeterminată, în condiţii egale cu orice alt 
candidat din unitate sau din afara unităţii. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., 
p. 466)
3.
Deşi pare evident faptul că rostul unei asemenea reglementări are în vedere tocmai oferirea 
posibilităţii pentru salariaţii al căror raport de muncă este mai precar, deoarece este determinat în 
timp, ca aceştia să ocupe un loc de muncă nedeterminat ca durată, legea nu precizează expres că 
obligaţia de informare îi incumbă angajatorului numai în situaţia în care se vacantează un loc de 
muncă cu existenţă pe durată nedeterminată. În consecinţă, chiar dacă există premisele apariţiei 
unui post ce presupune încheierea unui contract pe durată determinată, angajatorul este obligat să 
informeze ceilalţi salariaţi cu acelaşi tip de contract de muncă despre existenţa postului vacant. (A. 
Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 467)... citeste mai departe (1-5)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest text stabileşte obligaţia angajatorului de a efectua o informare generală, accesibilă şi 
salariaţilor angajaţi cu contract individual de muncă pe durată determinată, cu privire la locurile de 
muncă vacante sau care vor deveni vacante.
Potrivit Codului muncii, această informare se realizează printr-un anunţ afişat la sediul 
angajatorului. Pentru a proba îndeplinirea acestei obligaţii, considerăm că angajatorul trebuie să 
aibă o minimă diligenţă prin care să asigure dovada comunicării locurilor de muncă vacante sau 
care vor deveni vacante, de exemplu, printr-un proces-verbal de informare semnat de către 
salariaţii vizaţi.
Pe lângă această obligaţie, legea stabileşte şi obligaţia angajatorului de a permite accesul la aceste 
locuri de muncă, în condiţii egale cu salariaţii încadraţi pe durată nedeterminată. Nu este vorba de 
o obligaţie de a încadra salariaţii al căror contract individual de muncă pe durată determinată va 
înceta, ci de neîngrădirea accesului la locurile de muncă vacante, astfel că rămâne strict la 
aprecierea angajatorului dacă va încadra sau nu un salariat al cărui contract individual de muncă a 
încetat de drept prin expirarea duratei pentru care a fost încheiat.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Scopul dispoziţiei comentate constă în protecţia salariaţilor angajaţi cu contracte pe durată 
determinată.
Angajatorul trebuie să-i informeze că dispune sau va dispune de locuri de muncă ce presupun 
încheierea de contracte pe durată nedeterminată, urmând astfel să aibă loc transformarea 
contractelor pe durată determinată, contracte atipice în contracte tipice.
Informarea deci nu se face personal şi direct, ci printr-un anunţ afişat. Ea este, însă, directă în 
ceea ce priveşte sindicatul sau reprezentanţii salariaţilor.
Art. 86 alin. (1) nu obligă angajatorul să îl treacă pe salariatul cu contract pe durată determinată 
într-un loc de muncă ce presupune un contract pe durată nedeterminată, ci doar să îi asigure 
accesul la un astfel de loc, în condiţii egale cu ceilalţi salariaţi. Aşa fiind, el are un drept de 
selecţie, în urma verificării aptitudinilor şi pregătirii profesionale ale celor interesaţi. Dacă salariatul 
în cauză este cel selectat, urmează ca printr-un act adiţional să se modifice contractul pe durată 
determinată, într-unul pe durată nedeterminată; precum şi, după caz, locul muncii, felul muncii ori 
salariul etc. Există însă, şi varianta încetării primului contract prin acordul părţilor [art. 55 lit. b) C. 
m.] şi încheierea altuia nou (pe durată nedeterminată).... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Angajatorul are obligaţia de a informa salariaţii angajaţi cu contract individual de muncă pe durată 
determinată despre locurile de muncă pe durată nedeterminată, corespunzătoare pregătirii 
profesionale, care sunt vacante, cât şi despre cele care există premisa că vor deveni vacante în 
unitate. Salariaţii informaţi nu au un drept de preferinţă în ocuparea locului de muncă pe durată 
nedeterminată, informarea fiind necesară pentru a putea participa la modalităţile de verificare 
prealabilă, în condiţii egale cu orice altă persoană din unitate sau din afara unităţii.
În practică, locuri de muncă care ar putea deveni vacante, cu privire la care trebuie să fie informaţi 
salariaţii, pot fi întâlnite în următoarele ipoteze:
- ca urmare a unei hotărâri a angajatorului de modificare a structurii unităţii fie prin înfiinţarea 
unor noi locuri de muncă pe durată determinată, fie prin transformarea unor locuri de muncă pe 
durată determinată în locuri de muncă pe durată nedeterminată;... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 87
(1) Referitor la condiţiile de angajare şi de muncă, salariaţii cu contract individual 

-



de muncă pe durată determinată nu vor fi trataţi mai puţin favorabil decât salariaţii 
permanenţi comparabili, numai pe motivul duratei contractului individual de 
muncă, cu excepţia cazurilor în care tratamentul diferit este justificat de motive 
obiective.
(2) În sensul alin. (1), salariatul permanent comparabil reprezintă salariatul al 
cărui contract individual de muncă este încheiat pe durată nedeterminată şi care 
desfăşoară aceeaşi activitate sau una similară, în aceeaşi unitate, avându-se în 
vedere calificarea/aptitudinile profesionale.
(3) Atunci când nu există un salariat cu contract individual de muncă încheiat pe 
durată nedeterminată comparabil în aceeaşi unitate, se au în vedere dispoziţiile din 
contractul colectiv de muncă aplicabil sau, în lipsa acestuia, reglementările legale 
în domeniu.

CJUE
Egalitate de tratament
1.
Clauza 4 din Directiva europeană, urmăreşte aplicarea principiului egalităţii în privinţa lucrătorilor 
pe durată determinată, pentru a împiedica posibilitatea ca un raport de muncă de această natură 
să fie utilizat de un angajator pentru a-i priva pe aceşti lucrători de drepturile recunoscute 
lucrătorilor pe durată nedeterminată.
2.
Principiul nediscriminării impune ca situaţii comparabile să nu fie tratate în mod diferit şi ca 
situaţii diferite să nu fie tratate în acelaşi mod, cu excepţia cazului în care un astfel de tratament 
este justificat în mod obiectiv. Pentru a aprecia dacă persoanele interesate exercită aceeaşi 
muncă sau ocupaţie în sensul acordului-cadru, este necesar ca, în conformitate cu clauza 3 
alineatul (2) şi cu clauza 4 alineatul (1) din acesta din urmă, să se examineze dacă, ţinând seama 
de un ansamblu de factori precum natura muncii, condiţiile de formare şi condiţiile de muncă, 
aceste persoane pot fi considerate a se găsi într-o situaţie comparabilă.... citeste mai departe 
(1-20)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest text are mai mult o valoare teoretică, deoarece, în practică, la momentul încheierii 
contractului individual de muncă părţile au fost de acord cu privire la elementele esenţiale ale 
contractului, inclusiv drepturile care decurg din acesta.
Pentru a exista o încălcare a egalităţii de tratament între salariaţii încadraţi pe durată determinată 
şi salariaţii încadraţi pe durată nedeterminată, Codul muncii stabileşte, ca o condiţie esenţială a 
discriminării, „motivul duratei contractului individual de muncă”.
La fel de teoretică este şi discuţia referitoare la salariatul permanent comparabil care îşi 
desfăşoară aceeaşi activitate sau una similară (din cadrul aceleiaşi unităţi sau al altei unităţi), 
deoarece, aşa cum am arătat mai sus, condiţiile de desfăşurare a activităţii (salariul şi alte 
drepturi) sunt stabilite, prin negociere, cu acordul părţilor, la momentul încheierii contractului 
individual de muncă.
Celelalte forme de discriminare sunt sancţionate în condiţiile de drept comun stabilite de Codul 
muncii şi actele normative speciale, fără a fi pusă în discuţie doar calitatea de salariat încadrat pe 
durată determinată sau nedeterminată.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 87 instituie principiul egalităţii de tratament între salariaţii cu contract individual de muncă pe 
durată determinată şi cei cu contract individual de muncă pe durată nedeterminată. Cu alte 
cuvinte toţi salariaţii angajatorului, indiferent de durata contractului lor, au aceleaşi drepturi.
De precizat este că principiul menţionat este consacrat cu caracter general de art. 5 C. m.
Desigur că sunt posibile diferenţieri între salariaţi, dar acestea trebuie să aibă un caracter 
obiectiv. De aceea, se dispune că „salariaţii cu contract individual de muncă nu vor fi trataţi mai 
puţin favorabil decât salariaţii permanenţi comparabili…”. Un astfel de salariat este definit în alin. 
(2), şi anume cel „al cărui contract individual de muncă este încheiat pe durată nedeterminată şi 
care desfăşoară aceeaşi activitate sau una similară, în aceeaşi unitate, avându-se în vedere 
calificarea/atribuţiile profesionale”. Aşa fiind, tratamentul egal presupune acordarea aceloraşi 
drepturi şi salariatului încadrat pe durată determinată, ca şi celui cu contract pe durată 
nedeterminată, în condiţiile în care ambii prestează aceeaşi muncă sau una similară, au aceeaşi 
calificare şi aceleaşi aptitudini profesionale.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

-



1.
Textul legal prevede egalitatea de tratament între angajaţii cu contract de muncă pe durată 
determinată şi cei angajaţi cu contract de muncă pe durată nedeterminată. Prin excepţie, un 
tratament diferit poate fi aplicat dacă există pentru angajator motive obiective, care să justifice o 
astfel de diferenţiere.
Regimul juridic aplicabil salariatului este, în principiu, acelaşi indiferent de durata contractului 
individual de muncă – pe durată nedeterminată sau pe durată determinată. Codul muncii prevede 
totuşi unele norme care se aplică diferenţiat, respectiv:
- faţă de art. 31 din Cod, art. 85 reglementează diferit perioada de probă în funcţie de durata 
contractului;
- art. 56 lit. i) din Cod prevede un caz de încetare de drept a contractului de muncă aplicabil 
contractului de muncă pe durată determinată, respectiv încetarea acestuia la data expirării 
termenului;
- potrivit art. 74 alin. (6) din Cod dispoziţiile legale referitoare la informarea, consultarea 
salariaţilor şi notificarea inspectoratului teritorial de muncă şi agenţiei teritoriale de ocupare a 
forţei de muncă în cadrul procedurilor de concediere colectivă nu se aplică în cazul contractelor 
individuale de muncă încheiate pe durată determinată, cu excepţia cazurilor în care concedierile 
au loc înainte de data expirării acestor contracte.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL VII: Munca prin agent de muncă temporară
Art. 88
(1) Munca prin agent de muncă temporară este munca prestată de un salariat 
temporar care a încheiat un contract de muncă temporară cu un agent de muncă 
temporară şi care este pus la dispoziţia utilizatorului pentru a lucra temporar sub 
supravegherea şi conducerea acestuia din urmă.
(2) Salariatul temporar este persoana care a încheiat un contract de muncă 
temporară cu un agent de muncă temporară, în vederea punerii sale la dispoziţia 
unui utilizator pentru a lucra temporar sub supravegherea şi conducerea acestuia 
din urmă.
(3) Agentul de muncă temporară este persoana juridică, autorizată de Ministerul 
Muncii, Familiei şi Protecţiei Sociale, care încheie contracte de muncă temporară cu 
salariaţi temporari, pentru a-i pune la dispoziţia utilizatorului, pentru a lucra pe 
perioada stabilită de contractul de punere la dispoziţie sub supravegherea şi 
conducerea acestuia. Condiţiile de funcţionare a agentului de muncă temporară, 
precum şi procedura de autorizare se stabilesc prin hotărâre a Guvernului.
(4) Utilizatorul este persoana fizică sau juridică pentru care şi sub supravegherea 
şi conducerea căreia munceşte temporar un salariat temporar pus la dispoziţie de 
agentul de muncă temporară.
(5) Misiunea de muncă temporară înseamnă acea perioadă în care salariatul 
temporar este pus la dispoziţia utilizatorului pentru a lucra temporar sub 
supravegherea şi conducerea acestuia, pentru executarea unei sarcini precise şi cu 
caracter temporar.

1.
Scopul adoptării muncii prin agent de muncă temporar
Alături de contractele de muncă pe durată determinată şi de muncă pe timp parţial, munca prin 
agent de muncă temporară reprezintă instrumentele prin care se pune în practică ideea flexi-
securităţii, adică flexibilizarea raporturilor de muncă, adică diversificarea tipurilor de relaţii de 
muncă şi, în acelaşi timp, asigurarea unui număr suficient de locuri de muncă, ce ar permite 
această flexibilizare.
La nivel european munca prin agent de muncă temporară a fost reglementată în doi timpi, şi 
anume iniţial doar protecţia sănătăţii şi securităţii lucrătorilor cu contract individual de muncă pe 
durată determinată sau cu raport de muncă temporară, pentru ca apoi să se reglementeze, la 
nivel comunitar, munca prin agent de muncă temporară ca o alternativă a contractului individual 
de muncă pe durată nedeterminată şi în completarea contractelor pe durată determinată şi pe 
timp parţial.... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

-



Această formă de organizare a muncii este o transpunere în legislaţia naţională a Directivei 
2008/104/CE privind munca prin agent de muncă temporară. Dispoziţiile acestui capitol din Codul 
muncii, care au transpus Directiva, se aplică salariaţilor care au încheiat un contract individual de 
muncă cu un agent de muncă temporară şi care sunt puşi la dispoziţia unor întreprinderi 
utilizatoare pentru a lucra temporar sub supravegherea şi conducerea acestora.
Potrivit art. 2 din Directiva 2008/104/CE, obiectivul reglementării acestui tip de muncă „este acela 
de a asigura protecţia lucrătorilor temporari şi de a îmbunătăţi calitatea muncii prin agent de 
muncă temporară prin asigurarea aplicării principiului egalităţii de tratament [...] lucrătorilor 
temporari şi prin recunoaşterea agenţilor de muncă temporară în calitate de angajatori, ţinând 
seama în acelaşi timp de necesitatea de a stabili un cadru corespunzător pentru utilizarea muncii 
temporare în vederea contribuirii în mod efectiv la crearea de locuri de muncă şi la dezvoltarea 
unor forme de muncă flexibile.”.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Prevederile art. 88 şi următoarele transpun în legislaţia noastră Directiva 2008/104/CE privind 
munca prin agent de muncă temporară.
Textul comentat defineşte munca temporară şi termenii cu care operează.
În conformitate cu prevederile alin. (1), munca temporară constituie o formă specifică de 
activitate profesională. Ea este prestată de un salariat temporar în favoarea unui utilizator în baza 
dispoziţiei date de angajatorul său, care are calitatea de agent de muncă temporară.
Aşadar, această formă de muncă presupune o relaţie triunghiulară în care sunt implicaţi: 
angajatorul (agentul de muncă temporară), salariatul acestuia şi un terţ – beneficiarul muncii 
prestate de acel salariat (utilizatorul).
Instituţia muncii temporare se aseamănă cu cea a detaşării, deoarece şi în acest caz salariatul 
prestează munca pe o anumită perioadă de timp în favoarea unui terţ din dispoziţia angajatorului 
său339. El este angajatul agentului de muncă temporară şi salarizat de acesta, dar prestează 
munca pentru un terţ, denumit utilizator, fiind pus la dispoziţia acestuia de angajator pentru a 
lucra temporar sub supravegherea şi conducerea lui. Şi în cazul prestării de servicii 
transnaţionale, salariatul respectiv are calitatea de detaşat340.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Noţiunile reglementate de acest text de lege, în ansamblu, sunt clare. Ca o precizare evidenţiem 
că autorizarea agentului de muncă temporară este reglementată de H.G. nr. 1256/2011 privind 
condiţiile de funcţionare, precum şi procedura de autorizare a agentului de muncă temporară 
(publicată în M. Of. nr. 5 din 4 ianuarie 2012).
În vederea obţinerii autorizaţiei de funcţionare agentul de muncă temporară trebuie să 
îndeplinească, cumulativ, următoarele condiţii: să fie persoană juridică având, în actul constitutiv, 
ca obiect principal de activitate, „Activităţi de contractare, pe baze temporare, a personalului 
conform codului CAEN”; să nu înregistreze debite la bugetul de stat sau la bugetele locale; să nu 
figureze în evidenţele cazierului fiscal cu fapte sancţionate de reglementările financiare, vamale şi 
nici cu cele care privesc disciplina financiară; să nu fi fost sancţionat contravenţional, în ultimele 
24 de luni anterioare datei formulării cererii de autorizare, pentru încălcarea prevederilor 
legislaţiei muncii, civile şi fiscale; să constituie garanţia financiară în cuantum de 25 de salarii de 
bază minime brute pe ţară, garantate în plată, la care se adaugă contribuţiile datorate de către 
angajator bugetului asigurărilor sociale de stat, bugetului asigurărilor pentru şomaj şi bugetului 
Fondului naţional unic de asigurări sociale de sănătate, potrivit legii (art. 3 din H.G. nr. 
1256/2011 privind condiţiile de funcţionare, precum şi procedura de autorizare a agentului de 
muncă temporară).... citeste mai departe (1-)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 89
Un utilizator poate apela la agenţi de muncă temporară pentru executarea unei 
sarcini precise şi cu caracter temporar, cu excepţia cazului prevăzut la art. 93.

1.
Acest articol circumscrie situaţiile în care se poate utiliza munca prin agenţi de muncă temporară.
Astfel, munca prin agent de muncă temporară se poate presta numai pentru executarea unei 
sarcini precise şi cu caracter temporar.
De asemenea, prin munca prin agent de muncă temporară nu se poate urmări înlocuirea unui 
salariat al cărui contract de muncă este suspendat ca urmare a participării la grevă.
Noţiunea de „sarcină precisă şi cu caracter temporar” este extrem de largă astfel încât în 

-



conţinutul ei poate să intre orice situaţie, singura limită fiind aceea a imposibilităţii înlocuirii 
salariatului pe timp de grevă şi a limitei de timp.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Utilizatorul poate apela la munca unui salariat temporar numai pentru executarea unei sarcini 
precise care trebuie să aibă un caracter temporar. Astfel, pe lângă precizarea misiunii, este 
necesar să fie stabilită şi durata misiunii în care salariatul temporar va lucra pentru utilizatorul 
beneficiar, faţă de care salariatul temporar este subordonat.
Utilizatorul nu poate apela la serviciile unui salariat temporar dacă urmăreşte să înlocuiască un alt 
salariat al său al cărui contract de muncă este suspendat ca urmare a participării la grevă. Faţă de 
dispoziţiile expres şi limitativ prevăzute de Codul muncii, utilizatorul poate, în schimb, să apeleze 
la un salariat temporar pentru înlocuirea unui salariat al său al cărui contract individual de muncă a 
fost suspendat din orice alte cauze.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul instituie condiţia pentru ca utilizatorul să apeleze la un agent de muncă temporară în 
vederea repartizării unui salariat; executarea unei sarcini precise şi cu caracter temporar.
Există însă interdicţia ca utilizatorul astfel să înlocuiască un salariat care participă la grevă (art. 
93).

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Utilizatorul poate folosi în activitatea sa salariaţi temporari doar pentru îndeplinirea unor sarcini 
precise şi cu caracter temporar. Sunt condiţii instituite în mod cumulativ; nu este suficient aşadar 
să se stabilească o sarcină precisă, ci caracterul temporar al acesteia este de asemenea 
obligatoriu. Este de subliniat similitudinea dintre cazurile în care este permis angajatorului să 
apeleze la un agent de muncă temporară şi cele în care îi este permis să apeleze la contracte de 
muncă pe durată determinată, similitudine normală de vreme ce contractul de muncă temporară 
face parte din categoria contractelor pe durată determinată.
Nu orice sarcină precisă şi temporară permite utilizarea muncii temporare, în acest sens legea 
interzicând expres angajatorilor înlocuirea salariaţilor grevişti cu salariaţi temporari (a se vedea 
infra, Comentariul la art. 93). A fost remarcat şi un alt caz în care înlocuirea salariaţilor proprii cu 
salariaţi temporari nu este posibilă – de data aceasta din motive raţionale şi obiective – situaţia 
salariaţilor ale căror contracte de muncă sunt suspendate pe motiv de carantină [art. 50 lit. c) C. 
mun.].... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 90
(1) Misiunea de muncă temporară se stabileşte pentru un termen care nu poate fi 
mai mare de 24 de luni.
(2) Durata misiunii de muncă temporară poate fi prelungită pe perioade succesive 
care, adăugate la durata iniţială a misiunii, nu poate conduce la depăşirea unei 
perioade de 36 de luni.
(3) Condiţiile în care durata unei misiuni de muncă temporară poate fi prelungită 
sunt prevăzute în contractul de muncă temporară sau pot face obiectul unui act 
adiţional la acest contract.

1.
Prin raportare la necesitatea înfăptuirii principiului flexi-securităţii în raporturile de muncă, ce 
presupune inclusiv flexibilizarea condiţiilor de prestare a muncii prin agent de muncă temporară, 
precum şi prin raportare la faptul că Directiva nr. 2008/104/CE nu stabileşte o limită de timp în 
această materie, legiuitorul român a dublat termenul maxim – de la 12 la 24 de luni – pentru care 
poate fi stabilită misiunea de muncă temporară.
În prezent durata misiunii de muncă temporară poate fi prelungită pe perioade succesive – faţă de 
o singură dată, cum se reglementa anterior Legii nr. 40/2011 – care, adăugate la durata iniţială a 
misiunii, nu pot conduce la depăşirea unei perioade de 36 de luni (faţă de 18 luni, cum se 
reglementa anterior Legii nr. 40/2011).
Din perspectivă temporară nu există nicio deosebire între prestarea muncii prin AMT şi CDD, 
ambele vizând tot un termen de maxim 36 de luni.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

-



Durata pentru care salariatul temporar este pus la dispoziţia utilizatorului nu poate fi mai mare de 
24 de luni sau, dacă se apelează la perioade succesive, de 36 de luni.
Durata misiunii temporare nu coincide neapărat cu durata contractului individual de muncă 
încheiat între salariatul temporar şi agentul de muncă temporară. Astfel că, dacă durata misiunii 
este mai mică decât durata contractului de muncă, nu va interveni încetarea de drept a 
contractului de muncă prin încheierea misiunii, ci îşi va continua efectele potrivit duratei pentru 
care a fost încheiat234.
În schimb, prelungirea duratei misiunii de muncă temporară impune încheierea unui act adiţional 
la contractul de muncă temporară încheiat între salariatul temporar şi agentul de muncă 
temporară.
Contractul de muncă temporară nu poate fi prelungit peste durata de 36 de luni în cazul în care 
durata necesară finalizării unui proiect, program sau a unei lucrări a utilizatorului ar depăşi cele 
36 de luni, deoarece nu există o dispoziţie expres prevăzută de lege, aşa cum este cazul stabilirii 
duratei maxime a contractului individual de muncă pe durată determinată.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul limitează durata misiunii de muncă temporară. Evident că, fiind temporară, durata trebuie 
limitată; ea nu poate fi nedeterminată.
Regula este maxim 24 de luni. Excepţia constă în aceea că această durată poate fi prelungită, 
succesiv, cu încă 12 luni, fără să se depăşească 36 de luni.
Alin. (3) dă satisfacţie libertăţii părţilor contractuale de a stabili ele prin acordul lor condiţiile de 
prelungire a misiuni de muncă temporară.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Utilizatorul poate folosi în activitatea sa salariaţi temporari doar pentru îndeplinirea unor sarcini 
precise şi cu caracter temporar. Sunt condiţii instituite în mod cumulativ; nu este suficient aşadar 
să se stabilească o sarcină precisă, ci caracterul temporar al acesteia este de asemenea 
obligatoriu. Este de subliniat similitudinea dintre cazurile în care este permis angajatorului să 
apeleze la un agent de muncă temporară şi cele în care îi este permis să apeleze la contracte de 
muncă pe durată determinată, similitudine normală de vreme ce contractul de muncă temporară 
face parte din categoria contractelor pe durată determinată.
Nu orice sarcină precisă şi temporară permite utilizarea muncii temporare, în acest sens legea 
interzicând expres angajatorilor înlocuirea salariaţilor grevişti cu salariaţi temporari (a se vedea 
infra, Comentariul la art. 93). A fost remarcat şi un alt caz în care înlocuirea salariaţilor proprii cu 
salariaţi temporari nu este posibilă – de data aceasta din motive raţionale şi obiective – situaţia 
salariaţilor ale căror contracte de muncă sunt suspendate pe motiv de carantină [art. 50 lit. c) C. 
mun.].... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 91
(1) Agentul de muncă temporară pune la dispoziţia utilizatorului un salariat 
angajat prin contract de muncă temporară, în baza unui contract de punere la 
dispoziţie încheiat în formă scrisă.
(2) Contractul de punere la dispoziţie trebuie să cuprindă:
a) durata misiunii;
b) caracteristicile specifice postului, în special calificarea necesară, locul executării 
misiunii şi programul de lucru;
c) condiţiile concrete de muncă;
d) echipamentele individuale de protecţie şi de muncă pe care salariatul temporar 
trebuie să le utilizeze;
e) orice alte servicii şi facilităţi în favoarea salariatului temporar;
f) valoarea comisionului de care beneficiază agentul de muncă temporară, precum 
şi remuneraţia la care are dreptul salariatul;
g) condiţiile în care utilizatorul poate refuza un salariat temporar pus la dispoziţie 
de un agent de muncă temporară.
(3) Orice clauză prin care se interzice angajarea de către utilizator a salariatului 

-



temporar după îndeplinirea misiunii este nulă.

1.
Contractul de punere la dispoziţie este, ca natură juridică, un contract civil (de prestări de servicii) 
– consensual, comutativ, oneros, bilateral, cu executare succesivă. (G. Coman, L. Georgescu, 
Contractul de punere la dispoziţie, RRDM nr. 4/2007, p 49-72)
2.
În doctrină81 se aprecia că, fiind o varietate a contractului de comision, se aplică în completare 
art. 2044 alin. (2) din noul Cod civil, potrivit căruia, dacă prin lege (este cazul Codului muncii) nu 
se prevede altfel, forma scrisă este necesară numai pentru dovada contractului. Aşa fiind, cum 
art. 91 alin. (1) din Codul muncii nu prevede că forma scrisă a contractului de punere la dispoziţie 
ar fi cerută ad validitatem, rezultă că această formă este necesară doar ad probationem.
În ceea ce ne priveşte apreciem că în situaţia contractului de muncă temporară nu suntem în faţa 
unei variaţiuni a contractului de comision (contract specific de drept civil), ci suntem în faţa unui 
tip de contract specific relaţiilor de muncă, reglementat prin norme specifice de dreptul muncii şi 
avem în vedere directiva europeană, astfel încât este imposibil de argumentat că ar fi o variaţiune 
a contractului de comision din moment ce nu îşi are sursa de inspiraţie în dreptul civil român, ci în 
dreptul muncii european.... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Contractul de punere la dispoziţie se încheie între beneficiarul-utilizator şi agentul de muncă 
temporară şi are caracterul unui contract de prestări servicii în baza căruia agentul de muncă 
temporară pune la dispoziţia utilizatorului unul sau mai mulţi salariaţi pe durată determinată, în 
schimbul unui comision.
Forma scrisă a contractului de punere la dispoziţie este o condiţie pentru probarea raporturilor 
stabilite între utilizator şi agentul de muncă temporară, această formă fiind necesară ad 
probationem, iar nu ad validitatem.
Deşi contractul de punere la dispoziţie nu este opozabil salariatului temporar, unele elemente din 
cadrul acestuia se vor regăsi în contractul de muncă temporară încheiat între salariatul temporar 
şi agentul de muncă temporară, cum ar fi caracteristicile specifice postului, locul executării 
misiunii, programul de muncă, condiţiile concrete de muncă, remuneraţia şi orice alte servicii şi 
facilităţi în favoarea salariatului temporar. Practic, aceste elemente care se regăsesc în contractul 
de punere la dispoziţie formează obiectul informării prealabile a salariatului temporar, iar unele 
dintre acestea vor fi obligatoriu cuprinse în contractul de muncă temporară.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Prin dispoziţiile de mai sus este reglementat contractul de punere la dispoziţie – având o natură 
civilă – ce se încheie între agentul de muncă temporară şi utilizator şi îi prevede conţinutul.
El trebuie încheiat în scris. Are natura unui contract de prestări servicii, iar obiectul constă în 
punerea la dispoziţie a salariatului de care utilizatorul are nevoie.
Conţinutul contractului în discuţie este strict reglementat de alin. (2).
Prin termenul misiunii, trebuie să aibă în vedere durata pentru care se apelează la salariatul 
temporar.
Caracteristicile specifice postului privesc în special:
– calificarea profesională a celui ce urmează să fie încadrat în acel post;
– locul executării, adică locul muncii unde salariatul temporar îşi va exercita activitatea, care 
poate fi la sediul principal al utilizatorului, ori unul secundar, un punct de lucru etc.;
– programul de lucru al salariatului trebuie, de asemenea, înscris în contract.... citeste mai 
departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Între agentul de muncă temporară şi utilizator se încheie un contract de punere la dispoziţie, 
contract civil aparţinând categoriei contractelor între profesionişti, încheiat în formă scrisă (ad 
probationem) şi care trebuie să cuprindă toate elementele impuse de lege, elemente care fixează 
limite clare pentru cadrul prestării muncii.
Normele civile constituie dreptul aplicabil în cazul contractului de punere la dispoziţie, cu excepţia 
derogărilor instituite de prevederile specifice din Codul muncii şi legislaţia conexă.
2.
În practică între agentul de muncă temporară şi utilizator se încheie un contract cadru ce 
stabileşte condiţiile generale ale relaţiei contractuale (în mod deosebit cele referitoare la preţul 
contractului, la angajarea răspunderii părţilor şi la cauzele de încetare a contractului civil); 
ulterior, pentru fiecare salariat temporar pus la dispoziţie se încheie un contract subsecvent ce 
conţine elementele impuse de art. 91 alin. (2) din Cod.... citeste mai departe (1-4)

-



STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 92
(1) Salariaţii temporari au acces la toate serviciile şi facilităţile acordate de 
utilizator, în aceleaşi condiţii ca şi ceilalţi salariaţi ai acestuia.
(2) Utilizatorul este obligat să asigure salariatului temporar dotarea cu 
echipamente individuale de protecţie şi de muncă, cu excepţia situaţiei în care prin 
contractul de punere la dispoziţie dotarea este în sarcina agentului de muncă 
temporară.
(3) Salariul primit de salariatul temporar pentru fiecare misiune nu poate fi inferior 
celui pe care îl primeşte salariatul utilizatorului, care prestează aceeaşi muncă sau 
una similară cu cea a salariatului temporar.
(4) În măsura în care utilizatorul nu are angajat un astfel de salariat, salariul primit 
de salariatul temporar va fi stabilit luându-se în considerare salariul unei persoane 
angajate cu contract individual de muncă şi care prestează aceeaşi muncă sau una 
similară, astfel cum este stabilit prin contractul colectiv de muncă aplicabil la nivelul 
utilizatorului.

(la data 25-Jan-2015 Art. 92, alin. (2) din titlul II, capitolul VII completat de Art. I, punctul 3. din 
Legea 12/2015 )

1.
Salariatul temporar are dreptul să beneficieze de acces la servicii şi facilităţi (acces la cantină, sală 
de sport etc.), nu şi la condiţiile de muncă, care presupun alte elemente decât servicii şi facilităţi.
Al doilea alineat al acestui articol reglementează obligaţia dotării cu echipament individual de 
protecţie şi de muncă.
Regula o constituie faptul că această obligaţie cade în sarcina utilizatorului, însă prin contractul de 
punere la dispoziţie se poate reglementa că această obligaţie incumbă şi agentului de muncă 
temporară.
Altfel spus, ori de câte ori utilizatorul şi agentul de muncă nu reglementează prin contractul de 
punere la dispoziţie cui incumbă obligaţia asigurării echipamentului individual de protecţie şi de 
muncă, aceasta incumbă utilizatorului.
Principiul egalităţii de tratament îşi găseşte aplicarea în dispoziţiile articolului 92 după completarea 
adusă de Legea nr. 12/2015 cu două noi alineate (3) şi (4). Prin voinţa legiuitorului se asigură 
astfel egalitatea în privinţa salarizării dintre salariaţi temporari (angajaţi ai agentului de muncă 
temporară) şi salariaţii proprii ai urtilizatorului.... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Prin aceste dispoziţii se urmăreşte protejarea salariaţilor temporari prin raportare la salariaţii 
încadraţi la beneficiarul-utilizator. Având la bază principiul pentru muncă egală, remuneraţie egală, 
Codul muncii stabileşte că salariatul temporar va beneficia, pe lângă acelaşi salariu pe care îl 
primeşte salariatul utilizatorului, şi de toate serviciile şi facilităţile acordate de utilizator salariaţilor 
acestuia (condiţii de transport, de cazare, de repartizare a programului de lucru, de acces la 
anumite facilităţi şi altele).
Ca regulă235, utilizatorul va avea şi obligaţia de a asigura salariatului temporar dotarea cu toate 
echipamentele de protecţie şi de muncă, cu excepţia cazului în care această obligaţie a fost 
stabilită în sarcina agentului de muncă temporară, în baza contractului de punere la dispoziţie. 
Această obligaţie derivă din faptul că, pe întreaga perioadă a misiunii, chiar dacă salariatul 
temporar este angajat al agentului de muncă temporară, salariatul va lucra sub conducerea şi 
supravegherea utilizatorului în vederea executării unor sarcini precise stabilite de către acesta.... 
citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul proclamă egalitatea dintre salariaţii temporari şi cei ai utilizatorului în ceea ce priveşte 
accesul la serviciile şi facilităţile acordate de utilizator.
Este, totodată, firesc ca salariaţii temporari să fie dotaţi cu echipamentele individuale de protecţie 
şi de muncă, având în vedere natura activităţii pe care o desfăşoară.
Privind aceste echipamente, regula este că ele se pun la dispoziţie de către utilizator, ceea ce este 
firesc de vreme ce munca este prestată de către salariat la sediul sau punctele de lucru ale 
acestuia şi în favoarea lui. Numai ca excepţie dotarea cu astfel de echipamente este în sarcina 
agentului de muncă temporară dacă o atare stipulaţie există înscrisă în contractul de punere la 

-



dispoziţie.
Dispoziţiile alin. (3) şi (4) sunt menite să asigure egalitatea dintre salariaţii agentului de muncă 
temporară şi salariaţii proprii ai utilizatorului. Privind aceste dispoziţii, Curtea Constituţională a 
reţinut: „conţinutul normativ al textului criticat – potrivit căruia salariul primit de salariatul 
temporar pentru fiecare misiune nu trebuie să fie inferior celui pe care îl primeşte salariatul 
utilizatorului care prestează aceeaşi muncă sau una similară cu cea a salariatului temporar – nu 
reprezintă altceva decât reglementarea principiului egalităţii de tratament referitoare la salarizare, 
ceea ce răspunde şi obiectivului Directivei 2008/104/CE, aşa cum este prevăzut la art. 2 al 
acesteia, şi anume asigurarea protecţiei lucrătorilor temporari şi îmbunătăţirea calităţii muncii prin 
agent de muncă temporară prin asigurarea aplicării principiului egalităţii de tratament, astfel cum 
este prevăzut la art. 5344”. Curtea a mai reţinut că nu există diferenţă de conţinut între termenii 
de salariu – prevăzut de legea noastră şi cel de remuneraţie – prevăzut de norma europeană.... 
citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Deşi între salariatul temporar (prestatorul muncii) şi utilizator (beneficiarul direct al muncii 
prestate) nu se stabileşte niciun raport juridic contractual, totuşi există un raport între aceştia, 
care are un conţinut prevăzut de lege. Mai exact, salariaţii temporari au dreptul la egalitate de 
tratament în raport cu salariaţii utilizatorului. Această egalitate de tratament stabilită de art. 92 C. 
mun. implică trei coordonate: accesul salariaţilor temporari la toate serviciile şi facilităţile acordate 
de utilizator propriilor salariaţi; asigurarea de către utilizator a dotării salariaţilor temporari cu 
echipamente individuale de protecţie şi de muncă (sub rezerva unor dispoziţii contrare cuprinse în 
contractul de punere la dispoziţie); asigurarea pentru salariatul temporar a unui salariu nu poate fi 
inferior celui pe care îl primeşte salariatul utilizatorului, care prestează aceeaşi muncă sau una 
similară cu cea a salariatului temporar.
Accesul la servicii şi facilităţi poate implica, spre exemplu, accesul la vestiarele, cantina, spaţiile de 
recreere pentru salariaţi, terenurile de sport, grupurile sanitare ale utilizatorului, dar şi la 
alimentaţia pusă la dispoziţie gratuit propriilor salariaţi ai utilizatorului: cafea, ceai, apă potabilă, 
fructe.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 93
Utilizatorul nu poate beneficia de serviciile salariatului temporar, dacă urmăreşte 
să înlocuiască astfel un salariat al său al cărui contract de muncă este suspendat ca 
urmare a participării la grevă.

1.
Istoria relaţiilor de muncă a demonstrat că angajarea altor persoane în locul salariaţilor aflaţi în 
grevă lipseşte practic de forţă revendicările salariaţilor, ceea ce creează un dezechilibru social 
major, salariaţii grevişti fiind lipsiţi de orice mijloc de apărare a drepturilor şi intereselor lor 
legitime.
În această idee legiuitorul interzice orice modalitate prin care salariaţii grevişti ar putea fi înlocuiţi 
de alţi salariaţi pe durata exercitării grevei.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Această interdicţie este o preluare a dispoziţiilor Legii nr. 62/2011 a dialogului social, care stabilesc 
că angajatorul „nu poate încadra alţi angajaţi care să-i înlocuiască pe cei aflaţi în grevă”.
Prin această interdicţie se asigură, practic, respectarea dreptului salariaţilor de a participa la grevă, 
în condiţiile legii.
În orice alte situaţii de suspendare a contractului individual de muncă al salariatului încadrat la 
utilizator se poate apela la serviciile unui salariat temporar pus la dispoziţie de către un agent de 
muncă temporară.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Articolul 93 statorniceşte interdicţia apelării la salariaţii temporari pentru a-i înlocui pe cei ai 
utilizatorului care participă la grevă. Asemănător şi art. 194 alin. (2) din Legea dialogului social nr. 
62/2011 interzice conducerii unităţii „să încadreze alţi angajaţi care să-i înlocuiască pe cei aflaţi în 
grevă”.
Se garantează astfel un drept important al salariaţilor, un instrument de acţiune al sindicatelor 
pentru satisfacerea revendicărilor lor.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 

-



conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
A se vedea supra Comentariul de la art. 89-90.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 94
(1) Contractul de muncă temporară este un contract individual de muncă ce se 
încheie în scris între agentul de muncă temporară şi salariatul temporar, pe durata 
unei misiuni.
(2) În contractul de muncă temporară se precizează, în afara elementelor 
prevăzute la art. 17 şi art. 18 alin. (1), condiţiile în care urmează să se desfăşoare 
misiunea, durata misiunii, identitatea şi sediul utilizatorului, precum şi cuantumul şi 
modalităţile remuneraţiei salariatului temporar.

1.
Noul regim juridic al muncii prin agent de muncă temporară în RRDM nr. 8/2011. p. 54-63 a 
contractului individual de muncă pe durată determinată, reglementată legal, pentru prima dată 
prin actualul Cod al muncii, o constituie contractul de muncă încheiat în scris pe o anumită durată 
(a unei misiuni) între un salariat – calificat sau necalificat – şi un agent de muncă temporară 
(societate comercială) – Contrar modului de reglementare a altor instituţii juridice (contractul 
colectiv de muncă, contractul de ucenicie la locul de muncă), Codul reglementează in extenso 
acest contract (art. 88-102). (I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 497)
2.
Este, aşadar, un contract încheiat pro causa, respectiv pentru realizarea unei anumite misiuni 
determinate în mod precis (ori a unui tip de misiuni). (I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 498)
3.
Pe durata fiecărei misiuni coexistă două contracte de muncă între aceleaşi părţi (salariatul şi 
agentul de muncă temporară) – unul pe durată nedeterminată şi celălalt pe durată determinată. 
(I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 499)... citeste mai departe (1-5)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Contractul de muncă temporară are ca obiect prestarea muncii de către salariatul temporar pentru 
un utilizator pe durata uneia sau mai multor misiuni, în schimbul unei remuneraţii plătite de către 
agentul de muncă temporară236.
Contractul va fi încheiat, sub sancţiunea nulităţii, în formă scrisă şi, pe lângă elementele obligatorii 
stabilite pentru orice alt contract individual de muncă, trebuie să cuprindă şi:
- condiţiile în care urmează să se desfăşoare misiunea, precum şi cele referitoare la durata 
timpului de lucru, munca suplimentară, repausul zilnic şi săptămânal, munca de noapte, concediile 
şi sărbătorile legale şi salarizarea, condiţiile de bază de muncă şi de angajare stabilite prin 
legislaţie, regulamentul intern, contractul colectiv de muncă aplicabil, precum şi prin orice alte 
reglementări specifice aplicabile utilizatorului care sunt aplicabile în mod direct şi salariaţilor 
temporari pe durata misiunii de muncă temporară;... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul defineşte contractul de muncă temporară, îi precizează forma, precum şi conţinutul.
El este un contract individual de muncă, încheiat pe durată determinată (pentru o misiune sau mai 
multe).
Părţile sale sunt agentul de muncă temporară (angajatorul) şi salariatul temporar, adică cel 
încadrat pe durată determinată (nu definitiv).
Conţinutul contractului de muncă temporară este specific; în afară de clauzele comune oricărui 
contract individual de muncă, el cuprinde elemente suplimentare, care îi conferă particularităţile: 
misiunea, adică de ce se apelează la salariatul temporar, de ce acesta este necesar; utilizatorul
(beneficiarul muncii, noul angajator al celui salariat etc.); remunerarea (salariul) lucrătorului. De 
precizat că acest salariu trebuie negociat de părţile contractului, dar în privinţa lui trebuie să-şi dea 
acordul şi utilizatorul (de vreme ce el se înscrie şi în contractul de punere la dispoziţie).
Având în vedere acest conţinut specific, este prevăzută necesitatea formei scrise a contractului; în 
lipsa înscrisului, el nu poate fi calificat ca un contract de muncă temporară345.... citeste mai 
departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic
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(de regulă), pentru mai multe misiuni de muncă temporară (fără a se depăşi însă termenul de 36 
de luni), pe durată nedeterminată (practic, pe durata unei misiuni, salariatul aflându-se în cumul 
la agentul de muncă temporară). În acest ultim caz, în perioada dintre două misiuni de muncă 
temporară salariatul se află la dispoziţia agentului de muncă temporară.
Contractul de muncă temporară trebuie să cuprindă elementele obligatorii pentru orice contract 
individual de muncă [cele prevăzute la art. 17 alin. (3) şi la art. 18 alin. (1) C. mun.: identitatea 
părţilor, locul de muncă sau, în lipsa unui loc de muncă fix, posibilitatea ca salariatul să 
muncească în diverse locuri, sediul angajatorului, funcţia/ocupaţia conform specificaţiei Clasificării 
ocupaţiilor din România sau altor acte normative, precum şi fişa postului, cu specificarea 
atribuţiilor postului, criteriile de evaluare a activităţii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul 
angajatorului, riscurile specifice postului, data de la care contractul urmează să îşi producă 
efectele, durata contractului, durata concediului de odihnă, condiţiile de acordare a preavizului de 
către părţile contractante şi durata acestuia, salariul de bază, alte elemente constitutive ale 
veniturilor salariale, precum şi periodicitatea plăţii salariului la care salariatul are dreptul, durata 
normală a muncii, exprimată în ore/zi şi ore/săptămână, indicarea contractului colectiv de muncă 
ce reglementează condiţiile de muncă, durata perioadei de probă, şi, acolo unde este cazul, 
durata perioadei de muncă ce urmează să fie prestată în străinătate, moneda în care vor fi plătite 
drepturile salariale, precum şi modalităţile de plată, prestaţiile în bani şi/sau în natură aferente 
desfăşurării activităţii în străinătate, condiţiile de climă, reglementările principale din legislaţia 
muncii din acea ţară, obiceiurile locului a căror nerespectare i-ar pune în pericol viaţa, libertatea 
sau siguranţa personală, condiţiile de repatriere a salariatului]. La acestea se adaugă elementele 
prevăzute de art. 94 alin. (2) C. mun.... citeste mai departe (1-)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 95
(1) Contractul de muncă temporară se poate încheia şi pentru mai multe misiuni, 
cu respectarea termenului prevăzut la art. 90 alin. (2).
(2) Agentul de muncă temporară poate încheia cu salariatul temporar un contract 
de muncă pe durată nedeterminată, situaţie în care în perioada dintre două misiuni 
salariatul temporar se află la dispoziţia agentului de muncă temporară.
(3) Pentru fiecare nouă misiune între părţi se încheie un contract de muncă 
temporară, în care vor fi precizate toate elementele prevăzute la art. 94 alin. (2).
(4) Contractul de muncă temporară încetează la terminarea misiunii pentru care a 
fost încheiat sau dacă utilizatorul renunţă la serviciile sale înainte de încheierea 
misiunii, în condiţiile contractului de punere la dispoziţie.

1.
Prin cerinţa legală care impune ca salariatul să se afle la dispoziţia agentului de muncă 
temporară, trebuie să se înţeleagă în concordanţă cu acordul dintre părţi: fie prezenţa în incinta 
unităţii (întregul program de lucru sau numai o parte a acestuia); fie prezenţa la domiciliu (la fel, 
pe întreaga durată a programului de lucru sau numai o parte a acestuia) spre a putea fi convocat 
şi a se prezenta operativ la unitate. (I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 499)
2.
Nimic nu se opune ca, între misiuni, urmare a consensului părţilor prin contractul de muncă pe 
durată nedeterminată, salariatul să lucreze, în orice formă admisă de Codul muncii, pentru 
agentul de muncă temporară şi, fireşte, să primească salariu. (I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 499)
3.
Aspecte teoretice
Trebuie făcută distincţia dintre CMT şi CDN. Astfel, între agentul de muncă temporară şi salariat 
se poate încheia un contract individual de muncă pe durată nedeterminată (CDN).... citeste mai 
departe (1-6)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Contractul individual de muncă temporară care se încheie între agentul de muncă temporară şi 
salariatul temporar poate avea durată determinată (maximum 24 luni, care poate fi prelungită 
până la 36 de luni) sau nedeterminată. Durata determinată a contractului de muncă temporară 
poate fi stabilită fie în funcţie de misiunea sau misiunile de muncă temporară pe care le are în 
vedere agentul de muncă temporară, fie independent de aceste misiuni sau eventuale misiuni, 
însă cu respectarea duratei maxime legale prevăzute pentru contractul de muncă cu durată 
determinată.
În baza acestui contract, salariatul temporar se va afla la dispoziţia agentului de muncă 
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temporară pentru desfăşurarea unei misiuni sau a mai multor misiuni pentru un utilizator sau mai 
mulţi utilizatori.
Având în vedere obiectul specific de activitate al agentului de muncă temporară, pe durata dintre 
două misiuni salariatul temporar nu va presta muncă pentru/la agentul de muncă temporară, fiind 
exclusiv la dispoziţia acestuia din urmă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Aşadar, un contract individual de muncă temporar se poate încheia nu numai pentru o singură 
misiune, ci şi pentru mai multe, dar cu respectarea termenului maxim prevăzut de art. 90 alin. (1), 
şi anume de 24 de luni şi chiar până la 36 de luni [art. 90 alin. (2)].
O modificare importantă adusă art. 95 prin Legea nr. 40/2011 priveşte posibilitatea încheierii şi a 
unui contract de muncă pe durată nedeterminată între agentul de muncă temporară şi salariatul 
temporar.
Este o aplicare a normelor Directivei nr. 2008/104/CE a Parlamentului European şi a Consiliului din 
19 noiembrie 2008 privind munca prin agent de muncă temporară, care menţionează durata 
nedeterminată a contractului individual de muncă încheiat cu agentul de muncă temporară, acesta 
fiind forma generală a raportului de muncă [pct. 15 din Preambul şi art. 5 alin. (2)].
Aşadar, este posibil ca între aceleaşi părţi să fie încheiate două contracte individuale de muncă: 
unul temporar pentru fiecare misiune; altul pe durată nedeterminată, ce îşi produce efectele între 
două misiuni.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

(de regulă), pentru mai multe misiuni de muncă temporară (fără a se depăşi însă termenul de 36 
de luni), pe durată nedeterminată (practic, pe durata unei misiuni, salariatul aflându-se în cumul la 
agentul de muncă temporară). În acest ultim caz, în perioada dintre două misiuni de muncă 
temporară salariatul se află la dispoziţia agentului de muncă temporară.
Contractul de muncă temporară trebuie să cuprindă elementele obligatorii pentru orice contract 
individual de muncă [cele prevăzute la art. 17 alin. (3) şi la art. 18 alin. (1) C. mun.: identitatea 
părţilor, locul de muncă sau, în lipsa unui loc de muncă fix, posibilitatea ca salariatul să muncească 
în diverse locuri, sediul angajatorului, funcţia/ocupaţia conform specificaţiei Clasificării ocupaţiilor 
din România sau altor acte normative, precum şi fişa postului, cu specificarea atribuţiilor postului, 
criteriile de evaluare a activităţii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul angajatorului, 
riscurile specifice postului, data de la care contractul urmează să îşi producă efectele, durata 
contractului, durata concediului de odihnă, condiţiile de acordare a preavizului de către părţile 
contractante şi durata acestuia, salariul de bază, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, 
precum şi periodicitatea plăţii salariului la care salariatul are dreptul, durata normală a muncii, 
exprimată în ore/zi şi ore/săptămână, indicarea contractului colectiv de muncă ce reglementează 
condiţiile de muncă, durata perioadei de probă, şi, acolo unde este cazul, durata perioadei de 
muncă ce urmează să fie prestată în străinătate, moneda în care vor fi plătite drepturile salariale, 
precum şi modalităţile de plată, prestaţiile în bani şi/sau în natură aferente desfăşurării activităţii 
în străinătate, condiţiile de climă, reglementările principale din legislaţia muncii din acea ţară, 
obiceiurile locului a căror nerespectare i-ar pune în pericol viaţa, libertatea sau siguranţa 
personală, condiţiile de repatriere a salariatului]. La acestea se adaugă elementele prevăzute de 
art. 94 alin. (2) C. mun.... citeste mai departe (1-)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 96
(1) Pe toată durata misiunii salariatul temporar beneficiază de salariul plătit de 
agentul de muncă temporară.
(2) Salariul primit de salariatul temporar pentru fiecare misiune se stabileşte prin 
negociere directă cu agentul de muncă temporară şi nu poate fi mai mic decât 
salariul minim brut pe ţară garantat în plată.
(3) Agentul de muncă temporară este cel care reţine şi virează toate contribuţiile şi 
impozitele datorate de salariatul temporar către bugetele statului şi plăteşte pentru 
acesta toate contribuţiile datorate în condiţiile legii.
(4) În cazul în care în termen de 15 zile calendaristice de la data la care obligaţiile 
privind plata salariului şi cele privind contribuţiile şi impozitele au devenit scadente 
şi exigibile, iar agentul de muncă temporară nu le execută, ele vor fi plătite de 
utilizator, în baza solicitării salariatului temporar.
(5) Utilizatorul care a plătit sumele datorate potrivit alin. (4) se subrogă, pentru 
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sumele plătite, în drepturile salariatului temporar împotriva agentului de muncă 
temporară.

1.
Salariul celui încadrat temporar are un caracter variabil – de la o misiune la alta. (I.T. Ştefănescu, 
op. cit., p. 501)
2.
Ar fi fost însă preferabil ca, prin derogare de la normele şi principiile de drept civil, Codul muncii 
să fi reglementat expres răspunderea patrimonială a salariatului direct către utilizator, întrucât, în 
realitate, salariatul în cauză prestează munca exclusiv în interesul utilizatorului, de regulă, la 
sediul său şi. astfel, de fapt. utilizatorul (iar nu agentul de muncă temporară) este singurul în 
măsură să-i dea salariatului îndrumări referitoare la îndeplinirea misiunii, să îl supravegheze 
efectiv şi să îl controleze în orice moment. (I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 502)
3.
Salarizarea
Faţă de dispoziţiile Directivei europene, normele interne sunt net defavorabile salariatului, 
transpunerea în ordinea juridică internă fiind insuficientă.... citeste mai departe (1-4)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Părţi ale contractului de muncă temporară sunt salariatul temporar şi agentul de muncă 
temporară, astfel că, firesc, salariul va fi achitat de către acesta din urmă, aşa cum a fost stabilit 
prin negociere directă între cele două părţi. De asemenea, agentul de muncă temporară are 
obligaţia de a calcula, reţine şi plăti toate contribuţiile şi impozitele datorate de salariatul 
temporar către bugetele statului.
Formularea textului de lege este defectuoasă, deoarece poate crea confuzii între durata misiunii şi 
durata contractului de muncă temporară încheiat între salariatul temporar şi agentul de muncă 
temporară. Obligaţia de plată a salariului este pe toată durata contractului de muncă temporară, 
şi nu doar pe durata misiunii, în condiţiile în care acest tip de contract poate fi încheiat pe o 
durată mai mare decât durata misiunii stabilită şi care decurge din contractul de punere la 
dispoziţie. Mai mult decât atât, contractul de muncă temporară poate fi încheiat şi pe durată 
nedeterminată.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Deşi prestează munca pentru utilizator, totuşi angajatul temporar beneficiază de salariu plătit de 
agentul de muncă temporară (angajatorul său) care, evident, urmează să reţină şi să vireze 
impozitele şi contribuţiile legale.
Este logic ca salariul să fie stabilit prin negocierea celor două părţi şi să fie respectată interdicţia 
prevăzută de art. 164 alin. (2) C. m., conform căruia „angajatorul nu poate negocia şi stabili 
salarii de bază prin contractul individual de muncă sub salariul de bază minim brut orar pe ţară.”
Referindu-se la modificările aduse de alin. (2) al art. 96, Curtea Constituţională a reţinut (dec. nr. 
383/2011) că prin aceste modificări „garanţia legală pe care pe care o avea salariatul temporar de 
a fi remunerat pentru fiecare misiune cu un salariu ce nu putea fi inferior celui pe care îl primea 
salariatul utilizatorului, care presta aceeaşi muncă sau una similară, este înlocuită cu garanţia 
unui salariu minim brut pe ţară garantat în plată.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

(de regulă), pentru mai multe misiuni de muncă temporară (fără a se depăşi însă termenul de 36 
de luni), pe durată nedeterminată (practic, pe durata unei misiuni, salariatul aflându-se în cumul 
la agentul de muncă temporară). În acest ultim caz, în perioada dintre două misiuni de muncă 
temporară salariatul se află la dispoziţia agentului de muncă temporară.
Contractul de muncă temporară trebuie să cuprindă elementele obligatorii pentru orice contract 
individual de muncă [cele prevăzute la art. 17 alin. (3) şi la art. 18 alin. (1) C. mun.: identitatea 
părţilor, locul de muncă sau, în lipsa unui loc de muncă fix, posibilitatea ca salariatul să 
muncească în diverse locuri, sediul angajatorului, funcţia/ocupaţia conform specificaţiei Clasificării 
ocupaţiilor din România sau altor acte normative, precum şi fişa postului, cu specificarea 
atribuţiilor postului, criteriile de evaluare a activităţii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul 
angajatorului, riscurile specifice postului, data de la care contractul urmează să îşi producă 
efectele, durata contractului, durata concediului de odihnă, condiţiile de acordare a preavizului de 
către părţile contractante şi durata acestuia, salariul de bază, alte elemente constitutive ale 
veniturilor salariale, precum şi periodicitatea plăţii salariului la care salariatul are dreptul, durata 
normală a muncii, exprimată în ore/zi şi ore/săptămână, indicarea contractului colectiv de muncă 
ce reglementează condiţiile de muncă, durata perioadei de probă, şi, acolo unde este cazul, 
durata perioadei de muncă ce urmează să fie prestată în străinătate, moneda în care vor fi plătite 
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drepturile salariale, precum şi modalităţile de plată, prestaţiile în bani şi/sau în natură aferente 
desfăşurării activităţii în străinătate, condiţiile de climă, reglementările principale din legislaţia 
muncii din acea ţară, obiceiurile locului a căror nerespectare i-ar pune în pericol viaţa, libertatea 
sau siguranţa personală, condiţiile de repatriere a salariatului]. La acestea se adaugă elementele 
prevăzute de art. 94 alin. (2) C. mun.... citeste mai departe (1-)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 97
Prin contractul de muncă temporară se poate stabili o perioadă de probă pentru 
realizarea misiunii, a cărei durată nu poate fi mai mare de:
a) două zile lucrătoare, în cazul în care contractul de muncă temporară este 
încheiat pentru o perioadă mai mică sau egală cu o lună;
b) 5 zile lucrătoare, în cazul în care contractul de muncă temporară este încheiat 
pentru o perioadă cuprinsă între o lună şi 3 luni;
c) 15 zile lucrătoare, în cazul în care contractul de muncă temporară este încheiat 
pentru o perioadă cuprinsă între 3 şi 6 luni;
d) 20 de zile lucrătoare, în cazul în care contractul de muncă temporară este 
încheiat pentru o perioadă mai mare de 6 luni;
e) 30 de zile lucrătoare, în cazul salariaţilor încadraţi în funcţii de conducere, pentru 
o durată a contractului de muncă temporară mai mare de 6 luni.

1.
Atunci când contractul de muncă temporară se încheie pentru o singură misiune (ori pentru misiuni 
identice sau asemănătoare) se poate stabili o singură perioadă de probă. Dacă misiunile sunt 
diferite între ele, se pot stabili mai multe perioade de probă. (I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 501)
2.
Dispoziţiile art. 31 şi urm. din Codul muncii privind perioada de probă sunt aplicabile în totalitate şi 
în situaţia CMT.
Perioada de probă nu este obligatorie şi este negociabilă. Altfel spus, doar utilizatorul, şi nu 
angajatorul – agentul de muncă temporară – este cel care decide dacă salariatul va avea perioadă 
de probă sau nu. De asemenea, perioada de probă este negociabilă, în sensul că salariatul şi 
utilizatorul au posibilitatea să negocieze perioada de probă, evident în interiorul termenelor 
stabilite de lege.
După cum precizam, la finalul misiunii nu există posibilitatea prelungirii printr-un act adiţional, ci 
se încheie un nou CMT. Şi în această situaţie, dacă părţile doresc, se pot prevedea perioade de 
probă.... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Perioada de probă se stabileşte, de comun acord, prin contractul de muncă temporară care se 
încheie între agentul de muncă temporară şi salariat. Din modul de redactare a textului reiese 
faptul că perioada de probă este instituită pentru realizarea unei singure misiuni. Dacă salariatul 
urmează să îşi desfăşoare activitatea în cadrul mai multor misiuni (deci în baza mai multor 
contracte de muncă temporară sau mai multor acte adiţionale) se va institui o perioadă de probă 
corespunzătoare fiecărei misiuni.
Aceste dispoziţii se completează cu reglementările Codului muncii referitoare la scopul perioadei de 
probă (verificarea aptitudinilor salariatului), precum şi cele referitoare la încetarea, fără preaviz, a 
contractului individual de muncă printr-o notificare scrisă. Având în vedere că perioada de probă 
are ca scop verificarea aptitudinilor salariatului în îndeplinirea misiunii la utilizator, această 
perioadă începe să curgă de la data începerii misiunii, şi nu de la momentul încheierii contractului 
de muncă temporară, deoarece de la momentul încheierii acestui contract şi până la momentul 
începerii misiunii este posibil să treacă o perioadă de timp.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Perioada de probă este, aşadar, posibilă şi în cazul contractului de muncă temporară. În mod logic, 
ea este mult mai redusă decât cea prevăzută de art. 31 C. m.; (care priveşte contractul individual 
de muncă pe durată nedeterminată), precum şi faţă de cea stabilită la art. 85 (referitoare la 
contractul individual de muncă pe durată determinată). Prin urmare, perioada de probă este 
instituită pe zile lucrătoare, aşa cum este stabilită şi în cazul contractelor pe durată determinată 
(art. 85), diferit de reglementarea de la art. 31, care, ca regulă, se referă la zile calendaristice.
Observăm din text că este vorba de o „perioadă de probă pentru realizarea misiunii”. Se poate 
trage de aici o dublă concluzie:
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– prima – perioada de probă priveşte contractul de muncă temporară şi deci este instituită 
unicitatea perioadei de probă;
– a doua – perioada de probă este instituită pentru realizarea unei singure misiuni; deci atunci 
când contractul de muncă temporară s-a încheiat pentru mai multe misiuni, există mai multe 
perioade de probă, fiecare corespunzătoare unei misiuni.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Duratele maxime ale perioadei de probă sunt stabilite de lege în funcţie de durata contractului de 
muncă temporară, aşadar sunt aplicabile doar în cazul contractului dintre salariatul temporar şi 
agentul de muncă temporară încheiat pe durată determinată. Distincţia între durata maximă a 
perioadei de probă în cazul salariaţilor ce ocupă funcţii de conducere şi a celor ce ocupă funcţii de 
execuţie intervine doar în cazul în care contractul de muncă temporară este încheiat pentru o 
durată mai mare de 6 luni, în celelalte cazuri limita maximă este aplicabilă în egală măsură 
ambelor categorii de salariaţi.
2.
În situaţia în care contractul de muncă temporară se încheie pentru o singură misiune sau pentru 
mai multe misiuni identice ori asemănătoare la acelaşi utilizator, se va stabili o singură perioadă de 
probă; în cazul unor misiuni diferite între ele se pot stabili mai multe perioade de probă.
Menţionăm că în cazul în care contractul de muncă dintre salariatul temporar şi agentul de muncă 
temporară este încheiat pe o perioadă nedeterminată atunci devin aplicabile termenele prevăzute 
de art. 31 C. mun.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 98
(1) Pe parcursul misiunii utilizatorul răspunde pentru asigurarea condiţiilor de 
muncă pentru salariatul temporar, în conformitate cu legislaţia în vigoare.
(2) Utilizatorul va notifica de îndată agentului de muncă temporară orice accident 
de muncă sau îmbolnăvire profesională de care a luat cunoştinţă şi a cărei victimă a 
fost un salariat temporar pus la dispoziţie de agentul de muncă temporară.

1.
Răspunderea pentru sănătatea şi securitatea în muncă revine utilizatorului, în conformitate cu 
Legea nr. 319/2006 a sănătăţii şi securităţii în muncă.
Organizarea muncii revine în concepţia clasică angajatorului, în această ecuaţie angajatorul clasic 
fiind utilizatorul. Aşadar, dacă utilizatorul are dreptul să îşi organizeze activitatea, tot acestuia îi 
revine şi responsabilitatea pentru sănătatea şi securitatea salariaţilor care desfăşoară activitatea în 
cadrul întreprinderii organizate de utilizator.
Aşadar, apare firesc ca responsabilitatea privind sănătatea şi securitatea muncii să revină 
utilizatorului.
Acest articol creează însă o obligaţie în plus pentru utilizator, faţă de Legea nr. 319/2006, care 
prevede că în cazul accidentelor de muncă angajatorul trebuie să informeze ITM [conform art. 27 
alin. (1) din Legea nr. 319/2006], în cazul muncii prin agent de muncă temporară utilizatorului îi 
revine obligaţia de a informa şi agentul de muncă temporară cu privire la orice accident de muncă 
sau îmbolnăvire profesională de care a luat cunoştinţă şi a cărei victimă a fost un salariat temporar 
pus la dispoziţie de agentul de muncă temporară.... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest articol trebuie coroborat cu dispoziţiile Legii nr. 319/2006 a securităţii şi sănătăţii în muncă, 
care stabilesc că orice eveniment referitor la sănătatea şi securitatea în muncă a salariaţilor va fi 
comunicat de îndată angajatorului de către conducătorul locului de muncă sau de către orice altă 
persoană care are cunoştinţă de producerea acestuia. La rândul său, angajatorul are obligaţia să 
comunice de îndată evenimentele, pe de o parte, inspectoratului teritorial de muncă şi, pe de altă 
parte, după caz, asigurătorului şi organelor de urmărire penală.
Cum salariatul îşi desfăşoară efectiv activitatea la utilizator, sub supravegherea şi conducerea 
acestuia, iar legea stabileşte, ca regulă, obligaţia în sarcina utilizatorului de a asigura dotarea cu 
echipamente individuale de protecţie şi de muncă, sunt fireşti dispoziţiile Codului muncii referitoare 
la răspunderea utilizatorului pentru asigurarea condiţiilor de muncă pentru salariatul temporar.
În situaţia în care are loc un accident de muncă sau o îmbolnăvire profesională a salariatului 
temporar, utilizatorul are obligaţia de a notifica de îndată agentul de muncă temporară pentru ca 
acesta din urmă, la rândul său, să raporteze instituţiilor şi autorităţilor competente.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

-



Prestând munca în beneficiul utilizatorului, este logic ca acesta să asigure salariatului temporar 
toate condiţiile în scopul prevenirii accidentelor de muncă sau a îmbolnăvirilor profesionale; se 
aplică întocmai dispoziţiile Legii nr. 319/2006 privind securitatea şi sănătatea în muncă şi alte acte 
normative emise în aplicarea acestei legi.
Dacă se întâmplă un astfel de eveniment, el va trebui comunicat imediat agentului de muncă 
temporară (în calitatea sa de angajator).
O astfel de obligaţie rezultă şi din art. 26 din Legea nr. 319/2006 care prevede că evenimentele 
trebuie comunicate de îndată angajatorului.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

să plătească drepturile salariale, inclusiv contribuţiile şi impozitele devenite scadente şi exigibile, 
dacă agentul de muncă temporară nu îşi execută aceste obligaţii.
2.
Utilizatorului îi revin şi următoarele obligaţii: să informeze salariaţii temporari cu privire la toate 
locurile de muncă vacante existente, în vederea asigurării egalităţii de şanse cu ceilalţi angajaţi 
care au contract individual de muncă pe durată nedeterminată, pentru obţinerea unui loc de 
muncă permanent (prin afişarea unui anunţ general într-un loc accesibil tuturor salariaţilor) – fără 
însă a exista un drept de prioritate al acestora în raport de alţi candidaţi; să asigure salariatului 
temporar accesul la cursurile de pregătire profesională pe care le organizează pentru salariaţii săi; 
să pună la dispoziţia reprezentanţilor salariaţilor informaţiile cu privire la utilizarea salariaţilor 
temporari, în cadrul informării generale privind ocuparea forţei de muncă; să asigure salariaţilor 
temporari aceleaşi drepturi cu cele ale salariaţilor angajaţi cu contract individual de muncă stabilite 
de lege, de regulamentul intern sau de contractul colectiv de muncă aplicabil, ca şi de orice alte 
reglementări specifice aplicabile utilizatorului; să ofere şi să prezinte informaţii exacte şi reale 
privind utilizarea salariaţilor temporari atunci când sindicatele sau, după caz, reprezentanţii 
salariaţilor, solicită situaţia încadrării personalului propriu (art. 19 din H.G. nr. 1256/2011 privind 
condiţiile de funcţionare, precum şi procedura de autorizare a agentului de muncă temporară).... 
citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 99
(1) La încetarea misiunii salariatul temporar poate încheia cu utilizatorul un 
contract individual de muncă.
(2) În cazul în care utilizatorul angajează, după o misiune, un salariat temporar, 
durata misiunii efectuate se ia în calcul la stabilirea drepturilor salariale, precum şi 
a celorlalte drepturi prevăzute de legislaţia muncii.

1.
Formularea articolului este nefericită, deoarece nu doar la încetarea misiunii salariatul poate 
încheia contract individual de muncă, ci şi pe parcursul desfăşurării misiunii temporare se poate 
înceta CMT şi încheia un CDN.
Expresie a libertăţii muncii, salariatul poate oricând să înceteze contractul de muncă cu agentul de 
muncă temporară şi să încheie CDN cu utilizatorul. Eventualele daune interese pe care agentul de 
muncă temporară le-ar solicita de la utilizator apreciem că nu sunt admisibile, deoarece în această 
situaţie am fi în faţa considerării individului uman ca o simplă marfă ce urmează să se vândă, 
respectiv cumpere.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Cum, de regulă, durata contractului de muncă temporară coincide cu durata misiunii, odată cu 
încetarea duratei misiunii încetează şi contractul de muncă temporară încheiat între salariatul 
temporar şi agentul de muncă temporară, între cele două părţi nemaiexistând nicio obligaţie 
contractuală. Salariatul temporar devine liber să încheie un contract de muncă cu orice alt 
angajator, inclusiv cu utilizatorul la care a desfăşurat misiunea de muncă temporară.
Salariatul temporar poate să încheie contract individual de muncă cu utilizatorul şi în situaţia în 
care contractul de muncă temporară încheiat cu agentul de muncă temporară a încetat înainte de 
finalizarea misiunii, aceasta şi deoarece legea nu distinge motivul pentru care a încetat misiunea 
(ca urmare a finalizării acesteia sau în cazul renunţării la aceasta de către oricare dintre părţi).
Dacă prin încetarea intempestivă a contractului de muncă temporară şi/sau prin încheierea unui 
contract individual de muncă cu utilizatorul, salariatul temporar a produs prejudicii agentului de 
muncă temporară, atunci se poate antrena răspunderea contractuală sau, după caz, delictuală a 

-



salariatului pentru prejudiciul produs.... citeste mai departe (-)
PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul permite ca la încetarea misiunii salariatul temporar să încheie cu utilizatorul un contract 
individual de muncă, adică acesta să devină angajatul său. Desigur că încetarea misiunii 
presupune şi încetarea contractului cu agentul de muncă temporară, cel în cauză pierzând calitatea 
de salariat temporar; drept consecinţă, el devine liber să intre într-un nou raport de muncă; acesta 
se poate stabili pe durată nedeterminată sau determinată, după caz, prin aplicarea regulii 
generale.
Este legal ca la stabilirea drepturilor de natură salarială (de pildă privind sporul de fidelitate) sau 
de altă natură (de exemplu, în ceea ce priveşte vechimea în specialitate necesară la promovare), 
să se aibă în vedere activitatea depusă de el în folosul utilizatorului pe durata misiunii.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Contractul de muncă temporară este un contract precar, reglementat ca modalitate de a încuraja 
ocuparea forţei de muncă, de a reduce şomajul. Dezideratul general al legiuitorului este însă 
încurajarea încadrării în muncă pe baza contractului individual de muncă pe durată nedeterminată, 
situaţia reglementată ca regulă în legislaţia muncii. Pentru acest motiv legiuitorul a stipulat expres 
posibilitatea salariatului temporar de a stabili un raport de muncă cu utilizatorul la finalizarea 
misiunii sale. În plus legea stabileşte că în acest caz salariatul temporar va beneficia la calculul 
vechimii în muncă (în general sau la respectivul angajator) de luarea în considerare a duratei 
misiunii efectuate, indiferent de natura beneficiilor stabilite în baza respectivei vechimi. În acest 
mod fostul salariat temporar este considerat a fi fost salariatul unităţii angajatoare şi pe durata 
misiunii temporare (anterioare încadrării sale) atunci când se i vor stabili anumite drepturi, cum ar 
fi: durata concediului de odihnă, acordarea unor sporuri la salariu în funcţie de vechimea în 
unitate, acordarea unei indemnizaţii de încetare a contractului individual de muncă pentru motive 
ce nu ţin de persoana salariatului etc.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 100
Agentul de muncă temporară care concediază salariatul temporar înainte de 
termenul prevăzut în contractul de muncă temporară, pentru alte motive decât cele 
disciplinare, are obligaţia de a respecta reglementările legale privind încetarea 
contractului individual de muncă pentru motive care nu ţin de persoana salariatului.

1.
Acest articol este o garanţie a limitării posibilităţii abuzului din partea angajatorului. De asemenea, 
acest articol confirmă faptul că şi CMT este un contract individual de muncă ce se supune 
dispoziţiilor Codului muncii, inclusiv în materia concedierilor.
Trebuie făcută diferenţa între renunţarea utilizatorului la salariat, care se va realiza în conformitate 
cu contractul intervenit între utilizator şi agentul de muncă temporară, şi concedierea salariatului 
de către agentul de muncă temporară.
Astfel, în situaţia în care utilizatorul a renunţat la serviciile salariatului aflat cu CMT, din motivele 
precizate în contractul de punere la dispoziţie, dar nu din motive disciplinare, salariatul rămâne 
angajatul agentului de muncă temporară, acesta având obligaţia de a plăti salariul, până la 
încetarea contractului individual de muncă, fie prin ajungere la termen, fie din alte motive.
Cu privire la încetarea contractului individual de muncă din motive disciplinare, aici trebuie făcută o 
analiză cu privire la situaţia în care salariatul a săvârşit o abatere disciplinară la utilizator, CMT 
încetând din acest motiv.... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Concedierea salariatului temporar trebuie să aibă în vedere raporturile juridice stabilite între, pe de 
o parte, utilizator şi agentul de muncă temporară (între care s-a încheiat contractul de punere la 
dispoziţie) şi, pe de altă parte, salariatul temporar şi agentul de muncă temporară (între care s-a 
încheiat contractul de muncă temporară).
Prin prisma acestui raport triunghiular, agentul de muncă temporară are calitatea de angajator şi, 
prin urmare, Codul muncii îi pune la îndemână mai multe proceduri de încetare a contractului 
individual de muncă temporară, ca şi în cazul oricărui alt angajator.
Dispoziţiile acestui articol urmează a fi interpretate prin coroborare cu toate celelalte dispoziţii din 
Codul muncii referitoare la concedierea salariatului pentru motive care ţin sau nu de persoana 
acestuia. Astfel, agentul de muncă temporară, ca angajator, poate dispune concedierea salariatului 

-



temporar pentru motive disciplinare, dacă salariatul este arestat preventiv sau arestat la domiciliu 
pentru o perioadă mai mare de 30 de zile, dacă se constată inaptitudinea fizică şi/sau psihică a 
salariatului temporar, în cazul în care se constată necorespunderea profesională pentru locul de 
muncă în care este încadrat sau dacă agentul de muncă temporară se confruntă cu dificultăţi 
economice care impun concedierea salariatului temporar.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Rezultă din textul comentat că există posibilitatea concedierii salariatului (înainte de expirarea 
contractului de muncă temporară):
– în primul rând, pentru motive disciplinare;
– în al doilea rând, pentru orice alte motive decât cele disciplinare, fie că ţin de persoana 
salariatului [art. 61 lit. b)-e)], fie că nu ţin de persoana lui (art. 65).
În cea de-a doua situaţie, conform art. 100, agentul de muncă temporară (angajatorul) trebuie să 
respecte reglementările legale privind încetarea contractului individual de muncă pentru motive 
care nu ţin de persoana salariatului. Dar, strict juridic, o asemenea obligaţie poate fi respectată 
numai în cazul concedierii prevăzute de art. 65, precum şi al celei de la art. 61, pentru inaptitudine 
fizică şi/sau psihică, sau pentru necorespundere profesională. Este imposibil să se respecte 
obligaţia în discuţie în cazul arestării salariatului [art. 61 lit. b)].

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Textul are în vedere contractele de muncă temporară încheiate pe durată determinată, de vreme 
ce se referă la concedierea „înainte de termenul prevăzut în contractul de muncă temporară”. 
Aşadar, în cazul celorlalte contracte de muncă temporară încheiate, aşa cum permite legea, pe 
durată nedeterminată, se aplică toate prevederile Codului muncii referitoare la concediere, la fel 
cum acestea sunt aplicabile în cazul oricărui alt contract individual de muncă pe durată 
nedeterminată.
2.
Precizările referitoare la concedierea pentru alte motive decât cele disciplinare şi la obligaţia 
angajatorului de a respecta reglementările legale privind încetarea contractului individual de 
muncă pentru motive care nu ţin de salariat pot să producă anumite confuzii. Într-o interpretare 
raţională, textul legal în discuţie trebuie înţeles şi aplicat astfel: indiferent de situaţiile 
reglementate de Cod [art. 61 lit. a)-d) şi art. 65 şi urm.], adică indiferent de motivele concedierii 
(care ţin sau nu ţin de persoana salariatului) este necesară respectarea tuturor condiţiilor de fond 
şi procedurale pentru concedierea salariaţilor în cauză. În fond nu există deosebiri între 
concedierea acestui salariat încadrat cu contract de muncă temporară şi concedierea oricărui alt 
salariat.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 101
Cu excepţia dispoziţiilor speciale contrare, prevăzute în prezentul capitol, 
dispoziţiile legale, prevederile regulamentelor interne, precum şi cele ale 
contractelor colective de muncă aplicabile salariaţilor angajaţi cu contract individual 
de muncă pe durată nedeterminată la utilizator se aplică în egală măsură şi 
salariaţilor temporari pe durata misiunii la acesta.

1.
CMT fiind un contract de muncă, toate dispoziţiile legale şi convenţionale aplicabile utilizatorului 
sunt aplicabile şi salariatului temporar.
Dispoziţia din Codul muncii este doar parţial corectă şi nu reflectă cu adevărat principiul egalităţii 
de tratament, deoarece în elementul esenţial, şi anume salarizarea, există o deosebire de 
tratament prevăzute de legiuitorul român, deosebire nejustificată şi care vine în contradicţie cu 
Directiva comunitară, care prevede două situaţii:
– fie salariatul cu CMT primeşte acelaşi salariu ca şi ceilalţi salariaţi ai utilizatorului,
– fie pe perioada dintre două misiuni salariatul cu CMT va fi plătit de către agentul de muncă 
temporară, caz în care salariul poate să fie mai mic decât al salariaţilor utilizatorului.
Legiuitorul român nu a preluat niciuna din aceste două dispoziţii, astfel încât în această situaţie se 
realizează o discriminare fără nicio justificare obiectivă între salariaţi cu CMT şi salariaţii cu CDN ai 
utilizatorului.... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Aceste dispoziţii sunt o reconfirmare a principiului pentru muncă egală, remuneraţie şi beneficii 

-



egale. Pentru realizarea comparaţiei necesară evidenţierii discriminării salariatului temporar şi a 
respectării egalităţii de tratament, Codul muncii are în vedere salariaţii angajaţi la utilizator cu 
contract individual de muncă pe durată nedeterminată, cu excepţia dispoziţiilor contrare.
La analizarea şi acordarea drepturilor mai favorabile salariaţilor temporari se vor avea în vedere şi 
dispoziţiile legale, regulamentele interne şi contractele colective de muncă ale utilizatorului şi ale 
agentului de muncă temporară. Aceasta, deoarece salariatul temporar îşi păstrează calitatea de 
salariat la agentul de muncă temporară şi, prin analogie cu dispoziţiile referitoare la drepturile 
salariatului detaşat, vor fi avute în vedere drepturile care îi sunt mai favorabile dintre drepturile 
oferite de utilizator şi cele oferite de agentul de muncă temporară.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Articolul 101 reprezintă o consecinţă a principiului nediscriminării în raporturile de muncă. Salariaţii 
temporari sunt supuşi aceloraşi prevederi legale şi contractuale ca şi salariaţii utilizatorului 
încadraţi cu contract individual de muncă pe durată nedeterminată (deşi contractul lor este 
încheiat pe durată determinată şi cu un alt angajator). Prin urmare, cu toate că salariaţii temporari 
nu sunt angajaţii utilizatorului, ei intră sub incidenţa dispoziţiilor contractului colectiv aplicabil 
salariaţilor acestuia.
Soluţia este justificată în temeiul principiului egalităţii de tratament (art. 5 şi art. 91) şi al 
necesităţii asigurării protecţiei salariaţilor (art. 6).
Dar, având în vedere că salariatul temporar este angajatul agentului de muncă temporară şi că 
este salarizat de acesta, nimic nu împiedică, dimpotrivă se impune soluţia, ca el să fie supus 
prevederilor contractului colectiv mai favorabil aplicabil salariaţilor agentului de muncă temporară.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Egalitatea de tratament dintre salariaţii utilizatorului încadraţi pe durată nedeterminată şi salariaţii 
temporari ce îşi desfăşoară activitatea în unitatea utilizatorului este asigurată şi prin aplicarea, în 
baza prevederilor legale, a dispoziţiilor legale, ale regulamentului intern şi ale contractelor 
colective de muncă aplicabile unităţii utilizatoare. Se instituie de altfel şi reguli derogatorii de la 
regimul de aplicare a art. 133 din Legea nr. 62/2011 a dialogului social, potrivit căruia clauzele 
contractelor colective de muncă produc efecte pentru toţi angajaţii din unitate. În cazul salariaţilor 
temporari chiar dacă nu sunt încadraţi în unitatea utilizatorului, într-o unitate din grupul de unităţi 
din care face parte utilizatorul sau într-o unitate din sectorul de activitate din care face parte 
utilizatorul, totuşi li se aplică prevederile contractului colectiv de muncă încheiat la nivelul unităţii 
utilizatoare sau cele ale contractului colectiv de muncă încheiat la nivel de grup de unităţi sau 
sector de activitate din care face parte utilizatorul, după caz.... citeste mai departe (-)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 102
Agenţii de muncă temporară nu percep nicio taxă salariaţilor temporari în schimbul 
demersurilor în vederea recrutării acestora de către utilizator sau pentru încheierea 
unui contract de muncă temporară.

1.
Obiectivele Directivei nr. 2008/104/CE privind munca prin agent de muncă temporară sunt 
enunţate în art. 2 al acesteia, şi anume:
a) asigurarea protecţiei lucrătorilor temporari prin aplicarea principiului egalităţii de tratament;
b) recunoaşterea calităţii de angajator agenţilor de muncă temporară;
c) asigurarea unui cadru pentru utilizarea muncii temporare pentru a crea locuri de muncă şi a 
dezvolta locuri de muncă flexibile (suple).
În măsura în care s-ar impune taxe salariaţilor temporari nu s-ar mai putea atinge scopurile pentru 
care a fost edictată, şi anume: instrument în flexibilizarea forţei de muncă.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pentru evitarea abuzurilor agenţilor de muncă temporară, dar şi pentru respectarea scopului avut 
în vedere de Directiva 2008/104/CE, Codul muncii interzice solicitarea şi perceperea oricărei taxe 
salariaţilor temporari pentru recrutarea acestora sau pentru încheierea unui contract de muncă 
temporară.
Acest articol trebuie să aibă o interpretare extensivă, în sensul că se interzice perceperea oricărei 
taxe, indiferent de motivul solicitării (constituire sau verificare dosar de recrutare, taxe privind 
transportul la locul de muncă unde urmează a-şi desfăşura activitatea salariatul, reţineri din primul 
sau primele salarii ori alte forme), aceasta deoarece legea îi conferă dreptul agentului de muncă 
temporară de a primi un comision din partea utilizatorului, în baza contractului de punere la 

-



dispoziţie.
Nerespectarea acestei interdicţii constituie contravenţie, care se constată şi se sancţionează de 
către inspectorii teritoriali de muncă237.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

În acord cu Directiva 2008/104/CE art. 102, textul are ca scop protejarea salariaţilor temporari de 
tendinţa unor angajatori de a percepe taxe motivat de „sprijinul” ce le este acordat în scopul 
„recrutării” lor sau al încheierii contractului de muncă temporară.
Dacă angajatorul nu se conformează, fapta lui constituie contravenţie prevăzută şi sancţionată de 
art. 260 alin. (1) lit. o) C. m.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Încălcarea acestei interdicţii de către agentul de muncă temporară se sancţionează cu amendă de 
la 5.000 lei la 10.000 lei, pentru fiecare persoană identificată, fără a depăşi valoarea cumulată de 
100.000 lei, potrivit art. 260 lit. o) C. mun.
Sancţiunea prevăzută de lege se numără printre cele mai dure sancţiuni contravenţionale, sub 
aspectul cuantumului amenzii, tocmai pentru că instituţia agentului de muncă temporară este 
menită să reducă şomajul prin sprijinirea salariaţilor în găsirea unui loc de muncă, fie şi temporar. 
Or, aplicarea unei taxe în acest sens contravine ideii de sprijin avută în vedere de norma în 
discuţie.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL VIII: Contractul individual de muncă cu timp parţial
Art. 103
Salariatul cu fracţiune de normă este salariatul al cărui număr de ore normale de 
lucru, calculate săptămânal sau ca medie lunară, este inferior numărului de ore 
normale de lucru al unui salariat cu normă întreagă comparabil.

CJUE
1.
Acordul-cadru cu privire la munca pe fracţiune de normă încheiat la 6 iunie 1997, care figurează în 
anexa la Directiva 97/81/CE a Consiliului din 15 decembrie 1997 privind acordul-cadru cu privire la 
munca pe fracţiune de normă, încheiat de UCIPE, CEIP şi CES, în special clauza 5 punctul 2 din 
acesta, trebuie interpretat în sensul că nu se opune, în împrejurări precum cele din cauza 
principală, unei reglementări naţionale în temeiul căreia angajatorul poate să dispună 
transformarea unui contract de muncă pe fracţiune de normă într-un contract de muncă cu normă 
întreagă fără acordul lucrătorului vizat. (Cam. IIII, Hot. din 15 octombrie 2014, cauza C-221/13)
2.
Munca pe fracţiune de normă constituie un mod specific de executare a contractului de muncă, 
fiind caracterizat doar prin reducerea programului normal de lucru. (Hotărârea Bruno, parag. 72)... 
citeste mai departe (1-27)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Această varietate a contractului individual de muncă este o transpunere în legislaţia naţională a 
Directivei nr. 97/81/CE privind Acordul-cadru cu privire la munca pe fracţiune de normă, încheiat 
de Uniunea Confederaţiilor Industriale şi Patronale din Europa (UCIPE), Centrul European al 
Întreprinderilor Publice (CEIP) şi Confederaţia Europeană a Sindicatelor (CES).
Scopul reglementării contractului individual de muncă cu timp parţial la nivelul statelor membre ale 
Uniunii Europene este acela de a facilita dezvoltarea „muncii pe fracţiune de normă pe bază 
voluntară şi de a contribui la organizarea flexibilă a timpului de lucru într-un mod care să ia în 
considerare atât nevoile angajatorilor, cât şi pe cele ale lucrătorilor”. În sensul Acordului-cadru, 
„lucrător pe fracţiune de normă reprezintă un salariat al cărui program normal de lucru, calculat pe 
o bază săptămânală sau ca medie pe o perioadă de încadrare în muncă de până la un an, este mai 
mic decât programul normal de lucru al unui lucrător cu normă întreagă comparabil”.... citeste 
mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul defineşte salariatul cu fracţiune de normă347 care reprezintă elementul definitoriu al tipului 
de contract în discuţie.
De precizat este că se fixează doar o limită superioară a numărului de ore de lucru, sub cel de ore 

-



normale al unui salariat cu normă întreagă comparabil (care, de regulă, este de 8 ore zilnic, de 40 
de ore pe săptămână şi 166 sau 167 de ore, în medie, pe lună).
Observăm că durata muncii salariatului cu fracţiune de normă nu este raportată la durata zilnică, ci 
la durata muncii săptămânale sau lunare.
Aşadar, salariatul cu fracţiune de normă trebuie să nu atingă pragul celor 40 de ore pe săptămână.
Articolul 103 nu fixează însă nicio limită minimă de timp (de pildă, 10 ore pe săptămână sau 40 de 
ore pe lună etc.). Rămâne la latitudinea părţilor să stabilească fracţiunea de normă pentru care vor 
încheia contractul lor (1, 2, 4 sau 6 ore/zi ori pe săptămână sau ca medie lunară etc.). Desigur că 
este posibil ca salariatul să preteze munca numai într-o singură zi a săptămânii ori a unei 
săptămâni etc., de vreme ce legea are în vedere calculul săptămânal sau ca medie lunară a 
numărului de ore în care se prestează munca.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Textul legal defineşte salariatul cu fracţiune de normă prin raportare la durata timpului său de 
muncă, respectiv care trebuie să fie o fracţiune din durata timpului de muncă, săptămânal sau ca 
medie lunară, al unui salariat cu normă întreagă comparabil. Acest text trebuie coroborat cu art. 
112 C. mun. care stabileşte că durata normală a timpului de muncă este de 8 ore pe zi şi 40 de 
ore pe săptămână pentru salariaţii angajaţi cu normă întreagă, respectiv de 6 ore pe zi şi de 30 de 
ore pe săptămână pentru tinerii în vârstă de până la 18 ani.
2.
De reţinut că fracţiunea de normă se raportează la durata muncii săptămânală sau lunară a 
salariatului cu normă întreagă, iar nu la durata zilnică a muncii acestuia. Salariatul cu fracţiune de 
normă nu este obligat legal să presteze activitatea în fiecare zi, adică zi după zi.
Textul nu cuprinde o limită minimă a duratei muncii. Având în vedere faptul că actele normative se 
referă la salariul minim brut orar [art. 164 alin. (1)-(2) din Cod, art. 1-2 din H.G. nr. 1/2017 
pentru stabilirea salariului minim brut pe ţară garantat în plată (publicată în M. Of. nr. 15 din 6 
ianuarie 2017], suntem de părere că salariatul cu fracţiune de normă trebuie să aibă o durată 
zilnică a muncii de cel puţin o oră. Durata maximă a fracţiunii de normă trebuie să fie sub pragul 
de 40 de ore pe săptămână sau ca durata medie lunară, care poate fi de maxim 176 ore (în funcţie 
de numărul zilelor lucrătoare dintr-o lună). Fracţiunea de normă poate fi repartizată egal sau 
inegal, pe durata unei zile, a unor zile sau săptămâni.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 104
(1) Angajatorul poate încadra salariaţi cu fracţiune de normă prin contracte 
individuale de muncă pe durată nedeterminată sau pe durată determinată, 
denumite contracte individuale de muncă cu timp parţial.
(2) Contractul individual de muncă cu timp parţial se încheie numai în formă scrisă.
(3) Salariatul comparabil este salariatul cu normă întreagă din aceeaşi unitate, care 
are acelaşi tip de contract individual de muncă, prestează aceeaşi activitate sau una 
similară cu cea a salariatului angajat cu contract individual de muncă cu timp 
parţial, avându-se în vedere şi alte considerente, cum ar fi vechimea în muncă şi 
calificarea/aptitudinile profesionale.
(4) Atunci când nu există un salariat comparabil în aceeaşi unitate, se au în vedere 
dispoziţiile din contractul colectiv de muncă aplicabil sau, în lipsa acestuia, 
reglementările legale în domeniu.

1.
Se poate încheia contract individual de muncă cu timp parţial atât în cazul în care durata 
contractului este nedeterminată, cât şi în cazul soluţiei de excepţie a contractelor pe durată 
determinată. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 523)
2.
Se poate încheia contractul individual de muncă cu timp parţial şi de către agentul de muncă 
temporară cu salariatul său temporar, urmând ca, în cadrul misiunii pe care o va presta salariatul 
temporar la utilizator, timpul de muncă să fie mai redus decât cel specific normei întregi. (A. 
Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 523)
3.
Lipsa clauzei referitoare la fracţiunea de normă este de natură a înlătura posibilitatea de a se apela 
la existenţa unui contract special; practic, lipsa determinării exprese în scris a faptului că acel 
contract se încheie pentru o fracţiune de normă ar putea, eventual, conduce la considerarea că 
acel contract s-a încheiat pentru o normă întreagă. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, 

-



op. cit., p. 525)... citeste mai departe (1-8)
GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Stabilirea unei durate parţiale de muncă nu afectează posibilitatea părţilor de încheia contractul 
individual de muncă pe durată determinată sau pe durată nedeterminată.
Legea impune ca orice activitate de muncă să fie prestată în temeiul unui contract individual de 
muncă, activitate remunerată prestată în folosul angajatorului, în cadrul unui raport de 
subordonare faţă de acesta239. Caracterul raporturilor de muncă şi necesitatea protecţiei şi 
securităţii sociale a salariatului impun forma scrisă a contractului individual de muncă cu timp 
parţial ca o condiţie de validitate (ad validitatem şi nu doar ad probationem)240.
Nerespectarea formei scrise a contractului individual de muncă şi/sau neprecizarea în cuprinsul 
acestuia a timpului (parţial) de muncă, prezumă ca între părţi există contract de muncă pe durată 
nedeterminată şi/sau cu normă întreagă, respectiv cu program normal.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Contractele individuale de muncă cu timp parţial se pot încheia, deci, atât pe durată 
nedeterminată, cât şi pe durată determinată [alin. (1)].
Forma unui astfel de contract nu poate fi decât scrisă, ceea ce reprezintă şi o aplicare a art. 16 
alin. (1) C. m. [alin. (2)].
Alin. (3) defineşte salariatul comparabil, adică cel cu normă întreagă, din aceeaşi unitate, în funcţie 
de care este apreciat salariatul cu fracţiune de normă, şi anume acesta:
– are acelaşi tip de contract de muncă (adică pe durată nedeterminată sau durată determinată);
– prestează aceeaşi activitate sau una similară cu cea a salariatului angajat cu contract individual 
de muncă cu timp parţial (este vorba, aşadar, de aceeaşi funcţie, profesie, meserie etc. sau de una 
similară);
– vechimea în muncă, calificarea şi aptitudinile profesionale sunt identice sau asemănătoare etc.
Numai atunci când nu există un salariat comparabil în acea unitate în care este angajat salariatul 
încadrat cu fracţiune de normă se va avea în vedere un alt salariat comparabil dintr-o altă unitate 
determinat în baza contractului colectiv de muncă aplicabil sau a legislaţiei în vigoare [alin. (4)].... 
citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Salariatul cu fracţiune de normă se încadrează în temeiul unui contract individual de muncă cu 
timp parţial încheiat cu angajatorul, contract care sub aspectul duratei poate fi pe durată 
nedeterminată sau pe durată determinată, cu respectarea condiţiilor legale şi a ipotezelor de 
încheie enumerate de art. 83 C. mun. El se încheie în formă scrisă.
Excepţional, încheierea unui contract individual de muncă cu timp parţial poate fi obligatorie ex 
lege. Spre exemplu, potrivit art. 69 lit. c) din Legea nr. 263/2010 privind sistemul unitar de pensii 
publice, persoana care beneficiază de pensie de invaliditate de grad III poate să presteze o 
activitate profesională, corespunzătoare a cel mult jumătate din timpul normal de muncă; potrivit 
art. 42 Ordinul nr. 1375/2016 pentru modificarea şi completarea Regulamentului privind timpul de 
muncă, organizarea şi efectuarea gărzilor în unităţile publice din sectorul sanitar, aprobat prin 
Ordinul ministrului sănătăţii nr. 870/2004 (publicat în M. Of. nr. 988 din 8 decembrie 2016), orele 
de gardă ale medicilor se efectuează în afara programului de la norma de bază şi se desfăşoară în 
baza unui contract individual de muncă cu timp parţial.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 105
(1) Contractul individual de muncă cu timp parţial cuprinde, în afara elementelor 
prevăzute la art. 17 alin. (3), următoarele:
a) durata muncii şi repartizarea programului de lucru;
b) condiţiile în care se poate modifica programul de lucru;
c) interdicţia de a efectua ore suplimentare, cu excepţia cazurilor de forţă majoră 
sau pentru alte lucrări urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori 
înlăturării consecinţelor acestora.
(2) În situaţia în care într-un contract individual de muncă cu timp parţial nu sunt 
precizate elementele prevăzute la alin. (1), contractul se consideră a fi încheiat 
pentru normă întreagă.

-



Alin. (1)
Lit. a)
1.
Faptul că legiuitorul impune precizarea programului de lucru în chiar conţinutul contractului 
individual de muncă cu timp parţial, se explică prin aceea că salariatul cu timp parţial nu va putea 
fi regăsit în cadrul programului normal ce funcţionează la unitatea respectivă, ci numai în anumite 
perioade, conform normei sale parţiale. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 
529)
2.
În cazul salariaţilor cu normă întreagă şi a celor care desfăşoară activitatea într-un program 
obişnuit de lucru, momentul în care aceştia se găsesc la locul de muncă este cel determinat 
conform programului general de lucru al unităţii respective, astfel cum acesta este stabilit în 
Regulamentul intern. Clauza din regulamentul intern referitoare la programul de lucru nu este 
funcţională şi în cazul celor care lucrează cu timp parţial, deoarece, din programul normal de 
lucru, aceştia se pot regăsi la locul de muncă o anumită parte. Precizându-se în contractul 
individual de muncă programul efectiv de lucru, aceşti salariaţi vor avea la rândul lor un program 
de lucru predeterminat. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 529-530)... 
citeste mai departe (1-6)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pe lângă forma scrisă şi elementele obligatorii ale formei-tip a contractului individual de muncă, 
pentru încheierea valabilă a contractului individual de muncă cu timp parţial este necesar ca 
acesta să cuprindă:
- durata muncii, care trebuie să fie sub 40 de ore pe săptămână sau inferioară numărului de ore 
normale de lucru ale unui salariat cu normă întreagă comparabil. Se va avea în vedere stabilirea 
unei fracţii întregi de ore de lucru, şi nu fracţii de ore (de exemplu: 10,5 ore pe săptămână). 
Uzual, se are în vedere stabilirea unei fracţii de 2 sau 4 ore pe zi. Legea nu limitează numărul de 
ore pe care le poate presta salariatul cu contract de muncă cu timp parţial, astfel că se poate 
încheia un contract pe perioadă determinată cu timp parţial chiar şi pentru o oră pe zi sau o oră 
pe săptămână sau lună, cu acordarea salariului corespunzător orelor lucrate. Neprecizarea duratei 
muncii va conduce la considerarea contractului individual de muncă ca fiind încheiat pentru normă 
întreagă;... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul reglementează conţinutul contractului cu timp parţial. În afară de elementele comune 
oricărui contract individual de muncă, el trebuie să cuprindă clauze specifice, care îi configurează 
natura juridică.
Durata muncii este esenţială, ea definind contractul în discuţie. Această durată, în mod firesc, 
este mai redusă decât cea normală de lucru, adică sub 40 de ore pe săptămână şi 166-167 de ore 
pe lună, în medie.
În lipsa unei durate minime legale, părţile au libertatea exclusivă de a stabili durata muncii. 
Teoretic, ea poate fi de cel puţin o oră pe săptămână sau chiar pe lună. În mod practic, însă, ca 
regulă, un contract cu timp parţial se încheie pentru o durată de 2 sau 4 ore pe zi.
Având în vedere că acest contract este unul atipic, ce presupune, o durată a muncii diferită faţă 
de programul normal de lucru al unităţii, în el trebuie înscris programul de muncă al acelui 
salariat. Este posibil, după caz, ca munca să se desfăşoare zilnic (într-un lucru redus de ore faţă 
de cel normal) săptămânal, într-o zi sau mai multe, ori doar într-o anumită săptămână a lunii 
etc.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
La încheierea contractului individual de muncă cu timp parţial, părţile trebuie să ia în considerare 
regulile generale privind încheierea contractului de muncă standard, pe durată nedeterminată şi 
cu timp integral de lucru, prevăzute de art. 10-81 C. mun. Suplimentar faţă de elementele 
obligatorii ale contractului de muncă standard (cu normă întreagă), contractul individual de 
muncă cu timp parţial trebuie să cuprindă şi clauzele prevăzute la alin. (1).
Prin coroborarea dispoziţiilor art. 103 cu cele ale art. 17 alin. (3) lit. l), părţile pot stabili o durată 
(parţială) a muncii calculată în ore pe zi, ore pe săptămână sau ore pe lună. Repartizarea 
programului de lucru se poate face egal sau inegal în cadrul programului general de lucru al 
unităţii, stabilit prin regulamentul intern. Această clauză este utilă atât părţilor, cât şi pentru 
verificarea de către inspectorul de muncă a modului în care se desfăşoară activitatea salariatului 
la locul de muncă.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

-



15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 106
(1) Salariatul încadrat cu contract de muncă cu timp parţial se bucură de drepturile 
salariaţilor cu normă întreagă, în condiţiile prevăzute de lege şi de contractele 
colective de muncă aplicabile.
(2) Drepturile salariale se acordă proporţional cu timpul efectiv lucrat, raportat la 
drepturile stabilite pentru programul normal de lucru.

CJUE
1.
Consideraţii de ordin bugetar nu pot justifica o discriminare. (Hotărârea din 23 octombrie 2003, 
Schönheit şi Becker, C-4/02 şi C-5/02, Rec., p. I-12575, parag. 85, precum şi Hotărârea din 22 
aprilie 2010, Zentralbetriebsrat der Landeskrankenhäuser Tirols, C-486/08, Rep., p. I-3527, parag. 
46, precum şi Hotărârea Curţii, O’Brien, citată, parag. 66) Astfel, gestionarea riguroasă a 
personalului ţine de consideraţii de ordin bugetar care nu pot justifica o discriminare. (Hotărârea 
Zentralbetriebsrat der Landeskrankenhäuser Tirols, parag. 45)
2.
Noţiunea „motive obiective” nu permite justificarea unei diferenţe de tratament între lucrătorii pe 
durată determinată şi cei pe durată nedeterminată prin faptul că această diferenţiere este 
prevăzută printr-o normă generală şi abstractă. (Prin analogie, Hotărârea Del Cerro Alonso, parag. 
57 şi 58, precum şi Hotărârea Curţii, O’Brien, parag. 64) Dimpotrivă, această noţiune impune ca 
inegalitatea de tratament să răspundă unei necesităţi reale, să poată asigura îndeplinirea 
obiectivului urmărit şi să fie necesară în acest sens. (Hotărârea Del Cerro Alonso, parag. 57 şi 58, 
Hotărârea Zentralbetriebsrat der Landeskrankenhäuser Tirols, parag. 44)... citeste mai departe 
(1-10)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Aceste dispoziţii au în vedere principiul nediscriminării în cadrul relaţiilor de muncă şi al egalităţii 
de tratament a salariatului încadrat cu timp parţial faţă de ceilalţi salariaţi încadraţi cu normă 
întreagă.
Totuşi, cum este şi firesc, drepturile salariale se acordă proporţional cu timpul efectiv lucrat, 
raportat la drepturile salariale ale persoanelor care desfăşoară aceleaşi activităţi şi sunt încadrate 
cu timp normal de lucru.
Concediul de odihnă se acordă integral, cu respectarea duratei minime de 20 de zile lucrătoare 
prevăzută de Codul muncii şi luarea în considerare la calculul perioadei de activitate efectiv 
desfăşurate a perioadelor de incapacitate temporară de muncă a concediului de maternitate, a 
concediului de risc maternal şi a concediului pentru îngrijirea copilului bolnav. În schimb, 
indemnizaţia de concediu se va calcula prin raportare la media zilnică a drepturilor salariale din 
ultimele 3 luni anterioare celei în care este efectuat concediul.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Prin alin. (1), prevăzându-se egalitatea în drepturi dintre cele două categorii de salariaţi, s-a avut 
în vedere principiul nediscriminării în raporturile de muncă. Adică cei cu timp parţial vor fi trataţi la 
fel ca şi ceilalţi având program normal de lucru, fără să se facă diferenţe privind calitatea lor de 
angajaţi.
Dar egalitatea respectivă nu este absolută; există deosebiri determinate tocmai de durata timpului 
de lucru diferită a celor două categorii de salariaţi. Din acest motiv se prevede că drepturile 
salariale ale celui angajat cu contract individual de muncă cu timp parţial se acordă proporţional cu 
timpul efectiv lucrat, raportat la drepturile stabilite pentru programul normal de lucru.
De exemplu, salariul corespunzător unui sfert de normă (2 ore/zi), va fi proporţional cu această 
durată, adică un sfert faţă de cel primit pentru normă întreagă (8 ore/zi).

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Executarea contractului individual de muncă cu timp parţial trebuie să respecte principiul egalităţii 
de tratament şi al nediscriminării salariaţilor, reguli care trebuie respectate atât în planul 
drepturilor individuale, cât şi cu privire la drepturile colective.
2.
Salariatul cu fracţiune de normă beneficiază de:
- Drepturile de care beneficiază toţi salariaţii independent de tipul de contract individual de muncă 
încheiat (cu normă întreagă sau cu fracţiune de normă), respectiv: dreptul de asociere, dreptul la 
negociere colectivă şi individuală, dreptul de a participa la acţiuni colective, dreptul la egalitate de 
şanse şi de tratament, dreptul la demnitate în muncă, dreptul la acces la formare profesională, 

-



dreptul la informare şi consultare, dreptul la măsuri de securitate şi sănătate în muncă, dreptul la 
repaus zilnic şi săptămânal, dreptul la concediu de odihnă anual, dreptul la protecţie în caz de 
concediere. Aceste drepturi nu pot fi acordate proporţional cu durata muncii. Concediul de odihnă 
anual trebuie să aibă o durată de cel puţin 20 de zile lucrătoare, potrivit art. 145 alin. (1) din Cod. 
Zilele de concediu de odihnă se acordă în zilele lucrătoare potrivit legii, iar nu în zilele în care este 
repartizat programul de lucru.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 107
(1) Angajatorul este obligat ca, în măsura în care este posibil, să ia în considerare 
cererile salariaţilor de a se transfera fie de la un loc de muncă cu normă întreagă la 
unul cu fracţiune de normă, fie de la un loc de muncă cu fracţiune de normă la un 
loc de muncă cu normă întreagă sau de a-şi mări programul de lucru, în cazul în 
care apare această oportunitate.
(2) Angajatorul este obligat să informeze la timp cu privire la apariţia unor locuri 
de muncă cu fracţiune de normă sau cu normă întreagă, pentru a facilita 
transferurile de la normă întreagă la fracţiune de normă şi invers. Această 
informare se face printr-un anunţ afişat la sediul angajatorului.
(3) O copie a anunţului prevăzut la alin. (2) se transmite de îndată sindicatului sau 
reprezentanţilor salariaţilor.
(4) Angajatorul asigură, în măsura în care este posibil, accesul la locuri de muncă 
cu fracţiune de normă la toate nivelurile.

CJUE
1.
Cu privire la obstacolele juridice şi administrative, Curtea de la Luxemburg, a trebuit să stabilească 
dacă notificarea obligatorie a contractelor de muncă pe fracţiune de normă, către un organism 
public, [n.n. echivalentul Inspecţiei Muncii din România], constituie un obstacol birocratic în calea 
organizării muncii pe timp parţial, prin faptul că ar spori costul muncii pe fracţiune de normă. 
(Hotărârea Curţii Michaeler, parag. 11) Aceste dispoziţii ar avea de asemenea drept consecinţă 
generarea unei inegalităţi de tratament şi a unei restricţionări a concurenţei în favoarea 
întreprinderilor care angajează lucrători cu normă întreagă. În această cauză, guvernul italian a 
argumentat necesitatea notificării pentru a combate munca la negru şi a informării administraţiei 
cu privire la practicile angajatorilor. CJUE a apreciat că, pentru ca astfel de preocupări să poată 
justifica măsura notificării, este necesar ca aceasta să fie proporţională cu obiectivul care trebuie 
atins. (Hotărârea Curţii Michaeler, parag. 26) Or, există alte măsuri, mai puţin constrângătoare, 
care ar permite guvernului italian atingerea obiectivelor invocate în domeniul combaterii fraudei şi 
a muncii la negru, domeniu în care autorităţile naţionale dispun deja de mijloace de supraveghere, 
de inspecţie şi de poliţie. (Concluziile Avocatului general, parag. 46-48)... citeste mai departe 
(1-12)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Primul alineat are în vedere situaţia în care salariatul încadrat cu contract de muncă cu timp parţial 
a luat la cunoştinţă de existenţa posibilităţii încadrării cu normă întreagă. În acest caz, angajatorul 
are obligaţia de a primi cererea salariatului de a fi transferat (mai exact, de a i se modifica 
contractul individual de muncă)243 la un loc de muncă cu normă întreagă. În funcţie de necesitatea 
şi oportunitatea încadrării salariatului pe o normă întreagă, angajatorul va decide în consecinţă, 
legea nesancţionând în niciun fel refuzul discreţionar al angajatorului, care are dreptul de a-şi 
organiza activitatea.
Cel de-al doilea alineat stabileşte obligaţia angajatorului de a informa salariaţii cu timp parţial de 
lucru despre apariţia unor poziţii în cadrul societăţii care impun activitate cu normă întreagă.
Această informare se realizează printr-un anunţ afişat la sediul angajatorului. Angajatorul trebuie 
să aibă o minimă diligenţă prin care să facă dovada comunicării locurilor de muncă cu normă 
întreagă, de exemplu printr-un proces-verbal de informare semnat de către salariaţii vizaţi.... 
citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul permite ca salariaţii să solicite ori să fie trecuţi în alte locuri de muncă decât cele în care 
sunt încadraţi, având o normă întreagă sau una fracţionată cu o durată mai ridicată ori mai redusă 
şi care sunt vacante.
De aceea, angajatorul este obligat să anunţe apariţia unor astfel de locuri de muncă, să ia în 
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considerare cererile salariaţilor şi să le faciliteze transferul de la norma întreagă la una fracţionată 
şi invers.
Dacă informarea salariaţilor se face printr-un anunţ afişat la sediul angajatorului, sindicatul sau 
reprezentanţii salariaţilor sunt informaţi prin transmiterea unei copii a acestui afiş.
Deşi legiuitorul utilizează verbul „a se transfera” nu este vorba de un veritabil transfer, ci de o 
mutare, de o modificare a locului muncii la acelaşi angajator, mai precis de o modificare a timpului 
de lucru, felul muncii rămânând, în principiu acelaşi. În mod normal, atunci când trecerea se face 
de la o fracţiune de normă la una mai ridicată sau la o normă întreagă, salariul va fi majorat. 
Fireşte că invers, de asemenea, ca regulă, acesta va fi diminuat.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Termenul de transfer nu are accepţiunea clasică (trecerea salariatului de la o unitate la alta printr-
un acord tripartit), ci se referă la modificarea locului de muncă sau a duratei muncii salariatului. 
Trecerea de la un loc de muncă la altul este posibilă ca urmare a unor modificări ce intervin în 
structura angajatorului fie prin crearea de noi locuri de muncă, fie prin reorganizarea şi 
modificarea locurilor de muncă existente. Aceste modificări pot interveni dacă sunt respectate 
condiţiile de ocupare a locului de muncă respectiv şi în toate situaţiile cu acordul părţilor.
Obligaţia angajatorului de a lua în considerare cererile salariaţilor care doresc să li se modifice 
durata muncii sau programul de lucru constituie o obligaţie de diligenţă.
Trecerea de la un loc de muncă la altul se face la cererea salariatului aprobată de angajator sau, 
după caz, la propunerea angajatorului acceptată de salariat în baza unui act adiţional la contractul 
individual de muncă, putându-se modifica, în consecinţă, şi tipul contractului individual de 
muncă.... citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL IX: Munca la domiciliu
Art. 108
(1) Sunt consideraţi salariaţi cu munca la domiciliu acei salariaţi care îndeplinesc, 
la domiciliul lor, atribuţiile specifice funcţiei pe care o deţin.
(2) În vederea îndeplinirii sarcinilor de serviciu ce le revin, salariaţii cu munca la 
domiciliu îşi stabilesc singuri programul de lucru.
(3) Angajatorul este în drept să verifice activitatea salariatului cu munca la 
domiciliu, în condiţiile stabilite prin contractul individual de muncă.

1.
Elementul specific ce defineşte munca la domiciliu este reprezentat de locul muncii, acesta nefiind 
la sediul angajatorului, nepresupunând nici caracter mobil, ci fiind la însuşi domiciliul acelui 
salariat. (Alexandru Athanasiu, Magda Volonciu, Luminiţa Dima, Oana Cazan, Codul muncii, vol. II 
– Comentariu pe articole 108-298, Ed. C.H. Beck, Bucureşti, 2011, p. 537)
2.
În practică, astfel de contracte intervin în special în cazul în care salariaţii prezintă o serie de 
dizabilităţi ce nu le permit deplasarea la un loc de muncă. Nimic nu împiedică însă ca şi alţi 
salariaţi să beneficieze de specificul muncii la domiciliu, în măsura în care felul muncii pe care 
aceştia o prestează permite desfăşurarea la domiciliu (ar putea fi, de exemplu, cazul unor 
cercetători care îşi pot realiza studiile şi la domiciliu, urmând să transmită rezultatele cercetărilor 
lor angajatorului). (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 537-538)... citeste 
mai departe (1-4)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Contractul individual de muncă la domiciliu este o varietate a contractului individual de muncă-tip ş 
i are ca specificitate locul unde salariatul îşi va desfăşura activitatea.
Ca regulă, activităţile salariatului în îndeplinirea sarcinilor de serviciu se desfăşoară la sediul sau 
punctul de lucru al angajatorului. Pentru flexibilizarea raporturilor de muncă, părţile pot stabili ca 
atribuţiile specifice funcţiei să se desfăşoare la domiciliul salariatului.
În ceea ce priveşte noţiunea de „domiciliu”, aceasta trebuie privită în sens larg, putându-se avea în 
vedere atât reşedinţa salariatului, cât şi locuinţa statornică a acestuia sau un alt loc în care 
salariatul înţelege să îşi desfăşoare activitatea, diferit de sediul sau punctul de lucru al 
angajatorului.
Cum este şi firesc, în cazul contractului de muncă la domiciliu, salariatul îşi va stabili după propria 
voinţă programul de lucru244 în vederea îndeplinirii sarcinilor de serviciu. Prin contractul individual 
de muncă se pot stabili condiţiile în care angajatorul este în drept să verifice activitatea 
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salariatului.... citeste mai departe (-)
PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 108 defineşte salariaţii cu munca la domiciliu şi prezintă caracteristicile acesteia: salariaţii îşi 
stabilesc singuri programul de lucru, dar angajatorul este îndreptăţit să controleze activitatea lor, 
în condiţiile prevăzute de contractul individual de muncă.
O varietate a muncii la domiciliu o reprezintă telemunca, adică cea prestată cu mijloace 
informatice348.
Specificul muncii la domiciliu este dat de locul muncii; acesta nu este situat în unitate, la angajator 
– ceea ce constituie regula în materie – ci la domiciliul salariatului, după caz, la reşedinţa lui. Spre 
deosebire de reglementarea românească, Convenţia Organizaţiei Internaţionale a Muncii nr. 
177/1996 asupra muncii la domiciliu, prevede că locul muncii va putea fi nu numai domiciliul, dar 
şi orice alt loc ales de către salariat349. Este o posibilitate flexibilă care ar trebui însuşită şi de 
legiuitorul român (până la ratificarea convenţiei menţionate).... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Oricare ar fi tipul contractului individual de muncă elementul specific este, în acest caz, locul 
muncii care se află la domiciliul salariatului în cauză. Se asimilează domiciliului, raţional, şi 
reşedinţa salariatului. Din existenţa acestui element specific – locul muncii la domiciliul/reşedinţa 
salariatului – decurg şi alte particularităţi fie legale, fie convenţionale. Contractul se încheie în 
forma scrisă ad probationem, dar, în afara elementelor prevăzute de art. 17 alin. (3) C. mun. (a se 
vedea Comentariul la acest text legal) se includ în oferta angajatorului şi următoarele: precizarea 
expresă a faptului că se lucrează la domiciliu; programul angajatorului de control al muncii 
salariatului şi modalitatea concretă a acestui control; obligaţia angajatorului de a asigura 
transportul la şi de la domiciliul/reşedinţa salariatului a materiilor prime şi materialelor pe care le 
utilizează în procesul muncii salariatul, precum şi produsele finite pe care le realizează (ceea ce 
constituie o materializare a obligaţiei angajatorului de a crea condiţii materiale şi tehnice de 
muncă).... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 109
Contractul individual de muncă la domiciliu se încheie numai în formă scrisă şi 
conţine, în afara elementelor prevăzute la art. 17 alin. (3), următoarele:
a) precizarea expresă că salariatul lucrează la domiciliu;
b) programul în cadrul căruia angajatorul este în drept să controleze activitatea 
salariatului său şi modalitatea concretă de realizare a controlului;
c) obligaţia angajatorului de a asigura transportul la şi de la domiciliul salariatului, 
după caz, al materiilor prime şi materialelor pe care le utilizează în activitate, 
precum şi al produselor finite pe care le realizează.

Lit. a)
1.
În contractul individual de muncă trebuie să se precizeze în mod expres faptul că locul muncii
acelui salariat este la propriul său domiciliu. Mergând pe aceeaşi linie de interpretare utilizată în 
cadrul celorlalte forme specifice de contract individual de muncă (încheiate pe durată determinată, 
cu timp parţial sau munca temporară) s-ar impune de observat că lipsa unui astfel de element 
specific ar conduce la aplicabilitatea regulii în domeniu. Or, regula în domeniul locului muncii, 
pornind de la principiul stabilităţii, ar presupune că acesta trebuie să se găsească întotdeauna la 
sediul angajatorului. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 540-541)
2.
Spre deosebire de celelalte elemente ale contractului (timpul de lucru sau durata contractului), 
elemente ce întotdeauna sunt extrem de exact determinate, locul muncii ar presupune locaţia 
exactă în care salariatul respectiv derulează prestaţiile specifice felului muncii şi, de regulă, este 
determinat mai exact decât prin trimiterea la sediul unităţii (de exemplu, se poate preciza uzina 
sau secţia în care acel salariat îşi desfăşoară activitatea). (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. 
Cazan, op. cit., p. 541)... citeste mai departe (1-8)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pe lângă forma scrisă ad validitatem şi elementele obligatorii ale contractului individual de muncă-
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tip, contractul individual de muncă la domiciliu, pentru a i se asigura specificitatea proprie, trebuie 
să cuprindă şi următoarele clauze:
- precizarea expresă că activitatea salariatului se va desfăşura la domiciliul acestuia. Deşi Codul 
muncii nu face nicio precizare, lipsa acestei clauze conduce la calificarea contractului individual de 
muncă drept unul tip, în care locul muncii este la sediul sau punctul de lucru al angajatorului, 
aceasta fiind regula245. Atâta vreme cât nu există o clauză expresă inclusă în contractul individual 
de muncă sau într-un act adiţional la acesta, nu poate fi vorba de un contract de muncă la 
domiciliu, natura acestuia neputând fi demonstrată prin prezumţii, martori sau alte înscrisuri;
- pentru a se evita anumite abuzuri ale angajatorului sau ale salariatului şi pentru a se asigura o 
disciplină în derularea raporturilor de muncă, este necesar ca părţile să stabilească programul în 
care angajatorul are dreptul să controleze activitatea salariatului, precum şi modalitatea de 
realizare a controlului. În cuprinsul acestei clauze se vor stabili intervalul orar, modalitatea de 
contactare a salariatului – telefonic, prin e-mail, printr-un salariat delegat, periodicitatea verificării 
şi altele;... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Articolul 109 reglementează forma contractului de muncă la domiciliu (numai scrisă) şi conţinutul 
acestuia. Este firească dispoziţia de vreme ce, în afară de elementele comune oricărui contract, cel 
cu munca la domiciliu trebuie să cuprindă clauze specifice, care-i configurează natura juridică.
Într-adevăr, fără precizarea expresă că salariatul lucrează la domiciliu, contractul respectiv este 
unul tipic, locul muncii situându-se în unitate şi nu în afara ei [lit. a)]350.
Programul în cadrul căruia angajatorul este în drept să controleze activitatea salariatului şi 
modalitatea concretă de realizare a ei reprezintă o clauză contractuală ce dă satisfacţie 
prerogativelor angajatorului de îndrumare şi control, dar care şi previne eventualele abuzuri ale 
acestuia în exercitarea prerogativelor menţionate. Este firească această dispoziţie având în vedere 
că programul de lucru este utilizat de către lucrător potrivit propriei voinţe. Totodată, textul dă 
satisfacţie intereselor lui care nu va putea fi controlat oricând, de pildă, în zilele de sărbătoare 
legală sau la ore inoportune.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Oricare ar fi tipul contractului individual de muncă elementul specific este, în acest caz, locul 
muncii care se află la domiciliul salariatului în cauză. Se asimilează domiciliului, raţional, şi 
reşedinţa salariatului. Din existenţa acestui element specific – locul muncii la domiciliul/reşedinţa 
salariatului – decurg şi alte particularităţi fie legale, fie convenţionale. Contractul se încheie în 
forma scrisă ad probationem, dar, în afara elementelor prevăzute de art. 17 alin. (3) C. mun. (a se 
vedea Comentariul la acest text legal) se includ în oferta angajatorului şi următoarele: precizarea 
expresă a faptului că se lucrează la domiciliu; programul angajatorului de control al muncii 
salariatului şi modalitatea concretă a acestui control; obligaţia angajatorului de a asigura 
transportul la şi de la domiciliul/reşedinţa salariatului a materiilor prime şi materialelor pe care le 
utilizează în procesul muncii salariatul, precum şi produsele finite pe care le realizează (ceea ce 
constituie o materializare a obligaţiei angajatorului de a crea condiţii materiale şi tehnice de 
muncă).... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 110
(1) Salariatul cu munca la domiciliu se bucură de toate drepturile recunoscute prin 
lege şi prin contractele colective de muncă aplicabile salariaţilor al căror loc de 
muncă este la sediul angajatorului.
(2) Prin contractele colective de muncă şi/sau prin contractele individuale de 
muncă se pot stabili şi alte condiţii specifice privind munca la domiciliu, în 
conformitate cu legislaţia în vigoare.

1.
Cu toate că art. 110 alin. 1 se referă numai la faptul că salariatul cu muncă la domiciliu se bucură 
de toate drepturile aplicabile salariaţilor care lucrează la sediul angajatorului, este evident că, în 
temeiul simetriei juridice, acelaşi salariat este şi ţinut în mod specific de obligaţiile pe care le au 
ceilalţi salariaţi ai angajatorului respectiv. (I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 308)
2.
Art. 110 alin. 2 din Cod stabileşte că prin contractele colective de muncă se pot preciza şi alte 
condiţii specifice privind munca la domiciliu, în realitate, cu privire la astfel de condiţii – specifice –
ar trebui ca legea să indice că se statornicesc prin contractele individuale de muncă (iar nu prin 

-



cele colective) (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 543)
3.
Fiind în faţa unui contract individual de muncă, chiar dacă are ca specific locul muncii, şi anume 
munca să se presteze la domiciliul salariatului, toate dispoziţiile prevăzute de lege şi de contractul 
colectiv de muncă aplicabil sectorului de activitate în care activează salariatul sunt aplicabile şi 
salariaţilor aflaţi în această situaţie.... citeste mai departe (1-3)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pe baza principiului egalităţii de tratament, aceste dispoziţii stabilesc că salariatul care îşi 
desfăşoară activitatea la domiciliu va beneficia de toate drepturile legale sau care sunt stabilite 
prin contractul colectiv de muncă aplicabile salariaţilor încadraţi prin contract individual de muncă-
tip247, care îşi desfăşoară activitatea la sediul angajatorului.
În cazul în care nu există posibilitatea comparării cu un salariat care îşi desfăşoară activitatea la 
sediul angajatorului, considerăm că poate fi avut în vedere principiul la muncă egală, remuneraţie 
şi beneficii egale, prin luarea în considerare a muncii altor salariaţi sau analizarea datelor furnizate 
de Institutul Naţional sau European de Statistică.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul consacră egalitatea salariaţilor cu munca la domiciliu cu cei care îşi desfăşoară activitatea la 
sediul angajatorului.
Dispoziţia este logică din moment ce în cadrul relaţiilor de muncă funcţionează principiul egalităţii 
de tratament (art. 5 C. m.).
Dar, având în vedere specificul muncii la domiciliu, prin contractul colectiv de muncă aplicabil, se 
pot stabili şi alte condiţii specifice privind această formă de muncă. Asemenea „condiţii”, în măsura 
în care ar fi negociate şi stabilite prin contractul colectiv de muncă aplicabil şi/sau contract 
individual de muncă, nu s-ar putea referi decât la drepturi superioare faţă de cele statornicite de 
lege în favoarea salariatului cu munca la domiciliu.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Oricare ar fi tipul contractului individual de muncă elementul specific este, în acest caz, locul 
muncii care se află la domiciliul salariatului în cauză. Se asimilează domiciliului, raţional, şi 
reşedinţa salariatului. Din existenţa acestui element specific – locul muncii la domiciliul/reşedinţa 
salariatului – decurg şi alte particularităţi fie legale, fie convenţionale. Contractul se încheie în 
forma scrisă ad probationem, dar, în afara elementelor prevăzute de art. 17 alin. (3) C. mun. (a se 
vedea Comentariul la acest text legal) se includ în oferta angajatorului şi următoarele: precizarea 
expresă a faptului că se lucrează la domiciliu; programul angajatorului de control al muncii 
salariatului şi modalitatea concretă a acestui control; obligaţia angajatorului de a asigura 
transportul la şi de la domiciliul/reşedinţa salariatului a materiilor prime şi materialelor pe care le 
utilizează în procesul muncii salariatul, precum şi produsele finite pe care le realizează (ceea ce 
constituie o materializare a obligaţiei angajatorului de a crea condiţii materiale şi tehnice de 
muncă).... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

TITLUL III: Timpul de muncă şi timpul de odihnă
CAPITOLUL I: Timpul de muncă
SECŢIUNEA 1: Durata timpului de muncă
Art. 111
Timpul de muncă reprezintă orice perioadă în care salariatul prestează munca, se 
află la dispoziţia angajatorului şi îndeplineşte sarcinile şi atribuţiile sale, conform 
prevederilor contractului individual de muncă, contractului colectiv de muncă 
aplicabil şi/sau ale legislaţiei în vigoare.

1.
Timpul normal de lucru este perioada în care salariatul are îndatorirea de a presta munca la care s-
a angajat prin încheierea contractului individual de muncă. (I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 535)
2.
Fac parte din timpul de muncă, perioadele în care salariatul se află la dispoziţia unităţii in incinta 
acesteia (deoarece, chiar dacă nu lucrează efectiv, salariatul nu dispune de timpul său, aşa cum ar 
dori, activitatea putând fi reluată în orice moment, potrivii voinţei angajatorului). (I.T. Ştefănescu, 

-



op. cit., p. 536)
3.
Nu fac parte din timpul de muncă, perioadele în care salariatul se află la dispoziţia unităţii la 
domiciliul său (fără a avea muncă la domiciliu); în pofida faptului că poate fi convocat de angajator 
în orice moment, salariatul, în acest caz, cu limitări rezonabile, îşi poate organiza timpul şi se 
poate dedica problemelor sale personale. (I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 536)... citeste mai departe 
(1-7)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Codul muncii defineşte timpul de muncă ca fiind orice perioadă în care salariatul prestează munca 
sau se află la dispoziţia angajatorului pentru îndeplinirea sarcinilor şi atribuţiilor de serviciu 
stabilite prin contractul individual de muncă, fişa postului, contractul colectiv de muncă, normele 
legale şi/sau dispoziţiile date de către angajator.
Aceeaşi abordare este dată şi de Directiva 2003/88/CE privind anumite aspecte ale organizării 
timpului de lucru, potrivit căreia prin timp de lucru „se înţelege orice perioadă în care lucrătorul se 
află la locul de muncă, la dispoziţia angajatorului şi îşi exercită activitatea sau funcţiile, în 
conformitate cu legislaţiile şi practicile naţionale”.
Timpul de muncă al salariatului este circumscris programului de lucru stabilit de către angajator cu 
respectarea dispoziţiilor referitoare la timpul de repaus la care are dreptul salariatul.
La calcularea timpului de muncă necesar exercitării activităţilor sau funcţiei salariatului se va avea 
în vedere atât timpul în care sunt îndeplinite sarcinile şi atribuţiile de serviciu, cât şi perioada de 
timp în care salariatul se află la dispoziţia angajatorului pentru aprovizionarea cu materiale şi 
materii prime, pentru aşteptarea anumitor dispoziţii ale angajatorului, a anumitor clienţi, 
beneficiari sau alte situaţii. Perioada de timp în care salariatul se deplasează la/de la locul unde a 
fost delegat să presteze munca nu constituie timp (suplimentar) de muncă, însă acest interval este 
relevant sub aspectul calculării drepturilor de delegare, cum ar fi diurna248.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 111 defineşte timpul de muncă. Acesta reprezintă o perioadă în care salariatul prestează 
munca, îşi îndeplineşte sarcinile şi atribuţiile sale şi se află la dispoziţia angajatorului.
Definiţia este preluată din Directiva Parlamentului European şi a Consiliului 2003/88/CE privind 
aspecte ale organizării timpului de lucru (art. 2.1)351.
Desigur că toate aceste activităţi obligatorii ale salariatului trebuie să se desfăşoare conform 
dispoziţiilor legale şi contractuale.
Prin urmare, salariatul, în cadrul timpului de lucru, trebuie să fie prezent la locul de muncă, să-şi 
îndeplinească sarcinile de serviciu sub autoritatea şefilor ierarhici, să nu-şi părăsească postul352. 
Observăm că în sintagma „timp de lucru” intră nu numai timpul în care se prestează efectiv 
munca, ci şi cel în care salariatul „se află la dispoziţia angajatorului”. Este vorba, aşadar, de acele 
perioade în care acesta nu efectuează operaţiunile specifice muncii sale, nu lucrează, ci, de 
exemplu, aşteaptă sarcinile (ordinul) de serviciu, materia primă, marfa, clienţii, pacienţii, 
beneficiarii etc. Desigur că, şi aceasta este regula pentru a fi vorba de timp de muncă, salariatul 
trebuie să fie prezent la locul său de muncă353.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Timpul de muncă include două componente: timpul productiv, în care salariatul prestează efectiv 
munca şi timpul în care salariatul se află la dispoziţia angajatorului, în incinta unităţii, fără a presta 
munca, dar putând să o execute în orice moment i se solicită de către angajator. În tot acest 
interval de timp, salariatul se află în subordinea angajatorului, la dispoziţia acestuia, fără a putea 
dispune de libertatea de a se ocupa de problemele personale.
2.
Nu se cuprind în timpul de muncă:
- perioadele în care salariatul se află la dispoziţia angajatorului la domiciliul său, cu excepţia 
situaţiei salariatului care a încheiat un contract individual cu munca la domiciliu;
- perioada în care salariatul rămâne la dispoziţia angajatorului în temeiul unei clauze de restricţie 
de timp liber, la domiciliul său sau în alt loc ales de acesta;
- perioadele necesare echipării şi dezechipării salariatului la începutul şi sfârşitul zilei de lucru;... 
citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 112
(1) Pentru salariaţii angajaţi cu normă întreagă durata normală a timpului de 

-



muncă este de 8 ore pe zi şi de 40 de ore pe săptămână.
(2) În cazul tinerilor în vârstă de până la 18 ani durata timpului de muncă este de 
6 ore pe zi şi de 30 de ore pe săptămână.

1.
În cazul programului cu repartizare inegală, legea permite, datorită specificului activităţii, 
posibilitatea de a fi stabilite forme specifice de organizare a timpului de lucru, după caz, în tură, 
tură continuă, turnus sau program fracţionat, locurile de muncă, precum şi modalităţile concrete 
de organizare şi evidenţă a muncii prestate fiind negociate prin Contractul colectiv de muncă. Nu 
se poate reţine nicio încălcare a prevederilor Directivei nr. 88/2004 a Comisiei Europene privind 
anumite aspecte ale organizării timpului de lucru, act normativ care defineşte atât timpul de 
lucru, perioada de repaus, de repaus zilnic sau muncă în schimburi, aceste norme fiind respectate 
de unitatea intimată, care a stabilit desfăşurarea activităţii în schimburi de 12 ore pentru 
personalul angajat în funcţia de vânzător şi lucrător-gestionar din Staţiile E., acordându-se 24 de 
ore liber ca perioadă de repaus, situaţie de altfel recunoscută şi de reclamante, dovedite şi prin 
foile colective de prezenţă depuse la dosar. (C. Ap. Suceava, s. conflicte de muncă şi asigurări 
sociale, dec. nr. 291/2008, www.costelgilca.ro)... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Durata normală a timpului de muncă are o reglementare constituţională, art. 41 alin. (3) din 
Constituţia României stabilind că „durata normală a zilei de lucru este, în medie, de cel mult 8 
ore”. Pornind de la această dispoziţie, Codul muncii stabileşte că, pentru salariaţii angajaţi cu 
normă întreagă, durata normală a timpului de muncă este de 8 ore pe zi şi de 40 de ore pe 
săptămână, restul timpului rămânând la dispoziţia exclusivă a salariatului pentru refacerea 
capacităţii de muncă sau pentru satisfacerea oricărei nevoi personale.
În cazul tinerilor în vârstă de până la 18 ani, H.G. nr. 600/2007 privind protecţia tinerilor la locul 
de muncă stabileşte că timpul de muncă este de maximum 6 ore pe zi şi de 30 de ore pe 
săptămână. Dacă tânărul cumulează mai multe funcţii în baza mai multor contracte individuale de 
muncă, timpul de muncă afectat fiecărui contract se însumează şi nu poate depăşi durata maximă 
legală (6 ore pe zi şi 30 de ore pe săptămână). De asemenea, tinerii nu pot presta muncă 
suplimentară, muncă de noapte sau muncă între orele 20,00 şi 06,00.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Articolul 112 reglementează durata normală a timpului de muncă (de 8 ore pe zi şi de 40 de ore 
pe săptămână). Este o durată normală pentru că aceasta constituie regula ce dă satisfacţie şi 
dispoziţiilor constituţionale [art. 41 alin. (3)], conform cărora „durata normală a zilei de lucru 
este, în medie, de cel mult 8 ore”. Această durată asigură desfăşurarea în condiţii obişnuite a 
proceselor de muncă, răspunzând, totodată, cerinţelor de ordin sociologic, material, spiritual şi 
social al salariaţilor. Cu alte cuvinte, asigură îmbinarea intereselor economico-sociale etc., ale 
angajatorilor cu cele personale (de viaţă şi de refacere a forţei de muncă) ale lucrătorilor.
În cazul tinerilor în vârstă de până la 18 ani, în scopul protecţiei securităţii şi sănătăţii lor, al 
dezvoltării acestora, durata timpului de muncă este mai redusă cu 2 ore pe zi (6 ore) şi cu 10 ore 
pe săptămână (30 ore). În acelaşi sens, este şi H.G. nr. 600/2007 privind protecţia tinerilor la 
locul de muncă (art. 10).... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Art. 112 C. mun. este în concordanţă cu art. 41 alin. (3) din Constituţie şi cu art. 10 alin. (1) din 
H.G. nr. 600/2007 privind protecţia tinerilor la locul de muncă.
2.
Programul de lucru zilnic sau săptămânal, comensurat în ore de lucru pe zi/săptămână, reprezintă 
reperul legal în funcţie de care se stabileşte durata normală şi durata maximă a timpului de 
muncă.
Durata normală a timpului de muncă este stabilită pentru un salariat care are încheiat un contract 
individual de muncă cu timp integral. Normele privind durata normală a timpului de muncă, 
precum şi cele referitoare la durata maximă a acestuia sunt aplicabile şi salariaţilor care prestează 
munca la domiciliu.
În situaţiile în care tinerii cumulează mai multe funcţii în baza a două sau mai multe contracte 
individuale de muncă, orele prestate pentru îndeplinirea sarcinilor, însumate, nu pot depăşi 6 
ore/zi şi 30 ore/săptămână.... citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

-



Art. 113
(1) Repartizarea timpului de muncă în cadrul săptămânii este, de regulă, 
uniformă, de 8 ore pe zi timp de 5 zile, cu două zile de repaus.
(2) În funcţie de specificul unităţii sau al muncii prestate, se poate opta şi pentru o 
repartizare inegală a timpului de muncă, cu respectarea duratei normale a timpului 
de muncă de 40 de ore pe săptămână.

1.
În temeiul dreptului angajatorului de a-şi organiza activitatea, legiuitorul stabileşte că de regulă 
timpul de muncă este repartizat uniform, de 8 ore pe zi.
Evident, amenajarea celor 8 ore în cursul unei zile de 24 de ore rămâne la latitudinea exclusivă a 
angajatorului, acesta organizând programul zilnic de muncă al salariaţilor în funcţie de interesele 
sale economice. Aceasta înseamnă că programul de lucru nu trebuie să cuprindă 8 ore 
consecutive, fără pauză, ci că ele se pot organiza pe parcursul zilei cu mai multe perioade de 
pauză, mai lungi sau mai scurte, cu condiţia respectării perioadei zilnice de repaus.
Evident, acest drept de a organiza timpul de lucru nu este absolut, dar el este limitat doar de 
organizarea acestuia cu bună-credinţă şi nu în scop de şicană a salariatului/salariaţilor şi doar în 
scopul bunei funcţionări a activităţii angajatorului, fundamentată pe date concrete şi relevante.
Ziua de muncă, deşi tradiţional este de 8 ore/zi, aceasta poate însă să fie şi inegală, astfel că, 
spre exemplu, într-o zi timpul de muncă poate să fie de 7 ore, iar în altă zi de 9 ore sau orice alte 
combinaţii cu respectarea normelor legale şi doar în raport cu specificul activităţii sau al muncii 
prestate.... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pe parcursul unei săptămâni (7 zile calendaristice) timpul de muncă, de regulă, este repartizat 
uniform în 8 ore pe zi, timp de 5 zile, cu două zile de repaus, de regulă, sâmbăta şi duminica.
În virtutea dreptului angajatorului de a-şi stabili organizarea şi funcţionarea unităţii, timpul de 
muncă poate fi repartizat şi inegal, cu respectarea duratei normale a timpului de muncă de 40 de 
ore pe săptămână, a timpului de repaus zilnic (care nu poate fi mai mic de 12 ore consecutive 
sau, după caz, de 24 de ore), a pauzei de masă sau a altor pauze şi a repausului săptămânal 
(minimum 48 de ore consecutive) şi, bineînţeles, cu aducerea la cunoştinţa salariatului a modului 
de repartizare a programului de muncă.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

În mod normal, timpul de lucru este de 8 ore în fiecare din cele 5 zile lucrătoare ale săptămânii, 
celelalte 2 fiind zile de odihnă (sâmbăta şi duminica).
Repartizarea inegală a timpului de muncă presupune ca în unele zile programul de lucru să 
depăşească 8 ore, iar în altele să fie sub 8 ore, dar pe total săptămână să se respecte durata 
normală de 40 de ore.
Este posibil, atunci când se lucrează în tură sau în turnus etc., ca în unele zile ale săptămânii să 
se lucreze mai mult de 8 ore, iar altele să reprezinte timp liber corespunzător pentru munca 
prestată anterior într-un program, de exemplu, de 12 ore.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

În cadrul unei săptămâni, repartizarea timpului de muncă se face, de regulă, pe parcursul a 5 zile, 
urmate de 48 de ore consecutive de repaus săptămânal [art. 137 alin. (1) din Cod].
Repartizarea inegală a timpului de muncă presupune ca în anumite zile salariatul să presteze mai 
mult de 8 ore în timp ce în altele mai puţin, însă, în toate cazurile, media trebuie să fie de 40 de 
ore pe săptămână. Modul concret de repartizare uniformă a timpului de muncă se precizează de 
către angajator, în virtutea dreptului său de a stabili funcţionarea unităţii, potrivit art. 40 alin. (1) 
lit. a) din Cod. Repartizarea inegală a timpului de muncă se stabileşte potrivit regulilor prevăzute 
de art. 116 din Cod (a se vedea Comentariul la acest articol).
Repartizarea timpului de muncă pe zile se aduce la cunoştinţa salariaţilor şi se afişează la sediul 
angajatorului, potrivit art. 117 din Cod.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 114
(1) Durata maximă legală a timpului de muncă nu poate depăşi 48 de ore pe 
săptămână, inclusiv orele suplimentare.
(2) Prin excepţie, durata timpului de muncă, ce include şi orele suplimentare, 

-



poate fi prelungită peste 48 de ore pe săptămână, cu condiţia ca media orelor de 
muncă, calculată pe o perioadă de referinţă de 4 luni calendaristice, să nu 
depăşească 48 de ore pe săptămână.
(3) Pentru anumite activităţi sau profesii stabilite prin contractul colectiv de muncă 
aplicabil, se pot negocia, prin contractul colectiv de muncă respectiv, perioade de 
referinţă mai mari de 4 luni, dar care să nu depăşească 6 luni.
(4) Sub rezerva respectării reglementărilor privind protecţia sănătăţii şi securităţii 
în muncă a salariaţilor, din motive obiective, tehnice sau privind organizarea 
muncii, contractele colective de muncă pot prevedea derogări de la durata 
perioadei de referinţă stabilite la alin. (3), dar pentru perioade de referinţă care în 
niciun caz să nu depăşească 12 luni.
(5) La stabilirea perioadelor de referinţă prevăzute la alin. (2)-(4) nu se iau în 
calcul durata concediului de odihnă anual şi situaţiile de suspendare a contractului 
individual de muncă.
(6) Prevederile alin. (1)-(4) nu se aplică tinerilor care nu au împlinit vârsta de 18 
ani.

1.
Regula
Regula o formează faptul că timpul de muncă, adică perioada în care salariatul prestează munca, 
se află la dispoziţia angajatorului şi îndeplineşte sarcinile şi atribuţiile sale nu poate să depăşească 
48 de ore într-un interval de 7 zile, de regulă de luni până duminică.
Reglementarea limitei timpului de muncă în legislaţia română începe în anul 1906 prin adoptarea 
primelor reglementări privind timpul de muncă al femeilor şi al copiilor. Aşadar, nu se poate 
susţine, ca în doctrina actuală88 că reglementara timpului de muncă de 48 de ore îşi are sursa în 
dreptul comunitar.
Directiva europeană nu a adus nicio modificare în legislaţia internă, România având deja 
reglementat timpul de muncă de 48 de ore prin Decretul-Lege nr. 95/1990 privind trecerea la 
săptămâna de lucru de 5 zile în unităţile de stat.
Pentru tinerii sub având vârsta sub 18 ani durata timpului de muncă este de 6 ore pe zi şi de 30 
de ore pe săptămână.... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Regula este că durata maximă legală a timpului de muncă reprezintă suma timpului normal de 
muncă (maximum 40 de ore pe săptămână) la care se adaugă durata maximă a timpului de 
muncă reprezentat de orele suplimentare (care nu poate depăşi 8 ore pe săptămână). Pentru 
determinarea duratei maxime legale a timpului de muncă regula este că aceasta se raportează la 
intervalul unei săptămâni (7 zile calendaristice)250.
Excepţia o constituie perioada de referinţă pentru calcularea duratei maxime a timpului de muncă. 
Astfel, Codul muncii permite ca, într-o săptămână, durata maximă a timpului de muncă să 
depăşească 40 de ore pe săptămână, însă media orelor de muncă calculată pe o perioadă de 
referinţă de 4 luni calendaristice să nu depăşească 48 de ore pe săptămână. Prin contractele 
colective de muncă, pentru anumite activităţi sau profesii ori din motive obiective tehnice sau 
organizatorice, se poate stabili o perioadă de referinţă de maximum 6 luni, respectiv, maximum 
12 luni. Firesc, la stabilirea perioadelor de referinţă (4 luni, 6 luni sau 12 luni) nu se vor avea în 
vedere durata concediului de odihnă anual şi durata în care a fost suspendat contractul individual 
de muncă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Având ca sursă dreptul Uniunii Europene (Directiva nr. 2003/88 din 4 noiembrie 2003 referitoare 
la unele aspecte ale organizării timpului de muncă, care a înlocuit Directiva 93/104/2000), 
legiuitorul nostru a prevăzut că durata maximă legală a timpului de muncă nu poate depăşi 48 de 
ore pe săptămână, inclusiv orele suplimentare356.
Repartizarea celor 8 ore, care se adaugă duratei normale a lucrului de 40 de ore pe săptămână, 
poate fi inegală, cu alte cuvinte doar în anumite zile se va depăşi timpul normal de lucru, nu în 
toate zilele săptămânii, ori se va lucra sâmbăta (sau duminica), deci încă o zi din săptămână.
Prin excepţie de la regula statornicită de alin. (1), durata maximă legală a timpului de muncă 
poate fi prelungită cu condiţia ca media orelor de muncă, pe o perioadă de 4 luni, să nu 
depăşească 48 de ore săptămânal.
Pentru anumite sectoare de activitate, unităţi sau profesii (de exemplu construcţii, turism, 
agricultură, personal navigant etc.), prin contractele colective de muncă se pot negocia perioade 

-



mai mari de 4 luni, dar fără să depăşească 6 luni.... citeste mai departe (-)
GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 

conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Textele celor două articole reglementează durata maximă legală săptămânală şi zilnică a timpului 
de muncă.
2.
Orele suplimentare, respectiv 8 pe săptămână, care se adaugă la durata normală a timpului de 
muncă de 40 de ore pe săptămână pot fi repartizate în mod egal în cele 5 zile lucrătoare, pot fi 
repartizate în mod inegal – numai în anumite zile ale săptămânii sau pot fi prestate în timpul zilelor 
de repaus săptămânal.
Stabilirea unor perioade de referinţă mai mari de 4 luni, dar care să nu depăşească 6 luni este 
posibilă numai prin negociere colectivă şi doar în cazul anumitor activităţi şi profesii stabilite prin 
contractul colectiv de muncă. Prin excepţie, se poate lua în calcul şi o perioadă de referinţă de 
maximum 12 luni, în acest caz, consensul realizat prin contractul colectiv de muncă fiind necesar 
să fie întemeiat pe motive obiective, tehnice sau de organizare a muncii.
Stabilirea unor perioade de referinţă de 4 luni, 6 luni, respectiv 12 luni, la care se raportează 
durata maximă legală săptămânală a timpului de muncă are ca scop protecţia sănătăţii şi 
securităţii salariaţilor la locul de muncă. Astfel, în perioada de referinţă se includ oricare 4, 6, 
respectiv 12 luni succesive care include şi perioada în care durata timpului de muncă a depăşit 
durata maximă legală săptămânală de 48 de ore pe săptămână.... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 115
(1) Pentru anumite sectoare de activitate, unităţi sau profesii se poate stabili prin 
negocieri colective sau individuale ori prin acte normative specifice o durată zilnică 
a timpului de muncă mai mică sau mai mare de 8 ore.
(2) Durata zilnică a timpului de muncă de 12 ore va fi urmată de o perioadă de 
repaus de 24 de ore.

1.
În cazul programului cu repartizare inegală, legea permite, datorită specificului activităţii, 
posibilitatea de a fi stabilite forme specifice de organizare a timpului de lucru, după caz, în tură, 
tură continuă, turnus sau program fracţionat, locurile de muncă, precum şi modalităţile concrete 
de organizare şi evidenţă a muncii prestate fiind negociate prin Contractul colectiv de muncă. Nu 
se poate reţine nicio încălcare a prevederilor Directivei nr. 88/2004 a Comisiei Europene privind 
anumite aspecte ale organizării timpului de lucru, act normativ care defineşte atât timpul de lucru, 
perioada de repaus, de repaus zilnic sau muncă în schimburi, aceste norme fiind respectate de 
unitatea intimată, care a stabilit desfăşurarea activităţii în schimburi de 12 ore pentru personalul 
angajat în funcţia de vânzător şi lucrător-gestionar din Staţiile E., acordându-se 24 de ore liber ca 
perioadă de repaus, situaţie de altfel recunoscută şi de reclamante, dovedite şi prin foile colective 
de prezenţă depuse la dosar. (C. Ap. Suceava, s. conflicte de muncă şi asigurări sociale, dec. nr. 
291/2008, www.costelgilca.ro)... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pentru derularea anumitor activităţi sau pentru anumite categorii de salariaţi, durata zilnică a 
timpului de muncă se impune a fi mai mică sau mai mare de 8 ore, aşa cum este stabilită prin 
negocierile colective sau individuale ori prin acte normative specifice.
Dacă durata zilnică a timpului de muncă este de 12 ore, pentru refacerea completă a capacităţii de 
muncă salariatul are dreptul la o perioadă zilnică de repaus de 24 de ore, şi nu de 12 ore ca în 
cazul programului normal de muncă de 8 ore.
Legea nr. 31/1991 privind stabilirea duratei timpului de muncă sub 8 ore pe zi prevede că salariaţii 
care desfăşoară efectiv şi permanent activitatea în locuri de muncă cu condiţii deosebite –
vătămătoare, grele sau periculoase – beneficiază de reducerea duratei timpului de muncă sub 8 
ore pe zi. Durata timpului de muncă se va reduce ţinându-se seama de acţiunea factorilor nocivi şi 
periculoşi asupra stării de sănătate şi capacităţii de muncă şi de măsura în care consecinţele 
acţiunilor acestor factori pot fi diminuate sau eliminate prin micşorarea timpului de expunere. 
Aceeaşi lege prevede că reducerea duratei timpului de muncă nu va afecta salariul şi vechimea în 
muncă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Durata zilnică a timpului de muncă poate fi negociată prin contractele colective sau individuale de 

-



muncă, pentru anumite sectoare de activitate, unităţi sau profesii, aceasta putând fi mai mare sau 
mai mică de 8 ore.
Este vorba, aşadar, de durata zilnică şi nu de durata săptămânală. Drept urmare, dacă media 
timpului de lucru este de 40 de ore pe săptămână suntem în prezenţa duratei normale a tipului de 
lucru, dacă este de 48 de ore pe săptămână suntem în prezenţa muncii suplimentare.
În scopul protejării securităţii şi sănătăţii în muncă ale salariatului se prevede obligativitatea unui 
timp de odihnă de 24 de ore, atunci când timpul de muncă este de 12 ore zilnic.
Articolul 2 punctul 1 din Directiva 2003/88/CE a Parlamentului European şi a Consiliului din 4 
noiembrie 2003 privind anumite aspecte ale organizării timpului de lucru trebuie interpretat în 
sensul că, în împrejurări precum cele în discuţie în litigiul principal, în care lucrătorii nu au un loc 
de muncă fix sau obişnuit, timpul de deplasare pe care aceşti lucrători îl consacră deplasărilor 
zilnice de la domiciliu la locurile în care se află primul şi, respectiv, ultimul client desemnaţi de 
angajator constituie „timp de lucru” în sensul acestei dispoziţii. (Curtea de Justiţie a Uniunii 
Europene, Camera a treia, Hotărârea din 10 septembrie 2015, cauza C-266/14, www.curia.eu)... 
citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Textele celor două articole reglementează durata maximă legală săptămânală şi zilnică a timpului 
de muncă.
2.
Orele suplimentare, respectiv 8 pe săptămână, care se adaugă la durata normală a timpului de 
muncă de 40 de ore pe săptămână pot fi repartizate în mod egal în cele 5 zile lucrătoare, pot fi 
repartizate în mod inegal – numai în anumite zile ale săptămânii sau pot fi prestate în timpul zilelor 
de repaus săptămânal.
Stabilirea unor perioade de referinţă mai mari de 4 luni, dar care să nu depăşească 6 luni este 
posibilă numai prin negociere colectivă şi doar în cazul anumitor activităţi şi profesii stabilite prin 
contractul colectiv de muncă. Prin excepţie, se poate lua în calcul şi o perioadă de referinţă de 
maximum 12 luni, în acest caz, consensul realizat prin contractul colectiv de muncă fiind necesar 
să fie întemeiat pe motive obiective, tehnice sau de organizare a muncii.
Stabilirea unor perioade de referinţă de 4 luni, 6 luni, respectiv 12 luni, la care se raportează 
durata maximă legală săptămânală a timpului de muncă are ca scop protecţia sănătăţii şi 
securităţii salariaţilor la locul de muncă. Astfel, în perioada de referinţă se includ oricare 4, 6, 
respectiv 12 luni succesive care include şi perioada în care durata timpului de muncă a depăşit 
durata maximă legală săptămânală de 48 de ore pe săptămână.... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 116
(1) Modul concret de stabilire a programului de lucru inegal în cadrul săptămânii de 
lucru de 40 de ore, precum şi în cadrul săptămânii de lucru comprimate va fi 
negociat prin contractul colectiv de muncă la nivelul angajatorului sau, în absenţa 
acestuia, va fi prevăzut în regulamentul intern.
(2) Programul de lucru inegal poate funcţiona numai dacă este specificat expres în 
contractul individual de muncă.

1.
Regula o formează faptul că programul de lucru inegal în cadrul săptămânii de lucru de 40 de ore 
se negociează şi constituie clauză în contractul colectiv de muncă.
Numai în măsura în care nu există contract colectiv de muncă, programul inegal de lucru se va 
stabli prin regulament intern, act care se realizează cu consultarea sindicatului.
În măsura în care programul de muncă şi modul de repartizare al acestuia pe zile sunt prevăzute 
în regulamentul intern, în doctrină89 se apreciează că această obligaţie de a le aduce la cunoştinţa 
salariaţilor se poate realiza în mod eficient odată cu aducerea la cunoştinţă a regulamentului 
intern, obligaţie prevăzută în art. 243 şi urm. din Codul muncii.
Programul de lucru inegal se poate aplica numai dacă este specificat expres în contractul individual 
de muncă, ceea ce înseamnă că indiferent că acest program este stabilit prin contractul colectiv de 
muncă sau prin regulament intern, dacă nu este înscris în contractul individual de muncă al 
salariatului, acesta nu este aplicabil.... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Programul de lucru inegal, raportat la săptămâna de lucru de 40 de ore, se stabileşte, în urma 
negocierilor, prin contractul colectiv de muncă la nivelul angajatorului sau, dacă nu s-a încheiat un 

-



contract colectiv de muncă, prin regulamentul intern întocmit de către angajator cu consultarea 
reprezentanţilor salariaţilor sau sindicatului şi, firesc, adus la cunoştinţa salariaţilor.
În cazul în care programul de lucru nu a fost stabilit potrivit procedurii mai sus arătate, angajatorul 
nu va putea să impună desfăşurarea activităţii după un program inegal şi nici să sancţioneze 
disciplinar salariaţii care nu respectă respectivul programul de lucru, stabilit în mod arbitrar.
Fiind o excepţie de la regula repartizării egale a duratei timpului de muncă, programul de lucru 
inegal va trebui agreat de comun acord de către angajator şi salariat şi specificat în mod expres în 
contractul individual de muncă. Dacă acelaşi program inegal este avut în vedere pentru toţi 
salariaţii unităţii, considerăm că programul de lucru poate fi stabilit şi prin contractul colectiv de 
muncă sau, după caz, prin regulamentul intern, fără a fi necesară includerea programului de lucru 
în cadrul fiecărui contract individual de muncă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Contractul colectiv de muncă reprezintă instrumentul juridic prin care se stabileşte programul de 
lucru diferit de cel normal.
În lipsa acestui contract, programul respectiv se stabileşte prin regulamentul intern.
Prin urmare, în situaţia în care la nivelul angajatorului se încheie contract colectiv de muncă, 
programul de muncă inegal în cadrul săptămânii de lucru de 40 de ore se negociază de cele două 
părţi – sindicat/sindicate ori reprezentanţii salariaţilor, după caz, şi angajator.
Când din diverse motive nu se încheie un astfel de contract (lipsesc sindicatele reprezentative, 
părţile nu se înţeleg cu ocazia negocierii, nu există voinţă în acest sens etc.) programul inegal de 
lucru se stabileşte prin regulamentul intern întocmit de angajator cu consultarea sindicatului (dacă 
există) sau a reprezentanţilor salariaţilor, după caz.
În oricare din cele două situaţii, programul respectiv trebuie stabilit expres în contractul individual 
de muncă al acelui salariat care prestează munca conform acestui program. Aşa fiind, programul 
inegal de lucru este supus obligatoriu negocierii individuale. Este firească soluţia deoarece ambele 
părţi ale contractului de muncă sunt interesate de prestarea muncii într-un program diferit de cel 
normal.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Programul de lucru reprezintă intervalul orar, prin indicarea exactă a orei de începere şi de 
terminare a activităţii, în care salariatul prestează munca şi se află la dispoziţia angajatorului său. 
Prin derogare de la regula repartizării uniforme, egale a timpului de muncă în cadrul unei 
săptămâni, programul de lucru poate fi:
- program inegal, diferenţiat în cele 5 zile, respectând cele 40 de ore pe săptămână;
- comprimat, respectiv mai puţin de 5 zile pe săptămână, în cadrul celor 40 de ore.
În aceste ipoteze, modul concret de repartizare a programului de lucru se negociază prin contractul 
colectiv de muncă de la nivelul angajatorului sau, în absenţa acestuia, se prevede prin 
regulamentul intern. Nu este exclus nici un acord individual între angajator şi salariat.
Suplimentar, programul de lucru inegal se poate aplica numai dacă a fost specificat expres prin 
contractul individual de muncă sau, ulterior, printr-un act adiţional la acesta.... citeste mai 
departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 117
Programul de muncă şi modul de repartizare a acestuia pe zile sunt aduse la 
cunoştinţă salariaţilor şi sunt afişate la sediul angajatorului.

1.
Lipsa din cadrul contractului individual de muncă a unei clauze referitoare la programul de lucru 
inegal duce la imposibilitatea pentru angajator de a obliga salariatul, în virtutea prerogativei sale 
disciplinare, la respectarea programului de lucru inegal. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O 
Cazan, op. cit., p. 8-9)
2.
Acest articol este suficient pentru abrogarea celui de-al doilea alineat al art. 116 alin. (2) din Codul 
muncii.
Astfel, legiuitorul obligă angajatorul ca programul de muncă şi modul de repartizare a acestuia pe 
zile să fie aduse la cunoştinţă salariaţilor şi să fie afişate la sediul angajatorului.
Este o măsură firească, deoarece numai în măsura în care salariaţii au fost înştiinţaţi cu privire la 
programul de muncă şi modul de repartizare a acestuia, vor putea să îşi desfăşoare activitatea 
conform programului stabilit de către angajator.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

-



Dacă programul de lucru nu a fost specificat expres în cuprinsul contractului individual de muncă, 
angajatorul are obligaţia de a aduce la cunoştinţa salariaţilor atât durata programului de muncă, 
cât şi repartizarea acestuia pe zile.
În cazul în care programul de lucru şi modul de repartizare pe zile au fost stabilite prin 
regulamentul intern al angajatorului, este necesară aducerea la cunoştinţa salariaţilor prin 
semnarea unui proces-verbal de luare la cunoştinţă, pentru a se înlătura orice dubiu referitor la 
îndeplinirea acestei obligaţii de către angajator.
Pentru a respecta cerinţa legii, angajatorul are şi obligaţia de a afişa la sediul şi/sau la punctul de 
desfăşurare a activităţii programul de muncă şi repartizarea acestuia.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Angajatorul este obligat să aducă la cunoştinţa salariaţilor, prin afişare la sediul său, programul de 
muncă şi repartizarea acestuia pe zile.
Aşa fiind, niciun salariat nu s-ar putea apăra, în ipoteza nerespectării acestui program, că nu a 
avut cunoştinţă de existenţa lui.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Programul de lucru reprezintă intervalul orar, prin indicarea exactă a orei de începere şi de 
terminare a activităţii, în care salariatul prestează munca şi se află la dispoziţia angajatorului său. 
Prin derogare de la regula repartizării uniforme, egale a timpului de muncă în cadrul unei 
săptămâni, programul de lucru poate fi:
- program inegal, diferenţiat în cele 5 zile, respectând cele 40 de ore pe săptămână;
- comprimat, respectiv mai puţin de 5 zile pe săptămână, în cadrul celor 40 de ore.
În aceste ipoteze, modul concret de repartizare a programului de lucru se negociază prin 
contractul colectiv de muncă de la nivelul angajatorului sau, în absenţa acestuia, se prevede prin 
regulamentul intern. Nu este exclus nici un acord individual între angajator şi salariat.
Suplimentar, programul de lucru inegal se poate aplica numai dacă a fost specificat expres prin 
contractul individual de muncă sau, ulterior, printr-un act adiţional la acesta.... citeste mai 
departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 118
(1) Angajatorul poate stabili programe individualizate de muncă, cu acordul sau la 
solicitarea salariatului în cauză.
(2) Programele individualizate de muncă presupun un mod de organizare flexibil a 
timpului de muncă.
(3) Durata zilnică a timpului de muncă este împărţită în două perioade: o perioadă 
fixă în care personalul se află simultan la locul de muncă şi o perioadă variabilă, 
mobilă, în care salariatul îşi alege orele de sosire şi de plecare, cu respectarea 
timpului de muncă zilnic.
(4) Programul individualizat de muncă poate funcţiona numai cu respectarea 
dispoziţiilor art. 112 şi 114.

1.
În măsura în care programul de muncă şi modul de repartizare a acestuia pe zile sunt prevăzute 
în regulamentul intern, apreciem că această obligaţie de a le aduce la cunoştinţă salariaţilor se 
poate realiza în mod eficient odată cu aducerea la cunoştinţă a regulamentului intern. (A. 
Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O Cazan, op. cit., p. 8-9)
2.
În virtutea dreptului angajatorului de a organiza activitatea şi în acord cu noile concepţii/realităţi 
privind necesitatea unei flexibilizări a timpului de muncă pentru armonizarea vieţii profesionale cu 
viaţa privată legiuitorul reglementează posibilitatea stabilirii unor programe individualizate de 
muncă.
Individualizarea programelor de muncă se realizează fie la semnarea contractului individual de 
muncă, fie pe parcursul desfăşurării relaţiilor de muncă prin act adiţional la contractul individual 
de muncă, ceea ce presupune manifestarea de voinţă atât a salariatului, cât şi a angajatorului.... 
citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

-



Cu respectarea duratei normale şi a duratei maxime legale a timpului de muncă, a repausurilor 
periodice legale, cu acordul sau la solicitarea salariatului, se pot stabili programe 
individualizate/personalizate de muncă, cu ocazia încheierii contractului individual de muncă sau, 
ulterior, prin act adiţional.
Expresie a flexibilizării raporturilor de muncă, Codul muncii permite ca durata zilnică a timpului de 
muncă să fie împărţită într-o perioadă fixă (în care şi ceilalţi salariaţi se află la locul de muncă) şi 
într-o perioadă variabilă/mobilă (în care salariatul îşi poate alege orele de sosire şi de plecare).

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Aşa cum le este denumirea, programele individualizate de muncă, ca mod de organizare flexibilă 
a timpului de muncă, se stabilesc doar în cazul anumitor salariaţi, cu acordul sau la solicitarea 
acestora.
Prin urmare, iniţiativa organizării unor programe individualizate o poate avea angajatorul, situaţie 
în care pentru ca aceste programe să devină operaţionale este nevoie de acordul salariatului. 
Dacă acesta are o astfel de iniţiativă, angajatorul o poate aproba.
În cazul unor astfel de programe, salariaţii au dreptul de a-şi alege orele de venire şi de plecare 
de la program (perioada variabilă, mobilă), dar cu existenţa şi a unei perioade fixe în care întreg
personalul se află simultan la locul de muncă.
Desigur că programele individuale de lucru trebuie să se încadreze, după caz, în durata normală 
(art. 112 C. m.) sau cea maximă (art. 114).

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Programul individualizat de muncă presupune un mod de organizare flexibil a timpului de muncă, 
dar prin împărţirea obligatorie (şi destul de rigidă) în două perioade: una fixă, în care salariaţii se 
află simultan la locul de muncă şi una variabilă, mobilă, în care salariatul – care beneficiază de 
programul individualizat – dispune de ore specifice de sosire şi de plecare de la locul de muncă, 
cu respectarea timpului de muncă zilnic.
Şi în cazul programelor individualizare se impune respectarea normelor privind durata normală a 
timpului de muncă (prevăzute de art. 112 – de 8 ore pe zi şi 40 de ore pe săptămână, respectiv, 
pentru tineri, de 6 ore pe zi şi 30 de ore pe săptămână) şi a celor referitoare la durata maximă 
legală (de 48 de ore pe săptămână, inclusiv orele suplimentare).

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 119
Angajatorul are obligaţia de a ţine evidenţa orelor de muncă prestate de fiecare 
salariat şi de a supune controlului inspecţiei muncii această evidenţă ori de câte ori 
este solicitat.
Art. 119
Angajatorul are obligaţia de a ţine la locul de muncă evidenţa orelor de muncă 
prestate zilnic de fiecare salariat, cu evidenţierea orei de începere şi a celei de 
sfârşit al programului de lucru, şi de a supune controlului inspectorilor de muncă 
această evidenţă, ori de câte ori se solicită acest lucru.

(la data 07-Aug-2017 Art. 119 din titlul III, capitolul I, sectiunea 1 modificat de Art. I, punctul 4. 
din Ordonanta urgenta 53/2017 )
Art. 119
(1) Angajatorul are obligaţia de a ţine la locul de muncă definit potrivit art. 161

evidenţa orelor de muncă prestate zilnic de fiecare salariat, cu evidenţierea orelor 
de începere şi de sfârşit ale programului de lucru, şi de a supune controlului 
inspectorilor de muncă această evidenţă, ori de câte ori se solicită acest lucru.
(2) Pentru salariaţii mobili şi salariaţii care desfăşoară muncă la domiciliu, 
angajatorul ţine evidenţa orelor de muncă prestate zilnic de fiecare salariat în 
condiţiile stabilite cu salariaţii prin acord scris, în funcţie de activitatea specifică 
desfăşurată de către aceştia.

(la data 13-Apr-2018 Art. 119 din titlul III, capitolul I, sectiunea 1 modificat de Art. 1, punctul 4. 
din Legea 88/2018 )

1.

-



Plata spor de vechime. Condiţiile de plată a orelor suplimentare şi compensarea concediului de 
odihnă. Nu se justifică acordarea sporului de vechime întrucât prin contractul individual de muncă, 
semnat fără obiecţiuni de salariat, părţile au negociat şi au stabilit ca reclamantul să primească o 
sumă fixă, reprezentând salariul de bază lunar, fără a fi menţionate şi alte sporuri.
Pontarea orelor suplimentare precum şi evidenţierea acestora se face sub forma foilor de pontaj, a 
referatelor aprobate de către angajator, a foilor de prezenţă. Pârâta a depus foi, state de salarii şi 
state de plată din care reiese că reclamantului i-au fost achitate drepturile salariale conform 
normei de lucru prestate. În speţă se pune problema dovedirii unui fapt negativ determinat care 
poate fi dovedit prin evidenţierea existenţei faptului pozitiv contrar. Altfel spus, cel 
interesat,reclamantul trebuia să dovedească împrejurarea că a prestat orele suplimentare pretins a 
fi fost lucrate şi a cazurilor în care acestea puteau sau au fost efectuate, aspect neprobat în 
cauză.... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Obligaţia angajatorului de a ţine pentru fiecare salariat evidenţa orelor de muncă are în vedere un 
control eficient al activităţii tuturor salariaţilor, sancţionarea disciplinară253 a salariaţilor care nu 
respectă programul de muncă, precum şi o bază de calcul a drepturilor salariale.
Practic, evidenţa orelor de muncă prestate de fiecare salariat se poate face în mai multe 
modalităţi: prin condica de prezenţă, foi colective de prezenţă, cartele magnetice etc.
Angajatorul are obligaţia de a ţine evidenţa orelor de muncă prestate de fiecare salariat254 şi de a 
supune controlului Inspecţiei Muncii această evidenţă ori de câte ori este solicitat255, iar, potrivit 
art. 9 alin. 1 lit. e) din H.G. 500/2011 privind registrul general de evidenţă a salariaţilor, constituie 
contravenţie completarea registrului cu date eronate sau incomplete256.... citeste mai departe (-
)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Evidenţa orelor de muncă, aşadar, trebuie să se refere la fiecare salariat în parte, indiferent dacă 
este vorba de un program de muncă normal sau nu, fix ori flexibil sau individualizat. Ea este 
posibilă prin diferite înscrisuri, cum sunt pontajele, foile de prezenţă sau cartelele magnetice. 
Aceste documente ar trebui păstrate la sediul unităţii, sau la punctele de lucru unde se prestează 
activitatea pentru ca Inspecţia Muncii să poată verifica dacă angajatorul respectă dispoziţiile legale 
în materie privind timpul de muncă al lucrătorilor.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Evidenţa orelor de muncă presupune înregistrarea numărului total de ore zilnic şi săptămânal (şi, 
prin însumare, şi lunar) prestate de fiecare salariat (atât a orelor care se încadrează în durata 
normală a timpului de muncă, dar şi a orelor de noapte şi a orelor suplimentare).
În lipsa unei reglementări legale, modul concret de ţinere a evidenţei orelor de muncă se stabileşte 
de către angajator prin regulamentul de organizare şi funcţionare, în temeiul art. 40 alin. (1) lit. a) 
din Cod. Dacă doreşte, angajatorul îl poate stabili şi prin negociere colectivă.
Angajatorul poate opta pentru o evidenţă scrisă (foaie colectivă de prezenţă, pontaj al 
personalului, condică de prezenţă) sau una electronică, organizată la nivelul unităţii sau al 
compartimentului/departamentului/sectorului de activitate sau al punctului de lucru unde 
prestează munca salariatul.
Evidenţa orelor de muncă trebuie să se facă zilnic, la fiecare loc de muncă –
secţie/atelier/birou/serviciu/compartiment etc. din sediul social/punctul de lucru/alt loc de muncă 
organizat de angajator, cu precizarea expresă a orei de începere şi ora de sfârşit a programului de 
lucru al fiecărui salariat.... citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

SECŢIUNEA 2: Munca suplimentară
Art. 120
(1) Munca prestată în afara duratei normale a timpului de muncă săptămânal, 
prevăzută la art. 112, este considerată muncă suplimentară.
(2) Munca suplimentară nu poate fi efectuată fără acordul salariatului, cu excepţia 
cazului de forţă majoră sau pentru lucrări urgente destinate prevenirii producerii 
unor accidente ori înlăturării consecinţelor unui accident.

1.

-



Art. 120 alin. (1) Codul muncii, defineşte munca suplimentară ca fiind cea prestată peste durata 
normală a timpului de muncă de 8 ore pe zi şi de 40 de ore pe săptămână.
Pe de altă parte, conform art. 137 Codul muncii, repausul săptămânal reprezintă o perioadă de 
odihnă, statornicită legal, la sfârşitul săptămânii, constând în două zile consecutive, de regulă 
sâmbăta şi duminica. El poate fi acordat şi în alte zile stabilite prin contractul colectiv de muncă 
aplicabil sau prin regulamentul intern. Întrucât lucrează astfel sâmbăta şi duminica, salariaţii 
beneficiază de un spor la salariu în condiţiile prevăzute de contractul colectiv sau de regulamentul 
intern.
Este de menţionat şi faptul că art. 133 C.muncii (ce transpune Directiva 2003/88/CE privind 
anumite aspecte ale organizării timpului de lucru) defineşte cu claritate perioada de repaus, fiind 
orice durată care nu constituie timp de muncă şi anume –pauză de masă şi repausul zilnic, 
repausul săptămânal şi sărbătorile legale, concediile.... citeste mai departe (1-10)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

În cazul în care activitatea salariatului se desfăşoară în afara timpului normal de muncă, această 
activitate este considerată ca fiind muncă suplimentară. Determinarea duratei muncii suplimentare 
(orelor suplimentare) se raportează la durata normală a timpului de muncă (40 de ore pe 
săptămână), indiferent de perioada de referinţă: la săptămână sau la 4 luni, 6 luni ori 12 luni.
Pentru efectuarea muncii suplimentare este necesar să existe acordul salariatului, ca urmare a 
solicitării exprese a angajatorului. Codul muncii nu stabileşte ce formă trebuie să îmbrace acordul 
salariatului, acesta putând fi dat în scris sau să fie un acord tacit257. În acest din urmă caz, 
acordul salariatului de a efectua ore suplimentare poate fi dovedit prin orice mijloc de probă. Modul 
de organizare a activităţilor de către angajator (prin stabilirea unor sarcini de serviciu şi a unor 
timpi de execuţie) şi acceptarea îndeplinirii acestor activităţi de către salariat reprezintă o formă de 
acord tacit pentru efectuarea muncii suplimentare. Refuzul salariatului de a îndeplini anumite 
activităţi peste durata normală a timpului de lucru nu poate constitui o abatere de la disciplina 
muncii, deoarece organizarea activităţii de către angajator trebuie să se circumscrie şi să respecte 
o durată normală a timpului de muncă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul defineşte [alin. (1)] munca suplimentară: cea prestată peste durata normală a timpului de 
muncă de 8 ore pe zi şi de 40 de ore pe săptămână.
Condiţia esenţială pentru efectuarea ei constă în acordul salariatului [alin. (2)]. Aşadar, este 
necesară o solicitare a angajatorului în acest sens. Acordul poate fi expres sau tacit. Însă în toate 
cazurile el trebuie să existe şi să poată fi dovedit de către angajator. Rezultă că pentru a exista 
muncă suplimentară este nevoie ca: să existe solicitarea angajatorului în acest sens; şi această 
muncă să fi fost prestată.
Nu se cere acordul salariatului în caz de forţă majoră sau pentru lucrări urgente destinate 
prevenirii producerii unor accidente ori înlăturării consecinţelor unui accident. Prin urmare, textul 
vizează alături de forţa majoră şi cazul fortuit.
PRACTICA JUDICIARĂ
1. Art. 120 alin. (1) C. m., defineşte munca suplimentară ca fiind cea prestată peste durata 
normală a timpului de muncă de 8 ore pe zi şi de 40 de ore pe săptămână.... citeste mai departe 
(-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
1. Orele suplimentare reprezintă orele prestate de salariat în plus faţă de durata normală 
săptămânală a timpului de muncă de 40 de ore. Ele se stabilesc prin raportare la evidenţa muncii 
ţinută de angajator.
Regimul legal al muncii suplimentare se aplică ambelor categorii de salariaţi (care au funcţii de 
execuţie, cât şi de cei care au funcţii de conducere).
Prestarea orelor suplimentare se face la solicitarea angajatorului. Solicitarea poate fi formulată în 
scris sau verbal, poate fi expresă sau tacită atunci când rezultă din atribuirea unor sarcini de 
serviciu suplimentare, care nu pot fi îndeplinite decât prin muncă suplimentară.
Orele suplimentare nu pot fi prestate exclusiv pe baze voluntare de către salariat. O muncă 
prestată suplimentar, din proprie iniţiativă, de către salariat nu constituie muncă suplimentară şi 
nu antrenează consecinţele stabilite de lege.
... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 121
(1) La solicitarea angajatorului salariaţii pot efectua muncă suplimentară, cu 

-



respectarea prevederilor art. 114 sau 115, după caz.
(2) Efectuarea muncii suplimentare peste limita stabilită potrivit prevederilor art. 
114 sau 115, după caz, este interzisă, cu excepţia cazului de forţă majoră sau 
pentru alte lucrări urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori 
înlăturării consecinţelor unui accident.

1.
Art. 120 alin. (1) din Codul muncii prevede că munca prestată în afara duratei normale a timpului 
de muncă săptămânal este considerată muncă suplimentară. La solicitarea angajatorului, salariaţii 
pot efectua muncă suplimentară (art. 121 alin. (1) din Codul muncii). Aceleaşi prevederi erau 
reglementate şi de dispoziţiile art. 117 şi art. 118 din Codul muncii, în varianta în vigoare înainte 
de republicare.
Prin urmare, o condiţie esenţială pentru prestarea muncii suplimentare este solicitarea 
angajatorului.
Este firesc să fie aşa, întrucât angajatorul este cel care trebuie să compenseze, prin ore libere 
plătite, munca suplimentară sau să o plătească prin adăugarea unui spor la salariu, corespunzător 
duratei acesteia, aşa cum impun dispoziţiile art. 122 şi art. 123 din Codul muncii.
Aşadar, cel care trebuie să aibă iniţiativa orelor suplimentare este angajatorul care le solicită, fie 
în scris, fie verbal. Solicitarea poate fi expresă, dar şi implicită sau tacită, de exemplu, atunci 
când angajatorul impune sarcini suplimentare faţă de cele curente, a căror îndeplinire reclamă 
prestarea unei munci suplimentare, fără a se face referire la timpul de lucru. (C. Ap. Suceava, s. I 
civ., dec. nr. 1321 din 30 octombrie 2013)... citeste mai departe (1-14)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Dispoziţiile acestui articol completează şi întăresc dispoziţiile articolului precedent prin precizarea 
expresă a faptului că salariatul poate efectua muncă suplimentară numai la solicitarea 
angajatorului, solicitare care poate fi scrisă sau verbală, însă, în orice caz, această solicitare 
trebuie să fie expresă şi să respecte atât durata normală a timpului de muncă, cât şi durata 
maximă legală a timpului de muncă (care include şi orele suplimentare).
Se poate efectua muncă suplimentară peste durata maximă legală a timpului de muncă (de 48 de 
ore pe săptămână) numai în caz de forţă majoră sau pentru executarea unor lucrări urgente care 
să prevină anumite accidente sau să înlăture consecinţele unui accident.
Pentru a asigura sănătatea şi securitatea în muncă, prin refacerea capacităţii fizice şi psihice a 
salariatului, efectuarea muncii suplimentare peste durata maximă a timpului de muncă este 
interzisă. Încălcarea de către angajator a acestei interdicţii atrage răspunderea 
contravenţională.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 121 îl completează pe cel anterior (art. 120). Totodată, el trebuie coroborat cu prevederile 
art. 114 şi 115.
Deci, munca suplimentară este posibilă numai la solicitarea angajatorului. Condiţia necesară 
pentru prestarea ei, în afară de acordul salariatului, constă în respectarea duratei maxime legale a 
timpului de lucru, aşa cum este ea stabilită la art. 114 şi art. 115. Prin urmare, excepţional, poate 
fi prelungită peste 48 de ore pe săptămână, în perioada de referinţă [art. 114 alin. (2) şi (3)], ori 
poate fi de 12 ore pe zi [art. 115 alin. (2)]. Depăşirea acestor limite maxime este interzisă. 
Totuşi, dacă intervin situaţii deosebite (forţă majoră sau caz fortuit), interdicţia respectivă nu mai 
funcţionează.
Art. 120 alin. (1) C. m. prevede că munca prestată în afara duratei normale a timpului de muncă 
săptămânal este considerată muncă suplimentară. La solicitarea angajatorului, salariaţii pot 
efectua muncă suplimentară [art. 121 alin. (1) C. m.]. Aceleaşi prevederi erau reglementate şi de 
dispoziţiile art. 117 şi art. 118 C. m., în varianta în vigoare înainte de republicare.... citeste mai 
departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
1. Orele suplimentare reprezintă orele prestate de salariat în plus faţă de durata normală 
săptămânală a timpului de muncă de 40 de ore. Ele se stabilesc prin raportare la evidenţa muncii 
ţinută de angajator.
Regimul legal al muncii suplimentare se aplică ambelor categorii de salariaţi (care au funcţii de 
execuţie, cât şi de cei care au funcţii de conducere).
Prestarea orelor suplimentare se face la solicitarea angajatorului. Solicitarea poate fi formulată în 
scris sau verbal, poate fi expresă sau tacită atunci când rezultă din atribuirea unor sarcini de 
serviciu suplimentare, care nu pot fi îndeplinite decât prin muncă suplimentară.

-



Orele suplimentare nu pot fi prestate exclusiv pe baze voluntare de către salariat. O muncă 
prestată suplimentar, din proprie iniţiativă, de către salariat nu constituie muncă suplimentară şi 
nu antrenează consecinţele stabilite de lege.
2. În principiu, salariatul nu are obligaţia legală de a presta ore suplimentare. Astfel, o clauză 
negociată individual sau colectiv prin care s-ar limita posibilitatea prestării orelor suplimentare este 
legală. Dar, o asemenea clauză nu ar produce efecte pentru ipotezele prevăzute de lege în care 
munca suplimentară se prestează fără acordul salariatului. Prin excepţie, munca suplimentară se 
poate dispune unilateral de către angajator şi are caracter obligatoriu: în caz de forţă majoră şi 
pentru lucrări urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori înlăturării consecinţelor 
unui accident, precum şi în situaţia în care este prestată pentru compensarea zilelor libere plătite 
în perioadele de reducere a activităţii angajatorului, în temeiul art. 122 alin. (3) din Cod (a se 
vedea Comentariul la acest articol).... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 122
(1) Munca suplimentară se compensează prin ore libere plătite în următoarele 60 
de zile calendaristice după efectuarea acesteia.
(2) În aceste condiţii salariatul beneficiază de salariul corespunzător pentru orele 
prestate peste programul normal de lucru.
(3) În perioadele de reducere a activităţii angajatorul are posibilitatea de a acorda 
zile libere plătite din care pot fi compensate orele suplimentare ce vor fi prestate în 
următoarele 12 luni.

1.
Art. 120 alin. (1) din Codul muncii prevede că munca prestată în afara duratei normale a timpului 
de muncă săptămânal este considerată muncă suplimentară. La solicitarea angajatorului, salariaţii 
pot efectua muncă suplimentară [art. 121 alin. (1) din Codul muncii]. Aceleaşi prevederi erau 
reglementate şi de dispoziţiile art. 117 şi art. 118 din Codul muncii, în varianta în vigoare înainte 
de republicare.
Prin urmare, o condiţie esenţială pentru prestarea muncii suplimentare este solicitarea 
angajatorului.
Este firesc să fie aşa, întrucât angajatorul este cel care trebuie să compenseze, prin ore libere 
plătite, munca suplimentară sau să o plătească prin adăugarea unui spor la salariu, corespunzător 
duratei acesteia, aşa cum impun dispoziţiile art. 122 şi art. 123 din Codul muncii.
Aşadar, cel care trebuie să aibă iniţiativa orelor suplimentare este angajatorul care le solicită, fie în 
scris, fie verbal. Solicitarea poate fi expresă, dar şi implicită sau tacită, de exemplu, atunci când 
angajatorul impune sarcini suplimentare faţă de cele curente, a căror îndeplinire reclamă prestarea 
unei munci suplimentare, fără a se face referire la timpul de lucru. (C. Ap. Suceava, s. I civ., dec. 
nr. 1321 din 30 octombrie 2013)... citeste mai departe (1-3)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pentru a da posibilitatea refacerii fizice şi psihice a salariatului, Codul muncii stabileşte regula 
potrivit căreia munca suplimentară trebuie compensată prin ore libere plătite în următoarele 60 de 
zile calendaristice de la efectuarea acesteia, ceea ce, în fapt, înseamnă că, în perioada în care 
salariatul nu va presta muncă, acesta va primi salariul ca şi când ar presta muncă pentru 
angajator.
Coroborat cu dispoziţiile alin. (3), orele libere plătite pentru compensarea muncii suplimentare pot 
fi acordate şi anticipat, urmând ca, în contul acordării anticipate a acestor ore libere plătite, 
salariatul să desfăşoare muncă suplimentară în următoarele 12 luni de la data acordării acestor 
ore.
Nivelul salariului pentru plata orelor libere acordate este cel convenit prin contractul individual de 
muncă pentru prestarea activităţii în timpul normal de muncă.
Din punct de vedere economic este firească stabilirea regulii privind compensarea muncii 
suplimentare cu ore libere plătite, având în vedere faptul că plata orelor suplimentare 
necompensate generează costuri mai mari pentru angajator, fără ca acestea să se reflecte într-o 
productivitate corespunzătoare a muncii salariatului.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Regula statornicită de text constă în compensarea muncii suplimentare cu timp liber corespunzător 
care, evident, va fi plătit. Rezultă că deşi lucrătorul nu se prezintă la locul de muncă respectiv în 
anumite zile (sau ore), el este salarizat integral în considerarea muncii suplimentare prestate 
anterior.
Legiuitorul a stabilit limită maximă de timp – 60 de zile calendaristice – până la care angajatorul 

-



este obligat să dispună compensarea. Această operaţiune, ca excepţie, poate interveni anticipat 
efectuării muncii suplimentare ce va fi prestată în următoarele 12 luni, în ipoteza existenţei unei 
perioade de reducere a activităţii. Este o soluţie legislativă benefică pentru ambele părţi ale 
contractului individual de muncă.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
1. Orele suplimentare reprezintă orele prestate de salariat în plus faţă de durata normală 
săptămânală a timpului de muncă de 40 de ore. Ele se stabilesc prin raportare la evidenţa muncii 
ţinută de angajator.
Regimul legal al muncii suplimentare se aplică ambelor categorii de salariaţi (care au funcţii de 
execuţie, cât şi de cei care au funcţii de conducere).
Prestarea orelor suplimentare se face la solicitarea angajatorului. Solicitarea poate fi formulată în 
scris sau verbal, poate fi expresă sau tacită atunci când rezultă din atribuirea unor sarcini de 
serviciu suplimentare, care nu pot fi îndeplinite decât prin muncă suplimentară.
Orele suplimentare nu pot fi prestate exclusiv pe baze voluntare de către salariat. O muncă 
prestată suplimentar, din proprie iniţiativă, de către salariat nu constituie muncă suplimentară şi 
nu antrenează consecinţele stabilite de lege.
2. În principiu, salariatul nu are obligaţia legală de a presta ore suplimentare. Astfel, o clauză 
negociată individual sau colectiv prin care s-ar limita posibilitatea prestării orelor suplimentare este 
legală. Dar, o asemenea clauză nu ar produce efecte pentru ipotezele prevăzute de lege în care 
munca suplimentară se prestează fără acordul salariatului. Prin excepţie, munca suplimentară se 
poate dispune unilateral de către angajator şi are caracter obligatoriu: în caz de forţă majoră şi 
pentru lucrări urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori înlăturării consecinţelor 
unui accident, precum şi în situaţia în care este prestată pentru compensarea zilelor libere plătite 
în perioadele de reducere a activităţii angajatorului, în temeiul art. 122 alin. (3) din Cod (a se 
vedea Comentariul la acest articol).... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 123
(1) În cazul în care compensarea prin ore libere plătite nu este posibilă în termenul 
prevăzut de art. 122 alin. (1) în luna următoare, munca suplimentară va fi plătită 
salariatului prin adăugarea unui spor la salariu corespunzător duratei acesteia.
(2) Sporul pentru munca suplimentară, acordat în condiţiile prevăzute la alin. (1), 
se stabileşte prin negociere, în cadrul contractului colectiv de muncă sau, după caz, 
al contractului individual de muncă, şi nu poate fi mai mic de 75% din salariul de 
bază.

1.
Art. 120 alin. (1) din Codul muncii prevede că munca prestată în afara duratei normale a timpului 
de muncă săptămânal este considerată muncă suplimentară. La solicitarea angajatorului, salariaţii 
pot efectua muncă suplimentară (art. 121 alin. (1) din Codul muncii). Aceleaşi prevederi erau 
reglementate şi de dispoziţiile art. 117 şi art. 118 din Codul muncii, în varianta în vigoare înainte 
de republicare.
Prin urmare, o condiţie esenţială pentru prestarea muncii suplimentare este solicitarea 
angajatorului.
Este firesc să fie aşa, întrucât angajatorul este cel care trebuie să compenseze, prin ore libere 
plătite, munca suplimentară sau să o plătească prin adăugarea unui spor la salariu, corespunzător 
duratei acesteia, aşa cum impun dispoziţiile art. 122 şi art. 123 din Codul muncii.
Aşadar, cel care trebuie să aibă iniţiativa orelor suplimentare este angajatorul care le solicită, fie în 
scris, fie verbal. Solicitarea poate fi expresă, dar şi implicită sau tacită, de exemplu, atunci când 
angajatorul impune sarcini suplimentare faţă de cele curente, a căror îndeplinire reclamă prestarea 
unei munci suplimentare, fără a se face referire la timpul de lucru. (C. Ap. Suceava, s. I civ., dec. 
nr. 1321 din 30 octombrie 2013)... citeste mai departe (1-4)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Prevederile acestui articol trebuie coroborate cu dispoziţiile articolului precedent, în sensul că 
munca suplimentară urmează a fi compensată prin acordarea unor ore libere plătite în următoarele 
60 de zile calendaristice de la data efectuării muncii suplimentare.
Însă, dacă angajatorul are în vedere organizarea activităţii fără acordarea orelor libere plătite, 
acesta are posibilitatea de a achita contravaloarea muncii suplimentare a salariatului în luna 
următoare efectuării acestei munci, prin adăugarea unui spor la salariu corespunzător duratei 

-



acesteia.
Prin stabilirea plăţii orelor suplimentare în luna imediat următoare celei în care a fost efectuată 
munca suplimentară, pe de o parte, se dă eficienţă regulii potrivit căreia plata salariului are în 
vedere munca efectuată de salariat în luna precedentă, iar, pe de altă parte, se lămureşte pe 
deplin opţiunea angajatorului (de a acorda ore libere plătite sau de a achita spor la salariu).
Cât priveşte cuantumul sporului pentru munca suplimentară, acesta este stabilit în urma negocierii 
prin contractul individual sau colectiv de muncă. Nivelul acestui spor poate fi mai mare, dar nu mai 
mic de 75% din salariul de bază. În cazul în care cuantumul sporului pentru muncă suplimentară 
nu a fost stabilit de către părţi prin contract, se va avea în vedere sporul minim prevăzut de Codul 
muncii, de 75% din salariul de bază.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Din păcate, dispoziţia de la alin. (1) nu a fost corelată cu cea de la art. 122 alin. (1). Prin urmare, 
corect ar fi fost să fie vorba de compensarea „în luna următoare”, ci în „următoarele 60 de zile 
calendaristice după efectuarea” muncii suplimentare.
Deci, atunci când compensarea cu timp liber corespunzător nu e posibilă, cel în cauză va primi un 
spor la salariu, stabilit prin negociere (contractul colectiv sau, după caz, contractul individual de 
muncă) şi nu poate fi mai mic de 75% din salariul de bază358.
Dar, prin negociere colectivă (prin contractul colectiv de muncă aplicabil) sau prin negociere 
individuală (contractul individual de muncă), părţile pot stabili un nivel superior (chiar de 100%) al 
sporului în discuţie.
Şi Legea nr. 284/2010 privind salarizarea unitară a persoanelor plătite din fonduri publice conţine 
o dispoziţie asemănătoare ca şi cea de la art. 123 C. m. Numai că sporul se poate plăti doar dacă 
efectuarea orelor suplimentare a fost dispusă de şeful ierarhic al angajatului fără a se depăşi 360 
de ore anual. Însă, pentru prestarea de ore suplimentare peste 180 de ore anual, este necesar 
acordul sindicatelor reprezentative, după caz al reprezentanţilor salariaţilor [art. 18 alin. (2)].... 
citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
1. Orele suplimentare reprezintă orele prestate de salariat în plus faţă de durata normală 
săptămânală a timpului de muncă de 40 de ore. Ele se stabilesc prin raportare la evidenţa muncii 
ţinută de angajator.
Regimul legal al muncii suplimentare se aplică ambelor categorii de salariaţi (care au funcţii de 
execuţie, cât şi de cei care au funcţii de conducere).
Prestarea orelor suplimentare se face la solicitarea angajatorului. Solicitarea poate fi formulată în 
scris sau verbal, poate fi expresă sau tacită atunci când rezultă din atribuirea unor sarcini de 
serviciu suplimentare, care nu pot fi îndeplinite decât prin muncă suplimentară.
Orele suplimentare nu pot fi prestate exclusiv pe baze voluntare de către salariat. O muncă 
prestată suplimentar, din proprie iniţiativă, de către salariat nu constituie muncă suplimentară şi 
nu antrenează consecinţele stabilite de lege.
2. În principiu, salariatul nu are obligaţia legală de a presta ore suplimentare. Astfel, o clauză 
negociată individual sau colectiv prin care s-ar limita posibilitatea prestării orelor suplimentare este 
legală. Dar, o asemenea clauză nu ar produce efecte pentru ipotezele prevăzute de lege în care 
munca suplimentară se prestează fără acordul salariatului. Prin excepţie, munca suplimentară se 
poate dispune unilateral de către angajator şi are caracter obligatoriu: în caz de forţă majoră şi 
pentru lucrări urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori înlăturării consecinţelor 
unui accident, precum şi în situaţia în care este prestată pentru compensarea zilelor libere plătite 
în perioadele de reducere a activităţii angajatorului, în temeiul art. 122 alin. (3) din Cod (a se 
vedea Comentariul la acest articol).... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 124
Tinerii în vârstă de până la 18 ani nu pot presta muncă suplimentară.

1.
Textul este extrem de clar şi imperativ, şi anume tinerii care nu au împlinit vârsta de 18 ani nu pot 
presta muncă suplimentară indiferent de motiv.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pentru protecţia tinerilor împotriva exploatării economice, oricărei munci susceptibile să dăuneze 
securităţii, sănătăţii sau dezvoltării lor fizice, psihologice, morale ori sociale sau să pericliteze 
educaţia tinerilor în vârstă de până la 18 ani, Codul muncii şi H.G. nr. 600/2007 privind protecţia 

-



tinerilor la locul de muncă stabilesc în mod expres faptul că tinerii nu pot presta muncă 
suplimentară.
De altfel, în cazul tinerilor, durata timpului de muncă este de maximum 6 ore pe zi şi 30 de ore pe 
săptămână, indiferent de numărul contractelor individuale de muncă în baza cărora tânărul îşi 
desfăşoară activitatea.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Este o interdicţie de la care nu se poate deroga. Scopul său este acela de protecţie a tinerilor care, 
datorită vârstei, au capacitatea de muncă diminuată.
De altfel, în cazul lor, timpul zilnic de lucru este de 6 ore, iar cel săptămânal de 30 de ore [art. 112 
alin. (2)].
Interdicţia prestării muncii suplimentare în cazul tinerilor, instituită de Directiva Consiliului nr. 
94/33 din 22 iunie 1994, este prevăzută şi de H.G. nr. 600/2007.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
1. Orele suplimentare reprezintă orele prestate de salariat în plus faţă de durata normală 
săptămânală a timpului de muncă de 40 de ore. Ele se stabilesc prin raportare la evidenţa muncii 
ţinută de angajator.
Regimul legal al muncii suplimentare se aplică ambelor categorii de salariaţi (care au funcţii de 
execuţie, cât şi de cei care au funcţii de conducere).
Prestarea orelor suplimentare se face la solicitarea angajatorului. Solicitarea poate fi formulată în 
scris sau verbal, poate fi expresă sau tacită atunci când rezultă din atribuirea unor sarcini de 
serviciu suplimentare, care nu pot fi îndeplinite decât prin muncă suplimentară.
Orele suplimentare nu pot fi prestate exclusiv pe baze voluntare de către salariat. O muncă 
prestată suplimentar, din proprie iniţiativă, de către salariat nu constituie muncă suplimentară şi 
nu antrenează consecinţele stabilite de lege.
2. În principiu, salariatul nu are obligaţia legală de a presta ore suplimentare. Astfel, o clauză 
negociată individual sau colectiv prin care s-ar limita posibilitatea prestării orelor suplimentare este 
legală. Dar, o asemenea clauză nu ar produce efecte pentru ipotezele prevăzute de lege în care 
munca suplimentară se prestează fără acordul salariatului. Prin excepţie, munca suplimentară se 
poate dispune unilateral de către angajator şi are caracter obligatoriu: în caz de forţă majoră şi 
pentru lucrări urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori înlăturării consecinţelor 
unui accident, precum şi în situaţia în care este prestată pentru compensarea zilelor libere plătite 
în perioadele de reducere a activităţii angajatorului, în temeiul art. 122 alin. (3) din Cod (a se 
vedea Comentariul la acest articol).... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

SECŢIUNEA 3: Munca de noapte
Art. 125
(1) Munca prestată între orele 22,00-6,00 este considerată muncă de noapte.
(2) Salariatul de noapte reprezintă, după caz:
a) salariatul care efectuează muncă de noapte cel puţin 3 ore din timpul său zilnic 
de lucru;
b) salariatul care efectuează muncă de noapte în proporţie de cel puţin 30% din 
timpul său lunar de lucru.
(3) Durata normală a timpului de lucru, pentru salariatul de noapte, nu va depăşi o 
medie de 8 ore pe zi, calculată pe o perioadă de referinţă de maximum 3 luni 
calendaristice, cu respectarea prevederilor legale cu privire la repausul săptămânal.
(4) Durata normală a timpului de lucru pentru salariaţii de noapte a căror activitate 
se desfăşoară în condiţii speciale sau deosebite de muncă nu va depăşi 8 ore pe 
parcursul oricărei perioade de 24 de ore decât în cazul în care majorarea acestei 
durate este prevăzută în contractul colectiv de muncă aplicabil şi numai în situaţia 
în care o astfel de prevedere nu contravine unor prevederi exprese stabilite în 
contractul colectiv de muncă încheiat la nivel superior.
(5) În situaţia prevăzută la alin. (4), angajatorul este obligat să acorde perioade de 
repaus compensatorii echivalente sau compensare în bani a orelor de noapte 
lucrate peste durata de 8 ore.

-



(6) Angajatorul care, în mod frecvent, utilizează munca de noapte este obligat să 
informeze despre aceasta inspectoratul teritorial de muncă.

1.
Deşi recurenta afirmă că a efectuat ore de noapte în cuantum de 54 ore pe perioada octombrie-
noiembrie 2007 la Clubul G., aceasta nu a depus înscrisuri din care să rezulte veridicitatea acestei 
afirmaţii sau orice alt mijloc de probă. Astfel, din foile colective de prezenţă pe lunile octombrie-
noiembrie 2007 depuse la dosar de către intimată căreia îi revenea sarcina probei potrivit art. 287 
Codul muncii [devenit art. 272 după republicare], rezultă că recurenta a lucrat câte 8 ore pe timp 
de zi şi nu de noapte aşa cum susţine şi pentru orele menţionate în aceste documente de 
prezenţă ea a fost remunerată fapt ce rezultă din statele de plată. Susţinerea recurentei că a 
prestat ore de noapte în perioada octombrie-noiembrie nu este dovedită în cauză cu înscrisuri 
care să ateste o altă situaţie decât cea care rezultă din foile colective de prezenţă. (C. Ap. Galaţi, 
s. privind conflicte de muncă şi asigurări sociale, dec. nr. 93/2008, www.costelgilca.ro)... citeste 
mai departe (1-5)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Dispoziţiile din Codul muncii referitoare la munca de noapte transpun în legislaţia naţională 
Directiva 2003/88/CE privind anumite aspecte ale organizării timpului de lucru.
Întâi de toate, la determinarea muncii de noapte se va avea în vedere munca prestată între orele 
22,00 şi 06,00. În plus, pentru a fi calificată muncă de noapte, este necesar ca salariatul să 
efectueze muncă în intervalul 22,00 – 06,00 cel puţin 3 ore din timpul său zilnic de lucru sau 
munca efectuată în acest interval să fie de cel puţin 30% din timpul lunar normal de lucru (40 de 
ore pe săptămână şi aproximativ 170 de ore pe lună).
Ca şi în celelalte cazuri, durata normală a timpului de lucru pentru salariatul de noapte nu poate 
depăşi o medie de 8 ore pe zi cu respectarea repausului săptămânal. Însă, în acest caz, perioada 
de referinţă este de 3 luni calendaristice, şi nu de 4 luni, 6 luni sau, după caz, 12 luni ca în 
situaţia calculării timpului suplimentar de muncă pentru salariatul de zi.... citeste mai departe 
(-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul stabileşte limitele orare ale muncii de noapte [alin. (1)].
Defineşte, în acelaşi timp, salariatul de noapte [alin. (2)]. În cazul unei zile de lucru este nevoie 
de cel puţin 3 ore pentru calificarea muncii ca fiind de noapte. Când este vorba de o lună, 
proporţia muncii de noapte trebuie să fie de cel puţin 30% din timpul de lucru, adică cel puţin 55-
56 de ore (30% din media lunară).
Alin. (3) permite depăşirea în anumite zile a duratei normale a timpului de lucru, cu condiţia ca 
într-o perioadă de referinţă de maximum 3 luni calendaristice să nu se depăşească o medie de 8 
ore pe zi.
Alin. (4) reprezintă o continuare a dispoziţiei de la alin. (4). În baza lui, durata timpului de lucru 
pentru salariaţii de noapte a căror activitate se desfăşoară în condiţii speciale sau deosebite de 
muncă poate depăşi 8 ore pe parcursul unei perioade de 24 de ore, dacă astfel este prevăzut în 
contractul colectiv de muncă aplicabil şi dacă nu se contravine prevederilor din contractul colectiv 
superior.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
1. Art. 125 alin. (1) stabileşte intervalul orar în care munca prestată este considerată a fi muncă 
de noapte, respectiv 22.00-06.00.
Salariat de noapte este acel salariat care, alternativ, se află într-una dintre situaţiile stabilite de 
art. 125 alin. (2).
2. Salariatul de noapte poate depăşi durata normală zilnică a timpului de muncă de 8 ore pe zi, 
dar cu condiţia ca într-o perioadă de referinţă de cel mult 3 luni calendaristice să nu depăşească 
media de 8 ore pe zi.
3. Perioada de referinţă de 3 luni calendaristice nu este aplicabilă în cazul în care salariatul de 
noapte prestează munca în condiţii speciale sau deosebite de muncă. Aşadar, pentru această 
categorie de salariaţi nu este posibilă depăşirea duratei normale zilnice a timpului de muncă de 8 
ore pe parcursul oricărei perioade de 24 de ore. Excepţional, depăşirea acestei durate este 
posibilă dacă este negociată prin contractul colectiv de muncă aplicabil şi dacă nu contravine 
clauzelor din contractul colectiv de muncă încheiat la nivel superior. În această situaţie, 
angajatorul este obligat să acorde perioade de repaus compensatorii echivalente sau compensare 
în bani a orelor prestate peste durata de 8 ore.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

-



15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 126
Salariaţii de noapte beneficiază:
a) fie de program de lucru redus cu o oră faţă de durata normală a zilei de muncă, 
pentru zilele în care efectuează cel puţin 3 ore de muncă de noapte, fără ca aceasta 
să ducă la scăderea salariului de bază;
b) fie de un spor pentru munca prestată în timpul nopţii de 25% din salariul de 
bază, dacă timpul astfel lucrat reprezintă cel puţin 3 ore de noapte din timpul 
normal de lucru.

1.
Aceste măsuri de reducere a programului sau de acordare a unui spor la salariu sunt alternative şi 
nu cumulative şi că se aplică numai salariaţilor care prestează cel puţin 3 ore de muncă de noapte. 
În consecinţă, cei care prestează mai puţin de 3 ore în intervalul 10 p.m.-6 a.m. nu beneficiază de 
niciuna dintre măsurile prevăzute de lege. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O Cazan, op. cit.,
p. 20)
2.
În vederea protecţiei sănătăţii şi securităţii lucrătorilor de noapte legiuitorul stabileşte că aceştia 
beneficiază fie de un program de lucru redus cu o oră, fără ca aceasta să ducă la scăderea 
salariului de bază, fie de un spor pentru munca prestată în timpul nopţii de 25% din salariul de 
bază, dacă timpul astfel lucrat reprezintă cel puţin 3 ore de noapte din timpul normal de lucru.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Dacă salariatul desfăşoară activitate cel puţin 3 ore pe timp de noapte (în intervalul 22,00 – 06,00) 
acesta va beneficia fie de reducerea cu o oră a duratei normale de muncă (de regulă, de la 8 ore la 
7 ore), fără diminuarea salariului de bază, fie de un spor de 25% la salariul de bază pentru orele 
efectiv lucrate pe timp de noapte, cu condiţia ca aceste ore să reprezinte cel puţin 3 ore de noapte 
din timpul normal de lucru.
Plata sporului de 25% pentru munca de noapte va fi efectuată în luna următoare celei în care a 
fost prestată o astfel de muncă.
Prin contractul individual sau colectiv de muncă260 se poate stabili un spor pentru munca de 
noapte mai mare, iar dacă părţile nu au stabilit în niciun mod nivelul acestui spor, se va avea în 
vedere minimul prevăzut de Codul muncii.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul reglementează consecinţele prestării muncii de noapte. Dacă specificul activităţii permite, 
salariaţii vor presta munca pe baza unui program redus cu o oră (deci, ca regulă, 7 ore), fără 
scăderea salariului de bază.
În cealaltă variantă, care nu presupune reducerea timpului de lucru, se acordă un spor la salariul 
de bază, de minimum 25%. Sporul se acordă numai dacă timpul astfel lucrat reprezintă cel puţin 3 
ore din timpul normal de lucru.
Prin contractele colective de muncă nu pot fi stabilite procente inferioare celor legale şi nici prin 
actul unilateral al angajatorului.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
1. Art. 125 alin. (1) stabileşte intervalul orar în care munca prestată este considerată a fi muncă 
de noapte, respectiv 22.00-06.00.
Salariat de noapte este acel salariat care, alternativ, se află într-una dintre situaţiile stabilite de 
art. 125 alin. (2).
2. Salariatul de noapte poate depăşi durata normală zilnică a timpului de muncă de 8 ore pe zi, dar 
cu condiţia ca într-o perioadă de referinţă de cel mult 3 luni calendaristice să nu depăşească media 
de 8 ore pe zi.
3. Perioada de referinţă de 3 luni calendaristice nu este aplicabilă în cazul în care salariatul de 
noapte prestează munca în condiţii speciale sau deosebite de muncă. Aşadar, pentru această 
categorie de salariaţi nu este posibilă depăşirea duratei normale zilnice a timpului de muncă de 8 
ore pe parcursul oricărei perioade de 24 de ore. Excepţional, depăşirea acestei durate este posibilă 
dacă este negociată prin contractul colectiv de muncă aplicabil şi dacă nu contravine clauzelor din 
contractul colectiv de muncă încheiat la nivel superior. În această situaţie, angajatorul este obligat 
să acorde perioade de repaus compensatorii echivalente sau compensare în bani a orelor prestate 
peste durata de 8 ore.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-

-



VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 
15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 127
(1) Salariaţii care urmează să desfăşoare muncă de noapte în condiţiile art. 125 
alin. (2) sunt supuşi unui examen medical gratuit înainte de începerea activităţii şi, 
după aceea, periodic.
(2) Condiţiile de efectuare a examenului medical şi periodicitatea acestuia se 
stabilesc prin regulament aprobat prin ordin comun al ministrului muncii, familiei şi 
protecţiei sociale şi al ministrului sănătăţii.
(3) Salariaţii care desfăşoară muncă de noapte şi au probleme de sănătate 
recunoscute ca având legătură cu aceasta vor fi trecuţi la o muncă de zi pentru care 
sunt apţi.

1.
În vederea protecţiei efective a sănătăţii salariaţilor de noapte, legiuitorul reglementează 
obligativitatea efectuării examenului medical atât la începutul activităţii, cât şi după aceea.
Cu privire la acest examen medical precizăm că acesta este gratuit pentru salariat, angajatorul 
suportând toate cheltuielile legate de acest examen periodic.
De asemenea, în măsura în care salariatul refuză efectuarea examenul periodic, fapta sa constituie 
abatere disciplinară care poate fi sancţionată cu desfacerea contractului individual de muncă.
Apreciem că de lege ferenda se impune ca legiuitorul să reglementeze în mod expres faptul că 
neprezentarea salariatului la examenul medical periodic constituie abatere disciplinară şi se poate 
sancţiona cu desfacerea contractului individual de muncă, deoarece un salariat inapt pentru munca 
de noapte pune în pericol nu doar sănătatea şi securitatea sa şi a bunurilor angajatorului, dar şi 
sănătatea şi securitatea colegilor săi.... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pentru protecţia sănătăţii şi asigurarea securităţii în muncă a salariatului de noapte, dar şi a 
celorlalte persoane angrenate sau beneficiare ale muncii acestuia, Codul muncii stabileşte obligaţia 
efectuării unui examen medical la începerea activităţii, dar şi periodic, pe parcursul derulării 
raporturilor de muncă.
Pe de o parte, această obligaţie este trasată în sarcina angajatorului, care are obligaţia de a 
asigura, gratuit, examenul medical al salariatului care urmează să îşi desfăşoare activitatea (şi) pe 
timp de noapte, iar, pe de altă parte, prezentarea salariatului la examenul medical constituie o 
obligaţie a cărei nerespectare poate conduce la cercetarea disciplinară şi aplicarea sancţiunii 
disciplinare cu desfacerea contractului individual de muncă.
Dacă salariatul ce urmează a desfăşura activitate pe timp de noapte are probleme de sănătate în 
legătură cu acest tip de activitate constatată prin certificat medical, contractul individual de muncă 
nu va fi încheiat din cauza inaptitudinii pentru prestarea acestei munci. Lipsa certificatului medical 
la încheierea contractului individual de muncă atrage nulitatea contractului, ce va fi constatată prin 
acordul părţilor, iar dacă părţile nu se înţeleg, nulitatea se va pronunţa de către instanţa 
judecătorească.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Dispoziţiile art. 127 au ca scop protecţia salariaţilor care desfăşoară muncă de noapte.
Pentru ocrotirea securităţii şi sănătăţii lor, ei vor fi supuşi examinării medicale nu doar anterior 
începerii activităţii, ci şi periodic.
Deşi alin. (2) dispune că această examinare se desfăşoară în condiţiile prevăzute de un regulament 
aprobat prin ordin comun al ministrului muncii şi ministrului sănătăţii şi familiei, ulterior a fost 
adoptată H.G. nr. 355/2007 privind supravegherea sănătăţii lucrătorilor. Acest act normativ 
reglementează şi examenul medical periodic.
Dacă în urma acestei examinări se constată că salariaţii care desfăşoară muncă de noapte au 
probleme de sănătate datorită activităţii lor profesionale, vor fi trecuţi la o muncă de zi pentru care 
sunt apţi.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
1. Art. 125 alin. (1) stabileşte intervalul orar în care munca prestată este considerată a fi muncă 
de noapte, respectiv 22.00-06.00.
Salariat de noapte este acel salariat care, alternativ, se află într-una dintre situaţiile stabilite de 
art. 125 alin. (2).

-



2. Salariatul de noapte poate depăşi durata normală zilnică a timpului de muncă de 8 ore pe zi, dar 
cu condiţia ca într-o perioadă de referinţă de cel mult 3 luni calendaristice să nu depăşească media 
de 8 ore pe zi.
3. Perioada de referinţă de 3 luni calendaristice nu este aplicabilă în cazul în care salariatul de 
noapte prestează munca în condiţii speciale sau deosebite de muncă. Aşadar, pentru această 
categorie de salariaţi nu este posibilă depăşirea duratei normale zilnice a timpului de muncă de 8 
ore pe parcursul oricărei perioade de 24 de ore. Excepţional, depăşirea acestei durate este posibilă 
dacă este negociată prin contractul colectiv de muncă aplicabil şi dacă nu contravine clauzelor din 
contractul colectiv de muncă încheiat la nivel superior. În această situaţie, angajatorul este obligat 
să acorde perioade de repaus compensatorii echivalente sau compensare în bani a orelor prestate 
peste durata de 8 ore.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 128
(1) Tinerii care nu au împlinit vârsta de 18 ani nu pot presta muncă de noapte.
(2) Femeile gravide, lăuzele şi cele care alăptează nu pot fi obligate să presteze 
muncă de noapte.

1.
În ceea ce priveşte munca de noapte a tinerilor interdicţia este foarte clară şi imperativă, şi anume 
aceştia nu pot presta muncă de noapte.
De asemenea, în ceea ce priveşte femeile gravide, lăuzele şi cele care alăptează legiuitorul nu 
interzice în mod expres munca acestora pe timpul nopţii, ci doar faptul că în măsura în care 
acestea refuză să lucreze, angajatorul nu le poate obliga, ceea ce înseamnă că refuzul de a presta 
ore de noapte nu constituie abatere disciplinară.
În măsura în care însă acestea doresc să lucreze, iar medicul de medicina muncii îşi dă avizul 
privind prestarea muncii de noapte, angajatorul nu poate să interzică munca de noapte a acestora 
doar pentru simplul fapt că acestea sunt gravide, lăuze sau alăptează.
Prin instituirea acestui articol se demonstrează încă o dată teoria noastră conform căreia contractul 
individual de muncă nu este un contract intuitu personae. În măsura în care contractul ar fi avut 
caracter intuitu personae, adică în considerarea calităţilor personale ale salariatului, modificarea 
acestor calităţi personale (prin starea de graviditate, lăuzie sau prin alăptare, ceea ce conduce la 
schimbarea capacităţi de muncă) angajatorul ar fi putut să concedieze aceste persoane, deoarece 
nu mai au calităţile personale care au stat la baza alegerii acestora pentru angajare.... citeste mai 
departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Primul alineat al acestui articol stabileşte o interdicţie absolută în ceea ce priveşte prestarea muncii 
de noapte de către tinerii care nu au împlinit vârsta de 18 ani.
În cazul femeilor gravide, lăuze sau care alăptează, angajatorul nu poate impune desfăşurarea 
activităţii pe timp de noapte peste voinţa acestora. Astfel, refuzul salariatelor de a presta muncă 
de noapte nu poate constitui abatere disciplinară.
În plus, O.U.G. nr. 96/2003 privind protecţia maternităţii la locurile de muncă stabileşte că în cazul 
în care sănătatea salariatelor gravide, lăuze sau care alăptează „este afectată de munca de 
noapte, angajatorul este obligat ca, pe baza solicitării scrise a salariatei, să o transfere la un loc de 
muncă de zi, cu menţinerea salariului de bază brut lunar.” Odată cu solicitarea salariatei de a fi 
transferată la un loc de muncă de zi, aceasta va trebui să prezinte angajatorului şi un document 
medical care să menţioneze perioada în care sănătatea acesteia este afectată de munca 
respectivă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Alin. (1) este conform cu Directiva Consiliului 94/33/CE din 22 iunie 1994 referitoare la protecţia 
tinerilor în muncă, care interzice munca adolescenţilor fie între orele 22-6, fie între orele 22-7.
Interdicţia de la alin. (1) se regăseşte şi în H.G. nr. 600/2007 [art. 12 alin. (1)].
Potrivit art. 12 alin. (2) din acest din urmă act normativ, copii (adică cei care nu au împlinit încă 18 
ani), nu pot presta muncă între orele 20-6.
Alin. (2) este, de asemenea, inspirat din prevederile Directivei Consiliului 92/85/CEE privind 
introducerea măsurilor de încurajare a îmbunătăţirii securităţii şi sănătăţii în muncă a lucrătoarelor 
gravide, lăuze sau care alăptează; statele membre sunt obligate să adopte măsurile necesare 
astfel încât salariatele respective să nu fie obligate să muncească noaptea.
În sensul dispoziţiei de la alin. (1) este şi O.U.G. nr. 96/2003 privind protecţia maternităţii la locul 
de muncă. În cazul în care o femeie aflată în situaţia descrisă de lege lucrează noaptea pentru că 
şi-a exprimat acordul în acest sens, iar sănătatea îi este afectată de munca de noapte, angajatorul 
este obligat să o transfere la program de lucru pe timp de zi (art. 19).... citeste mai departe (-)

-



GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
1. Art. 125 alin. (1) stabileşte intervalul orar în care munca prestată este considerată a fi muncă 
de noapte, respectiv 22.00-06.00.
Salariat de noapte este acel salariat care, alternativ, se află într-una dintre situaţiile stabilite de 
art. 125 alin. (2).
2. Salariatul de noapte poate depăşi durata normală zilnică a timpului de muncă de 8 ore pe zi, dar 
cu condiţia ca într-o perioadă de referinţă de cel mult 3 luni calendaristice să nu depăşească media 
de 8 ore pe zi.
3. Perioada de referinţă de 3 luni calendaristice nu este aplicabilă în cazul în care salariatul de 
noapte prestează munca în condiţii speciale sau deosebite de muncă. Aşadar, pentru această 
categorie de salariaţi nu este posibilă depăşirea duratei normale zilnice a timpului de muncă de 8 
ore pe parcursul oricărei perioade de 24 de ore. Excepţional, depăşirea acestei durate este posibilă 
dacă este negociată prin contractul colectiv de muncă aplicabil şi dacă nu contravine clauzelor din 
contractul colectiv de muncă încheiat la nivel superior. În această situaţie, angajatorul este obligat 
să acorde perioade de repaus compensatorii echivalente sau compensare în bani a orelor prestate 
peste durata de 8 ore.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

SECŢIUNEA 4: Norma de muncă
Art. 129
Norma de muncă exprimă cantitatea de muncă necesară pentru efectuarea 
operaţiunilor sau lucrărilor de către o persoană cu calificare corespunzătoare, care 
lucrează cu intensitate normală, în condiţiile unor procese tehnologice şi de muncă 
determinate. Norma de muncă cuprinde timpul productiv, timpul pentru întreruperi 
impuse de desfăşurarea procesului tehnologic, timpul pentru pauze legale în cadrul 
programului de muncă.

1.
Recurenta-intimată, prin decizia de sancţionare invocă fapte şi împrejurări care ţin exclusiv de 
norma de muncă, în sensul că la Punctul de lucru din Clinica Medicină Fizică, Recuperare Medicală 
existau doar 2 muncitori care în 6 ore săpaseră doar 2 gropi, una de 40/20 cm., iar cealaltă cu un 
diametru de 20 cm. Recurenta nu a prezentat însă obiectivul de productivitate sau de timp din care 
să rezulte dimensiunile gropilor ce trebuiau atinse într-o anumită unitate de timp, şi astfel că, în 
mod corect Tribunalul a reţinut concludentă depoziţia martorului care a relatat că în privinţa faptei 
reţinute în sarcina intimatului, în sensul că la ora 12 se efectuaseră doar 2 străpungeri în loc de 4, 
fapt ce se datorează lipsei uneltelor performante. S-a apreciat corect că intimatul nu a săvârşit o 
faptă culpabilă, care să încalce Normele legale şi în mod corect s-a admis contestaţia formulată de 
contestator, anulându-se decizia de sancţionare, contestată. (C. Ap. Craiova, s. a II-a civ. şi 
pentru conflicte de muncă şi asigurări sociale, dec. nr. 5860/2008, www.costelgilca.ro)... citeste 
mai departe (1-6)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Obiectul contractului individual de muncă, aşa cum este stabilit prin voinţa comună a angajatorului 
şi salariatului, îl reprezintă prestarea muncii salariatului în schimbul unei remuneraţii 
corespunzătoare.
Munca prestată de către salariat presupune executarea unei anumite cantităţi, de o anumită 
calitate, de bunuri sau servicii într-o anumită perioadă de timp. Normarea cantităţii, a calităţii şi a 
timpului alocat realizării operaţiunilor sau lucrărilor necesare producerii/prestării unei anumite 
cantităţi de bunuri sau servicii are în vedere mai multe coordonate, criterii de stabilire:
- persoana salariatului cu o calificare corespunzătoare postului ocupat;
- condiţiile tehnologice puse la dispoziţie de către angajator;
- fluxul de producţie sau de prestare a serviciilor, care trebuie să aibă în vedere timpii normali de 
aprovizionare cu materiale şi resurse;
- timpul alocat repausurilor legale;
- o medie obiectivă a intensităţii de lucru, care să se situeze între o intensitate accelerată a muncii 
şi o intensitate redusă a efectuării operaţiunilor sau lucrărilor.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul defineşte norma de muncă. Aceasta are un caracter abstract; ea constă în cantitatea 

-



(efortul) de muncă necesară pentru efectuarea operaţiunilor sau lucrărilor – reprezentând sarcinile 
de serviciu, ce caracterizează un anumit post, loc de muncă, o anumită funcţie. În comensurarea 
normei (cantităţii) de muncă se are în vedere o persoană cu calificare corespunzătoare (cerinţă 
pentru ocuparea acelui post), care lucrează cu intensitate normală (deci nu exagerat de rapid sau 
de încet) în condiţiile unor procese tehnologice şi de muncă determinate (maşini, utilaje, alte 
dotări tehnice, munca de zi sau de noapte etc.).
De precizat este că norma de muncă cuprinde nu numai timpul în care efectiv se munceşte, ci şi:
– timpul reprezentând întreruperile impuse de desfăşurarea procesului tehnologic (de exemplu, 
timpul necesar aprovizionării cu materii prime, materiale, evaluării produselor finite, întreţinerii 
utilajelor etc.);
– timpul pentru pauzele legale în cadrul programului de muncă (de exemplu, timpul necesar pauzei 
de masă etc.).... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
În aplicarea, în principal a art. 40 alin. (1) lit. a), lit. b) şi lit. d) C. mun., angajatorul poate să 
normeze în diferite forme munca prestată de salariat. De reţinut că art. 129-132 vizează doar 
aspectele juridice care stau la baza stabilirii normei de muncă, iar nu şi cele de ordin tehnic.
2.
Norma de muncă reprezintă o cuantificare concretă a intensităţii muncii pe unitate de timp 
raportată la atribuţiile din fişa postului aplicându-se tuturor categoriilor de salariaţi. Norma de 
muncă se poate aplica în măsura în care procesele de muncă sunt repetitive şi standardizate şi 
permit, ca urmare, obţinerea de produse corporale sau, prin excepţie, incorporale.
Norma de muncă trebuie să fie stabilită într-un mod în care realizarea acesteia să nu presupună o 
intensitate a efortului fizic sau intelectual care să conducă la o suprasolicitare a salariatului şi la o 
oboseală excesivă.
Normarea muncii se aplică salariaţilor care desfăşoară aceleaşi tipuri de activităţi, au acelaşi fel al 
muncii, luându-se în calcul forme specifice, de la caz la caz, evitându-se orice discriminare.... 
citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 130
Norma de muncă se exprimă, în funcţie de caracteristicile procesului de producţie 
sau de alte activităţi ce se normează, sub formă de norme de timp, norme de 
producţie, norme de personal, sferă de atribuţii sau sub alte forme corespunzătoare 
specificului fiecărei activităţi.

1.
Norma de muncă se poate exprima sub formă de normă de timp, normă de producţie, normă de 
personal, normă de deservire sau sferă de atribuţii91. Menţionăm că acest articol este preluat din 
art. 11 alin. (2) din Legea nr. 57 din 1 noiembrie 1974 a retribuirii după cantitatea şi calitatea 
muncii92.
2.
Norma de timp (Nt) reprezintă durata de timp ce se stabileşte unui executant individual sau unui 
colectiv de executanţi de calificarea corespunzătoare având o intensitate a lucrului normală în 
condiţii tehnico-organizatorice precizate pentru realizarea unei unităţi de măsură a lucrării sau 
sarcinii de muncă.
Norma de timp se exprimă în unităţi de timp-om pe unitatea fizică de muncă, de exemplu pentru:
– întocmirea unei dări de seamă sau analize tehnico-economice;
– întocmirea unei norme sau normativ de muncă;... citeste mai departe (1-8)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

În lipsa unor acte normative care să stabilească o anumită normă de muncă, în funcţie de procesul 
de producţie sau de necesarul de activităţi al unităţii, angajatorul poate avea în vedere mai multe 
tipuri de normare a muncii care pot fi privite separat sau combinat. Fără a stabili o enumerare 
limitativă, Codul muncii are în vedere:
- norme de timp, adică timpul necesar executării unui anumit produs sau desfăşurării unei 
activităţi;
- norme de personal, în cazul în care executarea unui produs sau derularea unei activităţi necesită 
munca mai multor salariaţi;
- norme de producţie, cele mai obiective, care au în vedere producerea unui anumit număr de 
produse sau prestarea unei anumite cantităţi de servicii într-o perioadă determinată de timp;
- sferele de atribuţii au în vedere îndeplinirea unor sarcini de serviciu într-o anumită zonă de 

-



competenţă;
- în funcţie de specificul activităţii angajatorului se pot stabili şi alte normări ale muncii 
salariatului.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

În funcţie de caracteristicile activităţilor prestate, norma de muncă se exprimă diferit, existând în 
principal:
– norme de timp, stabilite în funcţie de durata necesară realizării unei activităţi determinate361;
– norme de producţie, constând, de pildă, într-un număr de produse de realizat pe unitatea de 
timp;
– norme de personal, reprezentând numărul de salariaţi necesar realizării unei anumite activităţi 
etc.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
În aplicarea, în principal a art. 40 alin. (1) lit. a), lit. b) şi lit. d) C. mun., angajatorul poate să 
normeze în diferite forme munca prestată de salariat. De reţinut că art. 129-132 vizează doar 
aspectele juridice care stau la baza stabilirii normei de muncă, iar nu şi cele de ordin tehnic.
2.
Norma de muncă reprezintă o cuantificare concretă a intensităţii muncii pe unitate de timp 
raportată la atribuţiile din fişa postului aplicându-se tuturor categoriilor de salariaţi. Norma de 
muncă se poate aplica în măsura în care procesele de muncă sunt repetitive şi standardizate şi 
permit, ca urmare, obţinerea de produse corporale sau, prin excepţie, incorporale.
Norma de muncă trebuie să fie stabilită într-un mod în care realizarea acesteia să nu presupună o 
intensitate a efortului fizic sau intelectual care să conducă la o suprasolicitare a salariatului şi la o 
oboseală excesivă.
Normarea muncii se aplică salariaţilor care desfăşoară aceleaşi tipuri de activităţi, au acelaşi fel al 
muncii, luându-se în calcul forme specifice, de la caz la caz, evitându-se orice discriminare.... 
citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 131
Normarea muncii se aplică tuturor categoriilor de salariaţi.

1.
Reexaminarea normelor de muncă nu va putea conduce la diminuarea salariului de bază negociat. 
Cheltuielile ocazionate de soluţionarea divergenţelor cu privire la modificarea normelor de muncă 
vor fi suportate de patroni pentru prima solicitare a sindicatelor. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. 
Dima, O. Cazan, op. cit., p. 27)
2.
Tura continuă. Tura continuă se practică în unităţile în care specificul procesului de producţie nu 
permite deloc întreruperea activităţii şi, concomitent, nu s-au introdus 4 schimburi (cu aşa-numitul 
„schimb pană”). Se diferenţiază faţă de tură deoarece presupune prestarea activităţii şi sâmbăta şi 
duminica, perioadă pentru care trebuie să se acorde alte zile libere. (I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 
549)
3.
Munca în turnus. Munca în turnus presupune un program de lucru organizat în unităţile sau la 
locurile de muncă unde este necesar să se asigure, în anumite perioade, un număr diferit de 
salariaţi (majorat sau diminuat faţă de cel obişnuit) în vederea prestării de servicii pentru 
populaţie, în condiţiile existenţei unor solicitări inegale. Se utilizează în special de câtre unităţile de 
exploatare a căilor ferate şi a mijloacelor de transport în comun şi urmăreşte asigurarea numărului 
necesar de salariaţi în perioadele de vârf şi, respectiv, un număr redus când nivelul solicitărilor 
scade. În cadrul acestui sistem numărul orelor efectiv lucrate trebuie să se încadreze în limita 
duratei normale a timpului de lucru. (I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 549)... citeste mai departe (1-
4)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Angajatorul are obligaţia de a aplica acelaşi tratament tuturor salariaţilor, inclusiv de a stabili 
aceleaşi norme de muncă tuturor salariaţilor care prestează acelaşi tip de activitate.
Totodată, pe baza principiului la muncă egală, remuneraţie egală, angajatorul are obligaţia de a 
asigura acelaşi nivel salarial şi aceleaşi beneficii tuturor salariaţilor care îndeplinesc aceeaşi normă 
de muncă, indiferent de vechimea în muncă, naţionalitate, etnie, orientare religioasă, sex sau dacă 
respectivii salariaţi sunt încadraţi sau detaşaţi să îndeplinească respectiva normă de muncă.

-



PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul are un caracter imperativ în sensul că normarea muncii nu se aplică doar unor salariaţi, ci 
tuturor salariaţilor, indiferent dacă prestează muncă manuală sau intelectuală, dacă deţin funcţii de 
execuţie ori de conducere etc.
Această operaţiune însă, nu trebuie să fie absurdă, fără niciun fundament, ci trebuie să corespundă 
nu numai cerinţelor şi nevoilor angajatorilor, dar şi realităţilor postului, precum şi posibilităţilor 
profesionale ale salariaţilor.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
În aplicarea, în principal a art. 40 alin. (1) lit. a), lit. b) şi lit. d) C. mun., angajatorul poate să 
normeze în diferite forme munca prestată de salariat. De reţinut că art. 129-132 vizează doar 
aspectele juridice care stau la baza stabilirii normei de muncă, iar nu şi cele de ordin tehnic.
2.
Norma de muncă reprezintă o cuantificare concretă a intensităţii muncii pe unitate de timp 
raportată la atribuţiile din fişa postului aplicându-se tuturor categoriilor de salariaţi. Norma de 
muncă se poate aplica în măsura în care procesele de muncă sunt repetitive şi standardizate şi 
permit, ca urmare, obţinerea de produse corporale sau, prin excepţie, incorporale.
Norma de muncă trebuie să fie stabilită într-un mod în care realizarea acesteia să nu presupună o 
intensitate a efortului fizic sau intelectual care să conducă la o suprasolicitare a salariatului şi la o 
oboseală excesivă.
Normarea muncii se aplică salariaţilor care desfăşoară aceleaşi tipuri de activităţi, au acelaşi fel al 
muncii, luându-se în calcul forme specifice, de la caz la caz, evitându-se orice discriminare.... 
citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 132
Normele de muncă se elaborează de către angajator, conform normativelor în 
vigoare, sau, în cazul în care nu există normative, normele de muncă se elaborează 
de către angajator după consultarea sindicatului reprezentativ ori, după caz, a 
reprezentanţilor salariaţilor.

1.
Aplicare a dreptului angajatorului de a-şi organiza activitatea, legiuitorul permite acestuia să 
elaboreze normele de muncă făcând trimitere la normativele în vigoare, normative care ar trebui 
să fie repere medii în funcţie de care angajatorul să elaboreze normele de muncă aplicate la 
activitatea sa.
Precizăm însă că la nivelul României nu există niciun normativ actualizat, toate normativele de 
muncă fiind reglementate în perioada anterioară anilor 1989.
Evident, în lipsa normativelor, angajatorul poate să stabilească orice norme care să corespundă 
interesului său. Aceste norme sunt însă realizate cu consultarea sindicatului reprezentativ ori, după 
caz, a reprezentanţilor salariaţilor.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

1.
Ca regulă, elaborarea de către angajator a normelor de muncă trebuie să aibă la bază normative 
stabilite prin diverse acte normative adoptate la nivel naţional sau, după caz, la nivel de ramură 
sau domeniu de activitate de către diferite autorităţi sau instituţii abilitate.
În cazul în care nu sunt stabilite astfel de normative, angajatorul, în baza dreptului de a-şi 
organiza activitatea, poate elabora normative proprii cu consultarea sindicatului ori, după caz, a 
reprezentanţilor salariaţilor. Codul muncii stabileşte doar obligaţia consultării, şi nu acordul 
sindicatului ori, după caz, al reprezentanţilor salariaţilor, însă aceste norme de muncă trebuie 
aduse la cunoştinţa salariaţilor.
Dreptul angajatorului de a întocmi şi stabili anumite norme de muncă nu este unul absolut261, la 
întocmirea acestora fiind necesar a se avea în vedere exclusiv criterii obiective: gradul de 
tehnologizare al unităţii, calificarea salariaţilor, gradul de aprovizionare cu materii prime, resursele 
alocate producţiei sau prestării activităţilor, gradul de uzură fizică şi morală al sculelor şi utilajelor, 
timpul de repaus al salariaţilor şi altele.... citeste mai departe (1-1)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

-



Pronunţându-se asupra constituţionalităţii textului comentat, Curtea Constituţională a constatat 
(dec. nr. 383/2011) că „acestea restrâng, într-adevăr, o parte dintre garanţiile de care se bucurau 
salariaţii în ceea ce priveşte contribuţia la elaborarea normelor de muncă şi care constituiau o 
expresie a prevederilor art. 9 din Constituţie, după cum se arăta şi prin Decizia nr. 24 din 22 
ianuarie 2003, publicată în M. Of. nr. 72 din 5 februarie 2003. Prin urmare, potrivit noii 
reglementări, sindicatul ori reprezentantul salariaţilor este doar consultat de către angajator cu 
prilejul elaborării normelor de muncă, fără a mai avea însă drept de opoziţie. Această restrângere 
a drepturilor salariaţilor cu efectul potenţării poziţiei angajatorului în raporturile de muncă 
reprezintă însă o expresie a marjei de apreciere a legiuitorului, fără să fie încălcate dispoziţiile art. 
9 din Constituţie. În continuare se menţine rolul organizaţiilor sindicale, precum şi dreptul lor de 
a-şi exercita liber activitatea, chiar dacă nu mai au un drept de veto în privinţa elaborării 
normelor de muncă, tocmai pentru că activitatea economică a angajatorului nu este condusă de 
către sindicat. Desigur, în măsura în care angajatorul elaborează norme de muncă absurde, 
acestea se vor reflecta în contractele individuale de muncă ale angajaţilor şi, în acest fel, pot 
apărea conflicte de muncă ce vor fi tranşate de instanţele judecătoreşti.”... citeste mai departe 
(-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
În aplicarea, în principal a art. 40 alin. (1) lit. a), lit. b) şi lit. d) C. mun., angajatorul poate să 
normeze în diferite forme munca prestată de salariat. De reţinut că art. 129-132 vizează doar 
aspectele juridice care stau la baza stabilirii normei de muncă, iar nu şi cele de ordin tehnic.
2.
Norma de muncă reprezintă o cuantificare concretă a intensităţii muncii pe unitate de timp 
raportată la atribuţiile din fişa postului aplicându-se tuturor categoriilor de salariaţi. Norma de 
muncă se poate aplica în măsura în care procesele de muncă sunt repetitive şi standardizate şi 
permit, ca urmare, obţinerea de produse corporale sau, prin excepţie, incorporale.
Norma de muncă trebuie să fie stabilită într-un mod în care realizarea acesteia să nu presupună o 
intensitate a efortului fizic sau intelectual care să conducă la o suprasolicitare a salariatului şi la o 
oboseală excesivă.
Normarea muncii se aplică salariaţilor care desfăşoară aceleaşi tipuri de activităţi, au acelaşi fel al 
muncii, luându-se în calcul forme specifice, de la caz la caz, evitându-se orice discriminare.... 
citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL II: Repausuri periodice
Art. 133
Perioada de repaus reprezintă orice perioadă care nu este timp de muncă.

1.
Art. 120 alin. (1) Codul muncii, defineşte munca suplimentară ca fiind cea prestată peste durata 
normală a timpului de muncă de 8 ore pe zi şi de 40 de ore pe săptămână.
Pe de altă parte, conform art. 137 Codul muncii, repausul săptămânal reprezintă o perioadă de 
odihnă, statornicită legal, la sfârşitul săptămânii, constând în două zile consecutive, de regulă 
sâmbăta şi duminica. El poate fi acordat şi în alte zile stabilite prin contractul colectiv de muncă 
aplicabil sau prin regulamentul intern. Întrucât lucrează astfel sâmbăta şi duminica, salariaţii 
beneficiază de un spor la salariu în condiţiile prevăzute de contractul colectiv sau de regulamentul 
intern.
Este de menţionat şi faptul că art. 133 C.muncii (ce transpune Directiva 2003/88/CE privind 
anumite aspecte ale organizării timpului de lucru) defineşte cu claritate perioada de repaus, fiind 
orice durată care nu constituie timp de muncă şi anume – pauză de masă şi repausul zilnic, 
repausul săptămânal şi sărbătorile legale, concediile.... citeste mai departe (1-3)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Perioada de repaus a salariatului trebuie analizată prin raportare la durata normală a timpului de 
muncă, adică perioada în care salariatul prestează munca, îşi îndeplineşte sarcinile de serviciu şi 
atribuţiile stabilite prin contractul individual de muncă şi se află la dispoziţia angajatorului.
Per a contrario, perioada de repaus reprezintă, potrivit acestor dispoziţii, orice perioadă în afara 
timpului de muncă.
Prin utilizarea noţiunii de „perioadă de repaus”, şi nu a noţiunii de „timp liber”, legiuitorul a avut 
în vedere toate perioadele în care salariatul urmează să îşi recupereze capacităţile fizice şi psihice. 
De perioada de repaus salariatul profită aşa cum consideră de cuviinţă, având inclusiv libertatea 

-



de a desfăşura activitate în baza altui contract individual de muncă, cu condiţia de a nu afecta 
interesele, imaginea şi activitatea angajatorului.262

În cadrul perioadei de repaus sunt avute în vedere pauza de masă, repausul zilnic, repausul 
săptămânal, repausul anual şi alte perioade stabilite de lege sau, după caz, prin contractul colectiv 
de muncă ori regulamentul intern.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul, care transpune Directiva 2003/88/CE privind anumite aspecte ale organizării timpului de 
lucru [art. 1 alin. (2)], defineşte cu claritate perioada de repaus. Este vorba de orice durată care 
nu constituie timp de muncă, şi anume: pauza de masă şi repausul zilnic, repausul săptămânal şi 
sărbătorile legale, concediile.
Art. 120 alin. (1) C. m., defineşte munca suplimentară ca fiind cea prestată peste durata normală 
a timpului de muncă de 8 ore pe zi şi de 40 de ore pe săptămână.
Pe de altă parte, conform art. 137 C. m., repausul săptămânal reprezintă o perioadă de odihnă, 
statornicită legal, la sfârşitul săptămânii, constând în două zile consecutive, de regulă sâmbăta şi 
duminica. El poate fi acordat şi în alte zile stabilite prin contractul colectiv de muncă aplicabil sau 
prin regulamentul intern. Întrucât lucrează astfel sâmbăta şi duminica, salariaţii beneficiază de un 
spor la salariu în condiţiile prevăzute de contractul colectiv sau de regulamentul intern.... citeste 
mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Perioada de repaus este definită prin opoziţie cu cea a timpului de muncă, drept perioadă în care 
salariatul nu este obligat să presteze munca la care s-a obligat prin contractul individual de muncă.
Noţiunea de repaus se exprimă în unităţi de timp, zile, ore sau fracţiuni ale acestora. Timpul de 
odihnă este sub forma repausurilor periodice – pauza de masă, repausul zilnic şi repausul 
săptămânal, a zilelor de sărbătoare legală şi a concediilor de odihnă.
Ca o creaţie a legii, pe durata timpului de odihnă – indiferent de formele sale – contractul 
individual de muncă nu se suspendă şi nici nu încetează.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

SECŢIUNEA 1: Pauza de masă şi repausul zilnic
Art. 134
(1) În cazurile în care durata zilnică a timpului de muncă este mai mare de 6 ore, 
salariaţii au dreptul la pauză de masă şi la alte pauze, în condiţiile stabilite prin 
contractul colectiv de muncă aplicabil sau prin regulamentul intern.
(2) Tinerii în vârstă de până la 18 ani beneficiază de o pauză de masă de cel puţin 
30 de minute, în cazul în care durata zilnică a timpului de muncă este mai mare de 
4 ore şi jumătate.
(3) Pauzele, cu excepţia dispoziţiilor contrare din contractul colectiv de muncă 
aplicabil şi din regulamentul intern, nu se vor include în durata zilnică normală a 
timpului de muncă.

1.
În ceea ce priveşte alte pauze care pot fi acordate salariaţilor, acestea pot fi stabilite numai prin 
contractul colectiv de muncă aplicabil sau prin regulamentul intern. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. 
Dima, O. Cazan, op. cit., p. 29)
2.
Legal, pauzele, astfel stabilite, nu se includ în durata zilnică normală a timpului de muncă. Totuşi, 
prin dispoziţie contrară, favorabilă salariaţilor, cuprinsă in contractul colectiv sau in regulamentul 
intern, pauzele de masă se pot include în timpul normal de muncă. (I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 
551)
3.
Ca regulă generală, pauza de masă nu se asimilează programului de lucru plătit. (A. Athanasiu, M. 
Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 29)
4.
Pauza de masă pentru adulţi
Legiuitorul reglementează doar principiul acordării pauzei, pe durata executării programului de 
lucru, în scopul declarat ca salariaţii să poată să mănânce.... citeste mai departe (1-5)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

-



Dacă timpul de muncă este mai mare de 6 ore, salariaţii au dreptul la acordarea unei pauze de 
masă sau a altor tipuri de pauze, de exemplu pauze din oră în oră, în cazul în care activitatea 
desfăşurată presupune un nivel de concentrare ridicat, sau după efectuarea unei operaţiuni.
Codul muncii nu stabileşte durata pauzei sau a pauzelor din timpul programului normal de muncă, 
lăsând posibilitatea angajatorului, împreună cu sindicatul sau cu reprezentanţii salariaţilor, să 
stabilească durata şi modul de acordare prin contractul colectiv de muncă sau regulamentul intern. 
Durata pauzei de masă trebuie să fie una rezonabilă pentru a da într-adevăr posibilitatea 
salariatului de refacere şi de satisfacere a necesităţilor fiziologice. Desigur, prin contractul colectiv 
de muncă sau regulamentul intern se poate stabili şi modul de acordare a pauzei de masă, de 
exemplu prin punerea la dispoziţie de către angajator a unei săli de mese sau a unor spaţii de 
recreere, fără părăsirea incintei.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul reglementează pauza de masă. Ea este prevăzută în cazurile în care durata zilnică a 
timpului de muncă este mai mare de 6 ore362.
Condiţiile în care pauza de masă se acordă este stabilită în contractul colectiv de muncă sau 
regulamentul intern.
Excepţia de la regula de mai sus este statornicită în cazul tinerilor în vârstă de până la 18 ani. În 
scopul protecţiei securităţii şi sănătăţii lor, ei beneficiază de o pauză de cel puţin 30 de minute, în 
cazul în care durata zilnică a timpului de muncă este mai mare de 4 ore şi jumătate [alin. (2)]363.
Aceste pauze – se mai prevede – nu se includ în durata zilnică normală a timpului de muncă, 
excepţie făcând situaţiile reglementate contrar prin contractul colectiv de muncă aplicabil sau 
regulamentul intern.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Pauza de masă reprezintă intervalul de timp de care beneficiază salariaţii în timpul programului de 
lucru, destinat, în principal, servirii mesei. Textul condiţionează acordarea pauzei de masă de o 
durata a timpului de lucru de cel puţin 6 ore, iar în cazul tinerilor de până la 18 ani de cel puţin 4 
ore şi jumătate.
Condiţiile de acordare a pauzei de masă se stabilesc prin contractul colectiv de muncă aplicabil sau 
prin regulamentul intern. Ca regulă, pauzele nu se includ în durata zilnică normală a timpului de 
muncă, deci nu se asimilează timpului de lucru. Prin excepţie, prin contractul colectiv de muncă 
sau prin regulamentul intern, se poate negocia/stabili durata acestei pauze sau majorarea acesteia 
peste 30 de minute în cazul tinerilor, precum şi includerea în timpul normal de muncă.
În funcţie de specificul unităţii, pauza de masă se poate acorda o singură dată în timpul 
programului de lucru sau se poate acorda fracţionat în mai multe pauze. De asemenea, pauza de 
masă poate fi acordată concomitent tuturor salariaţilor sau în mod diferenţiat, pe locuri de 
muncă.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 135
(1) Salariaţii au dreptul între două zile de muncă la un repaus care nu poate fi mai 
mic de 12 ore consecutive.
(2) Prin excepţie, în cazul muncii în schimburi, acest repaus nu poate fi mai mic de 
8 ore între schimburi.

1.
Legiuitorul reglementează perioada de repaus dintre două perioade de muncă, statuând că 
salariatul are dreptul la un repaus care nu poate să fie mai mic de 12 ore consecutiv.
Perioada de repaus aparţine în totalitate salariatului, care dispune de ea în maniera în care 
doreşte, ceea ce înseamnă că în această perioadă salariatul poate să presteze alte activităţi în 
temeiul unor alte contracte individuale de muncă, pentru alţi angajatori.
Ce face salariatul în timpul său liber constituie viaţă privată şi nu interesează angajatorul, decât în 
măsura în care prin acţiunile sale aduce atingere imaginii şi intereselor legitime ale angajatorului, 
dar între fapta salariatului şi atingerea adusă trebui să fie o legătură foarte strânsă.
De la regula conform căreia după o perioadă de lucru urmează o perioadă de repaus de 12 ore, 
legiuitorul instituie o excepţie, şi anume în situaţia muncii în schimburi repausul zilnic nu poate fi 
mai mic de 8 ore între schimburi.... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

-



Pentru asigurarea unui bioritm normal şi stabil, pentru refacerea capacităţii de muncă şi pentru 
satisfacerea nevoilor personale ale salariaţilor, Codul muncii stabileşte regula acordării unui repaus 
zilnic de cel puţin 12 ore consecutive între două zile de muncă. Astfel, se are în vedere acordarea 
acestui repaus cu luarea în considerare a odihnei pe timpul nopţii, şi exclude posibilitatea calculării 
acestor 12 ore consecutive prin raportare la o zi de muncă.
Ca excepţie de la această regulă, Codul muncii permite acordarea unui repaus zilnic de cel puţin 8 
ore în cazul în care munca se desfăşoară în schimburi, însă cu respectarea duratei maxime legale a 
timpului de muncă şi a repausului săptămânal de 48 de ore consecutive.
În cazul în care salariatul cumulează mai multe funcţii în baza unor contracte de muncă diferite, 
acesta beneficiază de drepturile corespunzătoare pentru fiecare dintre acestea, cu respectarea 
reglementărilor legale privind timpul de muncă şi timpul de repaus zilnic.... citeste mai departe 
(-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul reglementează repausul zilnic (între două zile de lucru) şi îi stabileşte durata (de cel puţin 
12 ore)364.
Excepţia de la regulă (durata de 8 ore) este aplicabilă numai când se lucrează în ture şi doar la 
schimbarea acestora [alin. (2)].
Potrivit unui principiu general, aceste prevederi sunt de strictă interpretare şi se aplică numai în 
cazurile şi condiţiile expres arătate de text.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Salariaţii au dreptul la repaus zilnic potrivit art. 39 alin. (1) lit. b) şi art. 135 C. mun. El constă în 
intervalul de timp între două zile lucrătoare – de la sfârşitul programului de lucru şi începutul 
acestuia în ziua următoare lucrătoare.
În cazul copiilor în vârstă de cel puţin 15 ani şi cel mult 18 ani care fac obiectul şcolarizării 
obligatorii pe bază de program integral şi care au încheiat un contract individual de muncă în 
calitate de salariat, durata minimă a repausului zilnic este de 14 ore consecutive [art. 14 alin. (2) 
din H.G. nr. 600/2007 privind protecţia tinerilor la locul de muncă].

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 136
(1) Muncă în schimburi reprezintă orice mod de organizare a programului de lucru, 
potrivit căruia salariaţii se succed unul pe altul la acelaşi post de muncă, potrivit 
unui anumit program, inclusiv program rotativ, şi care poate fi de tip continuu sau 
discontinuu, implicând pentru salariat necesitatea realizării unei activităţi în 
intervale orare diferite în raport cu o perioadă zilnică sau săptămânală, stabilită prin 
contractul individual de muncă.
(2) Salariat în schimburi reprezintă orice salariat al cărui program de lucru se 
înscrie în cadrul programului de muncă în schimburi.

1.
În aplicarea articolului 135 din Codul muncii, legiuitorul defineşte noţiunile de muncă în schimburi 
şi de salariat în schimburi.
Astfel, prin „muncă în schimburi” se înţelege orice mod de organizare a programului de lucru, 
potrivit căruia salariaţii se succed unul pe altul la acelaşi post de muncă, potrivit unui anumit 
program, inclusiv program rotativ, şi care poate fi de tip continuu sau discontinuu, implicând 
pentru salariat necesitatea realizării unei activităţi în intervale orare diferite în raport cu o perioadă 
zilnică sau săptămânală, stabilită prin contractul individual de muncă.
Legiuitorul defineşte şi noţiunea de „salariat în schimburi”, şi anume acel salariat al cărui program 
de lucru se înscrie în cadrul programului de muncă în schimburi.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Excepţie de la repartizarea programului normal de muncă, programul de lucru în schimburi trebuie 
stabilit prin contractul individual de muncă, adică prin acordul expres al salariatului, nefiind 
permisă organizarea acestui tip de muncă prin contractul colectiv de muncă, prin regulamentul 
intern sau decizie internă a angajatorului.
Prin contractul individual de muncă părţile pot stabili un program de lucru rotativ (schimb după 
schimb, de regulă, trei schimburi a câte 8 ore), care poate fi continuu (să vizeze desfăşurarea 
activităţii doar pe un schimb) sau discontinuu (o anumită perioadă de timp, de exemplu o 

-



săptămână, activitatea să se desfăşoare în schimbul unu, iar în următoarea săptămână activitatea 
să se desfăşoare în alt schimb).
Indiferent de modul de organizare a programului de lucru pentru munca în schimburi, prin 
contractul individual de muncă trebuie respectată durata maximă legală a timpului de muncă (48 
de ore pe săptămână), durata minimă legală a repausului zilnic (8 ore consecutive), durata minimă 
legală a repausului săptămânal (48 de ore consecutive), durata minimă legală a repausului anual 
(minimum 20 de zile lucrătoare de concediu de odihnă) şi, eventual, compensarea în timp liber a 
orelor suplimentare.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 136 defineşte munca în schimburi şi salariatul în schimburi, în conformitate cu Directiva 
Consiliului 2003/88/CE privind anumite aspecte ale organizării timpului de muncă [art. 2 alin. (5) 
şi (6)].
De regulă, o astfel de activitate presupune 3 schimburi în 24 de ore (schimbul I, schimbul II, 
schimbul III), salariaţii succedându-se în fiecare schimb în aceleaşi locuri sau posturi de muncă. 
După prestarea muncii, într-o anumită tură săptămânal (de pildă, schimbul I), se schimbă tura, în 
săptămâna următoare salariaţii în cauză prestând munca în schimbul II etc.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Textul defineşte o formă specifică de organizare a timpului de muncă – programul în ture. În acest 
caz, în cadrul unităţii programul de lucru al salariaţilor poate fi împărţi în 2 sau 3 schimburi de câte 
8 ore fiecare sau în ture inegale ca durată.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

SECŢIUNEA 2: Repausul săptămânal
Art. 137
(1) Repausul săptămânal se acordă în două zile consecutive, de regulă sâmbăta şi 
duminica.
(1) Repausul săptămânal este de 48 de ore consecutive, de regulă sâmbăta şi 
duminica.

(la data 11-May-2015 Art. 137, alin. (1) din titlul III, capitolul II, sectiunea 2 modificat de Actul din 
Legea 97/2015 )
(2) În cazul în care repausul în zilele de sâmbătă şi duminică ar prejudicia interesul 
public sau desfăşurarea normală a activităţii, repausul săptămânal poate fi acordat 
şi în alte zile stabilite prin contractul colectiv de muncă aplicabil sau prin 
regulamentul intern.
(3) În situaţia prevăzută la alin. (2) salariaţii vor beneficia de un spor la salariu 
stabilit prin contractul colectiv de muncă sau, după caz, prin contractul individual 
de muncă.
(4) În situaţii de excepţie zilele de repaus săptămânal sunt acordate cumulat, după 
o perioadă de activitate continuă ce nu poate depăşi 14 zile calendaristice, cu 
autorizarea inspectoratului teritorial de muncă şi cu acordul sindicatului sau, după 
caz, al reprezentanţilor salariaţilor.
(5) Salariaţii al căror repaus săptămânal se acordă în condiţiile alin. (4) au dreptul 
la dublul compensaţiilor cuvenite potrivit art. 123 alin. (2).

1.
Art. 120 alin. (1) Codul muncii, defineşte munca suplimentară ca fiind cea prestată peste durata 
normală a timpului de muncă de 8 ore pe zi şi de 40 de ore pe săptămână.
Pe de altă parte, conform art. 137 Codul muncii, repausul săptămânal reprezintă o perioadă de 
odihnă, statornicită legal, la sfârşitul săptămânii, constând în două zile consecutive, de regulă 
sâmbăta şi duminica. El poate fi acordat şi în alte zile stabilite prin contractul colectiv de muncă 
aplicabil sau prin regulamentul intern. Întrucât lucrează astfel sâmbăta şi duminica, salariaţii 
beneficiază de un spor la salariu în condiţiile prevăzute de contractul colectiv sau de regulamentul 
intern.
Este de menţionat şi faptul că art. 133 C.muncii (ce transpune Directiva 2003/88/CE privind 
anumite aspecte ale organizării timpului de lucru) defineşte cu claritate perioada de repaus, fiind 
orice durată care nu constituie timp de muncă şi anume – pauză de masă şi repausul zilnic, 

-



repausul săptămânal şi sărbătorile legale, concediile.... citeste mai departe (1-4)
GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

În vederea recuperării fizice şi psihice a salariaţilor, cumulativ repausului zilnic, Codul muncii 
impune acordarea salariatului a repausului săptămânal de 48 de ore consecutive, repartizate, de 
regulă, în zilele de sâmbătă şi duminică. Regula privind acordarea celor 48 de ore în cursul zilelor 
de sâmbătă şi duminică are în vedere faptul că derularea majorităţii activităţilor şi a programelor 
educaţionale sunt repartizate de luni până vineri.
Prin contractul colectiv de muncă sau prin regulamentul intern se poate stabili acordarea 
repausului săptămânal de 48 de ore consecutive şi în alte zile ale săptămânii, altele decât sâmbăta 
şi duminica, dacă desfăşurarea normală a activităţii angajatorului sau interesul public ar fi afectată 
sau îngreunată.
Deoarece salariatul nu beneficiază de repausul săptămânal în zilele de sâmbătă şi duminică, când 
majoritatea persoanelor apropiate acestuia (membri ai familiei, apropiaţi, prieteni şi alţii) se află în 
timpul liber, Codul muncii stabileşte dreptul salariatului de a beneficia de un spor la salariu pentru 
această privaţiune, spor care, prin negociere, este stabilit prin contractul colectiv de muncă sau, 
după caz, prin contractul individual de muncă, fiind exclusă posibilitatea dispunerii acestuia de 
către angajator prin regulamentul intern.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Repausul săptămânal reprezintă o perioadă de odihnă, statornicită legal, la sfârşitul săptămânii, 
constând în 48 de consecutive, de regulă sâmbăta şi duminica. Prin urmare, odihna trebuie să fie 
asigurată compact (48 de ore continuu) după 5 zile de muncă, la sfârşitul săptămânii.
Ca excepţie, repausul poate fi acordat şi în alte zile stabilite prin contractul colectiv de muncă 
aplicabil sau prin regulamentul intern.
De reţinut sunt următoarele:
– săptămâna normală de lucru este de 5 zile, celelalte 2 zile fiind destinate odihnei;
– legiuitorul nu permite să se presteze munca mai mult de 14 zile (2 săptămâni) continuu fără să 
se acorde repaus săptămânal;
– în ipoteza în care angajatul lucrează continuu 7 zile sau 14 zile (deci inclusiv sâmbăta şi 
duminica), el are dreptul la repaus săptămânal în perioada imediat următoare, cumulat, după caz, 
de 2 sau 4 zile. Dar, pentru a se proceda în acest mod sunt necesare autorizarea inspectoratului 
teritorial de muncă, precum şi acordul sindicatului sau al reprezentanţilor salariaţilor; aceeaşi pare 
să fie soluţia şi când se lucrează 6 zile pe săptămână;... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Repausul săptămânal reprezintă o formă a timpului de odihnă, care constă în dreptul fiecărui 
salariat, potrivit art. 39 alin. (1) lit. b) şi art. 137 C. mun. de a avea în fiecare săptămână un 
repaus de 48 de ore consecutive, acordat, de regulă în zilele de sâmbătă şi duminică. Este 
obligatorie acordarea a 48 de ore consecutive, astfel încât fracţionarea lor (spre exemplu, 24 de 
ore urmată de câteva zile lucrătoare şi apoi acordarea diferenţei de 24 de ore în cadrul unei 
săptămâni) nu este legală.
Angajatorii trebuie să respecte cumulativ atât normele privind acordarea repausului săptămânal, 
cât şi pe cele referitoare la repausul zilnic. Astfel, la cele 48 de ore consecutive de repaus 
săptămânal considerăm că trebuie să se adauge cel puţin 12 ore consecutive de repaus zilnic, 
potrivit art. 135 din Cod, prin excepţie, cel puţin 8 ore, dacă munca se desfăşoară în schimburi.
2.
Acordarea repausului zilnic în alte zile decât sâmbăta şi duminica este permisă dacă zilele sunt 
stabilite prin contractul colectiv de muncă sau prin regulamentul intern şi dacă această cerinţă este 
determinată de motive obiective: interesul public şi desfăşurarea normală a activităţii. Astfel de 
situaţii sunt întâlnite în unităţile de transport, de distribuţie cu energie termică, energie electrică, 
aprovizionarea populaţiei cu apă etc. În acest caz, salariaţii au dreptul la un spor la salariu 
negociat prin contractul colectiv de muncă sau, după caz, contractul individual de muncă. Sporul 
se acordă la salariul de bază lunar, iar nu în raport salariul aferent muncii prestate în zilele de 
repaus săptămânal. Textul nu prevede nicio limită minimă a sporului.... citeste mai departe (1-
5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 138
(1) În cazul unor lucrări urgente, a căror executare imediată este necesară pentru 
organizarea unor măsuri de salvare a persoanelor sau bunurilor angajatorului, 
pentru evitarea unor accidente iminente sau pentru înlăturarea efectelor pe care 
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aceste accidente le-au produs asupra materialelor, instalaţiilor sau clădirilor 
unităţii, repausul săptămânal poate fi suspendat pentru personalul necesar în 
vederea executării acestor lucrări.
(2) Salariaţii al căror repaus săptămânal a fost suspendat în condiţiile alin. (1) au 
dreptul la dublul compensaţiilor cuvenite potrivit art. 123 alin. (2).

1.
În anumite condiţii care sunt expres şi limitativ prevăzute de lege repausul săptămânal poate fi 
suspendat pentru personalul necesar în vederea executării acestor lucrări.
În aceste situaţii nu este nevoie de aprobarea agenţiei teritoriale de muncă, pentru situaţiile 
imprevizibile care impun continuarea muncii legiuitorul prevede posibilitatea suspendării 
repausului săptămânal.
În această situaţie, salariaţii au dreptul la compensaţii duble pentru munca prestată.
Motivele pentru care repausul săptămânal se poate suspenda sunt expres şi limitativ prevăzute de 
legiuitor, şi anume:
– organizarea unor măsuri de salvare a persoanelor sau bunurilor angajatorului;
– evitarea unor accidente iminente;
– înlăturarea efectelor pe care aceste accidente le-au produs asupra materialelor, instalaţiilor sau 
clădirilor unităţii.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Dacă bunurile unităţii (materii prime, materiale, instalaţii, clădiri) ar fi afectate de anumite 
intemperii (incendii, inundaţii, alunecări de teren şi altele) sau anumite persoane care îşi 
desfăşoară activitatea pentru angajator şi/sau care sunt beneficiare ale acestei activităţi s-ar afla 
în stare de pericol, repausul săptămânal al anumitor salariaţi poate fi suspendat pentru evitarea 
distrugerii bunurilor angajatorului sau pentru salvarea persoanelor aflate în pericol.
Salariaţii de care a fost nevoie pentru luarea măsurilor de salvare a persoanelor sau bunurilor 
angajatorului au dreptul la un spor de 150% la salariul de bază pentru orele afectate acestor 
activităţi, având în vedere suspendarea intempestivă a repausului săptămânal, precum şi, 
eventual, expunerea la anumite pericole.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

În situaţie de forţă majoră, de caz fortuit sau stare de necesitate etc., repausul săptămânal poate 
fi suspendat pentru salariaţii implicaţi în executarea acelor lucrări urgente. Prestând munca în 
zilele de repaus săptămânal, ei au dreptul la dublul sporului ce se acordă pentru muncă 
suplimentară, adică de cel puţin 150% din salariul de bază, cuantumul său fiind stabilit prin 
negociere, în cadrul contractului colectiv de muncă sau, după caz, al contractului individual de 
muncă.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Repausul săptămânal reprezintă o formă a timpului de odihnă, care constă în dreptul fiecărui 
salariat, potrivit art. 39 alin. (1) lit. b) şi art. 137 C. mun. de a avea în fiecare săptămână un 
repaus de 48 de ore consecutive, acordat, de regulă în zilele de sâmbătă şi duminică. Este 
obligatorie acordarea a 48 de ore consecutive, astfel încât fracţionarea lor (spre exemplu, 24 de 
ore urmată de câteva zile lucrătoare şi apoi acordarea diferenţei de 24 de ore în cadrul unei 
săptămâni) nu este legală.
Angajatorii trebuie să respecte cumulativ atât normele privind acordarea repausului săptămânal, 
cât şi pe cele referitoare la repausul zilnic. Astfel, la cele 48 de ore consecutive de repaus 
săptămânal considerăm că trebuie să se adauge cel puţin 12 ore consecutive de repaus zilnic, 
potrivit art. 135 din Cod, prin excepţie, cel puţin 8 ore, dacă munca se desfăşoară în schimburi.
2.
Acordarea repausului zilnic în alte zile decât sâmbăta şi duminica este permisă dacă zilele sunt 
stabilite prin contractul colectiv de muncă sau prin regulamentul intern şi dacă această cerinţă 
este determinată de motive obiective: interesul public şi desfăşurarea normală a activităţii. Astfel 
de situaţii sunt întâlnite în unităţile de transport, de distribuţie cu energie termică, energie 
electrică, aprovizionarea populaţiei cu apă etc. În acest caz, salariaţii au dreptul la un spor la 
salariu negociat prin contractul colectiv de muncă sau, după caz, contractul individual de muncă. 
Sporul se acordă la salariul de bază lunar, iar nu în raport salariul aferent muncii prestate în zilele 
de repaus săptămânal. Textul nu prevede nicio limită minimă a sporului.... citeste mai departe 
(1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

-



15-sept-2017, Universul Juridic

SECŢIUNEA 3: Sărbătorile legale
Art. 139
(1) Zilele de sărbătoare legală în care nu se lucrează sunt:
- 1 şi 2 ianuarie;
- prima şi a doua zi de Paşti;
- 1 mai;
- prima şi a doua zi de Rusalii;
- Adormirea Maicii Domnului;
- 1 decembrie;
- prima şi a doua zi de Crăciun;
- două zile pentru fiecare dintre cele 3 sărbători religioase anuale, declarate astfel 
de cultele religioase legale, altele decât cele creştine, pentru persoanele aparţinând 
acestora.
(1) Zilele de sărbătoare legală în care nu se lucrează sunt:
- 1 şi 2 ianuarie;
- prima şi a doua zi de Paşti;
- 1 mai;
- prima şi a doua zi de Rusalii;
- Adormirea Maicii Domnului;
- 30 noiembrie - Sfântul Apostol Andrei cel Întâi chemat, Ocrotitorul României;
- 1 decembrie;
- prima şi a doua zi de Crăciun;
- două zile pentru fiecare dintre cele 3 sărbători religioase anuale, declarate astfel 
de cultele religioase legale, altele decât cele creştine, pentru persoanele aparţinând 
acestora.

(la data 27-Jul-2012 Art. 139, alin. (1) din titlul III, capitolul II, sectiunea 3 modificat de Actul din 
Legea 147/2012 )
(1) Zilele de sărbătoare legală în care nu se lucrează sunt:
- 1 şi 2 ianuarie;
- 24 ianuarie - Ziua Unirii Principatelor Române;
- prima şi a doua zi de Paşti;
- 1 mai;
- prima şi a doua zi de Rusalii;
- Adormirea Maicii Domnului;
- 30 noiembrie - Sfântul Apostol Andrei, cel Întâi chemat, Ocrotitorul României;
- 1 decembrie;
- prima şi a doua zi de Crăciun;
- două zile pentru fiecare dintre cele 3 sărbători religioase anuale, declarate astfel 
de cultele religioase legale, altele decât cele creştine, pentru persoanele aparţinând 
acestora.

(la data 16-Oct-2016 Art. 139, alin. (1) din titlul III, capitolul II, sectiunea 3 modificat de Actul din 
Legea 176/2016 )
(1) Zilele de sărbătoare legală în care nu se lucrează sunt:
- 1 şi 2 ianuarie;
- 24 ianuarie - Ziua Unirii Principatelor Române;
- prima şi a doua zi de Paşti;
- 1 mai;
- 1 iunie;
- prima şi a doua zi de Rusalii;
- Adormirea Maicii Domnului;
- 30 noiembrie - Sfântul Apostol Andrei, cel Întâi chemat, Ocrotitorul României;
- 1 decembrie;

-



- prima şi a doua zi de Crăciun;
- două zile pentru fiecare dintre cele 3 sărbători religioase anuale, declarate astfel 
de cultele religioase legale, altele decât cele creştine, pentru persoanele aparţinând 
acestora.

(la data 21-Nov-2016 Art. 139, alin. (1) din titlul III, capitolul II, sectiunea 3 modificat de Art. 1 din 
Legea 220/2016 )
(1) Zilele de sărbătoare legală în care nu se lucrează sunt:
- 1 şi 2 ianuarie;
- 24 ianuarie - Ziua Unirii Principatelor Române;
- Vinerea Mare, ultima zi de vineri înaintea Paştelui;
- prima şi a doua zi de Paşti;
- 1 mai;
- 1 iunie;
- prima şi a doua zi de Rusalii;
- Adormirea Maicii Domnului;
- 30 noiembrie - Sfântul Apostol Andrei, cel Întâi chemat, Ocrotitorul României;
- 1 decembrie;
- prima şi a doua zi de Crăciun;
- două zile pentru fiecare dintre cele 3 sărbători religioase anuale, declarate astfel 
de cultele religioase legale, altele decât cele creştine, pentru persoanele aparţinând 
acestora.

(la data 16-Mar-2018 Art. 139, alin. (1) din titlul III, capitolul II, sectiunea 3 modificat de Art. 1 din 
Legea 64/2018 )
(2) Acordarea zilelor libere se face de către angajator.
(3) Zilele libere stabilite potrivit alin. (1) pentru persoanele aparţinând cultelor 
religioase legale, altele decât cele creştine, se acordă de către angajator în alte zile 
decât zilele de sărbătoare legală stabilite potrivit legii sau de concediu de odihnă 
anual.

(la data 13-Apr-2018 Art. 139, alin. (2) din titlul III, capitolul II, sectiunea 3 completat de Art. 1, 
punctul 5. din Legea 88/2018 )

1.
Chiar dacă legiuitorul le denumeşte sărbători legale, o bună parte din aceste sărbători sunt 
religioase. Astfel, tributari concepţiilor religioase creştin ortodoxe, sau mai degrabă o reflecţie a 
acestor concepţii religioase, legiuitorul român a preluat sărbătorile religioase reglementând că de 
principalele sărbători religioase nu se lucrează.
În temeiul principiului toleranţei religioase, dar şi ca aplicare a principiului egalităţii de tratament, 
legiuitorul, în ultima liniuţă a primului alineat, prevede că se acordă câte două zile pentru fiecare 
dintre cele 3 sărbători religioase anuale, declarate astfel de cultele religioase legale, altele decât 
cele creştine, pentru persoanele aparţinând acestora.
Alături de sărbătorile religioase, legiuitorul a stabilit să acorde zile libere stabilite prin lege pentru 
marcarea unor momente importante în istoria ţării, zile cu semnificaţie deosebită.
Obligaţia acordării acestor zile libere este în sarcina angajatorului, în cazul nerespectării acestei 
obligaţii fiind prevăzută în Codul muncii, la art. 276 alin. (1) lit. g), sancţiunea amenzii 
contravenţionale de la 5.000 de lei la 10.000 de lei.... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pe lângă repausul săptămânal şi concediul anual de odihnă, Codul muncii stabileşte un număr 
determinat de zile libere cu ocazia zilelor de sărbătoare legală (în marea lor majoritate religioase, 
dar şi laice). Prin diverse acte normative numărul acestor zile libere poate fi modificat pentru un 
anumit an (prin acordarea şi a altor zile libere între zilele de sărbătoare legală deja stabilite) sau 
pe durată nedeterminată.
Ultimele completări aduse Codului muncii cu privire la numărul zilelor de sărbătoare legală 
acordate salariaţilor au avut în vedere includerea zilei de 24 ianuarie (Ziua Unirii Principatelor 
Române) 263 şi a celei de 1 iunie (Ziua Copilului) în lista zilelor în care nu se lucrează. Ziua liberă 
în data de 1 iunie se acordă tuturor salariaţilor, indiferent de calitatea de părinţi a acestora.
În cazul în care salariatul aparţine unui alt cult religios recunoscut legal264 decât cel ortodox, 
acesta beneficiază de câte două zile libere pentru fiecare din cele trei sărbători religioase 
anuale.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

-



Zilele de sărbătoare legală reprezintă o altă categorie a perioadelor de repaus (în care nu se 
lucrează)365. Deci, salariaţii nu se prezintă la locul de muncă în zilele menţionate şi nu prestează 
munca prevăzută în contract.
Ziua de 1 ianuarie este prima zi din noul an, conform calendarului instituit la îndemnul Papei 
Grigore al XIII-lea în anul 1582, adoptat de ţara noastră în anul 1919. În această zi, este 
sărbătorit şi Sfântul Vasile cel Mare.
Ziua Unirii Principatelor Române – 24 ianuarie, este menită să se serbeze aniversarea unirii celor 
două principate româneşti Moldova şi Ţara Românească, state separate până atunci, eveniment 
petrecut la 24 ianuarie 1859. În această zi, Alexandru Ioan Cuza a fost ales domnitor al ambelor 
provincii româneşti. Prin unirea acestora s-a format statul unitar, cu numele de România, cu 
capitala la Bucureşti, cu un singur guvern şi un singur Parlament.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Zilele de sărbătoare legală sunt zile declarate libere în care, de regulă, cu excepţia anumitor 
unităţi, nu se lucrează, acordate de către angajator, potrivit legii, tuturor salariaţilor.
Dintre zilele de sărbătoare legală, unele au caracter laic, altele religios. Prin acte normative, 
anumite zile au fost declarate zile de sărbătoare naţională, dar care nu sunt şi zile libere în sensul 
art. 139 din Cod (ceea ce înseamnă că în aceste zile nu se lucrează). Spre exemplu, zilele de 27 
martie, 10 mai sunt declarate zile de sărbătoare naţională, fără a avea şi caracterul unei zile libere 
de sărbătoare legală (Legea nr. 36/2017 pentru declararea zilei de 27 martie – Ziua Unirii 
Basarabiei cu România ca zi de sărbătoare naţională, publicată în M. Of. nr. 214 din 29 martie 
2017 şi prin Legea nr. 103/2015 pentru declararea zilei de 10 Mai ca zi de sărbătoare naţională, 
publicată în M. Of. nr. 336 din 18 mai 2015).
2.... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 140
Prin hotărâre a Guvernului se vor stabili programe de lucru adecvate pentru 
unităţile sanitare şi pentru cele de alimentaţie publică, în scopul asigurării asistenţei 
sanitare şi, respectiv, al aprovizionării populaţiei cu produse alimentare de strictă 
necesitate, a căror aplicare este obligatorie.

1.
Nimic nu se opune ca prin negociere colectivă sau/şi individuală să se stabilească soluţii mai 
favorabile pentru salariaţii aflaţi în situaţiile la care se referă art. 140 şi 141. (I.T. Ştefănescu, op. 
cit., p. 553)
2.
Guvernul poate stabili şi alte zile libere (în anumite circumstanţe apreciate ca relevante) sub 
condiţia ca timpul de muncă neefectuat să fie compensat anterior ori ulterior (lucrându-se în zile 
libere – sâmbăta). Fireşte, prestarea muncii în scop de compensare a timpului liber acordat nu 
conferă dreptul la plată suplimentară. (I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 553)
3.
Acest articol stabileşte principiul conform căruia Guvernul, prin acte normative de reglementare 
specifice, va stabili programe de lucru pentru ca pe perioadele sărbătorilor legale unităţile sanitare, 
de alimentaţie publică să poată asigura populaţiei urgenţele.... citeste mai departe (1-3)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pentru asigurarea asistenţei medicale permanente266 şi a aprovizionării populaţiei cu produse 
alimentare de strictă necesitate, prin hotărâre de Guvern se pot stabili programe de lucru specifice 
derulării acestor activităţi. Programele astfel stabilite sunt obligatorii pentru salariaţii implicaţi în 
aceste activităţi, nerespectarea lor constituind abatere disciplinară care poate fi sancţionată şi cu 
desfacerea contractului individual de muncă.
De exemplu, prin Ordinul ministrului sănătăţii nr. 870/2004 prin care s-a aprobat Regulamentul 
privind timpul de muncă, organizarea şi efectuarea gărzilor în unităţile publice din sectorul sanitar 
se stabileşte că „medicii încadraţi în secţiile şi compartimentele cu paturi pentru care se 
organizează contravizită, care nu sunt incluşi în echipa de gardă a unităţii, vor presta activitate de 
minimum 6 ore în cursul dimineţii în zilele lucrătoare şi 20 de ore de contravizită lunar, după-
amiaza în zilele lucrătoare şi dimineaţa în zilele de repaus săptămânal, sărbători legale şi celelalte 
zile în care, potrivit dispoziţiilor legale, nu se lucrează.”... citeste mai departe (-)

-



PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 140 are în vedere, aşadar, două mari categorii de unităţi, care, datorită specificului activităţii, 
nu îşi pot întrerupe activitatea în perioada sărbătorilor legale. Este vorba de asistenţă medicală 
(spitale, policlinici etc.) şi de alimentaţie publică (magazine restaurante, cantine etc.).
Deoarece până în prezent Guvernul nu a emis un act normativ unitar pentru stabilirea unor 
„programe de lucru adecvate”, conducerile unităţilor menţionate asigură funcţionarea lor pe 
perioada sărbătorilor legale, acordând alte zile libere personalului implicat sau plătind un spor la 
salariul de bază, în condiţiile prevăzute de art. 142 C. m. De exemplu, Ministerul Sănătăţii a emis 
Ordinul nr. 870/2004 privind aprobarea Regulamentului privind timpul de muncă, organizarea şi 
efectuarea gărzilor în unităţile sanitare publice din sectorul sanitar.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Zilele de sărbătoare legală sunt zile declarate libere în care, de regulă, cu excepţia anumitor 
unităţi, nu se lucrează, acordate de către angajator, potrivit legii, tuturor salariaţilor.
Dintre zilele de sărbătoare legală, unele au caracter laic, altele religios. Prin acte normative, 
anumite zile au fost declarate zile de sărbătoare naţională, dar care nu sunt şi zile libere în sensul 
art. 139 din Cod (ceea ce înseamnă că în aceste zile nu se lucrează). Spre exemplu, zilele de 27 
martie, 10 mai sunt declarate zile de sărbătoare naţională, fără a avea şi caracterul unei zile libere 
de sărbătoare legală (Legea nr. 36/2017 pentru declararea zilei de 27 martie – Ziua Unirii 
Basarabiei cu România ca zi de sărbătoare naţională, publicată în M. Of. nr. 214 din 29 martie 
2017 şi prin Legea nr. 103/2015 pentru declararea zilei de 10 Mai ca zi de sărbătoare naţională, 
publicată în M. Of. nr. 336 din 18 mai 2015).
2.... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 141
(la data 24-Nov-2015 Art. 141 din titlul III, capitolul II, sectiunea 3 a se vedea recurs in interesul 

legii Decizia 22/2015 )
Prevederile art. 139 nu se aplică în locurile de muncă în care activitatea nu poate fi 
întreruptă datorită caracterului procesului de producţie sau specificului activităţii.

1.
Având în vedere specificul activităţii economice desfăşurate, care nu permite întreruperea 
activităţii, fără costuri mari pentru reluarea acesteia, legiuitorul a permis ca în aceste unităţi, 
pentru locurile de muncă necesare pentru menţinerea activităţii, zilele de sărbătoare legală să nu 
fie acordate persoanelor implicate în procesul de producţie.
Aceasta nu înseamnă că aceste persoane nu vor avea zile libere, ci doar că zilele libere nu vor fi 
acordate în zilele de sărbătoare religioasă sau legală.
Modalitatea de acordare este reglementată prin art. 142 din Codul muncii.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Tot ca o excepţie de la acordarea repausului în timpul zilelor de sărbătoare legală, legea stabileşte 
că există obligativitatea prestării activităţii în domeniile în care procesul de producţie sau prestarea 
serviciilor nu poate fi întreruptă.
Prin Decizia nr. 22/2015267 privind Recursul în interesul legii cu privire la aceste dispoziţii, Înalta 
Curte de Casaţie şi Justiţie a stabilit că prin „sintagma «caracterul procesului de producţie» sunt 
vizate unităţile sau locurile de muncă cunoscute sub denumirea generică «cu foc continuu», adică 
acelea care deţin instalaţii, utilaje ori maşini cu grad ridicat de pericol în exploatare, respectiv 
fabricile, uzinele, secţiile, sectoarele, atelierele sau alte compartimente de producţie similare care 
au în dotare astfel de mijloace, iar sintagma «specificul activităţii» priveşte o gamă largă de unităţi 
şi locuri de muncă, şi anume cele din transporturi aeriene, navale, terestre, telecomunicaţii, 
domeniul sanitar şi de asistenţă socială, al aprovizionării populaţiei cu gaze, energie electrică, apă, 
căldură, alimente, comerţul cu amănuntul şi de deservire a populaţiei (magazine, mall-uri268, 
restaurante etc.)”.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Acest articol reglementează o altă excepţie de la zilele de sărbătoare legală în care, în mod 
obişnuit, nu se lucrează. Este vorba de unităţile în care activitatea nu poate fi întreruptă nici în 
zilele respective, ea având un caracter continuu, de permanenţă.

-



Prin „caracterul procesului de producţie” trebuie avute în vedere unităţile sau locurile de muncă 
cunoscute sub denumirea generică „cu foc continuu”. Aşa cum a statuat Înalta Curte de Casaţie şi 
Justiţie (prin recursul în interesul legii)367, este vorba de unităţile sau locurile de muncă „care 
deţin instalaţii, utilaje ori maşini cu grad ridicat de pericol în exploatare, respectiv, fabricile, 
uzinele, secţiile, sectoarele, atelierele sau alte compartimente de producţie similare, care au în 
dotare astfel de mijloace, iar sintagma „specificul activităţii” priveşte o gamă largă de unităţi şi 
locuri de muncă şi anume cele din transporturi (aeriene, navale, terestre), telecomunicaţii, 
domeniul sanitar şi de asistenţă socială, al aprovizionării populaţiei cu gaze, energie electrică, apă, 
căldură, alimente, comerţul cu amănuntul şi de deservire a populaţiei (magazine, „mall-uri”, 
restaurante) etc.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Zilele de sărbătoare legală sunt zile declarate libere în care, de regulă, cu excepţia anumitor 
unităţi, nu se lucrează, acordate de către angajator, potrivit legii, tuturor salariaţilor.
Dintre zilele de sărbătoare legală, unele au caracter laic, altele religios. Prin acte normative, 
anumite zile au fost declarate zile de sărbătoare naţională, dar care nu sunt şi zile libere în sensul 
art. 139 din Cod (ceea ce înseamnă că în aceste zile nu se lucrează). Spre exemplu, zilele de 27 
martie, 10 mai sunt declarate zile de sărbătoare naţională, fără a avea şi caracterul unei zile libere 
de sărbătoare legală (Legea nr. 36/2017 pentru declararea zilei de 27 martie – Ziua Unirii 
Basarabiei cu România ca zi de sărbătoare naţională, publicată în M. Of. nr. 214 din 29 martie 
2017 şi prin Legea nr. 103/2015 pentru declararea zilei de 10 Mai ca zi de sărbătoare naţională, 
publicată în M. Of. nr. 336 din 18 mai 2015).
2.... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 142
(1) Salariaţilor care lucrează în unităţile prevăzute la art. 140, precum şi la locurile 
de muncă prevăzute la art. 141 li se asigură compensarea cu timp liber 
corespunzător în următoarele 30 de zile.
(2) În cazul în care, din motive justificate, nu se acordă zile libere, salariaţii 
beneficiază, pentru munca prestată în zilele de sărbătoare legală, de un spor la 
salariul de bază ce nu poate fi mai mic de 100% din salariul de bază corespunzător 
muncii prestate în programul normal de lucru.

1.
Pentru salariaţii cărora nu li se pot acorda zilele libere legale datorită specificului activităţii, 
legiuitorul prevede că aceştia au dreptul la compensarea cu timp liber corespunzător în 
următoarele 30 de zile. Cum legiuitorul nu precizează dacă este vorba de 30 de zilele 
calendaristice sau lucrătoare, în ceea ce ne priveşte apreciem că aceste zile sunt calendaristice.
Cel de-al doilea alineat al acestui articol prevede situaţia de excepţie în care din motive justificate 
nu se poate acorda timp liber corespunzător în următoarele 30 de zile.
Legiuitorul nu defineşte noţiunea de „motive justificate”, astfel încât în această noţiune pot să intre 
multiple justificări.
În ceea ce ne priveşte, având în vedere caracterul religios sau de însemnătate naţională al zilelor 
de sărbătoare legală (adică scopul nu este acela de recuperare a forţei de muncă), apreciem că 
„noţiunea de motive justificare” trebuie analizată cu lejeritate, deoarece acest repaus nu este 
acordat ca urmare a necesităţilor legate de sănătatea şi securitatea salariaţilor, astfel încât 
compensarea cu timp liber să se impună cu maximă necesitate.... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Comparativ cu situaţia compensării orelor suplimentare cu timp liber corespunzător în 60 de zile 
calendaristice de la data efectuării lor, în cazul desfăşurării activităţii în timpul zilelor de sărbătoare 
legală această compensare trebuie să aibă loc în maximum 30 de zile de la data efectuării.
În cazul în care nu se compensează cu timp liber munca prestată în timpul zilelor de sărbătoare 
legală, salariatul beneficiază de un spor de 100% din salariul de bază corespunzător orelor lucrate 
în programul normal de lucru.
Nerespectarea dispoziţiilor privind acordarea repausului în timpul zilelor de sărbătoare legală sau, 
după caz, a compensării în timp liber sau în bani a muncii suplimentare efectuate în această 
perioadă constituie contravenţie271.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

-



Textul reglementează consecinţa prestării muncii în zilele de sărbătoare legală.
Regula constă în compensarea cu timp liber corespunzător a celui lucrat în următoarele 30 de zile 
(de la desfăşurarea activităţii în acele zile). Poate ar fi trebuit ca alin. (1) să fie corelat cu art. 122 
alin. (1) din Cod, potrivit căruia munca suplimentară se compensează prin „ore libere plătite în 
următoarele 60 de zile calendaristice după efectuarea acesteia”.
Atunci când compensarea nu este posibilă, se acordă sporul de cel puţin 100% (stabilit prin 
contractul colectiv de muncă aplicabil sau contractul individual de muncă). Un astfel de spor este 
prevăzut, cu caracter special, pentru munca prestată de personalul din unităţile sanitare, de 
asistenţă socială şi de asistenţă medicală, în vederea asigurării continuităţii activităţii în zilele de 
repaus săptămânal, de sărbători legale şi în celelalte zile în care, în conformitate cu 
reglementările în vigoare, nu se lucrează, în cadrul schimbului normal de lucru [art. 2 alin. (1) din 
Cap. II al anexei nr. III la Legea-cadru nr. 284/2010].... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Salariaţii care lucrează în unităţile în care activitatea nu poate fi întreruptă, precum şi în unităţile 
sanitare şi de alimentaţie publică nominalizate prin hotărâre de Guvern pentru deservirea nevoilor 
populaţiei beneficiază de timp liber corespunzător în următoarele 30 de zile aferent muncii 
prestate în zilele de sărbătoare legală.
Dacă angajatorul nu acordă zile libere, din motive justificate, salariaţii beneficiază de un spor ce 
nu poate fi mai mic de 100% din salariul de bază corespunzător muncii prestate în programul 
normal de lucru. Acordarea zilelor libere sau a sporului reprezintă soluţii alternative. Însă, prin 
negociere colectivă şi/sau individuală se poate stabili un nivel mai mare a sporului acordat. Motiv 
justificat pentru neacordarea zilelor libere poate fi lipsa personalului care să desfăşoare activitatea 
la locul de muncă ocupat de salariat.
Fapta angajatorului care nu compensează munca salariaţilor prestată în zilele de sărbătoare legală 
constituie contravenţie şi se sancţionează cu amenda contravenţională, potrivit art. 260 alin. (1) 
lit. g) C. mun.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 143
Prin contractul colectiv de muncă aplicabil se pot stabili şi alte zile libere.

1.
Legiuitorul creează doar posibilitatea ca părţile să stabilească şi alte zile libere specifice sectorului 
în care lucrează prin negocieri între angajator şi salariaţi/reprezentanţii salariaţilor şi includerea 
acestora în contractul colectiv de muncă.
Deşi legiuitorul precizează că prin contractul colectiv de muncă aplicabil se pot stabili şi alte zile 
libere, nimic nu împiedică însă ca aceste zile libere, în sectorul privat, să fie stabilite şi prin alte 
documente cu respectarea drepturilor salariaţilor (plata drepturilor salariale).
Apreciem aşadar că trimiterea la contractul colectiv de muncă este mai degrabă o recomandare 
decât o condiţionare.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Aceste dispoziţii sunt de strictă interpretare272, astfel că doar prin contractul colectiv de muncă se 
pot stabili şi alte zile libere.
Considerăm că alte zile libere pot fi stabilite şi prin regulamentul intern, adoptat de angajator cu 
consultarea sindicatului sau, după caz, a reprezentanţilor salariaţilor ori prin contractul individual 
de muncă. Aceasta deoarece, în anumite situaţii, legea nu impune negocierea contractului colectiv 
de muncă şi, în plus, este vorba de acordarea unui drept, şi nu de restrângerea acestuia.
Odată stabilite şi alte zile libere pe lângă cele prevăzute de lege, acordarea lor devine obligatorie 
pentru angajator.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

În afară de zilele libere statornicite de Codul muncii, se pot stabili alte asemenea zile prin acordul 
partenerilor sociali.
De pildă, prin diverse contracte colective de muncă se prevede că salariaţii au dreptul la zile libere 
plătite pentru anumite evenimente deosebite în familie sau pentru alte situaţii, inclusiv în zilele în 
care sunt sărbătorite anumite profesii (mineri, marinari, cadre didactice etc.).
Însă şi legiuitorul poate stabili unele zile libere. Astfel, prin Legea nr. 91/2014 s-a prevăzut 
acordarea unei zile lucrătoare libere pe an pentru îngrijirea sănătăţii copilului368.

-



GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Alte zile libere pot fi acordate salariaţilor fie prin act normativ, fie prin contractul colectiv de 
muncă, fie prin decizia unilaterală a angajatorului.
Pentru salariaţii din sectorul bugetar, Guvernul acordă zile libere suplimentare în perioada de 
acordare a zilelor de sărbătoare legală, sub condiţia ca timpul de muncă neefectuat într-o astfel de 
zi să fie compensat anterior sau ulterior.
2.
În temeiul art. 11 lit. b) din H.G. nr. 1364/2006 pentru aprobarea drepturilor şi obligaţiilor 
donatorilor de sânge (publicată în M. Of. nr. 820 din 5 octombrie 2006), angajatorul este obligat să 
acorde o zi liberă neplătită salariatului-donator în ziua în care are loc donarea de sânge.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL III: Concediile
SECŢIUNEA 1: Concediul de odihnă anual şi alte concedii ale 
salariaţilor
Art. 144
(1) Dreptul la concediu de odihnă anual plătit este garantat tuturor salariaţilor.
(2) Dreptul la concediu de odihnă anual nu poate forma obiectul vreunei cesiuni, 
renunţări sau limitări.

CJUE
Dreptul la concediu de odihnă
1.
Din jurisprudenţa Curţii reiese cu claritate că expresia „concediu anual plătit”, care figurează la 
articolul 31 din cartă şi la articolul 7 alineatul (1) din Directiva 2003/88, are drept semnificaţie 
faptul că, pe durata concediului anual plătit în sensul acestei directive, remuneraţia trebuie 
menţinută şi că, altfel spus, lucrătorul trebuie să primească remuneraţia obişnuită pentru această 
perioadă de odihnă (a se vedea Hotărârea Robinson-Steele şi alţii, C-131/04 şi C-257/04, 
EU:C:2006:177, punctul 50, şi Hotărârea Lock, EU:C:2014:351, punctul 16).
Astfel, potrivit acestei jurisprudenţe, Directiva 2003/88 tratează dreptul la concediu anual şi pe cel 
la obţinerea unei plăţi în acest temei ca fiind două aspecte ale unui drept unic. Obiectivul cerinţei 
de a plăti acest concediu este acela de a pune lucrătorul, în timpul concediului menţionat, într-o 
situaţie care este, în ceea ce priveşte salariul, comparabilă cu perioadele de muncă (a se vedea 
Hotărârea Lock, EU:C:2014:351, punctul 17 şi jurisprudenţa citată). (Hotărârea Curţii Camera întâi 
din 12 februarie 2015, cauza C-396/13, parag. 66-67)... citeste mai departe (1-17)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Alături de repausul zilnic şi repausul săptămânal, concediul de odihnă anual (repausul anual) are 
scopul de a oferi posibilitatea salariatului să îşi refacă capacitatea de muncă şi, implicit, de a 
menţine randamentul acestuia în activităţile pe care le desfăşoară. Pe lângă caracterul 
nepatrimonial al acestui drept, legea îi conferă şi o componentă patrimonială, stabilind că salariatul 
va fi plătit pe durata concediului de odihnă273.
În privinţa dreptului la repausul anual şi a dreptului de a primi o indemnizaţie de concediu nu se 
poate încheia niciun act de cesionare, limitare sau renunţare, o astfel de clauză fiind lovită de 
nulitate absolută şi înlocuită de drept cu dispoziţiile legale care stabilesc durata minimă a 
concediului de odihnă, precum şi a indemnizaţiei aferente.
Dreptul la concediul de odihnă anual este garantat tuturor salariaţilor, indiferent de tipul 
contractului individual de muncă încheiat: pe durată determinată sau nedeterminată, cu normă 
întreagă sau parţială, care îşi desfăşoară activitatea la angajator sau la domiciliu şi altele.... 
citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Concediul de odihnă constituie una din formele timpului liber, a cărui necesitate şi însemnătate 
deosebită rezultă din conţinutul dispoziţiilor legale care îl reglementează, cât şi din practica 
raporturilor sociale de muncă. Influenţa sa pozitivă asupra sănătăţii salariaţilor, posibilităţile 
recreative pe care le oferă, rolul său de factor în creşterea randamentului muncii, avantajele care 
decurg din plata indemnizaţiei cuvenite pe timpul efectuării lui – prin urmare funcţiile sale 
economice şi sociale – pun în lumină importanţa concediului de odihnă.
Dreptul la acest concediu se caracterizează prin legătura indisolubilă a două laturi: una 

-



nepatrimonială, constând în însăşi efectuarea concediului, folosirea timpului liber, desfăşurarea 
unor activităţi recreative şi una patrimonială constând în îndemnizaţia (de concediu) care prezintă 
valoarea de înlocuire a salariului pe acea perioadă.
Concediul este un drept garantat tuturor salariaţilor şi nu este de conceput cesiunea, renunţarea 
sau limitările acestuia. Dacă intervin astfel de situaţii, un asemenea act va fi lovit de nulitate în 
temeiul art. 38 C. m.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Concediul de odihnă reprezintă un drept al salariatului, potrivit art. 39 alin. (1) lit. c) C. mun. El 
are o natură contractuală, dar – ţinând seama de raţiunea sa, constând în refacerea forţei de 
muncă – condiţiile de exercitare a acestuia sunt stabilite prin lege. Persoanele care nu au calitatea 
de salariat, cum sunt cei care prestează munca în temeiul unei convenţii civile, nu au dreptul la 
concediu de odihnă.
Zilele de concediu de odihnă anual nu se transmit/transferă de la un angajator al salariatul la un 
alt angajator. Dacă salariatului i-a încetat contractul individual de muncă fără să fi beneficiat de 
zilele de concediu de odihnă la care avea dreptul, aceste zile nu se pot transfera şi acorda de către 
următorul angajator cu care persoana încheie un nou contract individual de muncă. Dar, la primul 
angajator, zilele de concediu de odihnă neefectuate se vor compensa în bani, potrivit art. 146 alin. 
(3) C. mun. (a se vedea Comentariul la acest articol).... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 145
(1) Durata minimă a concediului de odihnă anual este de 20 de zile lucrătoare.
(2) Durata efectivă a concediului de odihnă anual se stabileşte în contractul 
individual de muncă, cu respectarea legii şi a contractelor colective aplicabile, şi se 
acordă proporţional cu activitatea prestată într-un an calendaristic.
(2) Durata efectivă a concediului de odihnă anual se stabileşte în contractul 
individual de muncă, cu respectarea legii şi a contractelor colective de muncă 
aplicabile.

(la data 25-Jan-2015 Art. 145, alin. (2) din titlul III, capitolul III, sectiunea 1 modificat de Art. I, 
punctul 4. din Legea 12/2015 )
(3) Sărbătorile legale în care nu se lucrează, precum şi zilele libere plătite stabilite 
prin contractul colectiv de muncă aplicabil nu sunt incluse în durata concediului de 
odihnă anual.
(4) La stabilirea duratei concediului de odihnă anual, perioadele de incapacitate 
temporară de muncă şi cele aferente concediului de maternitate, concediului de risc 
maternal şi concediului pentru îngrijirea copilului bolnav se consideră perioade de 
activitate prestată.
(5) În situaţia în care incapacitatea temporară de muncă sau concediul de 
maternitate, concediul de risc maternal ori concediul pentru îngrijirea copilului 
bolnav a survenit în timpul efectuării concediului de odihnă anual, acesta se 
întrerupe, urmând ca salariatul să efectueze restul zilelor de concediu după ce a 
încetat situaţia de incapacitate temporară de muncă, de maternitate, de risc 
maternal ori cea de îngrijire a copilului bolnav, iar când nu este posibil urmează ca 
zilele neefectuate să fie reprogramate.
(6) Salariatul are dreptul la concediu de odihnă anual şi în situaţia în care 
incapacitatea temporară de muncă se menţine, în condiţiile legii, pe întreaga 
perioadă a unui an calendaristic, angajatorul fiind obligat să acorde concediul de 
odihnă anual într-o perioadă de 18 luni începând cu anul următor celui îi care 
acesta s-a aflat în concediu medical.

(la data 25-Jan-2015 Art. 145, alin. (3) din titlul III, capitolul III, sectiunea 1 completat de Art. I, 
punctul 5. din Legea 12/2015 )

CJUE
1.
Articolul 7 alineatul (1) din Directiva 2003/88 a Parlamentului European şi a Consiliului din 4 

-



noiembrie 2003 privind anumite aspecte ale organizării timpului de lucru trebuie interpretat în 
sensul că se opune unor dispoziţii naţionale care prevăd că un lucrător aflat în incapacitate 
temporară de muncă survenită în perioada de concediu anual plătit nu are dreptul de a beneficia 
ulterior de respectivul concediu anual plătit care a coincis cu perioada de incapacitate de muncă. 
(Hotărârea Curţii, Camera a cincea, din 21 iunie 2012, cauza C-78/11)
2.
Articolul 7 alineatul (1) din Directiva 2003/88/CE a Parlamentului European şi a Consiliului din 4 
noiembrie 2003 privind anumite aspecte ale organizării timpului de lucru trebuie interpretat în 
sensul că se opune unor dispoziţii sau unor practici naţionale care prevăd că dreptul la concediul 
anual plătit este condiţionat de existenţa unei perioade minime de activitate efectivă de 10 zile sau 
de o lună în perioada de referinţă.... citeste mai departe (1-5)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Durata minimă legală a concediului de odihnă anual este de 20 de zile lucrătoare şi se stabileşte 
exclusiv prin contractul individual de muncă, cu respectarea legii şi, după caz, a contractelor 
colective de muncă aplicabile. La calcularea duratei concediului de odihnă se au în vedere zilele în 
care salariatul, dacă nu s-ar fi aflat în concediu, ar fi prestat activitate la locul de muncă.
Pe lângă reglementarea Codului muncii cu privire la durata minimă a concediului de odihnă anual, 
prin diverse acte normative sunt stabilite durate speciale ale acestui concediu:
- H.G. nr. 250/1992 privind concediul de odihnă şi alte concedii ale salariaţilor din administraţia 
publică, din regiile autonome cu specific deosebit şi din unităţile bugetare, republicată274, 
stabileşte că: salariaţii din administraţia publică au dreptul, în fiecare an calendaristic, la un 
concediu de odihnă de 21 de zile lucrătoare (pentru salariaţii cu o vechime de până la 10 ani) şi 25 
de zile lucrătoare (pentru salariaţii cu o vechime mai mare de 10 ani); salariaţii din regiile 
autonome cu specific deosebit au dreptul la un concediu de odihnă plătit cuprins între 18 şi 25 de 
zile lucrătoare, în raport cu vechimea în muncă (18 zile lucrătoare raportat la o vechime de până la 
5 ani; 21 de zile lucrătoare pentru salariaţii cu o vechime între 5 şi 15 ani; 25 de zile lucrătoare 
pentru salariaţii cu o vechime de peste 15 ani); salariaţii care desfăşoară activitate de cercetare 
ştiinţifică au dreptul la 24 de zile lucrătoare (raportat la o vechime în muncă de până la 5 ani), 26 
de zile lucrătoare (pentru salariaţii cu o vechime în muncă între 5 şi 15 ani) şi 28 de zile lucrătoare 
(pentru salariaţii cu o vechime mai mare de 15 ani)275;... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul este conform cu prevederile Directivei 2003/88/CEE a Parlamentului European şi al 
Consiliului din 4 noiembrie 2003 privind unele aspecte ale organizării timpului de lucru, care 
dispune că ţările membre iau măsurile necesare pentru ca fiecare lucrător să beneficieze de un 
concediu anual plătit de cel puţin patru săptămâni [art. 7 alin. (1)]. În interpretarea acestui text, 
Curtea de Justiţie a Uniunii Europene (Hotărârea din 20 ianuarie 2009) a reţinut, printre altele, că 
dreptul la concediul anual plătit trebuie considerat un drept social european de o importantă 
deosebită de la care nu se poate deroga369.
Durata efectivă a lui se stabileşte prin contractul individual de muncă, cu respectarea legii şi a 
contractelor colective de muncă aplicabile [art. 145 alin. (2)]370.
Sărbătorile legale în care nu se lucrează, precum şi zilele libere plătite prin contractul colectiv de 
muncă nu sunt incluse în durata concediului de odihnă anual [art. 145 alin. (3)].... citeste mai 
departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Pentru protecţia sănătăţii salariaţilor, Codul stabileşte o limită minimă obligatorie anuală a 
concediului de odihnă de 20 de zile lucrătoare. Această durată se aplică indiferent de tipul 
contractului individual de muncă încheiat (pe durată nedeterminată, pe durată determinată, cu 
timp integral, cu timp parţial).
În sectorul privat, durata concediului de odihnă anual se concretizează prin negociere individuală 
prin contractul individual de muncă. Dacă prin contractul colectiv de muncă aplicabil (de la nivel de 
unitate, de sector de activitate sau de grup de unităţi) se negociază o durată minimă a concediului 
de odihnă peste cea stabilită legal, la negocierea individuală părţile trebuie să ţină seama de acel 
plafon (stabilit prin contractul colectiv).
În sectorul public, durata concediului de odihnă anual este stabilită prin act normativ.
2.
Pentru personalul plătit din fonduri publice, vechimea în muncă reprezintă, ca regulă, un criteriu 
obligatoriu în stabilirea duratei concediului de odihnă. În sectorul privat, este considerată a fi un 
criteriu care poate fi sau nu avut în vedere pentru stabilirea duratei concediului de odihnă.... 
citeste mai departe (1-7)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

-



15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 146
(1) Concediul de odihnă se efectuează în fiecare an.
(2) Prin excepţie de la prevederile alin. (1), efectuarea concediului în anul următor 
este permisă numai în cazurile expres prevăzute de lege sau în cazurile prevăzute 
în contractul colectiv de muncă aplicabil.
(3) Angajatorul este obligat să acorde concediu, până la sfârşitul anului următor, 
tuturor salariaţilor care într-un an calendaristic nu au efectuat integral concediul de 
odihnă la care aveau dreptul.
(4) Compensarea în bani a concediului de odihnă neefectuat este permisă numai în 
cazul încetării contractului individual de muncă.
(1) Concediul de odihnă se efectuează în fiecare an.
(2) În cazul în care salariatul, din motive justificate, nu poate efectua, integral sau 
parţial, concediul de odihnă anual la care avea dreptul în anul calendaristic 
respectiv, cu acordul persoanei în cauză, angajatorul este obligat să acorde 
concediul de odihnă neefectuat într-o perioadă de 18 luni începând cu anul următor 
celui în care s-a născut dreptul la concediul de odihnă anual.
(3) Compensarea în bani a concediului de odihnă neefectuat este permisă numai în 
cazul încetării contractului individual de muncă.

(la data 25-Jan-2015 Art. 146 din titlul III, capitolul III, sectiunea 1 modificat de Art. I, punctul 6. 
din Legea 12/2015 )

CJUE
1.
Articolul 7 din Directiva 2003/88/CE a Parlamentului European şi a Consiliului din 4 noiembrie 2003 
privind anumite aspecte ale organizării timpului de lucru trebuie interpretat în sensul că se opune 
unor legislaţii sau unor practici naţionale precum cele în discuţie în litigiul principal, care prevăd că 
dreptul la concediul anual plătit se stinge fără a conferi dreptul la o indemnizaţie financiară pentru 
concediul neefectuat în cazul în care raportul de muncă încetează ca urmare a decesului 
lucrătorului. Obţinerea unei astfel de indemnizaţii nu poate să depindă de o cerere prealabilă a 
persoanei interesate. (Hotărârea din 12 iunie 2014, cauza C-118/13)
2.
i) Articolul 7 alineatul (1) din Directiva 2003/88/CE a Parlamentului European şi a Consiliului din 4 
noiembrie 2003 privind anumite aspecte ale organizării timpului de lucru trebuie interpretat în 
sensul că nu se opune unor dispoziţii sau unor practici naţionale potrivit cărora un lucrător aflat în 
concediu medical nu are dreptul la un concediu anual plătit efectuat într-o perioadă de concediu 
medical.... citeste mai departe (1-14)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Urmărind refacerea capacităţii fizice şi psihice a salariatului, Codul muncii stabileşte efectuarea în 
natură a concediului de odihnă în fiecare an calendaristic.
Excepţia o constituie efectuarea totală sau parţială a concediului de odihnă într-o perioadă de 18 
luni începând cu anul calendaristic următor celui în care s-a născut dreptul la concediul de odihnă 
anual, cu respectarea strictă a următoarelor condiţii:
- să existe motive justificate care să fi condus la neefectuarea concediului de odihnă. Legea nu 
creionează o situaţie premisă pentru stabilirea motivelor justificative, lăsând la aprecierea părţilor 
indicarea acestor motive;
- să existe acordul expres al salariatului cu privire la amânarea efectuării concediului de odihnă.
De la regula potrivit căreia concediul de odihnă se efectuează în natură, Codul muncii stabileşte o 
situaţie specială în care este permisă compensarea în bani a concediului de odihnă neefectuat: în 
cazul încetării contractului individual de muncă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

1.
De regulă, concediul de odihnă trebuie efectuat în fiecare an. Aşadar, salariatul are obligaţia de 
efectuare a concediului de odihnă anual. Acordarea concediului de odihnă nu poate fi condiţionată 
de existenţa unei perioade minime de activitate efectivă a salariatului sau de obligaţia de a nu 
înceta contractul individual de muncă o anumită perioadă de timp.
2.
Efectuarea concediului în alt an decât cel în anul calendaristic în care salariatul avea dreptul este 
permisă dacă salariatul, din motive justificate, nu l-a putut efectua, integral sau parţial, şi cu 
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acordul acestuia. În acest caz, angajatorul trebuie să acorde concediul de odihnă neefectuat în 
termen de 18 luni începând cu anul următor celui în care s-a născut dreptul la concediul de odihnă 
anual.
Motive justificate care nu permit salariatului efectuarea concediului de odihnă anual pot fi 
determinate de existenţa unui caz de suspendare a contractului individual de muncă, care nu 
implică vinovăţia salariatului, cum sunt: starea de incapacitate temporară de muncă [la aceasta se 
referă expres art. 145 alin. (6) C. mun.], faptul că salariata/salariatul a beneficiat de concediu de 
maternitate, de risc maternal sau pentru îngrijirea copilului bolnav, concediu de carantină, un caz 
de forţă majoră.... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 147
(1) Salariaţii care lucrează în condiţii grele, periculoase sau vătămătoare, 
nevăzătorii, alte persoane cu handicap şi tinerii în vârstă de până la 18 ani 
beneficiază de un concediu de odihnă suplimentar de cel puţin 3 zile lucrătoare.
(2) Numărul de zile lucrătoare aferent concediului de odihnă suplimentar pentru 
categoriile de salariaţi prevăzute la alin. (1) se stabileşte prin contractul colectiv de 
muncă aplicabil şi va fi de cel puţin 3 zile lucrătoare.

1.
Având în vedere efortul suplimentar pe care îl realizează salariaţii care lucrează în condiţii grele 
sau vătămătoare, precum şi salariaţii cu dizabilităţi şi cei care nu au împlinit vârsta de 18 ani, 
legiuitorul acordă 3 zile în plus de repaus necesar.
Prin CCM se pot stabili şi alte zile de concediu suplimentar, nu doar pentru persoanele care 
lucrează într-un anumit mediu, ci în funcţie de alte criterii, cu singura precizare că stabilirea zilelor 
suplimentare de concediu nu trebuie să se fundamenteze pe criterii discriminatorii.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pentru anumite categorii de persoane este necesară o durată de timp suplimentară pentru 
refacerea capacităţii de muncă. Este cazul salariaţilor care îşi desfăşoară activitatea în condiţii 
grele, periculoase sau vătămătoare, persoanelor cu handicap, precum şi tinerilor salariaţi cu vârsta 
de până la 18 ani.
Prin contractul colectiv de muncă se poate stabili un concediu de odihnă suplimentar de cel puţin 3 
zile lucrătoare. Având în vedere noile reglementări, care nu mai impun angajatorului încheierea 
contractului colectiv de muncă, considerăm că acest concediu suplimentar urmează a fi stabilit prin 
contractul individual de muncă.
În cazul salariatului nevăzător, al salariatului cu handicap dovedit, pentru tinerii în vârstă de până 
la 18 ani ori pentru salariaţii care fac dovada că îşi desfăşoară activitatea în condiţii grele, 
periculoase sau vătămătoare şi pentru care zilele de concediu de odihnă suplimentar nu se 
regăsesc în contractul individual de muncă, aceştia beneficiază de drept de acest concediu, în 
temeiul Codului muncii sau al actelor normative speciale.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

De concediul suplimentar de odihnă beneficiază, aşadar, trei categorii de salariaţi:
– cei care lucrează în condiţii grele, periculoase sau vătămătoare;
– nevăzătorii;
– tinerii în vârstă de până la 18 ani.
Acest concediu, care se adaugă la cel de bază, este menit să asigure un timp de odihnă 
suplimentar pentru refacerea forţei de muncă în considerarea persoanei beneficiare şi a condiţiilor 
în care lucrează.
Durata sa, prevăzută de text, este una minimă, durata efectivă stabilindu-se prin negociere 
(contractul colectiv de muncă) ori, după caz, printr-o reglementare specială (pentru persoanele din 
instituţiile şi autorităţile publice, alte unităţi bugetare etc.).

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Concediu de odihnă suplimentar se adaugă la concediul de odihnă de bază, având acelaşi regim 
juridic. Durata sa este reglementată legal la nivelul ei minim. În sectorul privat, pentru salariaţii 
prevăzuţi la art. 147 alin. (1), precum şi pentru alţi salariaţi (decât cei prevăzuţi expres de Cod), 
numărul de zile lucrătoare de concediu de odihnă suplimentar se stabileşte prin negociere colectivă 
sau prin negociere individuală. Pentru sectorul public, astfel de concedii suplimentare se pot stabili 
prin acte normative. Spre exemplu, conform art. 18 alin. (1) din H.G. nr. 250/1992, salariaţii din 
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administraţia publică, din regiile autonome cu specific deosebit şi din unităţile bugetare, care 
prestează munci grele, periculoase sau vătămătoare, ori lucrează în locuri de muncă în care există 
astfel de condiţii, au dreptul la un concediu de odihnă suplimentar anual, cu o durată cuprinsă între 
3-10 zile lucrătoare; ca urmare, prin negocierea individuală se concretizează durata acestui 
concediu.... citeste mai departe (-)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 148
(1) Efectuarea concediului de odihnă se realizează în baza unei programări 
colective sau individuale stabilite de angajator cu consultarea sindicatului sau, după 
caz, a reprezentanţilor salariaţilor, pentru programările colective, ori cu consultarea 
salariatului, pentru programările individuale. Programarea se face până la sfârşitul 
anului calendaristic pentru anul următor.
(2) Prin programările colective se pot stabili perioade de concediu care nu pot fi 
mai mici de 3 luni pe categorii de personal sau locuri de muncă.
(3) Prin programare individuală se poate stabili data efectuării concediului sau, 
după caz, perioada în care salariatul are dreptul de a efectua concediul, perioadă 
care nu poate fi mai mare de 3 luni.
(4) În cadrul perioadelor de concediu stabilite conform alin. (2) şi (3) salariatul 
poate solicita efectuarea concediului cu cel puţin 60 de zile anterioare efectuării 
acestuia.
(5) În cazul în care programarea concediilor se face fracţionat, angajatorul este 
obligat să stabilească programarea astfel încât fiecare salariat să efectueze într-un 
an calendaristic cel puţin 10 zile lucrătoare de concediu neîntrerupt.

1.
Această modalitate de programare poate fi utilă societăţilor a căror funcţionare, potrivit obiectului 
de activitate, este condiţionată de sezoanele anului (de exemplu, în construcţii); în acest caz, este 
deosebit de utilă prevederea unor astfel de programări pentru salariaţii a căror activitate nu se 
poate desfăşura din cauza condiţiilor meteorologice defavorabile. Subliniem faptul că programarea 
colectivă nu presupune şi efectuarea colectivă a concediilor de odihnă. (A. Athanasiu, M. Volonciu, 
L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 45)
2.
Având în vedere faptul că concediul de odihnă presupune neprestarea muncii de către salariaţi, 
precum şi faptul că angajatorul este cel care organizează activitatea, şi pentru evitarea abuzurilor 
angajatorului în acordarea concediilor de odihnă, dar şi a tentaţiei salariaţilor de a beneficia de 
concediu de odihnă toţi în aceeaşi perioadă, legiuitorul a reglementat organizarea planificată a 
concediului de odihnă.... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pentru a se asigura o organizare eficientă a activităţii angajatorului şi a se evita suprasolicitarea 
anumitor salariaţi în anumite perioade de timp, este necesară programarea anuală a concediilor de 
odihnă.
Programările pot fi colective, când sunt stabilite de către angajator pentru toţi salariaţii, în urma 
consultării sindicatului sau, după caz, a reprezentanţilor salariaţilor ori individuale278, când 
programarea concediului de odihnă este stabilită de către angajator prin consultarea salariatului. 
În cazul programărilor colective se au în vedere perioade de concediu care nu pot fi mai mici de 3 
luni, pe categorii de personal sau locuri de muncă, iar în cazul programărilor individuale, perioada 
în care salariatul are dreptul la concediu de odihnă nu poate fi mai mare de 3 luni.
Din interpretarea acestui text de lege reiese faptul că programarea concediului de odihnă este 
efectuată de către angajator în virtutea dreptului acestuia de a stabili organizarea şi funcţionarea 
unităţii, nefiind posibilă impunerea programării efectuării concediului de odihnă într-o anumită 
perioadă a anului, după voinţa exclusivă a salariatului.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

În scopul efectuării, concediul de odihnă trebuie în prealabil programat.
Programarea – colectivă sau individuală – se face de angajator cu consultarea sindicatului sau, 
după caz, a reprezentanţilor salariaţilor, pentru programările colective, ori cu consultarea 
salariatului, pentru programările individuale. Ea poate interveni până la sfârşitul anului 
calendaristic pentru anul următor.
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În cazul programărilor colective, perioadele respective trebuie să aibă o durată minimă (3 luni) 
fără să se prevadă durata maximă; acesta însă nu va putea fi decât sfârşitul anului pentru care 
acele concedii sunt programate.
În cazul programărilor individuale, dimpotrivă, perioada prevăzută în care salariatul are dreptul de 
a efectua concediul este una maximă (de 3 luni).
Alineatul (4) statorniceşte obligaţia salariatului de a solicita efectuarea concediului de odihnă cu cel 
puţin 60 de zile anterior efectuării acestuia. Termenul este deci minim, salariatul putând face 
solicitarea şi anterior acestui termen, de pildă, cu 65, 70 sau 80 de zile etc. înainte.... citeste mai 
departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Având în vedere dreptul angajatorului de a stabili organizarea şi funcţionarea unităţii, precum şi 
dreptul salariaţilor de a beneficia de concediu de odihnă, pentru efectuarea concediilor, angajatorul 
trebuie să programeze intervalele de timp în care acestea se acordă. Programarea se poate realiza 
colectiv atunci când vizează întreg colectivul sau numai o parte din acesta (compartiment, 
departament, punct de lucru) sau individual.
Prin programările colective se pot stabili perioade de concediu care nu pot fi mai mici de 3 luni pe 
categorii de personal sau pe locuri de muncă (spre exemplu, toţi salariaţii pot beneficia de 
concediu de odihnă concomitent sau succesiv). Pentru programarea colectivă este necesară 
consultarea (nu acordul) sindicatului (reprezentativ sau nereprezentativ) sau a reprezentantului 
salariaţilor, după caz. În cazul programărilor individuale, după consultarea salariatului, concediul 
de odihnă poate fi stabilit într-un interval precis sau se poate preciza o perioadă în care urmează 
să se acorde care nu poate fi mai mare de 3 luni.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 149
Salariatul este obligat să efectueze în natură concediul de odihnă în perioada în 
care a fost programat, cu excepţia situaţiilor expres prevăzute de lege sau atunci 
când, din motive obiective, concediul nu poate fi efectuat.

1.
Indemnizaţia pentru concediul de odihnă neefectuat se acordă, la încetarea contractului individual 
de muncă al salariatului, prin raportare la durata efectivă integrală a concediului de odihnă cuvenit 
pentru întregul an calendaristic, conform legii şi contractului individual de muncă, eventual 
contractului colectiv de muncă, chiar dacă angajatul s-a aflat în incapacitate temporară de muncă 
pe parcursul întregului an calendaristic sau a unei părţi a acestuia. (C. Ap. Timişoara, s. litigii de 
muncă şi asigurări sociale, dec. nr. 2058/2012)
2.
Legiuitorul instituie obligaţia salariatului de a efectua în natură concediul de odihnă. De asemenea, 
instituie obligaţia pentru salariat de a respecta planificarea realizată de către angajator. Altfel 
spus, Codul muncii nu protejează salariaţii să nu respecte perioada programării concediului de 
odihnă.
Refuzul salariatului de a pleca în concediu de odihnă în peroada stabilită se loveşte de dreptul 
angajatorului de a nu îl primi pe salariat la muncă în perioada concediului de odihnă legal 
planificat.... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pe lângă obligaţia angajatorului de a acorda salariatului repausul anual, legea instituie şi în sarcina 
salariatului obligaţia de a efectua în natură concediul de odihnă la data la care a fost programat. 
Această din urmă obligaţie are în vedere înlăturarea posibilităţii renunţării de către salariat la 
efectuarea concediului de odihnă, având în vedere necesitatea acestuia de a se recrea şi recupera 
fizic şi psihic.
Numai în mod excepţional este permisă neefectuarea concediului de odihnă în cursul unui an 
calendaristic. În fapt, nu este vorba de o neefectuare a concediului de odihnă, ci de o amânare a 
acordării în următoarele 18 luni, începând cu anul următor celui în care s-a născut dreptul la 
concediul de odihnă.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Soluţia Codului pare justă de vreme ce scopul concediului de odihnă constă în refacerea forţei de 
muncă; deci este necesară o corelare logică şi echitabilă între durata activităţii şi durata odihnei. 
De altfel, legea stabileşte numărul zilelor de concediu având în vedere activitatea desfăşurată în 
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cursul unui an calendaristic. Este şi motivul pentru care concediul trebuie, de regulă, efectuat în 
fiecare an şi în natură. Sigur, sunt posibile şi excepţii având cauze de natură obiectivă.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Efectuarea concediului de odihnă constituie pentru salariat concomitent şi un drept, dar şi o 
obligaţie. Concediul de odihnă se poate efectua numai în natură, neputându-se transforma în 
compensaţii.
Programarea concediilor de odihnă trebuie respectată de părţi. Prin excepţie, cu acordul 
angajatorului, concediul de odihnă se poate efectua şi într-o altă perioadă decât cea iniţial stabilită. 
Modificarea perioadei este posibilă dacă solicitarea, venită din partea salariatului sau a 
angajatorului, este anterioară datei începerii concediului. Dacă solicitarea intervine pe durata 
executării concediului, acesta se întrerupe, aplicându-se dispoziţiile art. 151 C. mun.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 150
(1) Pentru perioada concediului de odihnă salariatul beneficiază de o indemnizaţie 
de concediu, care nu poate fi mai mică decât salariul de bază, indemnizaţiile şi 
sporurile cu caracter permanent cuvenite pentru perioada respectivă, prevăzute în 
contractul individual de muncă.
(2) Indemnizaţia de concediu de odihnă reprezintă media zilnică a drepturilor 
salariale prevăzute la alin. (1) din ultimele 3 luni anterioare celei în care este 
efectuat concediul, multiplicată cu numărul de zile de concediu.
(3) Indemnizaţia de concediu de odihnă se plăteşte de către angajator cu cel puţin 
5 zile lucrătoare înainte de plecarea în concediu.

CJUE
1.
Articolul 7 din Directiva 2003/88/CE a Parlamentului European şi a Consiliului din 4 noiembrie 2003 
privind anumite aspecte ale organizării timpului de lucru trebuie interpretat în sensul că se opune 
unor legislaţii sau unor practici naţionale precum cele în discuţie în litigiul principal, care prevăd că 
dreptul la concediul anual plătit se stinge fără a conferi dreptul la o indemnizaţie financiară pentru 
concediul neefectuat în cazul în care raportul de muncă încetează ca urmare a decesului 
lucrătorului. Obţinerea unei astfel de indemnizaţii nu poate să depindă de o cerere prealabilă a 
persoanei interesate. (Hotărârea din 12 iunie 2014, cauza C-118/13)
2.
i) Articolul 7 din Directiva 2003/88/CE a Parlamentului European şi a Consiliului din 4 noiembrie 
2003 privind anumite aspecte ale organizării timpului de lucru trebuie interpretat în sensul că se 
opune unor dispoziţii şi unor practici naţionale în temeiul cărora un lucrător a cărui remuneraţie se 
compune, pe de o parte, dintr-un salariu de bază şi, pe de altă parte, dintr-un comision al cărui 
cuantum este stabilit în funcţie de contractele încheiate de angajator ca rezultat al vânzărilor 
realizate de acest lucrător nu are dreptul, pentru concediul anual plătit, decât la o remuneraţie 
compusă exclusiv din salariul de bază.... citeste mai departe (1-18)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pe lângă beneficiul acordării zilelor de concediu de odihnă, salariatul are dreptul şi la acordarea 
unei indemnizaţii care este echivalentă salariului de bază primit de salariat, la care se adaugă 
indemnizaţiile şi sporurile care au caracter permanent şi sunt prevăzute în contractul individual de 
muncă. Per a contrario, nu sunt avute în vedere la calculul indemnizaţiei de concediu 
indemnizaţiile, sporurile sau alte beneficii care nu au caracter permanent şi care nu sunt prevăzute 
în contractul individual de muncă.
Pentru a evita orice dubiu, Codul muncii stabileşte că indemnizaţia de concediu de odihnă se 
calculează prin înmulţirea numărului de zile de concediu cu media zilnică a drepturilor salariale 
prevăzute în contractul individual de muncă, prin raportare la ultimele 3 luni anterioare acordării 
concediului.
În vederea asigurării resurselor financiare necesare recreării şi refacerii capacităţii de muncă, 
indemnizaţia de concediu de odihnă se va achita salariatului cu cel puţin 5 zile lucrătoare înainte 
de plecarea în concediu.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Indemnizaţia menţionată de text reprezintă valoarea de înlocuire a salariului pe perioada în care 
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nu se prestează munca datorită concediului de odihnă.
Legea statorniceşte limita minimă a indemnizaţiei, în calculul său intrând, pe lângă salariul de 
bază, indemnizaţiile şi sporurile cu caracter permanent cuvenite pentru perioada respectivă şi 
prevăzute în contractul individual de muncă. Este vorba, de pildă, de indemnizaţia de conducere, 
de sporul de vechime sau de fidelitate etc. Nu se iau, aşadar, în calcul, indemnizaţiile şi sporurile 
cu caracter temporar, ocazional etc., de exemplu primele (care, de regulă, nu au caracter 
permanent).
În alin. (2) este prevăzut modul de calcul al indemnizaţiei: se au în vedere media zilnică a 
drepturilor salariale, care reprezintă baza de calcul, primite de angajat în ultimele 3 luni 
calendaristice, precum şi numărul de zile de concediu377.
Potrivit alin. (3), indemnizaţia trebuie plătită cu cel puţin 5 zile lucrătoare înainte de plecarea în 
concediu (deci şi cu 6, 7 sau 10 zile înainte etc.).... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Indemnizaţia de concediu de odihnă se calculează în raport cu salariul de bază, indemnizaţiile şi 
sporurile cu caracter permanent prevăzute în contractul individual de muncă, fără a se include 
sporurile şi indemnizaţiile temporare. Nu se iau în calcul sporurile care au un caracter ocazional, 
cum sunt: sporul pentru ore suplimentare, sporul pentru munca de noapte – dacă are caracter 
intermitent –, precum şi alte adaosuri la salarii, acordate potrivit contractului colectiv de muncă 
aplicabil sau contractului individual de muncă, cum sunt: primele, bonusurile, gratificaţiile sau 
orice alte drepturi a căror acordare este lăsată la aprecierea angajatorului.
2.
În sectorul privat, prin contractul individual de muncă sau prin cel colectiv de muncă aplicabil se 
poate stabili atât un nivel al indemnizaţiei mai mare decât cel prevăzut de Cod, cât şi acordarea 
alături de indemnizaţia de concediu şi a altor drepturi băneşti, cum ar fi, spre exemplu, prima de 
vacanţă.... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 151
(1) Concediul de odihnă poate fi întrerupt, la cererea salariatului, pentru motive 
obiective.
(2) Angajatorul poate rechema salariatul din concediul de odihnă în caz de forţă 
majoră sau pentru interese urgente care impun prezenţa salariatului la locul de 
muncă. În acest caz angajatorul are obligaţia de a suporta toate cheltuielile 
salariatului şi ale familiei sale, necesare în vederea revenirii la locul de muncă, 
precum şi eventualele prejudicii suferite de acesta ca urmare a întreruperii 
concediului de odihnă.

Curtea Constituţională
1.
Dispoziţia potrivit căreia concediul de odihnă neefectuat de către salariat poate fi compensat în 
bani în cazul încetării contractului individual de muncă nu contravine principiilor economiei de piaţă 
şi nici obligaţiilor constituţionale ale statului în acest domeniu. O componentă esenţială a dreptului 
muncii o reprezintă protecţia socială a muncii, ce cuprinde, la rândul ei, aspectele prevăzute în art. 
41 alin. (2) din Constituţie, printre care se regăseşte şi concediul de odihnă plătit. Acesta nu poate 
constitui obiect de tranzacţie, nu poate fi retras şi nici nu se poate renunţa la el, angajatorul 
putând negocia, în limitele prevăzute de lege şi de contractul colectiv de muncă, doar durata, 
condiţiile şi perioadele de efectuare a concediului de odihnă. Dreptul la concediu de odihnă este 
stabilit proporţional cu munca prestată de către salariat într-un an calendaristic, compensarea în 
bani stabilindu-se astfel tot în funcţie de durata timpului în care s-a prestat munca. Aşadar, 
indiferent de motivele încetării contractului individual de muncă şi de durata care a trecut de la 
încheierea contractului de muncă până în momentul încetării acestuia, salariatul a prestat muncă 
şi, proporţional cu perioada lucrată, a câştigat dreptul la concediu de odihnă. Întrucât, din cauza 
încetării contractului individual de muncă, acesta nu mai poate efectua concediul de odihnă la care 
are dreptul, apare ca fiind constituţională obligaţia angajatorului să îl compenseze în bani. (Dec. 
nr. 312/2004, M. Of. nr. 797/2004; Dec. nr. 46/2007, M. Of. nr. 117/2007; Dec. nr. 224/2007, M. 
Of. nr. 272/2007; Dec. nr. 1.236/2011, M. Of. nr. 819/2011)... citeste mai departe (1-8)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

În cazul apariţiei unor motive obiective, la solicitarea salariatului sau a angajatorului, concediul de 
odihnă poate fi întrerupt, fracţia de concediu rămasă urmând a fi efectuată după dispariţia cauzei 

-



care a condus la întreruperea concediului.
În situaţia în care angajatorul este cel care recheamă salariatul din concediul de odihnă, Codul 
muncii impune existenţa unui caz de forţă majoră sau pentru interese urgente care impun 
reîntoarcerea salariatului din concediul de odihnă. Dacă salariatul şi familia sa au efectuat cheltuieli 
pentru revenirea la locul de muncă sau a suferit prejudicii ca urmare a întreruperii concediului, 
angajatorul are obligaţia de a acoperi aceste cheltuieli şi, după caz, de a achita daune-interese 
echivalente cu prejudiciul suferit ca urmare a întreruperii intempestive a concediului de odihnă.
În schimb, pentru situaţia în care salariatul este cel care solicită întreruperea concediului de odihnă 
şi revenirea la locul de muncă, Codul muncii nu face nicio referire cu privire la motivele obiective 
pe care le-ar invoca salariatul (pot fi cauze obiective de întrerupere a concediului de odihnă 
apariţia unor situaţii neprevăzute cu privire la sănătatea salariatului, dovedite cu certificat medical, 
sau a unor calamităţi naturale care au făcut imposibilă plecarea în concediul de odihnă). 
Considerăm că în acest caz este necesar şi acordul angajatorului pentru ca salariatul să se 
reîntoarcă la muncă înainte de terminarea concediului de odihnă aşa cum a fost programat.... 
citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Potrivit textului, concediul poate fi întrerupt de oricare dintre părţile contractante, însă cu 
îndeplinirea anumitor condiţii.
În cazul salariatului, trebuie să fie vorba de motive obiective. Şi anume, dacă în timpul cât se află 
în concediu de odihnă intervin anumite situaţii (incapacitatea temporară de muncă; salariatul este 
chemat să îndeplinească îndatoriri publice sau obligaţii militare; urmează sau trebuie să urmeze un 
curs de calificare, recalificare, perfecţionare sau specializare, salariata intră în concediu de 
maternitate etc.) concediul se întrerupe; restul zilelor de concediu se va efectua după ce au încetat 
situaţiile respective sau, când aceasta nu este posibil, la data stabilită printr-o nouă programare în 
cadrul aceluiaşi an calendaristic. În ipoteza întreruperii concediului, indemnizaţia nu se restituie.
În cazul angajatorului, trebuie să fie vorba de forţă majoră sau de interese urgente ce impun 
prezenţa salariatului la locul de muncă; în esenţă, acestea sunt tot motive obiective.... citeste 
mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Întreruperea concediului la cererea salariatului poate interveni dacă există motive obiective şi 
numai cu acordul angajatorului.
Ambele alineate pot viza atât cazurile de forţă majoră, cât şi de caz fortuit sau alte cauze 
obiective, cum ar fi, spre exemplu, efectuarea unei lucrări urgente de către salariat destinată 
prevenirii producerii unui accident sau a unor efecte negative asupra populaţiei.
2.
Întreruperea concediului ca urmare a voinţei angajatorului – care are loc în ziua în care salariatul a 
primit dispoziţia de reluare a activităţii, iar nu de la data la care activitatea este efectiv reluată –
presupune obligaţia acestuia de a achita salariatului toate cheltuielile efectuate de salariat şi de 
familia lui pentru revenirea la locul de muncă, inclusiv şi alte prejudicii suferite de acesta. În rândul 
altor cheltuieli la care este obligat angajatorul putem exemplifica: plata contravalorii biletelor de 
vacanţă proporţional cu perioada neefectuată, plata zilelor/orelor de deplasare din concediu până 
la revenirea la locul de muncă.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 152
(1) În cazul unor evenimente familiale deosebite, salariaţii au dreptul la zile libere 
plătite, care nu se includ în durata concediului de odihnă.
(2) Evenimentele familiale deosebite şi numărul zilelor libere plătite sunt stabilite 
prin lege, prin contractul colectiv de muncă aplicabil sau prin regulamentul intern.

1.
În practică, în baza principiului libertăţii de voinţă a părţilor contractante, fără a exista o 
reglementare legală, se utilizează şi învoirea salariatului de la serviciu, cu plata salariului. (I.T. 
Ştefănescu, op. cit., p. 562)
2.
Învoirea reprezintă aprobarea ce se acordă de către angajator unui salariat de a lipsi de la 
programul normal de lucru pentru motive justificate o oră sau mai multe, până la o zi lucrătoare. 
De regulă, învoirea se acordă de către angajator, dacă este de acord cu solicitarea angajatului, 
atunci când acesta urmează a-şi realiza anumite interese personale deosebite. (I.T. Ştefănescu, 
op. cit., p. 562)

-



3.
Zilele libere pentru evenimente familiale, precum şi zilele libere legale nu reprezintă o aplicare a 
dreptului la repaus, de aceea apreciem că de lege ferenda ar trebui grupate sistematic, în dreptul 
la repaus (pauza de masă, repausul zilnic, repausul săptămânal şi repausul anual) şi alte zile 
libere.... citeste mai departe (1-3)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Fără a afecta în vreun fel durata minimă a concediului de odihnă, salariaţii pot beneficia şi de alte 
zile libere plătite, pentru a participa la evenimente familiale deosebite (naşterea unui copil, decesul 
unei rude apropiate, căsătoria salariatului sau a unei rude apropiate şi altele).
Natura evenimentelor familiale, precum şi numărul zilelor libere plătite sunt stabilite prin contractul 
colectiv de muncă sau, după caz, prin regulamentul intern adoptat de angajator.
Diverse acte normative prevăd acordarea unui anumit număr de zile libere plătite.
Legea nr. 210/1999 a concediului paternal, care stabileşte că „tatăl copilului nou-născut are 
dreptul la un concediu paternal de 5 zile lucrătoare” în primele 8 săptămâni de la naşterea 
copilului.
Prin Legea nr. 57/2016 pentru modificarea şi completarea Legii nr. 273/2004 privind procedura 
adopţiei, este instituită obligaţia angajatorilor „de a acorda salariatului sau, după caz, salariaţilor 
soţ şi soţie care adoptă timp liber pentru efectuarea evaluărilor impuse de obţinerea atestatului şi 
realizarea potrivirii practice, fără diminuarea drepturilor salariale, în limita a maximum 40 de ore 
pe an.” Timpul liber se acordă pe baza cererii salariatului, la care se anexează calendarul 
întâlnirilor sau, după caz, programul de vizite, întocmite de direcţia competentă.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 143 C. m. prevede că prin contractul colectiv de muncă se pot stabili şi alte zile libere decât 
cele enumerate la art. 139 ca sărbători legale. În acest sens, diverse contracte colective de muncă 
prevăd că salariaţii au dreptul la zile libere plătite pentru evenimente deosebite în familie sau alte 
situaţii.
Şi prin diverse acte normative se pot stabili zile libere. De exemplu, prin Legea nr. 210/1999 s-a 
statornicit un concediu paternal de 5 zile.
Se observă că, potrivit textului, salariaţii au dreptul la zile libere plătite. Aşa fiind, dacă ele sunt 
prevăzute de lege, contractul colectiv de muncă aplicabil sau regulamentul intern, angajatorul este 
obligat să le acorde. Nu există nicio legătură între zilele libere şi concediul de odihnă. Prin urmare, 
acordarea lor nu conduce la diminuarea duratei concediului de odihnă.
Legiuitorul poate să dispună şi acordarea unor zile, însă neplătite. Astfel, prin Legea nr. 
91/2014378 s-a prevăzut acordarea unei zile libere pentru îngrijirea sănătăţii copilului, fără 
obligaţia angajatorului de a plăti drepturile salariale aferente (art. 1). Pentru familiile sau 
persoanele cu 3 sau mai mulţi copii se acordă 2 zile lucrătoare libere pe an, consecutive sau 
separate, după cum decide angajatorul [art. 3 alin. (2)].... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
În sectorul bugetar, acordarea de zile libere plătite salariaţilor se poate face doar în temeiul unor 
prevederi legale. Astfel, pentru salariaţii din administraţia publică, din regiile autonome şi din 
unităţile bugetare, art. 24 din H.G. nr. 250/1992 prevede acordarea următoarelor zile libere 
plătite:
- pentru căsătoria salariatului – 5 zile;
- pentru naşterea sau căsătoria unui copil – 3 zile;
- pentru decesul soţului sau al unei rude de până la gradul II a salariatului – 3 zile.
În aceste situaţii, concediul plătit se acordă la cererea salariatului, de conducerea unităţii, iar 
indemnizaţia se calculează în raport cu numărul de zile libere înmulţite cu media zilnică a salariului 
de bază, sporului de vechime şi, după caz, indemnizaţiei de conducere, corespunzătoare fiecărei 
luni calendaristice în care se efectuează zilele libere.
Prin acte normative se pot stabili şi alte zile libere plătite salariaţilor. Astfel de situaţii sunt 
prevăzute de:... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 153
(1) Pentru rezolvarea unor situaţii personale salariaţii au dreptul la concedii fără 
plată.
(2) Durata concediului fără plată se stabileşte prin contractul colectiv de muncă 

-



aplicabil sau prin regulamentul intern.

1.
Contractul colectiv de muncă la nivelul unităţilor de asistenţă socială pe perioada 2007–2009 nr. 
591/2007 prevede în art. 40 (1), contractul individual de muncă poate fi suspendat, prin acordul 
părţilor, în cazul concediilor fără plată, pentru studii sau pentru interese personale, după cum 
urmează: a) până la 6 luni pe an, cumulat sau fracţionat în maximum 3 tranşe, pentru situaţii 
personale sau studiu. b) pentru alte situaţi, cu acordul organizaţiilor sindicale. În toate cazurile 
menţionate mai sus se va solicita anterior aprobării cererii de concediu fără plată acordul 
reprezentanţilor organizaţiilor sindicale afiliate organizaţiilor sindicale semnatare ale prezentului 
contract colectiv de muncă. Urmează să se constate că textul de lege prevede acordul ambelor 
părţi şi nu obligativitatea angajatorului (este o facultate şi nu o obligaţie) la acordarea acestui 
concediu pe de o parte şi durata maximă pentru care poate fi acordat. Angajatorul poate respinge 
solicitarea salariatului numai cu acordul sindicatului sau, după caz, cu acordul reprezentanţilor 
salariaţilor şi numai dacă absenţa salariatului ar prejudicia grav desfăşurarea activităţii. Este 
adevărat că cererea reclamantei nu îndeplinea toate condiţiile de formă în sensul că nu a solicitat 
concediul fără plată pentru formare profesională cu o lună înainte şi nu a indicat durata acestuia, 
însă reclamanta oricum se afla în concediul pentru creştere a copilului, iar în ceea ce priveşte 
durata concediului, angajatorul trebuia să îl aprobe cu respectarea prevederilor H.G. nr. 250/1992 
republicată, a H.G. nr. 567/2005, care reglementează durata concediului fără plată, prevederi 
care erau cunoscute atât salariatei cât şi angajatorului. Din coroborarea textelor de lege invocate 
urmează să se constate că dreptul intimatei la concediul pentru continuarea studiilor este limitat 
la 90 zile pentru anul 2007 şi la cel mult 6 luni pentru anul 2008 şi nu aşa cum a dispus instanţa 
de fond pe durata de 3-5 ani cât vor E.T. de doctorat. Legislaţia privind şi desfăşurarea studiilor 
universitare de doctorat nu prevede suspendarea contractului individual de muncă pe durata 
efectuării acestora. (C. Ap. Constanţa, s. civ., pentru cauze cu minori şi de familie precum şi 
pentru cauze privind conflicte de muncă şi asigurări sociale, dec. nr. 860/2008, 
www.costelgilca.ro)... citeste mai departe (1-3)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Reglementată şi ca o situaţie de suspendare a contractului individual de muncă prin acordul 
părţilor, acordarea concediului fără plată presupune acordul angajatorului şi al salariatului cu 
privire la durata concediului şi perioada în care urmează a fi acordat.
Deşi legea instituie un drept al salariatului la concediu fără plată, acest drept nu este unul 
absolut, de natură să stabilească şi o obligaţie corelativă în sarcina angajatorului, a cărei 
neexecutare să fie sancţionată.
În schimb, dreptul angajatorului de a nu acorda concediu fără plată nu este unul absolut 
discreţionar şi trebuie să se circumscrie principiului bunei-credinţe în executarea contractului 
individual de muncă, având în vedere faptul că acordarea zilelor libere fără plată poate privi 
rezolvarea unor situaţii personale ale salariaţilor, cum ar fi întocmirea unor documente de 
identitate, participarea în anumite procese în calitate de parte sau martor (când însăşi legea 
impune obligaţia acordării zilelor libere), prezenţa salariatului la acţiuni în vederea înlăturării unor 
consecinţe grave asupra bunurilor sale sau a persoanelor apropiate şi altele.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

În afară de concediul cu plată sau de zile libere plătite, în situaţiile strict prevăzute de lege sau de 
contractul colectiv de muncă aplicabil etc., salariaţii au dreptul şi la concedii fără plată. Durata lor 
va fi stabilită de partenerii sociali prin contractul colectiv de muncă sau unilateral de către 
angajator prin regulamentul intern.
Desigur că într-un caz concret, durata concediului fără plată se stabileşte de angajator ţinând 
seama de solicitarea salariatului.
Dacă prin contractul colectiv de muncă aplicabil sau regulament intern este prevăzută o durată 
maximă a concediului fără plată ce se poate acorda anual, durata efectivă a acestui concediu nu 
poate fi depăşită.
În ipoteza în care durata concediului fără plată nu este reglementată (prin contractul colectiv sau 
regulament intern), rămâne la latitudinea angajatorului să decidă asupra duratei concediului 
respectiv în fiecare caz în parte.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Pe durata concediului fără plată, contractul individual de muncă al salariatului se suspendă, ca 
urmare a acordului părţilor.
2.
De regulă, perioada concediului fără plată nu constituie vechime în muncă. Prin excepţie, potrivit 

-



art. 16 alin. (6) C. mun., perioada în care salariatul beneficiază de concediu pentru formare 
profesională fără plată în condiţiile art. 155 şi 156 constituie vechime în muncă.
3.
Pentru salariaţii administraţia publică, din regiile autonome şi din unităţile bugetare, art. 25 alin. 
(1) din H.G. nr. 250/1992 prevede că aceştia beneficiază de concedii fără plată cu o durată 
maximă anuală de 90 de zile lucrătoare, pentru rezolvarea următoarele situaţii personale:
- susţinerea examenului de bacalaureat, a examenului de admitere în instituţii de învăţământ 
superior, curs fără frecvenţă, a examenelor de an universitar, cât şi a examenului de diplomă, 
pentru salariaţii care urmează o formă de învăţământ superior, curs fără frecvenţă;... citeste mai 
departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

SECŢIUNEA 2: Concediile pentru formare profesională
Art. 154
(1) Salariaţii au dreptul să beneficieze, la cerere, de concedii pentru formare 
profesională.
(2) Concediile pentru formare profesională se pot acorda cu sau fără plată.

1.
Dreptul la formare profesională este un drept fundamental al salariatului, deoarece fără o formare 
profesională continuă, nivelul de cunoştinţe profesionale ale salariatului va scădea constant 
(dobândind numai cunoştinţe practice) ceea ce îi va limita posibilităţile de avansare profesională. 
Formarea profesională continuă este necesară cu atât mai mult în aceste vremuri în care tehnica 
cunoaşte evoluţii atât de rapide şi de spectaculoase.
Conştient de această necesitate imperativă, legiuitorul reglementează dreptul salariatului atât la 
formare profesională, ca o obligaţia a angajatorului, dar şi dreptul salariatului la concedii pentru 
formare profesională.
Astfel, conform acestui articol din Codul muncii, salariaţii au dreptul la concedii pentru formare 
profesională, concedii care pot să fie cu sau fără plată.
Procedura acordării concediilor pentru formare profesională este relativ simplă: salariaţii 
formulează o cerere în care solicită angajatorului acordul pentru efectuarea concediului pentru 
formare profesională, cu sau fără plată, şi anexează documentele necesare, dacă este cazul.... 
citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Concediul pentru formare profesională nu are în vedere refacerea capacităţii de muncă a 
salariatului, ci actualizarea sau dobândirea de cunoştinţe, practice şi/sau teoretice, necesare 
desfăşurării anumitor activităţi, care au sau nu legătură cu munca prestată la angajator.
Pentru acordarea concediului de formare profesională este necesar ca salariatul să formuleze o 
solicitare expresă (o cerere scrisă) prin care să arate data de la care solicită suspendarea 
contractului individual de muncă, perioada pentru care este necesar concediul, dacă solicită sau nu 
plata pe durata formării profesionale şi, eventual, acte doveditoare.
Faţă de dreptul salariatului de a i se acorda concediul pentru formare profesională, angajatorul nu 
are o obligaţie corelativă în a da curs acestei solicitări, rămânând la aprecierea acestuia dacă va 
accepta sau nu cererea salariatului280, iar dacă o va accepta, angajatorul are posibilitatea de a-i 
propune salariatului o durată mai mică a concediului decât cea solicitată iniţial. De asemenea, 
rămâne la aprecierea exclusivă a angajatorului dacă va fi de acord cu achitarea vreunei sume de 
bani pe durata concediului de formare profesională solicitat de către salariat.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Acordarea acestor concedii este posibilă doar în situaţia în care cursurile de pregătire profesională 
se desfăşoară la iniţiativa salariaţilor, nu şi atunci când ele au loc la solicitarea angajatorului.
Într-adevăr, în situaţia în care salariatul urmează formarea profesională la iniţiativa angajatorului, 
nu se pune problema concediului, deoarece stagiul sau cursul de formare profesională este inclus 
în programul de muncă, inclusiv timpul necesar pregătirii teoretice şi susţinerii examenelor de 
parcurs sau la sfârşitul perioadei respective. Nu se pune problema unui atare concediu, nici atunci 
când participarea la stagiu sau cursurile de formare profesională iniţiată de angajator presupune 
scoaterea integrală din activitate a salariatului şi nici în situaţia în care o persoană încheie un 
contract de calificare profesională, prin care se obligă să urmeze formarea profesională organizată 
de angajator, precum şi în cazul contractului de adaptare profesională.
Două categorii de concedii se pot acorda la iniţiativa salariaţilor: concedii fără plată şi concedii cu 
plată.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 

-



conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Concediul de formare profesională desfăşurat la iniţiativa salariatului nu se confundă cu ipoteza 
participării salariatului la un curs sau stagiu de pregătire profesională la solicitarea angajatorului, 
potrivit art. 197 C. mun. El poate fi cu sau fără plată şi reprezintă un caz de suspendare a 
contractului individual de muncă din iniţiativa salariatului, potrivit art. 51 lit. d) C. mun.
2.
Concediul fără plată pentru formare profesională reprezintă o categorie a concediilor fără plată, 
prevăzute de art. 153 C. mun. Ca urmare, prin contractul colectiv de muncă aplicabil sau prin 
regulamentul intern se pot stabili condiţiile de acordare a acestuia, cum ar fi: cursul să fie util 
salariatului la locul de muncă, durata maximă a concediului. În lipsa unei astfel de norme interne, 
angajatorul este cel care decide asupra cererii salariatului.
Angajatorul poate respinge cererea salariatului motivat de prejudiciul grav adus activităţii prin lipsa 
de la locul de muncă al salariatului. Spre exemplu, salariatul este singurul care are competenţe de 
utilizare a unui echipament.... citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 155
(1) Concediile fără plată pentru formare profesională se acordă la solicitarea 
salariatului, pe perioada formării profesionale pe care salariatul o urmează din 
iniţiativa sa.
(2) Angajatorul poate respinge solicitarea salariatului numai dacă absenţa 
salariatului ar prejudicia grav desfăşurarea activităţii.

1.
Practic ceea ce salariatul solicită angajatorului, în cazul în care doreşte acordarea unui concediu 
fără plată pentru formarea profesională, este acordul acestuia pentru suspendarea contractului 
individual de muncă pe o anumită perioadă, în care urmează anumite cursuri de formare 
profesională.
Salariatul are dreptul de a solicita suspendarea contractului individual de muncă pentru motive 
personale, în această situaţie însă legiuitorul stabileşte că angajatorul poate respinge solicitarea 
salariatului numai dacă absenţa sa ar prejudicia grav desfăşurarea activităţii.
Dacă în celelalte cazuri în care legiuitorul lasă la latitudinea angajatorului să acorde sau nu zile 
libere, iar angajatorul nu trebuie să motiveze decizia sa de a respinge cererea salariatului, în cazul 
cererii de CFP pentru formare profesională, angajatorul poate să refuze acordarea concediului 
numai în situaţia în care absenţa salariatului ar prejudicia grav desfăşurarea activităţii, ceea ce 
înseamnă în opinia noastră că în această situaţie angajatorul trebuie să motiveze refuzul său.... 
citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest articol reprezintă o completare a dispoziţiilor articolului precedent, prin instituirea unei 
proceduri minimale referitoare la acordarea concediului fără plată pentru formare profesională.
Se stabileşte că salariatul trebuie să formuleze o solicitare de suspendare a contractului individual 
de muncă pe perioada formării profesionale, angajatorul va analiza cererea salariatului şi, dacă 
absenţa acestuia ar prejudicia grav desfăşurarea activităţii, are posibilitatea de a respinge 
solicitarea de acordare a concediului pentru formare profesională.
În cazul în care salariatul formulează o cerere de concediu pentru formare profesională fără plată, 
angajatorul are obligaţia de a motiva respingerea cererii, prin evidenţierea perturbării care ar 
surveni ca urmare a absenţei salariatului.
Per a contrario, când salariatul solicită un concediu de formare profesională cu plată angajatorul nu 
va trebui să motiveze respingerea solicitării salariatului.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Concediul fără plată în cazul prevăzut de text se acordă la cererea salariatului pentru a urma o 
formă de pregătire profesională la iniţiativa sa.
Angajatorul nu poate respinge cererea decât într-un caz bine determinat: atunci când absenţa 
salariatului ar prejudicia grav desfăşurarea activităţii. Desigur, el este cel care apreciază dacă 
există un atare caz.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

-



1.
Concediul de formare profesională desfăşurat la iniţiativa salariatului nu se confundă cu ipoteza 
participării salariatului la un curs sau stagiu de pregătire profesională la solicitarea angajatorului, 
potrivit art. 197 C. mun. El poate fi cu sau fără plată şi reprezintă un caz de suspendare a 
contractului individual de muncă din iniţiativa salariatului, potrivit art. 51 lit. d) C. mun.
2.
Concediul fără plată pentru formare profesională reprezintă o categorie a concediilor fără plată, 
prevăzute de art. 153 C. mun. Ca urmare, prin contractul colectiv de muncă aplicabil sau prin 
regulamentul intern se pot stabili condiţiile de acordare a acestuia, cum ar fi: cursul să fie util 
salariatului la locul de muncă, durata maximă a concediului. În lipsa unei astfel de norme interne, 
angajatorul este cel care decide asupra cererii salariatului.
Angajatorul poate respinge cererea salariatului motivat de prejudiciul grav adus activităţii prin 
lipsa de la locul de muncă al salariatului. Spre exemplu, salariatul este singurul care are 
competenţe de utilizare a unui echipament.... citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 156
(1) Cererea de concediu fără plată pentru formare profesională trebuie să fie 
înaintată angajatorului cu cel puţin o lună înainte de efectuarea acestuia şi trebuie 
să precizeze data de începere a stagiului de formare profesională, domeniul şi 
durata acestuia, precum şi denumirea instituţiei de formare profesională.
(2) Efectuarea concediului fără plată pentru formare profesională se poate realiza 
şi fracţionat în cursul unui an calendaristic, pentru susţinerea examenelor de 
absolvire a unor forme de învăţământ sau pentru susţinerea examenelor de 
promovare în anul următor în cadrul instituţiilor de învăţământ superior, cu 
respectarea condiţiilor stabilite la alin. (1).

1.
Dispoziţiile procedurale […] ale alin. (1) asigură angajatorului un cadru optim de organizare a 
activităţii salariaţilor, prin obligarea persoanei care doreşte să beneficieze de un concediu fără 
plată pentru formare profesională, la înaintarea cererii scrise cu cel puţin o lună înaintea datei de 
efectuare a acestuia. De asemenea, dă posibilitatea angajatorului de a cunoaşte şi verifica 
temeinicia cererii salariatului; totuşi, considerăm că ar fi putut fi justificată şi introducerea 
obligaţiei de a aduce şi dovada absolvirii stagiului, la data terminării acestuia. (A. Athanasiu, M. 
Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 55)
2.
Legiuitorul fixează prin acest articol procedura acordării concediului pentru formare profesională la 
solicitarea salariatului, conţinutul cererii, precum şi modalităţile în care acest concediu se poate 
efectua.... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Solicitarea salariatului de acordare a concediului fără plată pentru formare profesională nu este o 
solicitare pur şi simplu. Această cerere trebuie adresată angajatorului cu cel puţin o lună înainte 
de data la care ar începe acest concediu281 şi trebuie să cuprindă: data începerii stagiului de 
formare profesională, durata acestui stagiu, domeniul în care urmează să se efectueze formarea 
profesională şi denumirea instituţiei de formare profesională.
Precizarea domeniului în care salariatul urmează să efectueze formarea profesională poate avea o 
importanţă hotărâtoare în decizia angajatorului de a fi de acord sau nu cu solicitarea salariatului. 
Dacă formarea profesională are în vedere o perfecţionare a salariatului în legătură cu munca pe 
care o prestează sau funcţia pe care o deţine, interesul angajatorului este mai mare şi poate 
determina obţinerea acordului acestuia.
Acordarea concediului fără plată pentru formare profesională poate fi fracţionată, pentru 
susţinerea examenelor de absolvire a unor forme de învăţământ sau pentru promovarea în anul 
următor în cadrul instituţiilor de învăţământ superior.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Potrivit textului comentat, cererea de concediu fără plată pentru formare profesională formulată 
de salariat cu cel puţin o lună înainte de efectuarea acestuia trebuie să conţină anumite elemente 
care să-i permită angajatorului să aprecieze justeţea şi necesitatea solicitării: data de începere a 
stagiului de formare profesională; durata acestuia, domeniul în care solicitantul urmează să se 
pregătească; instituţia unde cel în cauză se va pregăti.

-



Aşadar, concediul fără plată vizat de art. 156 presupune formarea profesională în afara 
angajatorului la o instituţie specializată de învăţământ.
Efectuarea concediului se poate realiza integral sau fracţionat în cursul anului calendaristic, în 
funcţie de examenele de promovare în anul următor în (doar) instituţiile de învăţământ superior 
sau de absolvire a unor forme de învăţământ (indiferent de nivelul acestuia).

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Concediul de formare profesională desfăşurat la iniţiativa salariatului nu se confundă cu ipoteza 
participării salariatului la un curs sau stagiu de pregătire profesională la solicitarea angajatorului, 
potrivit art. 197 C. mun. El poate fi cu sau fără plată şi reprezintă un caz de suspendare a 
contractului individual de muncă din iniţiativa salariatului, potrivit art. 51 lit. d) C. mun.
2.
Concediul fără plată pentru formare profesională reprezintă o categorie a concediilor fără plată, 
prevăzute de art. 153 C. mun. Ca urmare, prin contractul colectiv de muncă aplicabil sau prin 
regulamentul intern se pot stabili condiţiile de acordare a acestuia, cum ar fi: cursul să fie util 
salariatului la locul de muncă, durata maximă a concediului. În lipsa unei astfel de norme interne, 
angajatorul este cel care decide asupra cererii salariatului.
Angajatorul poate respinge cererea salariatului motivat de prejudiciul grav adus activităţii prin lipsa 
de la locul de muncă al salariatului. Spre exemplu, salariatul este singurul care are competenţe de 
utilizare a unui echipament.... citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 157
(1) În cazul în care angajatorul nu şi-a respectat obligaţia de a asigura pe 
cheltuiala sa participarea unui salariat la formare profesională în condiţiile 
prevăzute de lege, salariatul are dreptul la un concediu pentru formare 
profesională, plătit de angajator, de până la 10 zile lucrătoare sau de până la 80 de 
ore.
(2) În situaţia prevăzută la alin. (1) indemnizaţia de concediu va fi stabilită 
conform art. 150.
(3) Perioada în care salariatul beneficiază de concediul plătit prevăzut la alin. (1) se 
stabileşte de comun acord cu angajatorul. Cererea de concediu plătit pentru 
formare profesională va fi înaintată angajatorului în condiţiile prevăzute la art. 156 
alin. (1).

1.
Dreptul la concediu plătit pentru formare profesională este strâns legat de îndeplinirea de către 
angajator a obligaţiei de formare profesională a propriilor salariaţi. În măsura în care salariatul 
beneficiază de formare profesională plătită de către angajator, acesta din urmă nu este obligat să 
acorde concedii plătite pentru formare profesională. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, 
op. cit., p. 56)
2.
Acest concediu se acordă numai în cazul în care salariatul doreşte să participe la stagiu de formare 
profesională pe cheltuiala sa. În situaţia în care angajatorul suportă cheltuielile formării 
profesionale, vor fi aplicabile dispoziţiile Codului muncii referitoare la formarea profesională. (A. 
Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 56)
3.
Regulile procedurale referitoare la obligaţia salariatului de a înainta cererea scrisă cu cel puţin o 
lună înaintea datei de efectuare a concediului, de a preciza data de începere a stagiului de formare 
profesională, domeniul şi durata acestuia, precum şi denumirea instituţiei de formare profesională 
sunt aplicabile şi în acest caz. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 56)... 
citeste mai departe (1-6)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Prevederile acestui articol trebuie coroborate cu obligaţia angajatorului de a asigura tuturor 
salariaţilor participarea la programe de formare profesională cel puţin o dată la 2 ani (dacă are 
încadraţi peste 21 de salariaţi) sau o dată la 3 ani (dacă are încadraţi sub 21 de salariaţi). Alături 
de obligaţia acordării concediului pentru formare profesională. angajatorul este obligat să achite şi 
cheltuielile cu participarea la programele de formare profesională.
În cazul în care angajatorul nu a efectuat această formare profesională obligatorie, salariatul are 

-



dreptul, iar angajatorul are obligaţia de a-i acorda o dată la 2 ani sau, după caz, o dată la 3 ani, un 
concediu pentru formare profesională plătit de până la 10 zile lucrătoare sau de până la 80 de 
ore282. Pe durata acestui concediu salariatul are dreptul la o indemnizaţie de concediu care nu 
poate fi mai mică decât salariul de bază, indemnizaţiile şi sporurile cu caracter permanent cuvenite 
pentru perioada respectivă şi prevăzute în contractul individual de muncă.... citeste mai departe 
(-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Concediul cu plată pentru formarea profesională, reglementat mai sus, este un drept al salariatului 
în cazul în care angajatorul nu şi-a respectat obligaţia de a asigura pe cheltuiala sa participarea lui 
la formarea profesională, obligaţie prevăzută de Codul muncii (art. 194).
Durata concediului plătit de angajator este limitată de legiuitor la până la 10 zile lucrătoare sau 
până la 80 de ore. De aici însă, nu trebuie să înţelegem că angajatorul nu ar putea acorda 
concediul menţionat pe o durată mai mare de timp, adică peste 10 zile lucrătoare sau peste 80 de 
ore.
Legiuitorul însă a omis să precizeze la ce intervale de timp salariatul are dreptul la concediul în 
discuţie. De aceea, apreciem că devin incidente dispoziţiile art. 194 C. m. care instituie obligaţia 
angajatorului de a asigura participarea la programe de formare profesională cel puţin o dată la 2 
ani sau la 3 ani, în funcţie de numărul de salariaţi pe care îi are. Prin urmare, dreptul la concediul 
plătit de formare profesională se exercită o dată la 2 ani, respectiv la 3 ani, după caz.... citeste 
mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Concediul de formare profesională desfăşurat la iniţiativa salariatului nu se confundă cu ipoteza 
participării salariatului la un curs sau stagiu de pregătire profesională la solicitarea angajatorului, 
potrivit art. 197 C. mun. El poate fi cu sau fără plată şi reprezintă un caz de suspendare a 
contractului individual de muncă din iniţiativa salariatului, potrivit art. 51 lit. d) C. mun.
2.
Concediul fără plată pentru formare profesională reprezintă o categorie a concediilor fără plată, 
prevăzute de art. 153 C. mun. Ca urmare, prin contractul colectiv de muncă aplicabil sau prin 
regulamentul intern se pot stabili condiţiile de acordare a acestuia, cum ar fi: cursul să fie util 
salariatului la locul de muncă, durata maximă a concediului. În lipsa unei astfel de norme interne, 
angajatorul este cel care decide asupra cererii salariatului.
Angajatorul poate respinge cererea salariatului motivat de prejudiciul grav adus activităţii prin lipsa 
de la locul de muncă al salariatului. Spre exemplu, salariatul este singurul care are competenţe de 
utilizare a unui echipament.... citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 158
Durata concediului pentru formare profesională nu poate fi dedusă din durata 
concediului de odihnă anual şi este asimilată unei perioade de muncă efectivă în 
ceea ce priveşte drepturile cuvenite salariatului, altele decât salariul.

1.
Drepturile cuvenite salariatului şi recunoscute acestuia pot fi drepturi de natură salarială, altele 
decât salariul – ca, de exemplu, dreptul la spor pentru vechime în muncă – sau pot fi alte drepturi 
acordate, de regulă ca urmare a prestării efective a muncii, ca, de exemplu, dreptul la concediu de 
odihnă integral. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 57)
2.
Având în vedere faptul că pe durata concediului pentru formare profesională salariatul depune o 
activitate intelectuală, legiuitorul o asimilează ca şi perioadă lucrată.
Având în vedere că acest concediu de odihnă se acordă proporţional cu timpul lucrat, legiuitorul 
reglementează raportul dintre zilele în care salariatul participă la cursuri de formare profesională şi 
concediul de odihnă.
Astfel, perioada concediului pentru formare profesională este asimilată perioadei lucrate, astfel 
încât concediul de odihnă se va acorda în integralitatea lui şi pentru perioada în care salariatul a 
fost în concediul pentru formare profesională.... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

În acord cu Directiva 2003/88/CE privind anumite aspecte ale organizării timpului de lucru şi 
Convenţia Internaţională a Muncii nr. 132/1970, Codul muncii stabileşte că la calcularea duratei 

-



concediului de odihnă anual se va avea în vedere şi durata concediului pentru formare 
profesională, indiferent dacă acesta s-a acordat cu sau fără plată. În plus, perioada în care 
salariatul s-a aflat în concediu pentru formare profesională (cu sau fără plată) va fi asimilată unei 
perioade de muncă efectivă, în toată această perioadă salariatul beneficiind de asigurările sociale şi 
i se recunoaşte vechimea în muncă283.
Deoarece salariul reprezintă contraprestaţia muncii depuse de către salariat, pe durata suspendării 
contractului individual de muncă ca urmare a concediului pentru formare profesională, angajatul 
nu va beneficia de salariu, ci de o indemnizaţie de concediu calculată potrivit legii, dacă s-a avut în 
vedere acordarea unui concediu plătit pentru formare profesională.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Concediul pentru formare profesională este distinct de concediul de odihnă. De altfel, scopul 
reglementării şi raţiunii lor este diferit: primul se acordă pentru studii, pentru perfecţionare 
profesională; secundul pentru refacerea forţei de muncă.
De aceea, se prevede că durata concediului pentru formare profesională nu influenţează, mai 
precis, nu diminuează durata concediului de odihnă. Concediul pentru formare profesională este 
asimilat unei perioade de muncă efectivă în ceea ce priveşte drepturile cuvenite salariatului, altele 
decât salariul. Evident că în cazul concediului fără plată este exclusă salarizarea.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Concediul de formare profesională desfăşurat la iniţiativa salariatului nu se confundă cu ipoteza 
participării salariatului la un curs sau stagiu de pregătire profesională la solicitarea angajatorului, 
potrivit art. 197 C. mun. El poate fi cu sau fără plată şi reprezintă un caz de suspendare a 
contractului individual de muncă din iniţiativa salariatului, potrivit art. 51 lit. d) C. mun.
2.
Concediul fără plată pentru formare profesională reprezintă o categorie a concediilor fără plată, 
prevăzute de art. 153 C. mun. Ca urmare, prin contractul colectiv de muncă aplicabil sau prin 
regulamentul intern se pot stabili condiţiile de acordare a acestuia, cum ar fi: cursul să fie util 
salariatului la locul de muncă, durata maximă a concediului. În lipsa unei astfel de norme interne, 
angajatorul este cel care decide asupra cererii salariatului.
Angajatorul poate respinge cererea salariatului motivat de prejudiciul grav adus activităţii prin lipsa 
de la locul de muncă al salariatului. Spre exemplu, salariatul este singurul care are competenţe de 
utilizare a unui echipament.... citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

TITLUL IV: Salarizarea
CAPITOLUL I: Dispoziţii generale
Art. 159

(la data 06-Apr-2015 Art. 159 din titlul IV, capitolul I a se vedea recurs in interesul legii Decizia 
5/2015 )
(1) Salariul reprezintă contraprestaţia muncii depuse de salariat în baza 
contractului individual de muncă.
(2) Pentru munca prestată în baza contractului individual de muncă fiecare salariat 
are dreptul la un salariu exprimat în bani.
(3) La stabilirea şi la acordarea salariului este interzisă orice discriminare pe criterii 
de sex, orientare sexuală, caracteristici genetice, vârstă, apartenenţă naţională, 
rasă, culoare, etnie, religie, opţiune politică, origine socială, handicap, situaţie sau 
responsabilitate familială, apartenenţă ori activitate sindicală.

Recurs în interesul legii – admis
1.
În litigiile dintre personalul medical şi unităţile sanitare având ca obiect plata unor sume de bani 
reprezentând drepturi salariale, casele de asigurări sociale de sănătate nu au calitate procesuală 
pasivă. (ÎCCJ – Secţiile Unite, dec. nr. 41 din 22 septembrie 2008, M. Of. nr. 313 din 12 mai 2009)
2.
Prin dec. nr. 5/2015, M. Of. nr. 234 din 6 aprilie 2015, ÎCCJ – Completul competent să judece 
recursul în interesul legii a admis recursul în interesul legii formulat de Colegiul de conducere al 
Curţii de Apel Constanţa şi, în consecinţă, stabileşte că:
În interpretarea şi aplicarea dispoziţiilor art. 6 alin. (71) din Ordonanţa Guvernului nr. 12/2008 

-



privind organizarea şi finanţarea rezidenţiatului, aprobată cu modificări şi completări prin Legea nr. 
179/2008, respectiv art. 18 alin. (8) din Ordonanţa Guvernului nr. 18/2009 privind organizarea şi 
finanţarea rezidenţiatului, aprobată prin Legea nr. 103/2012, cu completările ulterioare, prin 
raportare la art. 38 şi art. 159 din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicată, cu modificările şi 
completările ulterioare, sintagma „cheltuieli de personal” nu include salariile primite de medicul 
rezident pentru munca desfăşurată în perioada rezidenţiatului, iar drepturile salariale încasate nu 
pot fi restituite cu titlu de cheltuieli ocazionate de pregătirea profesională, în situaţia în care 
medicul rezident nu îşi respectă obligaţia asumată de a continua raporturile de muncă pentru o 
anumită perioadă cu spitalul în care a desfăşurat programul de rezidenţiat, chiar dacă o atare 
clauză ar fi prevăzută în actul adiţional la contractul individual de muncă, încheiat în condiţiile art. 
196 alin. (2) din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicată, cu modificările şi completările 
ulterioare.... citeste mai departe (1-27)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Contractul individual de muncă este contractul prin care o persoană fizică, salariatul, se obligă să 
presteze o anumită muncă pentru şi sub autoritatea unei persoane fizice sau juridice, angajator, în 
schimbul unei remuneraţii denumită salariu. Astfel, salariul reprezintă contraprestaţia în bani pe 
care o achită angajatorul în schimbul muncii prestate de către salariat.
Din această primă abordare, reiese că salariul reprezintă obiectul contractului individual de muncă, 
alături de munca prestată de către salariat.
Din perspectiva salariatului, salariul reprezintă cauza determinantă pentru care a înţeles să încheie 
un contract individual de muncă şi să presteze muncă pentru şi sub autoritatea unei persoane 
fizice sau juridice. În acelaşi sens, prin Decizia nr. 872/2010284, Curtea Constituţională a României 
a statuat că „salariul este o componentă a dreptului la muncă şi reprezintă contraprestaţia 
angajatorului în raport cu munca prestată de către angajat în baza unor raporturi de muncă. 
Efectele raporturilor de muncă stabilite între angajat şi angajator se concretizează în obligaţii de 
ambele părţi, iar una dintre obligaţiile esenţiale ale angajatorului este plata salariului angajatului 
pentru munca prestată [...] dreptul la salariu este corolarul unui drept constituţional, şi anume 
dreptul la muncă”.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 159 defineşte salariul şi enunţă principiul nediscriminării în ceea ce priveşte stabilirea şi 
acordarea acestuia.
El reprezintă, alături de prestarea muncii, obiect al contractului individual de muncă. Este dreptul 
principal al salariatului, ce corespunde obligaţiei acestuia de a munci, precum şi obligaţiei 
angajatorului – beneficiar al muncii – de a satisface dreptul respectiv.
Curtea Constituţională a reţinut379 că „salariul reprezintă o componentă a dreptului la muncă”; 
constituie „contraprestaţia angajatorului în raport cu munca prestată de angajat”.
În acelaşi timp, „dreptul la salariu este corolarul unui drept constituţional şi anume dreptul la 
muncă”; el se bucură, în aceeaşi măsură, de protecţia acordată acestui drept, fiind o componentă 
a lui, dar şi de protecţia acordată dreptului de proprietate întrucât reprezintă un bun în sensul art. 
1 din Primul Protocol adiţional la Convenţia pentru apărarea drepturilor omului şi a libertăţilor 
fundamentale380”.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Dreptul la muncă este un drept complex care include şi dreptul la salariu. În considerarea faptului 
că salariul constituie un element intrinsec al dreptului la muncă, acesta reprezintă contraprestaţia 
care îi revine angajatorului în raport cu munca efectuată de către salariat. Legiuitorul a utilizat 
termenul de „contraprestaţie” deoarece salariul nu este o marfă, ceea ce înseamnă că, pentru 
salariu, nu poate fi folosit termenul de „plată”.
O definiţie a salariului este dată şi de art. 1 din Convenţia O.I.M. nr. 95/1949 asupra protecţiei 
salariatului acesta reprezentând, indiferent de denumirea sa – remuneraţie, retribuţie ş.a. – suma 
de bani dată de patron salariatului în temeiul unui contract individual de muncă pentru munca 
efectuată ori pentru serviciile prestate.
Dreptul la salariu (care este afirmat şi în Declaraţia Universală a Drepturilor Omului – adoptată de 
Adunarea Generală a Organizaţiei Naţiunilor Unite la 10 decembrie 1948) a făcut obiectul analizei 
Curţii Europene a Drepturilor Omului. Curtea a precizat că drepturile de natură salarială intră în 
sfera dreptului de proprietate reglementat de art. 1 din Protocolul nr. 1 adiţional la Convenţie 
astfel cum rezultă din jurisprudenţa Curţii.... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 160

-



Salariul cuprinde salariul de bază, indemnizaţiile, sporurile, precum şi alte 
adaosuri.

CJUE
1.
Articolul 3 alineatele (1) şi (7) din Directiva 96/71, privit în lumina articolelor 56 TFUE şi 57 TFUE, 
trebuie interpretat în sensul că:
– nu se opune unui calcul al salariului minim pe oră şi/sau în acord întemeiat pe încadrarea 
lucrătorilor în grupe de salarizare, astfel cum este prevăzut de convenţiile colective pertinente ale 
statului membru gazdă, cu condiţia ca acest calcul şi această încadrare să fie efectuate potrivit 
unor norme imperative şi transparente, aspect a cărui verificare este de competenţa instanţei 
naţionale;
– o diurnă cum este cea în discuţie în litigiul principal trebuie considerată parte a salariului minim 
în condiţii identice cu cele la care este supusă includerea acestei diurne în salariul minim plătit 
lucrătorilor locali cu ocazia unei detaşări a acestora în interiorul statului membru în cauză;
– o indemnizaţie pentru deplasarea zilnică, ce este plătită lucrătorilor cu condiţia ca naveta zilnică 
pe care o efectuează pentru a se deplasa la locul de muncă şi pentru a se întoarce de acolo să 
aibă o durată mai mare de o oră, trebuie considerată parte a salariului minim al lucrătorilor 
detaşaţi, cu condiţia ca această cerinţă să fie îndeplinită, aspect a cărui verificare este de 
competenţa instanţei naţionale;... citeste mai departe (1-24)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Salariul exprimat în bani cuprinde salariul de bază, la care, în temeiul legii ori în urma negocierii 
individuale sau colective, se pot adăuga şi alte sume de bani, sub formă de indemnizaţii, sporuri 
sau alte adaosuri286. Legislaţia muncii nu prevede vreo interdicţie de a fi acordate drepturi 
salariale şi prin contractele colective de muncă, în completarea celor acordate prin contractul 
individual de muncă sau actele adiţionale la acesta. Toate drepturile stabilite prin contractele 
colective de muncă „sunt drepturi suplimentare în raport cu salariul, indiferent de raportarea 
acestora la noţiunea de salariu prevăzut de contractul individual de muncă.”287.
Salariul de bază reprezintă componenta fixă şi esenţială a remuneraţiei achitate salariatului 
pentru munca prestată şi nu poate fi sub nivelul salariului de bază minim brut orar pe ţară. De 
regulă, prin raportare la nivelul salariului de bază se calculează nivelul indemnizaţiilor, sporurilor 
şi al altor adaosuri.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul enumeră componentele salariului (total) sau ale drepturilor salariale.
Salariul de bază este partea principală a salariului total ce se cuvine fiecărui salariat, luând în 
considerare, de regulă, nivelul studiilor, calificarea şi pregătirea profesională, importanţa postului, 
caracteristicile sarcinilor şi competenţele profesionale.
El constituie nu numai partea fixă şi principală a salariului, ci şi un element de referinţă în raport 
cu care se calculează celelalte drepturi ale angajaţilor, cum ar fi diferitele indemnizaţii, sporuri 
etc.
Indemnizaţiile reprezintă sumele plătite salariaţilor peste salariul de bază, cu scopul de a 
compensa cheltuielile pe care aceştia sunt nevoiţi a le efectua cu ocazia îndeplinirii unor sarcini de 
serviciu sau în alte condiţii de muncă. Indemnizaţiile pot fi: pentru persoanele care îndeplinesc 
funcţii de conducere, pentru delegare, detaşare, instalare, pentru personalul trimis în misiune 
permanentă în străinătate etc.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Venitul salarial/salariul reprezintă totalitatea drepturilor băneşti pe care salariatul le primeşte 
pentru munca prestată şi care cuprinde: salariul de bază, indemnizaţiile, sporurile, premiile, 
stimulentele şi alte adaosuri.
Salariul de bază (denumit în practică şi salariu de încadrare sau salariu tarifar) reprezintă 
componenta fixă şi principală a salariului, care este stabilită pentru fiecare salariat în funcţie de o 
serie de criterii respectiv, calificarea, importanţa şi complexitatea atribuţiilor de serviciu, 
pregătirea şi competenţa profesională, vechimea în muncă, situaţia de pe piaţa muncii. Evident, 
un criteriu principal constă în resursele bugetare, destinate salariilor de care dispune angajatorul, 
fie în sectorul public, fie în sectorul privat.
În funcţie de salariul de bază, se stabilesc şi o serie de alte drepturi de natură salarială ale 
salariaţilor (sporuri, indemnizaţii ş.a.) obligatorii ex lege în sectorul public şi respectiv, la 
latitudinea angajatorului, în sectorul privat.... citeste mai departe (1-7)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

-



15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 161
Salariile se plătesc înaintea oricăror alte obligaţii băneşti ale angajatorilor.

1.
Critica privind actualizarea sumelor datorate este nefondată, art.161 alin. (4) din Codul muncii 
(forma în vigoare la data naşterii dreptului), stipulând obligativitatea angajatorului să actualizeze 
sumele datorate cu indicele de inflaţie.
Acest text de lege statuează că, „întârzierea nejustificată a plăţii salariului sau neplata acestuia 
poate determina obligarea angajatorului la plata de daune-interese pentru repararea prejudiciului 
produs salariatului”.
Daunele interese reprezintă echivalentul bănesc al reparării integrale a prejudiciului cauzat 
debitorului şi cuprind atât valoarea efectivă, actualizată a sumei, cât şi valoarea câştigului 
nerealizat de creditor, aşa cum corect a reţinut instanţa de fond. (C. Ap. Piteşti, s. I civ., dec. nr. 
1937 din 22 aprilie 2013)
2.
Sistarea, în mod unilateral şi arbitrar, de către angajator a unor sporuri acordate pentru condiţii de 
muncă, în baza unor dispoziţii legale de salarizare aflate încă în vigoare, constituie modificare 
nelegală a contractului individual de muncă, salariaţii justificând recuperarea sumelor abuziv oprite 
la plată.... citeste mai departe (1-9)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pentru asigurarea unei protecţii efective a dreptului salariatului de a încasa salariul cuvenit, legea 
stabileşte că angajatorul are obligaţia de a prioritiza289 achitarea salariilor înaintea oricăror alte 
obligaţii.
Pe lângă obligaţia de plată a salariului net cuvenit salariatului, angajatorul trebuie să respecte 
aceeaşi prioritate în a achita integral şi contribuţiile pentru asigurările sociale de sănătate aferente 
salariului brut al salariaţilor.
În cazul în care faţă de angajator s-a dispus deschiderea procedurii insolvenţei şi a fost luată 
măsura ridicării totale sau parţiale a dreptului de administrare, Legea nr. 200/2006 privind 
constituirea şi utilizarea Fondului de garantare pentru plata creanţelor salariale290 stabileşte că 
plata creanţelor salariale ce rezultă din contractele individuale şi colective de muncă va fi achitată 
din Fondul de garantare pentru plata creanţelor salariale.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul instituie, aşadar, prioritatea plăţii salariilor înaintea oricăror alte obligaţii ale angajatorului.
Trebuie menţionat însă că în cazul falimentului acestuia, creanţele izvorâte din contractele 
individuale de muncă se află la ordinea 3, după taxele, timbrele sau orice alte cheltuieli aferente 
procedurii legale, inclusiv cheltuieli necesare pentru conservarea şi administrarea bunurilor din 
averea debitorului, precum şi plata remuneraţiilor persoanelor angajate cu realizarea acestei 
proceduri (art. 161 din Legea nr. 85/2014 privind procedura insolvenţei).

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Textul legal instituie în sarcina angajatorului obligaţia de a plăti salariile înainte de orice alte 
angajamente ale sale. De reţinut un aspect esenţial: practica judecătorească a statuat că neplata 
salariilor nu poate fi justificată prin invocarea de către angajator a unor dificultăţi economice sau 
financiare.
Excepţia de la regula instituită de acest text legal este prevăzută de art. 161 din Legea nr. 
85/2014 privind procedurile de prevenire a insolvenţei şi de insolvenţă (publicată în M. Of. nr. 466 
din 25 iunie 2014), conform căruia, în caz de faliment, creanţele izvorâte din raporturi de muncă 
urmează să fie plătite după taxele, timbrele sau orice alte cheltuieli aferente procedurii 
falimentului, inclusiv cheltuielile necesare pentru conservarea şi administrarea bunurilor din averea 
debitorului, pentru continuarea activităţii, precum şi pentru plata remuneraţiilor persoanelor 
angajate potrivit prevederilor art. 57 alin. (2), art. 61, art. 63, art. 73 din Legea nr. 85/2014 şi sub 
rezerva art. 140 alin. (6) din acelaşi act normativ şi după creanţele provenind din finanţări 
acordate potrivit art. 87 alin. (4) din Legea nr. 85/2014. Este o prevedere care se află în acord cu 
dispoziţiile art. 11 din Convenţia O.I.M. nr. 95/1949 privind protecţia salariului, care, la alin. (1), 
stabilesc: „În caz de faliment sau lichidare judiciară a unei întreprinderi, lucrătorii folosiţi în cadrul 
acesteia vor avea rang de creditori privilegiaţi, pentru salariile care le sunt datorate cu titlu de 
servicii prestate în cursul unei perioade anterioare falimentului sau lichidării şi care va fi prevăzută 
de către legislaţia naţională”, alin. (2): „Salariul constituind o creanţă privilegiată va fi plătit 
integral mai înainte ca creditorii ordinari să poată revendica cota-pare ce li se cuvine” şi alin. (3): 

-



„Ordinea de prioritate a creanţei privilegiate constituită de salariu, faţă de celelalte creanţe 
privilegiate, trebuie să fie determinată de către legislaţia naţională”.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 162
(1) Nivelurile salariale minime se stabilesc prin contractele colective de muncă 
aplicabile.
(2) Salariul individual se stabileşte prin negocieri individuale între angajator şi 
salariat.
(3) Sistemul de salarizare a personalului din autorităţile şi instituţiile publice 
finanţate integral sau în majoritate de la bugetul de stat, bugetul asigurărilor 
sociale de stat, bugetele locale şi bugetele fondurilor speciale se stabileşte prin 
lege, cu consultarea organizaţiilor sindicale reprezentative.

CEDO
1.
Serviciile de asigurări sociale, dreptul de a beneficia de anumite indemnizaţii sociale, pentru 
incapacitate de muncă sau pentru boală. Curtea reţine că litigiile privind drepturile de asigurări 
sociale sunt în general mai degrabă tehnice şi depind de opiniile scrise ale medicilor. Prin urmare, 
cele mai multe asemenea litigii pot fi mai bine rezolvate prin argumente scrise, decât prin cele 
orale. Mai mult, este de înţeles ca în acest domeniu autorităţile naţionale să ţină seama de 
cerinţele de eficienţă şi economie. Organizarea sistematică de audieri poate reprezenta un obstacol 
pentru diligenţa specială cerută în cauzele de asigurări sociale.
În cauzele de faţă, Curtea observă că jurisdicţia instanţelor administrative nu era limitată la 
chestiuni de drept, ci le viza şi pe cele de fapt. Litigiile vizau capacitatea de muncă ori starea de 
boală a reclamanţilor.
Cu privire la prima cauză, Curtea observă că hotărârile naţionale s-au întemeiat în întregime pe 
probele medicale, prezentate în scris de diferiţi medici, şi nu rezultă că opiniile acestora ar fi fost 
diferite. Şi reclamanta s-a referit la aceste probe scrise. În aceste împrejurări, trebuie concluzionat 
că litigiile vizau interpretarea corectă a probelor medicale scrise. Curtea consideră că instanţele au 
rezolvat în mod adecvat chestiunea, pe baza dovezilor medicale şi a observaţiilor scrise ale 
reclamantei. Ea notează că respingerea cererii reclamantei, de instanţele care au judecat căile de 
atac, de organizare a unei audieri, a fost însoţită de invitarea acesteia să depună observaţii scrise. 
Curtea ţine cont şi de faptul că reclamanta nu a solicitat audierea vreunui martor ori vreo altă 
probă scrisă, astfel încât ea nu a prezentat nici un motiv pentru cererea de audiere orală. Având în 
vedere toate aceste elemente, Curtea consideră că au existat împrejurări excepţionale, care 
justifică dispensa de organizare a unei audieri în respectiva cauză. În consecinţă, nu a existat nici 
o violare a art. 6 parag. 1 din Convenţie.... citeste mai departe (1-16)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Nivelul salariului minim pentru o anumită categorie de activităţi sau de salariaţi se stabileşte prin 
contractele colective de muncă aplicabile291. În cazul în care nu există contract colectiv de muncă, 
se va avea în vedere salariul de bază minim brut pe ţară garantat în plată.
Pornind de la acest nivel minim de salarizare292, în urma negocierilor individuale, prin contractul 
individual de muncă se va stabili salariul fiecărui salariat. Faptul că la nivelul unei ramuri este 
stabilit un salariu minim sau că la nivel naţional este stabilit salariul minim brut pe ţară nu exclude 
posibilitatea negocierii între salariat şi angajator a nivelului salarial293. Bineînţeles, după stabilirea 
salariului individual, acesta va fi trecut în contractul individual de muncă, lipsa acestuia constituind 
o cauză de nevalabilitate (de nulitate) a contractului, care poate fi acoperită prin încheierea unui 
act adiţional care să cuprindă nivelul salarial.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul reglementează două modalităţi principale de stabilire a salariilor:
– prin negociere colectivă şi negociere individuală;
– prin lege, în cazul personalului din autorităţile şi instituţiile publice.
Prin negociere colectivă se stabilesc nivelurile salariale colective minime, concretizate în 
contractele colective aplicabile (sector de activitate, grupuri de unităţi şi unitate). Desigur că o 
asemenea negociere trebuie să ţină seama de salariul minim garantat în plată stabilit prin hotărâre 
a Guvernului [art. 164 alin. (1)].
Prin negociere individuală, desfăşurată între angajator şi angajat, materializată în contractul 
individual de muncă sau actul adiţional la acest contract, se stabileşte salariul fiecărui angajat.
Prin urmare, pe când obiectul negocierii colective îl reprezintă reglementarea de principiu a 
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salarizării, obiectul negocierii individuale, cu prilejul încheierii ori modificării contractului individual 
de muncă, este stabilirea în concret a salariului.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Sistemul de salarizare reprezintă ansamblul normelor prin care sunt stabilite principiile, obiectivele, 
elementele şi formele salarizării muncii, reglementându-se şi mijloacele şi instrumentele de 
înfăptuire ale acestora, prin determinarea condiţiilor de stabilire şi de acordare a salariilor (salariul 
de bază, adaosurile şi sporurile la acest salariu). El se stabileşte în mod diferenţiat – în funcţie de 
modul de finanţare şi forma de organizare – în sectorul privat şi în sectorul bugetar.
1.
Art. 162 se referă la ambele sectoare: privat şi public.
În sectorul privat, regula consacrată de textul analizat constă în aceea că salariile se stabilesc prin 
negocieri colective şi/sau individuale, negocieri purtate între angajator şi sindicatele 
reprezentative/reprezentanţii salariaţilor (în cazul negocierilor colective) şi între angajator şi 
salariat (în cazul negocierilor individuale). Fiecare angajator trebuie să îşi stabilească, pe baza 
regulilor din Codul muncii, sistemul de salarizare, prin contractul colectiv de muncă – dacă există –
sau prin regulamentul intern. Stabilirea grilei de salarizare presupune precizarea unui nivel minim 
de salarizare, nivel minim care trebuie să fie cel puţin egal cu nivelul salariului de bază minim brut 
pe ţară garantat în plată, stabilit periodic prin hotărâre de Guvern. Aşadar, salariul minim la care 
face referire alin. (1) al textului legal nu este cel la nivel naţional (reglementat prin hotărâre de 
Guvern), ci este cel de la nivelul unităţii.... citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 163
(1) Salariul este confidenţial, angajatorul având obligaţia de a lua măsurile 
necesare pentru asigurarea confidenţialităţii.
(2) În scopul promovării intereselor şi apărării drepturilor salariaţilor, 
confidenţialitatea salariilor nu poate fi opusă sindicatelor sau, după caz, 
reprezentanţilor salariaţilor, în strictă legătură cu interesele acestora şi în relaţia lor 
directă cu angajatorul.

Curtea Constituţională
1.
Salariul concret al unei persoane, stabilit în cadrul limitelor minime şi maxime prevăzute în actele 
normative, ţinând seama de importanţa muncii depuse, de contribuţia adusă la realizarea sarcinilor 
şi de situaţia sa personală, nu mai prezintă interes public, intrând în sfera interesului privat al 
persoanei. Astfel, în acest context, art. 158 din Codul muncii (devenit art. 163 după republicare) îşi 
găseşte pe deplin aplicabilitatea şi utilitatea. În consecinţă, Curtea constată că dispoziţiile art. 2 lit. 
b), art. 12 alin. (1) lit. d) şi art. 14 alin. (1) din Legea nr. 544/2001, precum şi ale art. 158 alin. 
(1) din Codul muncii (devenit art. 163 după republicare) nu contravin nici art. 31 alin. (1) şi (3) şi 
nici art. 53 din Constituţie. (Dec. nr. 615/2006, M. Of. nr. 888/2006)
2.
Principiul confidenţialităţii derivă din caracterul individual, personal al contractului individual de 
muncă, din principiul negocierii directe a salariului. Confidenţialitatea joacă un rol stimulativ pentru 
salariaţi şi permite patronului să plătească salarii conform performanţelor individuale şi rezultatelor 
muncii fiecăruia fără convulsii la locul de muncă. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, 
op. cit., p. 63)... citeste mai departe (1-3)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Confidenţialitatea salariului are în vedere respectarea dreptului salariatului la nedivulgarea unor 
date personale, iar, pe de altă parte, din perspectiva angajatorului, confidenţialitatea salariului 
oferă acestuia posibilitatea de a stabili o grilă de salarizare care să permită recompensarea 
salariaţilor cu un randament ridicat sau cu rezultate satisfăcătoare în muncă, fără ca acest lucru să 
poată fi interpretat ca o favorizare a unui sau unor salariaţi în detrimentul altora. Angajatorul este 
cel care monitorizează şi verifică îndeplinirea sarcinilor de muncă şi a obiectivelor de performanţă 
ale salariaţilor, având posibilitatea, prin intermediul salariului, să stimuleze anumiţi salariaţi.
Confidenţialitatea salariilor nu poate fi opusă sindicatelor sau, după caz, reprezentanţilor 
salariaţilor când se pune în discuţie respectarea de către angajator a drepturilor şi intereselor 
salariaţilor297. În caz contrar, instituţia sindicatului ar deveni ineficientă şi inutilă.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic
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Confidenţialitatea, ca principiu, derivă din caracterul individual, personal, al contractului individual 
de muncă, din principiul negocierii directe a salariului.
Ea joacă un rol stimulativ pentru salariaţi şi permite angajatorului să plătească salarii, conform 
performanţelor individuale şi rezultatelor muncii fiecăruia.
În alin. (2) este prevăzută excepţia de la regula confidenţialităţii, dar în scopul apărării intereselor 
salariaţilor de către sindicatul sau reprezentanţii lor.
Aşa fiind, sindicatele sau reprezentanţii salariaţilor, în scopul apărării intereselor lucrătorilor, pot 
solicita date şi informaţii de la angajator privind salariile acestora. Angajatorul nu va putea refuza 
o asemenea solicitare pe motivul că, de exemplu, astfel s-ar încălca dispoziţiile Legii nr. 677/2001 
privind protecţia datelor cu caracter personal.
Fapta de a lua documente prin care se atestă plata drepturilor salariale, denumite „fluturaşi de 
salariu”, având acordul a doi dintre colegii săi, nu reprezintă o faptă de natură a atrage 
răspunderea disciplinară pentru că această conduită nu a reprezentat o acţiune prin care acesta 
să urmărească a-şi însuşi respectivele documente, ci modalitatea prin care acesta a încercat să îşi 
procure dovezile în scopul acţionării în instanţă a angajatorului.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Regula confidenţialităţii salariului îşi găseşte aplicabilitatea şi în sectorul public, nu numai în 
sectorul privat.
Este esenţial să se înţeleagă că Legea nr. 153/2017, în art. 6 lit. i) şi în art. 33, obligând 
ordonatorul de credite la publicarea datelor referitoare la salarii, se referă la publicitatea privind 
funcţiile prevăzute în organigrama autorităţii şi instituţiei publice, iar nu la salariile nominalizate, 
individuale, ale fiecărui salariat sau funcţionar public. Este ceea ce înseamnă că inclusiv în cazul 
personalului plătit din fondurile publice regula confidenţialităţii îşi produce efectele ca atare 
deoarece nu se dau publicităţii salariile fiecărui salariat sau funcţionar public în parte.
Este de semnalat că nici în sectorul privat nicio normă legală nu îl opreşte pe angajator, dacă 
apreciază util, să facă publice regulile referitoare la salariile existente pe funcţii/posturi, dar la fel, 
fără a se putea face publice salariile personale ale fiecărui membru care face parte din colectivul 
său.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL II: Salariul de bază minim brut pe ţară garantat în plată
Art. 164
(1) Salariul de bază minim brut pe ţară garantat în plată, corespunzător 
programului normal de muncă, se stabileşte prin hotărâre a Guvernului, după 
consultarea sindicatelor şi a patronatelor. În cazul în care programul normal de 
muncă este, potrivit legii, mai mic de 8 ore zilnic, salariul de bază minim brut orar 
se calculează prin raportarea salariului de bază minim brut pe ţară la numărul 
mediu de ore lunar potrivit programului legal de lucru aprobat.

(la data 23-Jan-2013 Art. 164, alin. (1) din titlul IV, capitolul II a se vedea referinte de aplicare din 
Hotarirea 23/2013 )

(la data 15-Nov-2013 Art. 164, alin. (1) din titlul IV, capitolul II a se vedea referinte de aplicare din 
Hotarirea 871/2013 )

(la data 01-Jan-2015 Art. 164, alin. (1) din titlul IV, capitolul II a se vedea referinte de aplicare din 
Hotarirea 1091/2014 )
*) Prin derogare de la prevederile art. 164 alin. (1) din Legea nr. 53/2003 -
Codul muncii, republicată, cu modificările şi completările ulterioare, în perioada 1 
ianuarie 2019 - 31 decembrie 2019, pentru domeniul construcţiilor, salariul de 
bază minim brut pe ţară garantat în plată se stabileşte în bani, fără a include 
sporuri şi alte adaosuri, la suma de 3.000 lei lunar, pentru un program normal de 
lucru în medie de 167,333 ore pe lună, reprezentând 17,928 lei/oră. Prevederile 
alin. (1) se aplică exclusiv domeniilor de activitate prevăzute la art. 66 pct. 1 din 
prezenta ordonanţă de urgenţă.

(la data 29-Dec-2018 Art. 164, alin. (1) din titlul IV, capitolul II a se vedea referinte de aplicare din 
Art. 71 din capitolul III din Ordonanta urgenta 114/2018 )
*)(1)Începând cu data de 1 ianuarie 2019, salariul de bază minim brut pe ţară 
garantat în plată, prevăzut la art. 164 alin. (1) din Legea nr. 53/2003 - Codul 
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muncii, republicată, cu modificările şi completările ulterioare, se stabileşte în bani, 
fără a include sporuri şi alte adaosuri, la suma de 2.080 lei lunar, pentru un 
program normal de lucru în medie de 167,333 ore pe lună, reprezentând 12.43 
lei/oră.
**)(2)Prin excepţie de la prevederile alin. (1), începând cu data de 1 ianuarie 
2019, pentru personalul încadrat pe funcţii pentru care se prevede nivelul de studii 
superioare, cu vechime în muncă de cel puţin un an în domeniul studiilor 
superioare, salariul de bază minim brut pe ţară garantat în plată, fără a include 
sporuri şi a,te àdao3uri, se majorează de la 2.080 lei la 2.350 lei lunar, pentru un 
program normal de lucru de 167,333 ore în medie pe lună, reprezentând 14.044 
lei/oră.

(la data 01-Jan-2019 Art. 164, alin. (1) din titlul IV, capitolul II a se vedea referinte de aplicare din 
Art. 1 din Hotarirea 937/2018 )

(11) Prin hotărâre a Guvernului se poate stabili o majorare a salariului de bază 
minim brut pe ţară garantat în plată prevăzut la alin. (1), diferenţiat pe criteriile 
nivelului de studii şi al vechimii în muncă.
(12) Toate drepturile şi obligaţiile stabilite potrivit legii prin raportare la salariul de 
bază minim brut pe ţară garantat în plată se determină utilizând nivelul salariului 
de bază minim brut pe ţară garantat în plată prevăzut la alin. (1).

(la data 14-Nov-2018 Art. 164, alin. (1) din titlul IV, capitolul II completat de Art. IV, punctul 3. din 
Ordonanta urgenta 96/2018 )

*) În aplicarea prevederilor art. 164 alin. (12) din Legea nr. 53/2003, 
republicată, cu modificările şi completările ulterioare, începând cu 1 ianuarie 2019, 
toate drepturile şi obligaţiile stabilite potrivit legii se determină prin raportare la 
nivelul de 2.080 lei al salariului de bază minim brut pe ţară garantat în plată.

(la data 01-Jan-2019 Art. 164, alin. (1^2) din titlul IV, capitolul II a se vedea referinte de aplicare 
din Art. 2 din Hotarirea 937/2018 )
(2) Angajatorul nu poate negocia şi stabili salarii de bază prin contractul individual 
de muncă sub salariul de bază minim brut orar pe ţară.
(3) Angajatorul este obligat să garanteze în plată un salariu brut lunar cel puţin 
egal cu salariul de bază minim brut pe ţară. Aceste dispoziţii se aplică şi în cazul în 
care salariatul este prezent la lucru, în cadrul programului, dar nu poate să îşi 
desfăşoare activitatea din motive neimputabile acestuia, cu excepţia grevei.
(4) Salariul de bază minim brut pe ţară garantat în plată este adus la cunoştinţa 
salariaţilor prin grija angajatorului.

CEDO
Plata daunelor
1.
Reclamantul solicită executarea integrală a sentinţei din 5 martie 2001, în sensul reintegrării sale 
în postul de consilier-expert de gradul I A şi al plăţii salariilor lunare aferente acestui post până la 
reintegrarea sa. În plus, el solicită suma de 854.000.000 lei vechi româneşti (ROL) pentru salariile 
nete aferente perioadei 28 iunie 2000 – 31 august 2007, actualizate în funcţie de rata infl aţiei. 
De asemenea, el solicită ca statul să plătească la casa de asigurări de sănătate şi la casa de 
pensii, în numele său, suma de 162.360.000 ROL, cu titlu de contribuţii pentru aceeaşi perioadă. 
În sprijinul cererii sale, reclamantul prezintă o expertiză contabilă din data de 18 septembrie 
2007.
Reclamantul solicită şi suma de 255.500.000 ROL pentru prejudiciul moral suferit din cauza 
refuzului autorităţilor de a-l reintegra şi suma de 146.000.000 ROL pentru prejudiciul moral 
suferit din cauza ingerinţei în dreptul său de proprietate. El susţine că starea sa de sănătate s-a 
agravat şi că a suferit o stare de depresie ce a necesitat spitalizare.... citeste mai departe (1-
11)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Stabilirea şi garantarea prin lege a unui nivel minim al salariului de bază reprezintă o măsură 
socială menită să asigure salariatului un minim de resurse financiare pentru satisfacerea nevoilor 
de bază ale acestuia298.

-



La diferite intervale de timp, de obicei prin hotărâre a Guvernului, se stabileşte un nivel al 
salariului de bază minim brut pe ţară, prin raportare la indicatorii macroeconomici (în special, cei 
referitori la productivitatea muncii şi evoluţia puterii de cumpărare).
Prin H.G. nr. 1017/2015 pentru stabilirea salariului de bază minim brut pe ţară garantat în plată299

s-a stabilit că, începând cu data de 1 mai 2016, salariul de bază minim brut pe ţară garantat în 
plată este de 1.250 de lei lunar, pentru un program complet de lucru de 169,333 ore în medie pe 
lună, reprezentând 7,382 lei/oră.
La încheierea contractului individual de muncă, negocierea salariului individual este obligatoriu a 
porni de la nivelul salariului de bază minim brut pe ţară în cazul unui program normal de muncă. 
Pentru contractele deja încheiate şi care au stabilit un salariu sub minimul nivelului noului salariu 
de bază minim brut pe ţară, angajatorul are obligaţia de a garanta în plată nivelul acestui nou 
salariu.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Salariul minim brut pe ţară este prevăzut ca o măsură de protecţie a salariaţilor, având scopul de a 
le satisface necesităţile decente vitale în ceea ce priveşte procurarea de alimente, îmbrăcăminte, 
nevoia de educaţie şi recreere ale lor şi familiilor lor.
El constituie un prag sub care nu se poate coborî cu ocazia negocierii colective şi individuale sau 
stabilirii salariilor prin acte normative speciale. De altfel, există interdicţia pentru angajator de a 
negocia şi stabili salarii individuale sub salariul de bază minim brut orar pe ţară.
Începând cu 1 februarie 2017, salariul minim brut pe ţară garantat în plată a fost stabilit la 1450 
lei lunar, pentru un program complet de lucru de 166,333 ore în medie pe lună, reprezentând 
8,735 lei/oră (art. 1 din H.G. nr. 1/2017)392.
Salariul de bază minim brut pe ţara este stabilit pentru programul de lucru de 8 ore pe zi. În cazul 
în care acest program este cu timp parţial (sub 8 ore pe zi), el se calculează în funcţie de numărul 
mediu de ore lunar potrivit progra- ului legal de lucru aprobat.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Salariul de bază minim brut pe ţară garantat în plată reprezintă nivelul de remuneraţie pe care 
angajatorul este obligat să îl respecte în momentul stabilirii salariului, sub care nu se poate coborî 
în drept sau în fapt, nici prin negocieri colective sau individuale, nici prin act unilateral al 
angajatorului.
2.
Dispoziţiile alin. (1) sunt puse în aplicare prin hotărâri de Guvern adoptate periodic. În actul 
normativ în vigoare (H.G. nr. 1/2017 pentru stabilirea salariului de bază minim brut de ţară 
garantat în plată, publicată în M. Of. nr. 15 din 6 ianuarie 2017), pentru prima dată se stabileşte 
faptul că acesta este o sumă stabilită întotdeauna în bani (ceea ce înseamnă că nu se pot 
încorpora, ca valoare, şi eventualele drepturi în natură).
De reţinut că majorarea salariului de bază minim brut pe ţară garantat în plată prin hotărâre a 
Guvernului antrenează obligatoriu doar majorarea, în mod corespunzător, a salariilor individuale 
existente la momentul respectiv la nivelul salariului de bază minim brut pe ţară, iar nu şi 
majorarea tuturor salariilor (aflate peste nivelul salariului minim brut pe ţară).... citeste mai 
departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 165
Pentru salariaţii cărora angajatorul, conform contractului colectiv sau individual de 
muncă, le asigură hrană, cazare sau alte facilităţi, suma în bani cuvenită pentru 
munca prestată nu poate fi mai mică decât salariul minim brut pe ţară prevăzut de 
lege.

1.
După cum precizam (a se vedea comentariul de la art. 159) plata salariului în natură constituie un 
mare dezavantaj pentru salariat. În acest condiţii, legiuitorul reglementează posibilitatea pentru 
părţile contractului individual sau colectiv de muncă de a negocia plata şi în natură, însă în această 
situaţie angajatorul are obligaţia de plată a salariului în bani, cel puţin la nivelul salariului minim 
brut pe ţară garantat în plată.
Aşadar, conform acestui alineat, plata se poate realiza parţial în bani, parţial în natură. În această 
situaţie salariul plătit în bani nu poate să fie mai mic decât salariul minim pe economie.
De asemenea, nu orice angajator are dreptul să plătească în bani şi în natură, ci numai acei 
angajatori care asigură, în mod cumulativ, următoarele facilităţi: masă şi cazare.
Legiuitorul utilizează şi termenul: alte facilităţi, fără însă a-l defini. În ceea ce ne priveşte apreciem 
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că aceste facilităţi trebuie să fie alături de masă şi cazare, şi nu alte facilităţi separate de cele 
două. Scopul este protecţia salariatului, astfel încât acesta să nu devină dependent de angajator. 
Astfel, simplul fapt ca în zone greu accesibile angajatorul facilitează aprovizionarea cu produse 
alimentare, nu dă dreptul în opinia noastră ca angajatorul să plătească salariul minim pe 
economie, iar restul să fie plătit în produse alimentare (a se vedea comentariul la art. 159 cu 
privire la motivele pentru care apreciem că nu se impune plata în alimente).... citeste mai 
departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest articol are în vedere excluderea de la calcularea nivelului salariului minim brut pe ţară a 
facilităţilor puse la dispoziţie de angajator în natură, cum ar fi asigurarea hranei, a locuinţei şi 
maşinii de serviciu, a telefonului şi abonamentului de telefonie şi date, a echipamentului de lucru, 
toate acestea fiind evaluabile în bani, dar excluse de la stabilirea salariului minim brut pe ţară.
Deşi nu se prevede în mod expres, considerăm că şi sumele de bani achitate de către angajator 
salariatului pentru ca acesta să îşi desfăşoare activitatea în anumite condiţii sau în diferite locuri nu 
pot fi luate în considerare la calcularea salariului minim brut pe ţară. Indemnizaţia de detaşare 
(diurna internă sau externă), indemnizaţia de conducere, de confidenţialitate şi de fidelitate, 
sporurile pentru condiţiile de muncă grele sau vătămătoare au în vedere asigurarea şi 
recompensarea condiţiilor în care salariatul îşi va presta munca300. Pentru munca efectiv prestată, 
salariatul va beneficia de salariul minim brut pe ţară (sau alt nivel salarial negociat), iar pentru 
condiţiile în care îşi va desfăşura activitatea, angajatorul are obligaţia de a achita, în plus, 
indemnizaţii, sporuri sau alte adaosuri.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Angajatorul trebuie să garanteze salariul minim brut ţară şi atunci când salariaţii primesc, conform 
contractului colectiv sau individual de muncă, hrană, cazare sau alte facilităţi. De altfel, în unele 
situaţii el este obligat să acorde echipamente de protecţie, materiale igienico-sanitare chiar şi o 
alimentaţie de protecţie (lapte, apă minerală etc.).
Facilităţi pot fi acordate nu numai în temeiul unor prevederi contractuale, ci şi în urma unor 
dispoziţii legale, de pildă: tichetele de masă (Legea nr. 142/1998); tichetele cadou şi tichetele de 
creşă (Legea nr. 193/2006) etc.
Aşadar, contravaloarea hranei, cazării (locuinţe de serviciu) etc. nu intră în calculul salariului 
minim brut pe ţară.
Este o dispoziţie legală în favoarea salariaţilor, menită să le asigure un venit în bani minim necesar 
pentru satisfacerea nevoilor lor şi ale familiilor lor, materiale, culturale, spirituale etc.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

În măsura în care angajatorul din sectorul privat acordă salariaţilor o serie de facilităţi constând în 
asigurarea de tichete de masă, tichete de creşă, tichete cadou, vouchere de vacanţă, cazare ş.a. 
este necesar ca salariul acordat în bani să nu fie mai mic decât salariul de bază minim brut pe ţară 
garantat în plată. Având în vedere faptul că art. 166 alin. (3) din Cod – în cadrul căruia este 
reglementată posibilitatea plăţii în natură a salariului – face referire la dispoziţiile art. 165, rezultă 
că elementele la care face trimitere textul de lege analizat (asigurare hrană, cazare ş.a.) intră în 
categoria retribuţiei în natură.
Art. 7 lit. m) din Legea-cadru nr. 153/2017 – definind noţiunea de venit salarial – include, 
principial, o referire la drepturi în natură, fără ca în ansamblul textului legii să se reglementeze în 
vreun fel astfel de drepturi. Concomitent, ori de câte ori se face referire la negociere prin contract 
colectiv de muncă/acord colectiv de muncă sau prin contract individual de muncă (în cazul 
personalului salariat) se interzice negocierea unor drepturi în natură. Cu toate acestea, când se 
reglementează obligaţia ordonatorului de credite de stabilire a salariilor, se instituie şi obligaţia de 
a preciza existenţa unor drepturi în natură, dacă sunt prevăzute de lege. Rezultă că Legea-cadru 
nr. 153/2017 reglementează la nivel principial – tocmai pentru că este o lege-cadru – posibilitatea 
acordării şi în sistemul public a unor drepturi în natură, dar numai dacă există reglementări prin 
legi speciale.... citeste mai departe (-)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL III: Plata salariului
Art. 166
(1) Salariul se plăteşte în bani cel puţin odată pe lună, la data stabilită în contractul 
individual de muncă, în contractul colectiv de muncă aplicabil sau în regulamentul 
intern, după caz.

(la data 05-Oct-2015 Art. 166, alin. (1) din titlul IV, capitolul III a se vedea referinte de aplicare din 
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Decizia 21/2015 )
(2) Plata salariului se poate efectua prin virament într-un cont bancar.
(3) Plata în natură a unei părţi din salariu, în condiţiile stabilite la art. 165, este 
posibilă numai dacă este prevăzută expres în contractul colectiv de muncă aplicabil 
sau în contractul individual de muncă.
(4) Întârzierea nejustificată a plăţii salariului sau neplata acestuia poate determina 
obligarea angajatorului la plata de daune-interese pentru repararea prejudiciului 
produs salariatului.

(la data 05-Oct-2015 Art. 166, alin. (4) din titlul IV, capitolul III a se vedea referinte de aplicare din 
Decizia 21/2015 )

CEDO
1.
Plata cu întârziere a drepturilor lor salariale recunoscute prin hotărâri judecătoreşti interne. Prin 
decizia de inadmisibilitate a Curţii Europene a Drepturilor Omului din data de 4 septembrie 2012 
pronunţată în cauza Dumitru şi alţii c. României (cererea nr. 57265/08), au fost respinse 
plângerile formulate de trei magistraţi români, prin care aceştia invocau plata cu întârziere de 
către Statul Român a drepturilor lor salariale recunoscute prin hotărâri judecătoreşti interne. 
Curtea Europeană a apreciat că nu a existat o încălcare a art. 6 din Convenţie şi a art. 1 din 
Protocolul nr. 1 adiţional la Convenţie, cât timp a fost păstrat un echilibru intre interesele 
particulare aflate în joc şi interesul general, eşalonarea de către debitor a plăţilor nefiind un 
argument suficient pentru o constatare a încălcării drepturilor amintite, in condiţiile în care 
calendarul plăţilor a fost respectat şi nu există indicii cum că nu va fi respectat pe viitor.... citeste 
mai departe (1-24)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

În acord cu dispoziţiile generale privind salarizarea, acest articol reiterează obligativitatea plăţii 
salariului în bani şi stabileşte că acesta se va achita cel puţin o dată pe lună, aşa cum a fost 
stabilit prin contractul individual de muncă, prin contractul colectiv de muncă aplicabil sau prin 
regulamentul intern.
Se stabileşte doar regula plăţii o dată pe lună a salariului, însă părţile pot stabili ca salariul să fie 
achitat la fiecare jumătate de lună (chenzinal301) sau săptămânal.
În ceea ce priveşte data plăţii salariilor la instituţiile publice, prin Ordinul ministrului finanţelor 
publice nr. 86/2005302 s-a stabilit că ordonatorii principali de credite, instituţiile publice şi 
serviciile publice din subordinea acestora achită salariile într-o singură tranşă lunară, în perioada 
5-15 a lunii curente pentru luna precedentă.
De asemenea, modalitatea de plată a salariului este supusă înţelegerii părţilor, în sensul că 
salariul poate fi achitat în numerar sau prin virament într-un cont bancar.... citeste mai departe 
(-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Salariul se plăteşte în bani, aşa cum rezultă din dispoziţiile art. 166.
Plata în natură a unei părţi din salariu este posibilă numai dacă este prevăzută expres în 
contractul colectiv de muncă aplicabil sau în contractul individual. Condiţia este însă ca suma în 
bani să nu fie inferioară salariului minim brut pe ţară.
Salariul poate fi plătit în valută, în total sau în parte, atunci când cetăţenii români sunt încadraţi în 
muncă la ambasadele, consulatele ori la organizaţiile (sau reprezentanţele) internaţionale care 
funcţionează în ţara noastră393. De asemenea, este salarizat în valută personalul român trimis în 
misiune permanentă în străinătate394.
Plata salariului se face cel puţin o dată pe lună, la data stabilită în contractul individual de muncă, 
contractul colectiv de muncă aplicabil sau în regulamentul intern, după caz.
În mod obişnuit, salariile se plătesc de două ori pe lună, adică chenzinal. În cazul instituţiilor 
publice însă salariile se plătesc de regulă lunar, eşalonat, pe categorii de astfel de instituţii395.... 
citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Cu toate că alin. (1) nu prevede expres moneda în care trebuie plătit salariul, el trebuie achitat în 
lei, şi nu în altă monedă. Astfel, conform art. 3 din Regulamentul nr. 4/2005 privind regimul 
valutar emis de Banca Naţională a României plăţile, încasările, transferurile şi orice alte asemenea 
operaţiuni între rezidenţi, care fac obiectul comerţului cu bunuri şi servicii, se realizează numai în 
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moneda naţională (leu) (cu excepţia operaţiunilor prevăzute în Anexa nr. 2 „Categorii de rezidenţi 
care pot efectua operaţiuni în valută”) (republicat în M. Of. nr. 616 din 6 septembrie 2007).
În practică, se uzitează ca în contractul individual de muncă salariul să fie exprimat în valută, dar 
cu menţiunea că acesta va fi achitat în lei la cursul Băncii Naţionale a României din data plăţii.
2.
Data la care este plătit salariul este prevăzută, după caz, în contractul colectiv de muncă, 
regulamentul intern sau contractul individual de muncă.... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 167
(1) Salariul se plăteşte direct titularului sau persoanei împuternicite de acesta.
(2) În caz de deces al salariatului, drepturile salariale datorate până la data 
decesului sunt plătite, în ordine, soţului supravieţuitor, copiilor majori ai defunctului 
sau părinţilor acestuia. Dacă nu există niciuna dintre aceste categorii de persoane, 
drepturile salariale sunt plătite altor moştenitori, în condiţiile dreptului comun.

1.
Dacă există un soţ supravieţuitor, toată suma se achită acestuia, chiar dacă acesta nu este 
beneficiarul întregii moşteniri. Doar în cazul în care nu există niciuna din persoanele enumerate, 
drepturile se plătesc celorlalţi moştenitori în condiţiile dreptului comun. (A. Athanasiu, M. Volonciu, 
L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 69)
2.
Salariul este contraprestaţia muncii efectuate. În aceste condiţii este normal ca salariul să fie plătit 
în principiu persoanei care a prestat muncă, adică titularului contractului individual de muncă.
Codul muncii permite însă şi plata salariului unei alte persoane decât titularul cu condiţia ca 
această persoană să aibă împuternicire de la titular.
În ceea ce ne priveşte apreciem că împuternicirea trebuie să îmbrace fie formă autentică, notarială 
pentru a fi valabilă, fie sub semnătură privată, semnată însă de salariat în faţa angajatorului. În 
măsura în care angajatorul a efectuat o plată unei terţe persoane, salariatul are dreptul de a primi 
salariu de la angajator, acesta din urmă având acţiune în regres împotriva celui care a primit o 
plată nedatorată, salariatul nefiind obligat să recupereze el salariul de la terţa persoană.... citeste 
mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Contractul individual de muncă are un caracter intuitu personae, fapt care impune ca obligaţiile să 
fie executate personal de părţile contractului şi, totodată, să fie şi beneficiare ale drepturilor 
corelative ce rezultă din acest contract. Prin urmare, angajatorul are obligaţia de a achita salariul 
direct salariatului care a prestat munca sau persoanei care a fost împuternicită de însuşi salariat.
În cazul decesului salariatului, angajatorul are obligaţia de a achita drepturile salariale, în ordine, 
soţului supravieţuitor, copiilor majori ai defunctului sau părinţilor acestuia, iar în lipsa acestora, 
moştenitorilor legali sau testamentari.
Din modul de redactare a textului reiese faptul că nu este necesară deschiderea procedurii 
succesorale pentru ca soţul supravieţuitor, copiii majori sau părinţii salariatului să poată primi 
drepturile salariale. Numai în lipsa acestor clase de moştenitori este necesară dezbaterea 
succesorală de către celelalte clase de moştenitori legali sau de către moştenitorii testamentari, 
pentru a avea dreptul să le fie plătite drepturile salariatului decedat.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Este firesc ca plata salariului, care are un caracter personal, să se facă direct celui ce prestează 
munca sau, ca excepţie, în funcţie de împrejurări, celui împuternicit de acesta.
Din formularea textului rezultă că, pe de o parte, drepturile băneşti ale defunctului salariat se 
plătesc persoanelor menţionate, independent de calitatea lor de moştenitori legali şi rezervatari şi 
de împrejurarea dacă au acceptat sau nu succesiunea ori au solicitat sau nu deschiderea procedurii 
succesorale; pe de altă parte, indiferent de calitatea drepturilor lor de moştenire trebuie respectată 
ordinea înscrisă la alin. (2). De exemplu, dacă există soţ supravieţuitor, toată suma se achită 
acestuia, chiar dacă el nu este beneficiarul întregii moşteniri. Doar în cazul în care nu există 
niciuna din persoanele enumerate, drepturile se plătesc „celorlalţi moştenitori în condiţiile dreptului 
comun398”.
Prin acţiunea formulată reclamantul a susţinut că pârâta nu i-a achitat drepturile salariale aferente 
perioadei 1 iulie 2009 – 8 martie 2010, în cuantum de 6.480 lei, fără a preciza dacă aceste 
drepturi salariale sunt brute sau nete şi că ştatele de plată nu sunt semnate de el.... citeste mai 
departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic
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1.
Ca regulă, salariul se plăteşte direct salariatului (plată prin casierie efectuată personal salariatului 
sau în contul bancar deschis pe numele acestuia). Prin excepţie, salariul poate fi achitat şi altei 
persoane, cu condiţia ca această persoană să fie împuternicită de salariatul în cauză 
(împuternicirea trebuie să îmbrace forma scrisă autentică). Este adevărat că nu suntem în 
prezenţa unei cerinţe legale, însă este singura varianta lipsită de riscuri pentru angajator, având în 
vedere că împuternicirea autentică reprezintă dovada absolută că împuternicirea este semnată de 
salariat. Fireşte şi o împuternicire sub semnătură privată poate fi luată în considerare de către 
angajator (cu riscurile de rigoare pe care şi le asumă).
2.
În caz de deces al salariatului, textul stabileşte în mod precis prioritatea persoanelor îndreptăţite 
să încaseze drepturile salariale cuvenite până la data decesului respectiv: soţul supravieţuitor, 
copii majori ai defunctului sau părinţii acestuia. Dacă nu există asemenea moştenitori, drepturile 
salariale se cuvin altor moştenitori, în condiţiile dreptului comun, respectiv: colateralii privilegiaţi 
[fraţii şi surorile defunctului, descendenţii acestora până la al patrulea grad inclusiv – art. 976 alin. 
(2) C. civ.], ascendenţii ordinari [bunicii salariatului – art. 982 alin. (1) C. civ.], colateralii ordinari 
[rudele colaterale ale salariatului până la gradul al patrulea inclusiv, cu excepţia colateralilor 
privilegiaţi – art. 983 alin. (1) C. civ.]. Dovada calităţii de moştenitor poate fi făcută cu actele de 
stare civilă (certificat de căsătorie, certificat de naştere) în cazul soţului supravieţuitor, copiilor şi 
părinţilor salariatului sau cu certificatul de moştenitor, în cazul celorlalte categorii de moştenitori.... 
citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 168
(1) Plata salariului se dovedeşte prin semnarea statelor de plată, precum şi prin 
orice alte documente justificative care demonstrează efectuarea plăţii către 
salariatul îndreptăţit.
(2) Statele de plată, precum şi celelalte documente justificative se păstrează şi se 
arhivează de către angajator în aceleaşi condiţii şi termene ca în cazul actelor 
contabile, conform legii.

Curtea Constituţională
1.
Textul de lege criticat stabileşte modalitatea prin care poate fi probată plata salariilor, stabilind că 
aceasta se va face prin înscrisurile prevăzute de lege doveditoare ale efectuării plăţii. Autorul 
excepţiei, în calitate de angajator, este nemulţumit că nu poate folosi în sprijinul apărării sale 
proba cu martori, considerându-se discriminat în raport cu salariatul şi îngrădit în exercitarea 
dreptului la apărare. Faţă de acestea, Curtea reţine că textul de lege nu creează o situaţie 
discriminatorie sau favorizantă vreuneia dintre părţile contractului de muncă, ci pune doar în 
aplicare principiul general de drept comun prevăzut şi de art. 1191 din Codul civil, potrivit căruia 
actele juridice se dovedesc prin înscrisuri, fiind exclusă proba cu martori. Această cerinţă nu vine 
decât să contribuie la protejarea siguranţei raporturilor juridice dintre salariaţi şi angajatori. De 
asemenea, nu este împiedicată nici exercitarea dreptului la apărare al angajatorului, întrucât 
acesta este cel care deţine documentele justificative prevăzute de textul de lege criticat, fiind 
necesară şi firească obligaţia acestuia de a prezenta aceste probe. (Dec. nr. 1.010/2010, M. Of. nr. 
571/2010)... citeste mai departe (1-9)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pornind de la dispoziţiile speciale ale Codului muncii privind proba plăţii salariului de către 
angajator, trebuie avute în vedere şi dispoziţiile Codului de procedură civilă referitoare la 
admisibilitatea şi administrarea probei307 cu înscrisuri şi martori. De asemenea, trebuie avută în 
vedere şi regula stabilită de Codul muncii potrivit căreia sarcina probei în conflictele de muncă 
revine angajatorului.
În conflictele de muncă având ca obiect neplata sau plata parţială a salariului, angajatorul are 
obligaţia de a proba efectuarea plăţii salariului prin statele de plată semnate de către salariat sau 
prin alte înscrisuri prin care demonstrează efectuarea plăţii. Aceste dispoziţii sunt de strictă 
interpretare şi nu permit a se face dovada plăţii salariului decât cu statele de plată semnate de 
salariat sau cu alte documente justificative existente în arhiva angajatorului.
În lipsa acestor înscrisuri, este inadmisibilă solicitarea angajatorului de a proba cu martori308 sau 
alte mijloace de probă309 plata salariului, deoarece acesta are obligaţia legală de a întocmi, păstra 
şi arhiva310 documentele care probează îndeplinirea acestei obligaţii faţă de salariat. 
Neprezentarea de către angajator a documentelor justificative creează prezumţia neachitării 
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salariului311.... citeste mai departe (-)
PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Este evident că salariul trebuie plătit în condiţiile prevăzute de textele Codului muncii reproduse 
anterior, dar este necesară şi dovedirea (proba) acestei plăţi.
Aşa cum s-a reţinut în practica judiciară, în caz de conflict de muncă, angajatorul are obligaţia de a 
dovedi că a plătit drepturile salariale cuvenite salariatului, iar proba acestei situaţii de fapt nu 
poate fi făcută decât „prin semnarea statelor de plată, precum şi prin
orice alte documente justificative care demonstrează efectuarea plăţii către salariatul 
îndreptăţit399”.
Evidenţa este necesară şi în ceea ce priveşte controlul efectuat de Inspecţia Muncii. De aceea, 
documentele justificative trebuie păstrate şi arhivate în aceleaşi condiţii ca şi actele contabile.
Curtea Constituţională a reţinut400 că art. 168 „nu creează o situaţie discriminatorie sau 
favorizantă vreuneia dintre părţile contractului de muncă, ci pune doar în aplicare principiul 
general de drept comun prevăzut şi de art. 1191 C. civ., potrivit căruia actele juridice se dovedesc 
prin înscrisuri, fiind exclusă proba cu martori. Această cerinţă nu vine decât să contribuie la 
protejarea siguranţei raporturilor juridice dintre salariaţi şi angajatori.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
La momentul plăţii salariilor, angajatorul este obligat să întocmească state nominale de plată –
aferente fiecărui post şi tuturor posturilor – aflate în schema organizatorică a acestuia. Dovada 
plăţii salariului se poate face, în mod diferenţiat, în funcţie de modalitatea în care este făcută 
plata: în cazul în care plata salariului se face prin casierie, dovada achitării se face prin semnarea 
de către salariat a statelor de plată sau a extrasului din statul de plată (denumit în practică 
„fluturaş de salariu”); în cazul în care plata salariului se face prin virament bancar, dovada plăţii 
salariului constă în ordinele de plată şi extrasele de cont bancar.
Prin sintagma „orice alte documente justificative care demonstrează efectuarea plăţii către 
salariatul îndreptăţit”, legiuitorul a avut în vedere o sferă largă de înscrisuri doveditoare, respectiv 
acte contabile (categorie în care intră, spre exemplu, registrul de casă).
2.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 169
(1) Nicio reţinere din salariu nu poate fi operată, în afara cazurilor şi condiţiilor 
prevăzute de lege.
(2) Reţinerile cu titlu de daune cauzate angajatorului nu pot fi efectuate decât dacă 
datoria salariatului este scadentă, lichidă şi exigibilă şi a fost constatată ca atare 
printr-o hotărâre judecătorească definitivă şi irevocabilă.
(3) În cazul pluralităţii de creditori ai salariatului va fi respectată următoarea 
ordine:
a) obligaţiile de întreţinere, conform Codului familiei;
b) contribuţiile şi impozitele datorate către stat;
c) daunele cauzate proprietăţii publice prin fapte ilicite;
d) acoperirea altor datorii.
(4) Reţinerile din salariu cumulate nu pot depăşi în fiecare lună jumătate din 
salariul net.

Curtea Constituţională
1.
Pornind de la ideea că raporturile dintre salariat şi angajator trebuie să se desfăşoare numai în 
condiţiile stabilite de lege, sancţionarea salariatului trebuie să respecte o serie de garant ii legale, 
inclusiv controlul acesteia de către instanţa de judecată. (Dec. nr. 660/2011, M. Of. nr. 532/2011)
2.
În condiţiile statului de drept se impune ca orice executare silită să aibă la bază un titlu executoriu 
valabil, iar răspunderea patrimonială pentru daune să se stabilească de către instanţele de 
judecată, care, potrivit art. 124 alin. (1) din Constituţie, republicată, înfăptuiesc justiţia în numele 
legii. De asemenea, Curtea observă că dispoziţia legală criticată se înscrie în cadrul măsurilor de 
protecţie a salariatului în raporturile sale cu angajatorul, ceea ce nu poate avea semnificat ia unei 
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discriminări, cele două părţi aflându-se în situaţii diferite care justifică aplicarea unui tratament 
juridic diferit. (Dec. nr. 312/2004, M. Of. nr. 797/2004; Dec. nr. 660/2011, M. Of. nr. 532/2011)... 
citeste mai departe (1-17)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Dată fiind destinaţia salariului pentru satisfacerea nevoilor personale şi familiale ale salariatului, 
legea limitează în mod expres cazurile şi stabileşte în concret condiţiile în care se pot face reţineri 
din salariu312.
Acest articol are aplicabilitate generală în privinţa posibilităţii angajatorului de a opera reţineri 
asupra drepturilor băneşti cuvenite salariatului: ipoteza art. 254 din Codul muncii, care 
reglementează răspunderea salariatului pentru daune produse angajatorului, precum şi în cazul 
art. 256 din Codul muncii privind sumele nedatorate salariatului şi a căror restituire angajatorul 
este în drept să o pretindă313. Reţinerile pot avea în vedere debite ale salariatului faţă de 
angajator, debite faţă de terţe persoane care urmăresc recuperarea acestora din salariul 
angajatului, contribuţiile sociale care trebuie reţinute din salariu şi virate de către angajator la 
bugetele de stat.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Dispoziţiile art. 169 au un caracter imperativ; ele se înscriu în cadrul măsurilor de protecţie a 
drepturilor salariale în consens cu prevederile art. 8 alin. (1) din Convenţia Organizaţiei 
Internaţionale a Muncii privind protecţia salariului nr. 95 din anul 1949.
Curtea Constituţională a reţinut că „Dreptul la salariu se bucură, în egală măsură, de protecţia 
acordată dreptului la muncă, fiind o componentă a acestuia, dar şi de protecţia acordată dreptului 
de proprietate, întrucât reprezintă un „bun” în sensul art. 1 din Primul Protocol adiţional la 
Convenţia pentru apărarea drepturilor omului şi a libertăţilor fundamentale. Totodată, Curtea a 
reţinut că, deşi drepturile salariale nu sunt drepturi reale, cum este dreptul de proprietate, ci 
drepturi de creanţă, în privinţa apărării lor, în jurisprudenţa Curţii Europene a Drepturilor Omului 
acestea sunt asimilate cu bunuri, statuându-se că noţiunile de, „bun” şi „proprietate” au un sens 
care nu este limitat la dreptul de proprietate asupra bunurilor corporale, ci cuprinde şi alte drepturi 
şi interese patrimoniale (Hotărârea din 5 ianuarie 2000, pronunţată în Cauza Beyeler împotriva 
Italiei, paragraful 100). Pe de altă parte, Curtea a statuat în numeroase rânduri, raportându-se la 
art. 44 alin. (1) teza finală din Constituţie, că dreptul de proprietate nu este unul absolut, 
conţinutul şi limitele sale fiind stabilite de lege401”.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Regula instituită de alin. (1) este clară în ceea ce priveşte interdicţia operării de reţineri din salariu. 
Singurele reţineri sunt cele care derivă din lege sau cele pentru acoperirea prejudiciului material 
cauzat angajatorului de către salariat cu vinovăţie, prejudiciu constatat prin hotărâre 
judecătorească definitivă.
Reţinerile din salariu operate de angajator care derivă din lege sunt cele care au ca obiect: (i) 
impozitul pe veniturile din salarii şi contribuţiile individuale obligatorii prevăzute de lege datorate 
de către salariaţi; (ii) aplicarea sancţiunilor disciplinare prevăzute de art. 248 alin. (1) lit. c) şi d) 
din Cod; (iii) titlul executoriu care certifică o datorie a salariatului faţă de un terţ.
O excepţie de la această regulă este prevăzută de art. 24 alin. (1) din Legea nr. 62/2011 care 
prevede – ca modalitate de colectare a cotizaţiei de membru de sindicat – reţinerea acesteia de 
către angajator din drepturile salariale cuvenite salariatului şi virarea acesteia în contul 
sindicatului.... citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 170
Acceptarea fără rezerve a unei părţi din drepturile salariale sau semnarea actelor 
de plată în astfel de situaţii nu poate avea semnificaţia unei renunţări din partea 
salariatului la drepturile salariale ce i se cuvin în integralitatea lor, potrivit 
dispoziţiilor legale sau contractuale.

Curtea Constituţională
1.
Interdicţia de a renunţa, în tot sau în parte, la aceste drepturi, precum şi nulitatea actelor de 
acceptare tacită a unor drepturi salariale diminuate, prevăzute de art. 38 şi 165 [devenit art. 170 
după republicare] din Codul muncii, sunt măsuri de protecţie a salariaţilor, menite să asigure 
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exerciţiul neîngrădit al drepturilor şi al intereselor legitime ce li se cuvin în cadrul raporturilor de 
muncă, pentru a-i feri de consecinţele unor eventuale abuzuri ori ameninţări din partea 
angajatorilor. O astfel de măsură de protecţie a salariaţilor nu poate fi considerată a fi un 
privilegiu, contrară prevederilor art. 16 alin. (1) din Constituţie, atât timp cât ea se justifică în 
considerarea situaţiei unei anume categorii sociale care reclamă o astfel de protecţie. Totodată, nu 
sunt înfrânte prevederile constituţionale ale art. 21 alin. (3) referitoare la dreptul la un proces 
echitabil şi la soluţionarea cauzelor într-un termen rezonabil. (Dec. nr. 494/2004, M. Of. nr. 
59/2005)... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Aşa cum este interzis a se renunţa şi la celelalte drepturi recunoscute prin lege, semnarea statelor 
de plată şi/sau primirea fără rezerve a unei părţi din drepturile salariale nu are valoarea unei 
renunţări a salariatului la diferenţa salarială care i se cuvine pentru munca prestată şi/sau pentru 
condiţiile în care şi-a desfăşurat activitatea.
Pentru recuperarea diferenţelor salariale, salariatul se poate adresa instanţei de judecată în termen 
de 3 ani de la data scadenţei, cu obligarea angajatorului şi la plata daunelor-interese pentru 
prejudiciul suferit de acesta sau de membrii familiei315.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

În interpretarea textului comentat, urmează să se aibă în vedere şi dispoziţiile art. 38 C. m. care 
statornicesc: „salariaţii nu pot renunţa la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege”. Prin urmare, 
dacă aceştia au acceptat o plată parţială nu înseamnă că au renunţat la diferenţa de primit; astfel, 
plata trebuind să fie integrală.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Acest text legal este o concretizare a art. 38 din Cod (a se vedea Comentariul la acest articol). Aşa 
cum salariatului îi este prohibit să renunţe la drepturile ce îi sunt recunoscute de lege, tot aşa o 
acceptare a unei plăţi parţiale a salariului ori semnarea actelor de plată nu echivalează cu o 
renunţare a salariatului la drepturile salariale restante. Este o soluţie împărtăşită în practica 
judecătorească, cu care suntem întru-totul de acord.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 171
(1) Dreptul la acţiune cu privire la drepturile salariale, precum şi cu privire la 
daunele rezultate din neexecutarea în totalitate sau în parte a obligaţiilor privind 
plata salariilor se prescrie în termen de 3 ani de la data la care drepturile respective 
erau datorate.
(2) Termenul de prescripţie prevăzut la alin. (1) este întrerupt în cazul în care 
intervine o recunoaştere din partea debitorului cu privire la drepturile salariale sau 
derivând din plata salariului.

Curtea Constituţională
1.
Principiul egalităţii în drepturi, consacrat de art. 16 din Constituţie, are în vedere dreptul 
cetăţenilor – deci, al persoanelor fizice – de a fi egali în faţa legii şi a autorităţilor publice, fără 
privilegii şi fără discriminări. (Dec. nr. 744/2011, M. Of. nr. 590/2011)
2.
Principiul egalităţii cetăţenilor se aplică şi persoanelor juridice, în măsura în care prin intermediul 
acestora cetăţenii îşi exercită un drept constituţional (Decizia nr. 35/1996, publicată în M. Of. nr. 
75 din 11 aprilie 1996, sau Decizia nr. 891/2008, publicată în M. Of. nr. 593 din 7 august 2008) 
[…]. Or, în cauza de faţă, autorul excepţiei invocă art. 16 din Constituţie prin prisma faptului că o 
persoană juridică este dezavantajată, întrucât ar putea datora daune-interese ca urmare a 
neexecutării la timp, din varii motive, a unei prevederi esenţiale a contractului individual de 
muncă: plata remuneraţiei. Este evident că art. 16 din Constituţie nu are incidenţă în cauză, 
neurmărindu-se exercitarea de către persoana fizică, prin intermediul persoanei juridice, a unui 
drept fundamental, ci apărarea unor interese pur economice ale persoanei juridice. Mai mult, în 
motivarea excepţiei nici nu se precizează în raport cu care dintre subiecţii de drept ar fi 
dezavantajat/discriminat angajatorul; or, invocarea art. 16 din Constituţie se face întotdeauna prin 
arătarea unor situaţii comparabile de unde ar rezulta discriminarea. (Dec. nr. 744/2011, M. Of. nr. 
590/2011)... citeste mai departe (1-8)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

-



Contractul individual de muncă este un contract cu executare succesivă, drepturile salariale 
cuvenite salariatului fiind achitate, de regulă, lunar. În cazul în care angajatorul nu achită sau 
achită parţial salariul, dreptul la acţiune al salariatului pentru recuperarea drepturilor salariale se 
prescrie în termen de 3 ani de la data la care aceste drepturi erau datorate de către angajator316. 
Astfel, se prezumă că salariatul a cunoscut de la această dată neexecutarea sau executarea 
parţială a drepturilor salariale, neputând invoca că a luat cunoştinţă de prejudiciul suferit la o dată 
ulterioară.
În acord cu dispoziţiile art. 2.537 din Codul civil privind întreruperea prescripţiei extinctive, Codul 
muncii stabileşte că recunoaşterea angajatorului cu privire la drepturile salariale restante sau care 
decurg din plata salariului reprezintă un caz de întrerupere a prescripţiei, care are ca efect 
începerea unui nou termen de prescripţie de 3 ani de la data recunoaşterii.... citeste mai departe 
(-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Termenul de 3 ani prevăzut de textul de mai sus reprezintă termenul general de prescripţie, 
prevăzut nu numai de art. 2517 C. civ., dar şi de art. 268 alin. (1) lit. c) C. m. De reţinut este că 
acest termen curge de la data la care drepturile respective erau datorate şi nu de la data la care 
salariatul a luat cunoştinţă de neplata drepturilor salariale.
Curtea Constituţională a statuat că reglementarea în discuţie „are ca justificare asigurarea 
securităţii şi stabilităţii raporturilor juridice şi necesitatea soluţionării într-un termen rezonabil a 
conflictului de muncă izvorât din neplata acestor drepturi, în interesul legitim al fiecăreia dintre 
părţile litigante ...”.
A mai precizat că „prin prescripţie se stinge doar dreptul la acţiune în sens material, deci 
posibilitatea titularului dreptului de creanţă de a obţine, pe calea silită, îndeplinirea obligaţiei 
subiectului pasiv. Aşadar, prescripţia nu stinge dreptul subiectiv în substanţa lui, drept care 
continuă să subziste, şi nici obligaţia corelativă, care va putea fi executată de bunăvoie. De 
asemenea, în această materie sunt aplicabile dispoziţiile Codului civil referitoare la suspendarea 
sau întreruperea curgerii termenului de prescripţie ...403”. Prin urmare, dacă angajatorul debitor 
recunoaşte drepturile celui în cauză, termenul respectiv se întrerupe. Consecinţa acestei 
întreruperi: anterior datei întreruperii, prescripţia este „ştearsă”, înlăturată; posterior întreruperii, 
efectul constă în începerea altei prescripţii (art. 2510 C. civ.).... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

`
1.
Termenul de 3 ani prevăzut de alin. (1) este o transpunere a termenului general de prescripţie 
prevăzut de art. 268 alin. (1) lit. c) C. mun., ca şi de art. 2517 C. civ.
2.
Cu toate că alin. (2) face referire doar la instituţia întreruperii curgerii termenului de prescripţie, în 
completare sunt aplicabile dispoziţiile de drept comun din Codul civil referitoare la toate instituţiile 
prescripţiei extinctive. Aşadar, în materia întreruperii cursului prescripţiei, pe lângă cazul enunţat 
de alin. (r ), pot fi incidente şi cazurile de întrerupere prevăzute de art. 2537 C. civ. (prin 
introducerea unei cereri de chemare în judecată sau arbitrare, prin înscrierea creanţei la masa 
credală în cadrul procedurii insolvenţei, prin depunerea cererii de intervenţie în cadrul urmării silite 
pornite de alţi creditori ori prin invocarea, pe cale de excepţie, a dreptului a cărui acţiune se 
prescrie; prin constituirea ca parte civilă pe parcursul urmăririi penale sau în faţa instanţei de 
judecată până la începerea cercetării judecătoreşti; prin orice act prin care cel în folosul căruia 
curge prescripţia este pus în întârziere; în alte cazuri prevăzute de lege).... citeste mai departe 
(1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL IV: Fondul de garantare pentru plata creanţelor salariale
Art. 172
Constituirea şi utilizarea fondului de garantare pentru plata creanţelor salariale se 
vor reglementa prin lege specială.

1.
Sistarea, în mod unilateral şi arbitrar, de către angajator a unor sporuri acordate pentru condiţii de 
muncă, în baza unor dispoziţii legale de salarizare aflate încă în vigoare, constituie modificare 
nelegală a contractului individual de muncă, salariaţii justificând recuperarea sumelor abuziv oprite 
la plată.
Salariul - astfel cum e definit de art. 160 C. muncii - este garantat a fi plătit (art. 172 C. muncii), 
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mai înainte de orice alte obligaţii băneşti ale angajatorilor (art. 161 C. muncii), neputând fi 
modificat decât prin act adiţional la contractul individual [art. 17 alin. (5) C. muncii] şi numai cu 
acordul salariatului (art. 41-48 C. muncii); ceea ce însă nu a survenit în cauză.
Nu s-a probat nici o negociere, respectiv un acord, al angajaţilor în modificarea unuia din 
elementele esenţiale ale contractului individual de muncă, respectiv salarizarea; simpla susţinere 
făcută de angajator, nu are, în litigiile de această natură, nici o forţă probantă, sarcina probei 
revenind exclusiv recurentei (art. 272 C. muncii); iar eventualul precedent, făcut chiar şi în 
favoarea salariaţilor, nu poate fi invocat cu succes în prezent, neputând înlătura obligaţiile expres 
prevăzute de legislaţia muncii. (C. Ap. Bacău, s. I civ., dec. nr. 248 din 11 februarie 2013)... 
citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Prin Legea nr. 200/2006 privind constituirea şi utilizarea Fondului de garantare pentru plata 
creanţelor salariale au fost transpuse în legislaţia naţională reglementările europene317 referitoare 
la protecţia lucrătorilor salariaţi în cazul insolvenţei angajatorului.
Pentru a se asigura protecţia socială a salariaţilor ale căror drepturi salariale nu au fost achitate din 
cauza situaţiei economice a angajatorului, constatată prin hotărâre judecătorească definitivă, 
Legea nr. 200/2006 stabileşte că „din Fondul de garantare se asigură plata creanţelor salariale ce 
rezultă din contractele individuale de muncă şi din contractele colective de muncă încheiate de 
salariaţi cu angajatorii împotriva cărora au fost pronunţate hotărâri judecătoreşti definitive de 
deschidere a procedurii insolvenţei şi faţă de care a fost dispusă măsura ridicării totale sau parţiale 
a dreptului de administrare, denumiţi în continuare angajatori în stare de insolvenţă.”.... citeste 
mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

În aplicarea textului respectiv a fost adoptată Legea nr. 200/2006 privind constituirea şi utilizarea 
fondului de garantare pentru plata creanţelor salariale.
Potrivit art. 3 din acest act normativ, constituirea, gestionarea şi utilizarea acestui fond au la bază, 
printre altele, principiul contributivităţii, conform căruia fondul se constituie pe baza contribuţiilor 
datorate de angajatori şi principiului obligativităţii potrivit căruia ei au obligaţia de a participa la 
constituirea fondului respectiv. Cota de contribuţie este de 0,25% din suma câştigurilor brute 
realizate de angajaţi (art. 211 C. fisc.).

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Scopul principal al acestei reglementări este acela de a conferi protecţie salariatului în cazul 
intervenirii stării de insolvenţă a angajatorului.
Legea specială care reglementează constituirea şi utilizarea fondului de garantare pentru plata 
creanţelor salariale este Legea nr. 200/2006 privind constituirea şi utilizarea acestui fond 
(publicată în M. Of. nr. 453 din 25 mai 2006), lege pentru a cărei aplicarea au fost adoptate şi 
Norme metodologice (H.G. nr. 1850/2006, publicată în M. Of. nr. 1038 din 28 decembrie 2008).
Conform dispoziţiilor art. 5 alin. (1) din această lege, resursele financiare ale Fondului de 
garantare se constituie din: (i) contribuţia angajatorilor; (ii) venituri reprezentând dobânzi, 
majorări de întârziere pentru neachitarea în termenul de plată a contribuţiei la Fondul de 
garantare, precum şi din alte sume provenite din surse admise de lege; (iii) sume provenite din 
recuperarea debitelor create în condiţiile prezentei legi, altele decât cele provenind din contribuţiile 
la Fondul de garantare.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL V: Protecţia drepturilor salariaţilor în cazul transferului 
întreprinderii, al unităţii sau al unor părţi ale acesteia
Art. 173
(1) Salariaţii beneficiază de protecţia drepturilor lor în cazul în care se produce un 
transfer al întreprinderii, al unităţii sau al unor părţi ale acesteia către un alt 
angajator, potrivit legii.
(2) Drepturile şi obligaţiile cedentului, care decurg dintr-un contract sau raport de 
muncă existent la data transferului, vor fi transferate integral cesionarului.
(3) Transferul întreprinderii, al unităţii sau al unor părţi ale acesteia nu poate 
constitui motiv de concediere individuală sau colectivă a salariaţilor de către cedent 
ori de către cesionar.

-



CJUE
Noţiunea de transfer
1.
Noţiunea de întreprindere, în sensul articolului 1 alineatul (1) din Directiva 77/187, cuprinde orice 
entitate economică organizată în mod stabil, independent de statutul juridic şi de modul de 
finanţare a acesteia. Constituie o astfel de entitate orice ansamblu de persoane şi de elemente 
care permite exercitarea unei activităţi economice care urmăreşte un obiectiv propriu şi care este 
suficient de structurată şi de autonomă. (Hotărârea din 10 decembrie 1998, Hernández Vidal şi 
alţii, C-127/96, C-229/96 şi C-74/97, Rec., p. I-8179, punctele 26 şi 27, Hotărârea din 26 
septembrie 2000, Mayeur, C-175/99, Rec., p. I-7755, punctul 32, precum şi Hotărârea Abler şi 
alţii, citată anterior, punctul 30; cu privire la articolul 1 alineatul (1) din Directiva 2001/23, a se 
vedea de asemenea Hotărârea din 13 septembrie 2007, Jouini şi alţii, C-458/05, Rep., p. I-7301, 
punctul 31, precum şi Hotărârea din 29 iulie 2010, UGT-FSP, C-151/09, Rep., p. I-7591, punctul 
26)... citeste mai departe (1-74)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Legea nr. 67/2006 privind protecţia drepturilor salariaţilor în cazul transferului întreprinderii, al 
unităţii sau al unor părţi ale acestora a transpus integral în legislaţia românească Directiva 
2001/23/CE privind apropierea legislaţiei statelor membre referitoare la menţinerea drepturilor 
lucrătorilor în cazul transferului de întreprinderi, unităţi sau părţi de întreprinderi sau unităţi.
Scopul principal al acestor reglementări are în vedere crearea condiţiilor de protecţie a drepturilor 
salariaţilor în cazul transferului întreprinderii, al unităţii sau al unor părţi ale acestora către un alt 
angajator, ca rezultat al cesiunii sau fuziunii.
Potrivit Legii nr. 67/2006, are calitatea de cedent „persoana care îşi pierde calitatea de angajator 
faţă de salariaţii întreprinderii, ai unităţii sau ai unor părţi ale acestora”, iar calitatea de cesionar o 
are „persoana care dobândeşte calitatea de angajator faţă de salariaţii întreprinderii, ai unităţii 
sau ai unor părţi ale acestora”.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul, precum şi Legea nr. 67/2006 privind protecţia drepturilor salariaţilor în cazul transferului 
întreprinderii, al unităţii sau al unor părţi ale acestora, care îl dezvoltă, transpun Directiva nr. 
2001/23/CE a Consiliului Europei din 12 martie 2001 privind apropierea legislaţiilor statelor 
membre referitoare la menţinerea drepturilor salariaţilor în cazul transferului întreprinderii, 
stabilimentului sau a unei părţi din întreprindere ori stabiliment404.
Termenul de „întreprindere” vizează orice structură, cu sau fără personalitate juridică, implicată 
într-o activitate economică şi de modul în care este finanţată405.
Protecţia salariaţilor în cazul transferului vizat de text se realizează după cum urmează:
– în primul rând, drepturile şi obligaţiile angajatorului cedent cu privire la salariaţii săi vor fi 
transferate noului angajator (cesionar);
– în al doilea rând, transferul nu poate constitui un motiv de concediere a salariaţilor, nici de către 
angajatorul cedent, nici de către cel cesionar.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Directiva nr. 2001/23/CE a fost transpusă de Legea nr. 67/2006 privind protecţia drepturilor 
salariaţilor în cazul transferului întreprinderii, al unităţii sau al unor părţi ale acestora (publicată în 
M. Of. nr. 276 din 28 martie 2006).
Textul din Cod nu prevede o definiţie a termenului de „transfer” având în vedere că, la momentul 
redactării sale, la nivel european era în vigoare Directiva 77/187 CEE din 14 februarie 1977 
privind apropierea statelor membre referitoare la menţinerea drepturilor lucrătorilor în cazul 
transferului de întreprinderi, unităţi sau părţi de întreprinderi sau unităţi, act care nici el nu 
cuprindea definiţia acestui termen (acesta fiind şi motivul pentru care la nivelul Curţii de Justiţie a 
Uniunii Europene există o bogată jurisprudenţă în materie).
Codul muncii se limitează doar la a creiona tabloul general în materie, prevăzând următoarele 
elemente: (i) salariaţii beneficiază de protecţia drepturilor lor în cazul în care se produce un 
transfer al întreprinderii, al unităţii sau al unor părţi ale acesteia către un alt angajator, potrivit 
legii; (ii) drepturile şi obligaţiile cedentului, care decurg dintr-un contract sau raport de muncă 
existent la data transferului, vor fi transferate integral cesionarului; (iii) transferul întreprinderii, 
al unităţii sau al unor părţi ale acesteia nu poate constitui motiv de concediere individuală sau 
colectivă a salariaţilor de către cedent sau de către cesionar; (iv) cesionarul şi cedentul au 
obligaţia de a informa şi consulta, anterior transferului, sindicatul sau, după caz, reprezentanţii 
salariaţilor cu privire la implicaţiile juridice, economice şi sociale asupra salariaţilor, decurgând din 
transferul dreptului de proprietate.... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-

-



VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 
15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 174
Cedentul şi cesionarul au obligaţia de a informa şi de a consulta, anterior 
transferului, sindicatul sau, după caz, reprezentanţii salariaţilor cu privire la 
implicaţiile juridice, economice şi sociale asupra salariaţilor, decurgând din 
transferul dreptului de proprietate.

1.
Art. 174 din Codul muncii, republicat prevede doar dispoziţii de principiu, şi anume obligaţia 
cedentului şi a cesionarului de a informa şi de a consulta, anterior transferului, sindicatul sau, după 
caz, reprezentanţii salariaţilor cu privire la implicaţiile juridice, economice şi sociale asupra 
salariaţilor, decurgând din transferul dreptului de proprietate.
Dispoziţiile Directivei 2001/23/CE au fost transpuse în ordinea internă prin art. 12 alin. (1) din 
Legea nr. 67/2006 privind protecţia drepturilor salariaţilor în cazul transferului întreprinderii, al 
unităţĩi sau al unor părţi ale acestora115, conform căruia cedentul şi cesionarul vor informa în scris 
reprezentanţii salariaţilor proprii sau, în cazul în care aceştia nu sunt constituiţi ori desemnaţi, pe 
salariaţii proprii, cu privire la:
– data transferului sau data propusă pentru transfer;
– motivele transferului;
– consecinţele juridice, economice şi sociale ale transferului pentru salariaţi;... citeste mai 
departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

O altă componentă importantă a Legii nr. 67/2006 privind protecţia drepturilor salariaţilor în cazul 
transferului întreprinderii, al unităţii sau al unor părţi ale acestora este cea privind consultarea şi 
informarea reprezentanţilor salariaţilor cu privire la data transferului sau data propusă pentru 
transfer; motivele transferului; consecinţele juridice, economice şi sociale ale transferului pentru 
salariaţi; măsurile preconizate cu privire la salariaţi; condiţiile de muncă şi de încadrare în muncă.
Această informare se adresează reprezentanţilor salariaţilor sau, dacă nu există reprezentanţi 
desemnaţi, salariaţilor cedentului şi se realizează, în scris, cu cel puţin 30 de zile înainte de data 
transferului, indiferent dacă deciziile rezultate din transfer sunt luate de cesionar sau de o 
întreprindere care exercită controlul asupra acestuia.
Dispoziţiile Legii nr. 67/2006 se completează cu dispoziţiile Legii nr. 467/2006 privind stabilirea 
cadrului general de informare şi consultare a angajaţilor321.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Obligaţia de informare şi de consultare la care se referă textul poate fi circumscrisă obligaţiei 
generale a angajatorului de a informa generic salariaţii asupra elementelor care privesc 
desfăşurarea relaţiilor de muncă, astfel cum această obligaţie rezultă din art. 40 alin. (2) lit. a), cât 
şi obligaţiei speciale a angajatorului de a se consulta cu sindicatul în privinţa deciziilor susceptibile 
să afecteze interesele salariaţilor [art. 40 alin. (2) lit. e)].
De asemenea, trebuie avute în vedere Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului generale de 
informare şi consultare al angajaţilor, precum şi art. 12 din Legea nr. 67/2006 privind protecţia 
drepturilor salariaţilor în cazul transferului întreprinderii, al unităţii sau al unor părţi ale acestora.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Directiva nr. 2001/23/CE a fost transpusă de Legea nr. 67/2006 privind protecţia drepturilor 
salariaţilor în cazul transferului întreprinderii, al unităţii sau al unor părţi ale acestora (publicată în 
M. Of. nr. 276 din 28 martie 2006).
Textul din Cod nu prevede o definiţie a termenului de „transfer” având în vedere că, la momentul 
redactării sale, la nivel european era în vigoare Directiva 77/187 CEE din 14 februarie 1977 privind 
apropierea statelor membre referitoare la menţinerea drepturilor lucrătorilor în cazul transferului 
de întreprinderi, unităţi sau părţi de întreprinderi sau unităţi, act care nici el nu cuprindea definiţia 
acestui termen (acesta fiind şi motivul pentru care la nivelul Curţii de Justiţie a Uniunii Europene 
există o bogată jurisprudenţă în materie).
Codul muncii se limitează doar la a creiona tabloul general în materie, prevăzând următoarele 
elemente: (i) salariaţii beneficiază de protecţia drepturilor lor în cazul în care se produce un 
transfer al întreprinderii, al unităţii sau al unor părţi ale acesteia către un alt angajator, potrivit 
legii; (ii) drepturile şi obligaţiile cedentului, care decurg dintr-un contract sau raport de muncă 
existent la data transferului, vor fi transferate integral cesionarului; (iii) transferul întreprinderii, al 
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unităţii sau al unor părţi ale acesteia nu poate constitui motiv de concediere individuală sau 
colectivă a salariaţilor de către cedent sau de către cesionar; (iv) cesionarul şi cedentul au 
obligaţia de a informa şi consulta, anterior transferului, sindicatul sau, după caz, reprezentanţii 
salariaţilor cu privire la implicaţiile juridice, economice şi sociale asupra salariaţilor, decurgând din 
transferul dreptului de proprietate.... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

TITLUL V: Sănătatea şi securitatea în muncă
CAPITOLUL I: Reguli generale
Art. 175
(1) Angajatorul are obligaţia să asigure securitatea şi sănătatea salariaţilor în toate 
aspectele legate de muncă.
(2) Dacă un angajator apelează la persoane sau servicii exterioare, aceasta nu îl 
exonerează de răspundere în acest domeniu.
(3) Obligaţiile salariaţilor în domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă nu pot aduce 
atingere responsabilităţii angajatorului.
(4) Măsurile privind securitatea şi sănătatea în muncă nu pot să determine, în 
niciun caz, obligaţii financiare pentru salariaţi.

CEDO
1.
Cauza viza suma cauţiunii necesare pentru a permite eliberarea condiţionată a reclamantului, 
căpitan al unei nave care a deversat în Oceanul Atlantic 70 000 tone de petrol pe care le 
transporta. Ca urmare a acestei catastrofe, o anchetă penală fusese deschisă şi reclamantul fusese 
arestat provizoriu cu posibilitate de eliberare cu condiţia plătirii unei cauţiuni de 3 milioane de 
euro.
Neîncălcarea art. 5 § 3 (dreptul la libertate şi la siguranţă). Curtea a apreciat că suma cauţiunii 
fixate pentru eliberarea căpitanului nu este excesivă: ţinând cont de natura excepţională a cauzei 
şi de considerabila catastrofă de mediu cauzată de nava sa, catastrofă rar egalată, nu era 
surprinzător că autorităţile judiciare au urcat suma cauţiunii la un nivel corespunzător nivelului de 
responsabilitate angajat, ca să se asigure că responsabilii nu sunt tentaţi să se sustragă justiţiei; 
mai mult, chiar faptul că cauţiunea a fost vărsată de asiguratorul armatorului navei părea să 
confirme că tribunalele spaniole, menţionând „mediul profesional” al reclamantului, avuseseră 
dreptate să concluzioneze – implicit – că există o relaţie între d-l Mangouras şi persoanele care 
trebuia să asigure securitatea. Ea a concluzionat că judecătorii spanioli au ţinut suficient cont de 
situaţia personală a reclamantului, mai ales de calitatea sa de angajat al armatorului, de relaţia sa 
profesională cu cei care trebuia să asigure securitatea, de naţionalitatea sa şi de locul său de 
reşedinţă permanent, ca şi de absenţa sa de legături cu Spania şi de vârsta sa. (Cauza Mangouras 
c. Espagne, cererea nr. 12050/04, www.echr.coe.int)... citeste mai departe (1-13)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Angajatorul are dreptul de a organiza funcţionarea unităţii şi de a stabili atribuţiile corespunzătoare 
fiecărui salariat. Exercitarea acestor drepturi trebuie să aibă loc în condiţiile legii, astfel încât să se 
asigure securitatea şi sănătatea salariaţilor în toate aspectele legate de muncă.
Principalul act normativ care instituie măsuri în acest domeniu este Legea nr. 319/2006322 a 
sănătăţii şi securităţii în muncă, prin care se stabilesc principiile generale care stau la baza 
prevenirii riscurilor profesionale, ale protecţiei sănătăţii şi securităţii lucrătorilor, eliminării factorilor 
de risc şi accidentare, precum şi cele referitoare la informarea, consultarea, instruirea salariaţilor şi 
ġ reprezentanţilor lor.
Înainte de începerea oricărei activităţi ce urmează a se desfăşura la sediul social, la sediile 
secundare sau în afara acestora, angajatorul are obligaţia de a lua toate măsurile de securitate şi 
sănătate în muncă a salariaţilor. Prin aceste măsuri, angajatorul îşi asumă toate 
responsabilităţile323 privind legalitatea desfăşurării activităţii din punct de vedere al securităţii şi 
sănătăţii în muncă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Una din cele mai importante obligaţii ale angajatorului priveşte asigurarea securităţii şi sănătăţii 
salariaţilor în toate aspectele legate de muncă, deci referitor nu numai la prestarea propriu-zisă a 
activităţii profesionale, dar şi a celorlalte conexe, auxiliare, de pregătire a proceselor tehnologice, 
de aprovizionare cu materii prime, materiale, de participare la alte acţiuni organizate de angajator 
etc.
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Obligaţia menţionată subzistă şi atunci când el încredinţează (pe bază de contract) altor persoane, 
agenţi, organisme, societăţi etc., luarea măsurilor de asigurare a securităţii şi sănătăţii salariaţilor 
din unitatea sa.
Responsabilitatea sa nu este diminuată, restrânsă sau înlăturată de obligaţiile legale ale 
salariaţilor. Cu alte cuvinte, el nu s-ar putea apăra invocând că aceştia nu şi-au respectat 
obligaţiile instituite de lege în sarcina lor.
Costurile privind securitatea şi sănătatea în muncă sunt suportate exclusiv de angajator, salariaţii 
neavând nicio obligaţie în acest sens.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

de a asigura securitatea şi sănătatea în toate aspectele legate de muncă în raport cu salariaţii, în 
realitate legea specială extinde sfera acestor obligaţii cu privire la alte persoane, inclusiv studenţii, 
elevii în perioada efectuării stagiului de practică, precum şi ucenicii şi alţi participanţi la procesul de 
muncă, cu excepţia persoanelor care prestează activităţi casnice – persoane denumite generic 
lucrători [art. 5 lit. a) coroborat cu art. 6 din Legea nr. 319/2006 a securităţii şi sănătăţii în muncă 
– publicată în M. Of. nr. 646 din 26 iulie 2006].
2.
Ră3punderea angajatorului în materia sănătăţii şi securităţii în muncă nu poate fi atenuată şi/sau 
înlăturată prin angajarea unor persoane sau servicii externe în acest domeniu şi nici în cazul în 
care salariaţii nu îşi îndeplinesc obligaţiile care le revin în acest domeniu. De altfel acest text 
justifică şi concluzia că nu este posibil ca prin contractul individual de muncă sau prin acte 
adiţionale la acesta şi nici prin contractul colectiv de muncă să se stabilească limitări sau atenuări 
ale răspunderii angajatorului.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 176
(1) Dispoziţiile prezentului titlu se completează cu dispoziţiile legii speciale, ale 
contractelor colective de muncă aplicabile, precum şi cu normele şi normativele de 
protecţie a muncii.
(2) Normele şi normativele de protecţie a muncii pot stabili:
a) măsuri generale de protecţie a muncii pentru prevenirea accidentelor de muncă 
şi a bolilor profesionale, aplicabile tuturor angajatorilor;
b) măsuri de protecţie a muncii, specifice pentru anumite profesii sau anumite 
activităţi;
c) măsuri de protecţie specifice, aplicabile anumitor categorii de personal;
d) dispoziţii referitoare la organizarea şi funcţionarea unor organisme speciale de 
asigurare a securităţii şi sănătăţii în muncă.

1.
Hotărâre prealabilă. ÎCCJ - Completul pentru dezlegarea unor chestiuni de drept:
Prin decizia nr. 13/2015, M. Of. nr. 518 din 13 iulie 2015, a respins ca inadmisibilă, sesizarea 
formulată de Curtea de Apel Cluj - Secţia I civilă privind pronunţarea unei hotărâri prealabile 
pentru dezlegarea modului de interpretare şi aplicare a prevederilor H. G. nr. 1.025/2003, cu 
modificările şi completările ulterioare, privind metodologia şi criteriile de încadrare a persoanelor în 
locuri de muncă în condiţii speciale, prin stabilirea dacă este admisibilă constatarea, pe cale 
judiciară, a prestării muncii în condiţii speciale în cazul în care la nivelul angajatorului s-a efectuat 
procedura prealabilă conform prevederilor H. G. nr. 1.025/2003, cu modificările şi completările 
ulterioare, însă aceasta nu a vizat meseria/funcţia exercitată de reclamant.
2.... citeste mai departe (1-12)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Această reglementare este inutilă, având în vedere dispoziţiile tranzitorii şi finale ale Codului 
muncii, care stabilesc că reglementările acestui act normativ se întregesc cu celelalte dispoziţii 
cuprinse în legislaţia muncii.
Este firească reglementarea separată în diverse acte normative speciale a măsurilor privind 
securitatea şi sănătatea în muncă a salariaţilor, deoarece acest domeniu este unul vast şi complex, 
fapt care ar conduce la o „suprareglementare” a Codului muncii, precum şi la o dificultate în 
realizarea modificărilor şi completărilor impuse de evoluţia economico-socială şi tehnologică.
Aşa cum am arătat şi în cuprinsul comentariului articolului precedent, Legea nr. 319/2006 creează 
cadrul general în materia sănătăţii şi securităţii în muncă şi are ca scop „instituirea de măsuri 
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privind promovarea îmbunătăţirii securităţii şi sănătăţii în muncă a lucrătorilor.”
Completarea cadrului general stabilit de Legea nr. 319/2006 este realizată de:... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

În aplicarea acestui text au fost adoptate Legea nr. 319/2006 a securităţii şi sănătăţii în muncă406, 
precum şi Normele metodologice de aplicare a acestei legi, aprobate prin H.G. nr. 1425/2006407.
De asemenea, au fost adoptate mai multe hotărâri ale Guvernului, de exemplu:
– H.G. nr. 1025/2003 privind metodologia şi criteriile de încadrare a locurilor de muncă în condiţii 
speciale408;
– H.G. nr. 115/2004 privind stabilirea cerinţelor esenţiale de securitate ale echipamentelor 
individuale de protecţie şi a condiţiilor pentru introducerea lor pe piaţă409;
– H.G. nr. 1875/2005 privind protecţia sănătăţii şi securităţii lucrătorilor faţă de riscurile datorate 
expunerii la azbest410;
– H.G. nr. 1876/2005 privind cerinţele minime de securitate şi sănătate referitoare la expunerea 
lucrătorilor la riscurile generate de vibraţii411;... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Prevederile acestui articol sunt clare. În fond, se precizează, în esenţă, că, faţă de reglementările 
legale se aplică şi clauzele contractelor colective de muncă.
2.
Reglementările speciale în materia sănătăţii şi securităţii în muncă includ legi (dintre care 
exemplificăm: Legea nr. 126/1995 privind regimul materiilor explozive – republicată a doua oară în 
M. Of. nr. 177 din 12 martie 2014; Legea nr. 346/2002 privind asigurarea pentru accidente de 
munca şi boli profesionale – republicată în M. Of. nr. 251 din 8 aprilie 2014; Legea nr. 319/2006 a 
securităţii şi sănătăţii în muncă – publicată în M. Of. nr. 646 din 26 iulie 2006; Legea nr. 349/2007 
privind reorganizarea cadrului instituţional în domeniul managementului substanţelor chimice –
publicată în M. Of. nr. 840 din 7 decembrie 2007); ordonanţe de urgenţă ale Guvernului (dintre 
care exemplificăm: O.U.G. nr. 99/2000 privind masurile ce pot fi aplicate în perioadele cu 
temperaturi extreme pentru protecţia persoanelor încadrate în muncă – publicată în M. Of. nr. 304 
din 4 iulie 2000; O.U.G. nr. 96/2003 privind protecţia maternităţii la locul de muncă – publicată în 
M. Of. nr. 750 din 27 octombrie 2003;), un număr de peste 30 de hotărâri de Guvern (dintre care 
exemplificăm: H.G. nr. 1022/2002 privind regimul produselor şi serviciilor care pot pune în pericol 
viaţa, securitatea muncii şi protecţia mediului – publicată în M. Of. nr. 711 din 30 septembrie 
2002; H.G. nr. 1875/2005 privind protecţia sănătăţii şi securităţii lucrătorilor faţă de riscurile 
datorate expunerii la azbest – publicată în M. Of. nr. 64 din 24 ianuarie 2006; H.G. nr. 1876/2005 
privind cerinţele minime de securitate şi sănătate referitoare la expunerea lucrătorilor la riscurile 
generate de vibraţii – publicată în M. Of. nr. 81 din 30 ianuarie 2006; H.G. nr. 1028/2006 privind 
cerinţele minime de securitate şi sănătate referitoare la utilizarea echipamentelor cu ecran de 
vizualizare – publicată în M. Of. nr. 710 din 18 august 2006; H.G. nr. 1049/2006 privind cerinţele 
minime pentru asigurarea securităţii şi sănătăţii lucrătorilor din industria extractivă de suprafaţă 
sau subteran – publicată în M. Of. nr. 727 din 25 august 2006; H. G. nr. 1092/2006 privind 
protecţia lucrătorilor împotriva riscurilor legate de expunerea la agenţi biologici în muncă –
publicată în M. Of. nr. 762 din 7 septembrie 2006; H.G. nr. 600/2007 privind protecţia tinerilor la 
locul de muncă (publicată în M. Of. nr. 473 din 13 iulie 2007); H.G. nr. 520/2016 privind cerinţele 
minime de securitate şi sănătate referitoare la expunerea lucrătorilor la riscuri generate de 
câmpuri electromagnetice – publicată în M. Of. nr. 576 din 28 iulie 2016; H.G. nr. 197/2016 
privind stabilirea condiţiilor de punere la dispoziţie pe piaţă şi controlul explozivilor de uz civil –
publicată în M. Of. nr. 250 din 5 aprilie 2016) şi numeroase ordine ale miniştrilor de resort.... 
citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 177
(1) În cadrul propriilor responsabilităţi angajatorul va lua măsurile necesare pentru 
protejarea securităţii şi sănătăţii salariaţilor, inclusiv pentru activităţile de prevenire 
a riscurilor profesionale, de informare şi pregătire, precum şi pentru punerea în 
aplicare a organizării protecţiei muncii şi mijloacelor necesare acesteia.
(2) La adoptarea şi punerea în aplicare a măsurilor prevăzute la alin. (1) se va ţine 
seama de următoarele principii generale de prevenire:
a) evitarea riscurilor;

-



b) evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate;
c) combaterea riscurilor la sursă;
d) adaptarea muncii la om, în special în ceea ce priveşte proiectarea locurilor de 
muncă şi alegerea echipamentelor şi metodelor de muncă şi de producţie, în 
vederea atenuării, cu precădere, a muncii monotone şi a muncii repetitive, precum 
şi a reducerii efectelor acestora asupra sănătăţii;
e) luarea în considerare a evoluţiei tehnicii;
f) înlocuirea a ceea ce este periculos cu ceea ce nu este periculos sau cu ceea ce 
este mai puţin periculos;
g) planificarea prevenirii;
h) adoptarea măsurilor de protecţie colectivă cu prioritate faţă de măsurile de 
protecţie individuală;
i) aducerea la cunoştinţa salariaţilor a instrucţiunilor corespunzătoare.

1.
Potrivit dispoziţiilor art. 173 Codul muncii [devenit art. 177 după republicare], în cadrul propriilor 
responsabilităţi, angajatorul va lua măsurile necesare pentru protejarea securităţii şi sănătăţii 
salariaţilor, inclusiv pentru activităţile de prevenire a riscurilor profesionale. (C. Ap. Iaşi, s. litigii 
de muncă şi asigurări sociale, dec. nr. 611/2008, www.costelgilca.ro)
2.
Conform legii angajatorului are obligaţii suplimentare privind asigurarea unor costume 
corespunzătoare desfăşurării spectacolelor şi prevenirea apariţiei situaţiilor în care aceştia să 
poarte vestimentaţie veche de 30-40 ani, ce prezintă pericol de contaminare, fără a aştepta ca 
salariaţii să semnaleze mai întâi aceste neajunsuri. (C. Ap. Iaşi, s. litigii de muncă şi asigurări 
sociale, dec. nr. 611/2008, www.costelgilca.ro)
3.
În ceea ce ne priveşte considerăm inutilă reglementarea cu titlu de principiu a sănătăţii şi 
securităţii muncii pentru ca apoi acestea să fie dezvoltate, astfel cum precizam şi anterior, în alte 
acte normative disparate.... citeste mai departe (1-3)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Dispoziţiile acestui articol sunt reluate şi completate de Legea nr. 319/2006 a sănătăţii şi 
securităţii în muncă, stabilind că angajatorul are obligaţia să ia şi să adapteze măsuri necesare 
pentru:
„a) asigurarea securităţii şi protecţia sănătăţii lucrătorilor;
b) prevenirea riscurilor profesionale;
c) informarea şi instruirea lucrătorilor;
d) asigurarea cadrului organizatoric şi a mijloacelor necesare securităţii şi sănătăţii în muncă.”
Măsurile de sănătate şi securitate în muncă luate de către angajator trebuie să aibă în vedere, în 
principal, prevenirea incidentelor şi accidentelor de muncă, sens în care trebuie respectate 
următoarele principii legale:
„a) evitarea riscurilor;
b) evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate;
c) combaterea riscurilor la sursă;
d) adaptarea muncii la om, în special în ceea ce priveşte proiectarea posturilor de muncă, 
alegerea echipamentelor de muncă, a metodelor de muncă şi de producţie, în vederea reducerii 
monotoniei muncii, a muncii cu ritm predeterminat şi a diminuării efectelor acestora asupra 
sănătăţii;... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 177 reglementează măsurile necesare ce trebuie luate de angajator pentru protejarea 
securităţii şi sănătăţii salariaţilor, inclusiv:
– prevenirea riscurilor profesionale;
– informarea şi pregătirea salariaţilor;
– organizarea protecţiei muncii şi asigurarea mijloacelor necesare acesteia.
În privinţa riscurilor, sunt prevăzute trei categorii de acţiuni de luat gradual: evitarea acestora, 
evaluarea celor ce nu pot fi evitate; combaterea lor la sursă.
Informarea şi pregătirea salariaţilor presupun:
– aducerea la cunoştinţă a instrucţiunilor necesare;
– adaptarea muncii în considerarea persoanei salariatului, începând cu proiectarea locurilor de 
muncă şi continuând cu alegerea echipamentelor şi metodelor de muncă şi de producţie, în scopul 
atenuării muncii monotone şi repetitive, precum şi al reducerii efectelor acestora asupra sănătăţii.
Referitor la organizarea protecţiei muncii şi asigurarea mijloacelor necesare acesteia, angajatorul 

-



urmează să aibă în vedere celelalte principii generale de prevenire enunţate de textul în discuţie:... 
citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
În cadrul responsabilităţilor sale, angajatorul are obligaţia să ia măsurile necesare pentru: 
asigurarea securităţii şi protecţia sănătăţii lucrătorilor; prevenirea riscurilor profesionale; 
informarea şi instruirea lucrătorilor; asigurarea cadrului organizatoric şi a mijloacelor necesare 
securităţii şi sănătăţii în muncă; să urmărească îmbunătăţirea situaţiilor existente; să aplice 
următoarele principii generale de prevenire: evitarea riscurilor; evaluarea riscurilor care nu pot fi 
evitate; combaterea riscurilor la sursă; adaptarea muncii la om, în special în ceea ce priveşte 
proiectarea posturilor de muncă, alegerea echipamentelor de muncă, a metodelor de muncă şi de 
producţie, în vederea reducerii monotoniei muncii, a muncii cu ritm predeterminat şi a diminuării 
efectelor acestora asupra sănătăţii; adaptarea la progresul tehnic; înlocuirea a ceea ce este 
periculos cu ceea ce nu este periculos sau cu ceea ce este mai puţin periculos; dezvoltarea unei 
politici de prevenire coerente care să cuprindă tehnologiile, organizarea muncii, condiţiile de 
muncă, relaţiile sociale şi influenţa factorilor din mediul de muncă; adoptarea, în mod prioritar, a 
măsurilor de protecţie colectivă faţă de măsurile de protecţie individuală; furnizarea de instrucţiuni 
corespunzătoare lucrătorilor. În plus angajatorul are obligaţia: să evalueze riscurile pentru 
securitatea şi sănătatea lucrătorilor, inclusiv la alegerea echipamentelor de muncă, a substanţelor 
sau preparatelor chimice utilizate şi la amenajarea locurilor de muncă; ulterior evaluării riscurilor şi 
dacă este necesar, prin măsurile de prevenire, precum şi metodele de lucru şi de producţie 
aplicate, să asigure îmbunătăţirea nivelului securităţii şi al protecţiei sănătăţii lucrătorilor şi să fie 
integrate în ansamblul activităţilor întreprinderii şi/sau unităţii respective şi la toate nivelurile 
ierarhice; să ia în considerare capacităţile lucrătorului în ceea ce priveşte securitatea şi sănătatea 
în muncă, atunci când îi încredinţează sarcini; să asigure ca planificarea şi introducerea de noi 
tehnologii să facă obiectul consultărilor cu lucrătorii şi/sau reprezentanţii acestora în ceea ce 
priveşte consecinţele asupra securităţii şi sănătăţii lucrătorilor, determinate de alegerea 
echipamentelor, de condiţiile şi mediul de muncă; să ia măsurile corespunzătoare pentru ca, în 
zonele cu risc ridicat şi specific, accesul să fie permis numai lucrătorilor care au primit şi şi-au 
însuşit instrucţiunile adecvate.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 178
(1) Angajatorul răspunde de organizarea activităţii de asigurare a sănătăţii şi 
securităţii în muncă.
(2) În cuprinsul regulamentelor interne sunt prevăzute în mod obligatoriu reguli 
privind securitatea şi sănătatea în muncă.
(3) În elaborarea măsurilor de securitate şi sănătate în muncă angajatorul se 
consultă cu sindicatul sau, după caz, cu reprezentanţii salariaţilor, precum şi cu 
comitetul de securitate şi sănătate în muncă.

1.
Primul alineat al acestui articol este practic o continuare a primului alineat al art. 175 alin. (1) din 
Codul muncii care stabileşte ca principiu obligaţia angajatorului de a asigura sănătatea şi 
securitatea în muncă.
Astfel, art. 175 alin. (1) din Codul muncii prevede că „angajatorul are obligaţia să asigure 
securitatea şi sănătatea salariaţilor în toate aspectele legate de muncă”, iar art. 178 alin. (1) 
prevede că „angajatorul răspunde de organizarea activităţii de asigurare a sănătăţii şi securităţii în 
muncă”, stabilindu-se că angajatorului revine şi obligaţia asigurării sănătăţii şi securităţii la locul de 
muncă.
În ceea ce priveşte al doilea alineat al acestui articol, acesta se referă la includerea în 
regulamentul intern a regulilor specifice unităţii, la aplicarea concretă a normelor de sănătatea şi 
securitatea muncii la specificul activităţii unităţii şi nu la elaborarea unor noi norme. Sănătatea şi 
securitatea în muncă fiind de ordine publică sunt reglementate prin acte normative de la care 
angajatorul nu poate să deroge, însă are obligaţia să le individualizeze în raport cu specificul 
activităţii.... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pe lângă asigurarea securităţii şi sănătăţii salariaţilor în toate aspectele legate de muncă (aşa cum 
este reglementată obligaţia la art. 175 din Codul muncii), este firesc ca angajatorul să răspundă de 
modul în care a organizat şi implementat activităţile de sănătate şi securitate în muncă327.

-



Deoarece modul de organizare a activităţii, echipamentele şi utilajele folosite sunt diferite de la un 
angajator la altul, este obligatoriu ca în regulamentul intern al fiecărui angajator să fie prevăzute 
reguli privind securitatea şi sănătatea în muncă. Pe lângă regulile generale, de la care nu se poate 
deroga, prin regulamentul intern angajatorul are obligaţia de a adopta şi reguli specifice şi/sau 
proceduri proprii activităţii desfăşurate, fără ca prin adoptarea acestora să se încalce măsurile 
avute în vedere de regulile şi principiile generale stabilite de legislaţia specifică sănătăţii şi 
securităţii în muncă.
Elaborarea măsurilor de sănătate şi securitate în muncă se va realiza în urma consultării cu 
reprezentanţii salariaţilor sau, după caz, cu sindicatul şi, în cazul în care angajatorul are încadraţi 
cel puţin 50 de salariaţi, se va consulta şi Comitetul de securitate şi sănătate în muncă.... citeste 
mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

În alin. (1) este reiterată răspunderea angajatorului în ceea ce priveşte organizarea activităţii de 
securitate şi sănătate în muncă.
În privinţa regulamentului intern, art. 178 trebuie coroborat cu dispoziţiile art. 242, care 
reglementează conţinutul aceluiaşi regulament, în primul rând situându-se regulile privind 
protecţia, igiena şi securitatea în muncă.
Desigur că aceste reguli rezultă din dispoziţiile legale în materie, aplicate la specificul unităţii, din 
prevederile contractelor colective de muncă.
Legea prevede o dublă consultare realizată de angajator cu ocazia elaborării măsurilor de 
securitate şi sănătate în muncă:
– cu sindicatul, sau, după caz, cu reprezentanţii salariaţilor (în acest sens este şi art. 241 C. m.);
– cu Comitetul de securitate şi sănătate în muncă, reglementat de art. 183-185 C. m. şi de 
Normele metodologice de aplicare a Legii nr. 319/2006, aprobate prin H.G. nr. 1425/2006.
De precizat este că măsurile de securitate şi sănătate în muncă sunt stabilite de angajator nu doar 
prin regulament intern, ci şi prin instrucţiuni proprii.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
În cadrul responsabilităţilor sale, angajatorul are obligaţia să ia măsurile necesare pentru: 
asigurarea securităţii şi protecţia sănătăţii lucrătorilor; prevenirea riscurilor profesionale; 
informarea şi instruirea lucrătorilor; asigurarea cadrului organizatoric şi a mijloacelor necesare 
securităţii şi sănătăţii în muncă; să urmărească îmbunătăţirea situaţiilor existente; să aplice 
următoarele principii generale de prevenire: evitarea riscurilor; evaluarea riscurilor care nu pot fi 
evitate; combaterea riscurilor la sursă; adaptarea muncii la om, în special în ceea ce priveşte 
proiectarea posturilor de muncă, alegerea echipamentelor de muncă, a metodelor de muncă şi de 
producţie, în vederea reducerii monotoniei muncii, a muncii cu ritm predeterminat şi a diminuării 
efectelor acestora asupra sănătăţii; adaptarea la progresul tehnic; înlocuirea a ceea ce este 
periculos cu ceea ce nu este periculos sau cu ceea ce este mai puţin periculos; dezvoltarea unei 
politici de prevenire coerente care să cuprindă tehnologiile, organizarea muncii, condiţiile de 
muncă, relaţiile sociale şi influenţa factorilor din mediul de muncă; adoptarea, în mod prioritar, a 
măsurilor de protecţie colectivă faţă de măsurile de protecţie individuală; furnizarea de instrucţiuni 
corespunzătoare lucrătorilor. În plus angajatorul are obligaţia: să evalueze riscurile pentru 
securitatea şi sănătatea lucrătorilor, inclusiv la alegerea echipamentelor de muncă, a substanţelor 
sau preparatelor chimice utilizate şi la amenajarea locurilor de muncă; ulterior evaluării riscurilor şi 
dacă este necesar, prin măsurile de prevenire, precum şi metodele de lucru şi de producţie 
aplicate, să asigure îmbunătăţirea nivelului securităţii şi al protecţiei sănătăţii lucrătorilor şi să fie 
integrate în ansamblul activităţilor întreprinderii şi/sau unităţii respective şi la toate nivelurile 
ierarhice; să ia în considerare capacităţile lucrătorului în ceea ce priveşte securitatea şi sănătatea 
în muncă, atunci când îi încredinţează sarcini; să asigure ca planificarea şi introducerea de noi 
tehnologii să facă obiectul consultărilor cu lucrătorii şi/sau reprezentanţii acestora în ceea ce 
priveşte consecinţele asupra securităţii şi sănătăţii lucrătorilor, determinate de alegerea 
echipamentelor, de condiţiile şi mediul de muncă; să ia măsurile corespunzătoare pentru ca, în 
zonele cu risc ridicat şi specific, accesul să fie permis numai lucrătorilor care au primit şi şi-au 
însuşit instrucţiunile adecvate.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 179
Angajatorul are obligaţia să asigure toţi salariaţii pentru risc de accidente de 
muncă şi boli profesionale, în condiţiile legii.

1.
Şi acest articol apare inutil în economia generală a legislaţiei de dreptul muncii, deoarece prin 

-



Legea nr. 346/2002 privind asigurarea pentru accidente de muncă şi boli profesionale, republicată 
este reglementat întregul sistem de asigurări pentru accidente de muncă şi boli profesionale.
Din moment ce legiuitorul reglementează sistemul asigurărilor pentru accidente de muncă şi boli 
profesionale printr-un act normativ de aceeaşi putere ca şi Legea nr. 53/2003, dispoziţia din Codul 
muncii apare ca fiind inutilă.
Conform art. 1 din Legea nr. 346/2002 „asigurarea pentru accidente de muncă şi boii profesionale 
reprezintă o asigurare de persoane, face parte din sistemul de asigurări sociale, este garantată de 
stat şi cuprinde raporturi specifice prin care se asigură protecţia socială a salariaţilor împotriva 
diminuării sau pierderii capacităţii de muncă şi decesului acestora ca urmare a accidentelor de 
muncă şi a bolilor profesionale”.... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Domeniul asigurării salariaţilor pentru risc de accidente de muncă şi boli profesionale este 
dezvoltat prin Legea nr. 346/2002 privind asigurarea pentru accidente de muncă şi boli 
profesionale, republicată.
Potrivit acestei legi, „asigurarea pentru accidente de muncă şi boli profesionale reprezintă o 
asigurare de persoane, face parte din sistemul de asigurări sociale, este garantată de stat şi 
cuprinde raporturi specifice prin care se asigură protecţia socială a salariaţilor împotriva diminuării 
sau pierderii capacităţii de muncă şi decesului acestora ca urmare a accidentelor de muncă şi a 
bolilor profesionale.”
Casa Naţională de Pensii Publice are calitatea de asigurător şi va prelua răspunderea civilă în 
vederea acoperirii de cheltuieli care au în vedere:
- reabilitarea medicală şi recuperarea capacităţii de muncă;
- reabilitarea şi reconversia profesională;
- indemnizaţia pentru incapacitate temporară de muncă;
- indemnizaţia pentru trecerea temporară în alt loc de muncă şi indemnizaţia pentru reducerea 
timpului de muncă;... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

E vorba de Legea nr. 346/2002 privind asigurarea pentru accidente de muncă şi boli 
profesionale434.
Prin intermediul său se garantează un ansamblu de servicii şi prestaţii în beneficiul persoanelor 
asigurate în vederea:
a) promovării sănătăţii şi securităţii în muncă şi prevenirii accidentelor de muncă şi a bolilor 
profesionale;
b) diminuării şi compensării consecinţelor accidentelor de muncă şi ale bolilor profesionale.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Asigurarea pentru risc de accidente de muncă şi boli profesionale este reglementată de Legea nr. 
346/2002 (republicată în M. Of. nr. 251 din 8 aprilie 2014). Este vorba despre o asigurare de 
persoane care face parte din sistemul de asigurări sociale, este garantată de stat şi cuprinde 
raporturi specifice prin care se asigură protecţia socială a salariaţilor împotriva diminuării sau 
pierderii capacităţii de muncă şi decesului acestora ca urmare a accidentelor de muncă şi a bolilor 
profesionale. Asigurarea garantează un ansamblu de servicii şi prestaţii în beneficiul persoanelor 
asigurate, în vederea promovării sănătăţii şi a securităţii în muncă şi prevenirii accidentelor de 
muncă şi a bolilor profesionale, dar şi a diminuării şi compensării consecinţelor accidentelor de 
muncă şi ale bolilor profesionale (art. 2 din Legea nr. 346/2002 privind asigurarea pentru 
accidente de muncă şi boli profesionale).
Principiile ce stau la baza asigurării sunt următoarele: asigurarea este obligatorie pentru toţi cei ce 
utilizează forţă de muncă angajată cu contract individual de muncă; riscul profesional este asumat 
de cei ce beneficiază de rezultatul muncii prestate; constituirea resurselor de asigurare pentru 
accidente de muncă şi boli profesionale din contribuţii diferenţiate în funcţie de risc, suportate de 
angajatori sau de persoanele fizice care încheie asigurare; creşterea rolului activităţii de prevenire 
în vederea reducerii numărului accidentelor de muncă şi al bolilor profesionale; solidaritatea 
socială, prin care participanţii la sistemul de asigurare pentru accidente de muncă şi boli 
profesionale îşi asumă reciproc obligaţii şi beneficiază de drepturi pentru prevenirea, diminuarea 
sau eliminarea riscurilor prevăzute de lege; asigurarea unui tratament nediscriminatoriu pentru 
beneficiarii drepturilor prevăzute de lege; asigurarea transparenţei în utilizarea fondurilor; 
repartiţia fondurilor în conformitate cu obligaţiile ce revin sistemului de asigurare pentru accidente 
de muncă şi boli profesionale (art. 3 din Legea nr. 346/2002 privind asigurarea pentru accidente 
de muncă şi boli profesionale).... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic
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Art. 180
(1) Angajatorul are obligaţia să organizeze instruirea angajaţilor săi în domeniul 
securităţii şi sănătăţii în muncă.
(2) Instruirea se realizează periodic, prin modalităţi specifice stabilite de comun 
acord de către angajator împreună cu comitetul de securitate şi sănătate în muncă 
şi cu sindicatul sau, după caz, cu reprezentanţii salariaţilor.
(3) Instruirea prevăzută la alin. (2) se realizează obligatoriu în cazul noilor 
angajaţi, al celor care îşi schimbă locul de muncă sau felul muncii şi al celor care îşi 
reiau activitatea după o întrerupere mai mare de 6 luni. În toate aceste cazuri 
instruirea se efectuează înainte de începerea efectivă a activităţii.
(4) Instruirea este obligatorie şi în situaţia în care intervin modificări ale legislaţiei 
în domeniu.

1.
Secţiunea 7 „Instruirea lucrătorilor”, din Capitolul II al Legii nr. 319/2006 şi Capitolul V (art. 74-
100) „Instruirea lucrătorilor în domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă” din H.G. nr. 1425/2006 
reglementează în detaliu modalitatea de instruire a salariaţilor cu privire la sănătatea şi 
securitatea în muncă, pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a prevederilor Legii 
securităţii şi sănătăţii în muncă nr. 319/2006 reglementează în detaliu modalitatea de instruire a 
salariaţilor cu privire la sănătatea şi securitatea în muncă.
Deşi Codul muncii vizează numai obligaţiile angajatorului, Legea nr. 319/2006 precum şi normele 
metodologice de aplicare reglementează şi obligaţiile care revin salariatului.
Angajatorul are obligaţii legale pe care trebuie să le îndeplinească, iar în măsura în care şi-a 
îndeplinit aceste obligaţii şi cu toate acestea a intervenit un accident de muncă, angajatorul este 
exonerat de răspundere.... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Reglementată amplu prin Legea nr. 319/2006, instruirea salariaţilor în domeniul securităţii şi 
sănătăţii în muncă are în vedere oferirea de către angajator de informaţii şi instrucţiuni de lucru 
specifice328 locului de muncă sau postului ocupat de către salariat329.
Angajatorul are obligaţia de instruire a salariatului la:
a) angajare;
b) schimbarea locului de muncă sau la transfer;
c) introducerea unui nou echipament de muncă sau a unor modificări ale echipamentului existent;
d) introducerea oricărei noi tehnologii sau proceduri de lucru;
e) executarea unor lucrări speciale.
După efectuarea instruirii, fiecare salariat are obligaţia de a-şi desfăşura activitatea „în 
conformitate cu pregătirea şi instruirea sa, precum şi cu instrucţiunile primite din partea 
angajatorului, astfel încât să nu expună la pericol de accidentare sau îmbolnăvire profesională 
atât propria persoană, cât şi alte persoane care pot fi afectate de acţiunile sau omisiunile sale în 
timpul procesului de muncă.”... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul instituie obligaţia angajatorului cu privire la instruirea salariaţilor săi în domeniul securităţii 
şi sănătăţii în muncă.
Este vorba de instruirea la angajare, dar şi cea ulterioară, realizată pe parcursul executării 
contractului individual de muncă. Modalităţile specifice de desfăşurare a instruirii periodice se 
stabilesc, nu unilateral de angajator, ci de comun acord, atât cu comitetul de securitate şi 
sănătate în muncă, cât şi cu sindicatul sau, în lipsa acestuia, cu reprezentanţii salariaţilor.
Instruirea este obligatorie în următoarele situaţii:
– la angajare;
– la schimbarea locului de muncă sau a felului muncii;
– la reluarea activităţii după o întrerupere mai mare de 6 luni (de exemplu, după încetarea cauzei 
de suspendare a contractului individual de muncă);
– când intervin modificări ale legislaţiei în domeniu.
Dispoziţiile art. 180 se completează cu cele ale Legii nr. 319/2006 şi, în special, cu cele ale 
Normelor metodologice de aplicare a acestei legi, aprobate prin H.G. nr. 1425/2006, care, printre 
altele, prevăd că instruirea este obligatorie şi cu ocazia:... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.

-



Angajatorul are îndatorirea de a lua măsurile necesare pentru informarea şi instruirea lucrătorilor 
[art. 7 alin. (1) lit. c) din Legea nr. 319/2006 a securităţii şi sănătăţii în muncă]. El este obligat să 
asigure şi să controleze cunoaşterea şi aplicarea de către toţi lucrătorii a măsurilor prevăzute în 
planul de prevenire şi de protecţie stabilit, precum şi a prevederilor legale în domeniul securităţii şi 
sănătăţii în muncă, prin lucrătorii desemnaţi, prin propria competenţă sau prin servicii externe 
[art. 13 lit. f) din Legea nr. 319/2006 a securităţii şi sănătăţii în muncă].

la angajare; la schimbarea locului de muncă sau la transfer; la introducerea unui nou echipament 
de muncă sau a unor modificări ale echipamentului existent; la introducerea oricărei noi tehnologii 
sau proceduri de lucru; la executarea unor lucrări speciale.
Această instruire trebuie să fie adaptată evoluţiei riscurilor sau apariţiei unor noi riscuri, trebuie 
efectuată periodic şi ori de câte ori este necesar. Instruirea are ca scop însuşirea cunoştinţelor şi 
formarea deprinderilor de securitate şi sănătate în muncă (art. 75 din Normele metodologice de 
aplicare a prevederilor Legii securităţii şi sănătăţii în muncă nr. 319/2006).... citeste mai departe 
(1-10)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 181
(1) Locurile de muncă trebuie să fie organizate astfel încât să garanteze securitatea 
şi sănătatea salariaţilor.
(2) Angajatorul trebuie să organizeze controlul permanent al stării materialelor, 
utilajelor şi substanţelor folosite în procesul muncii, în scopul asigurării sănătăţii şi 
securităţii salariaţilor.
(3) Angajatorul răspunde pentru asigurarea condiţiilor de acordare a primului 
ajutor în caz de accidente de muncă, pentru crearea condiţiilor de preîntâmpinare a 
incendiilor, precum şi pentru evacuarea salariaţilor în situaţii speciale şi în caz de 
pericol iminent.

1.
În aplicarea principiului răspunderii angajatorului pentru accidentele de muncă şi bolile 
profesionale, angajatorul trebuie să organizeze locurile de muncă, de asemenea să organizeze 
controlul procesului tehnologic, precum şi asigurarea condiţiilor de acordare a primului ajutor în 
caz de accidente de muncă, crearea condiţiilor de preîntâmpinare a incendiilor, precum şi pentru 
evacuarea salariaţilor în situaţii speciale şi în caz de pericol iminent.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pe lângă instruirea salariaţilor, angajatorul are obligaţia de a lua toate măsurile în vederea 
asigurării contra oricăror accidente a locului de muncă330 în care urmează să îşi desfăşoare 
activitatea salariaţii, precum şi să organizeze la nivelul unităţii controlul permanent al stării 
materialelor, utilajelor şi substanţelor folosite în procesul muncii.
În temeiul răspunderii civile, în cazul încălcării măsurilor de sănătate şi securitate în muncă, 
angajatorul va răspunde pentru orice prejudicii suferite de către salariaţi sau de către orice altă 
terţă persoană, fizică sau juridică, care a fost vătămată.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul instituie obligaţii ale angajatorului menite să garanteze securitatea şi sănătatea salariaţilor.
Preocupările sale în acest domeniu încep cu organizarea locurilor de muncă într-o modalitate în 
care să fie evitate accidentele de muncă şi bolile profesionale.
El trebuie, totodată, nu doar să procure materialele, utilajele şi substanţele folosite în procesul 
muncii, ci şi să controleze permanent starea lor, adică să nu prezinte deficienţe, să fie de calitate, 
să nu prejudicieze sănătatea şi securitatea salariaţilor.
Textul analizat instituie răspunderea angajatorului pentru asigurarea condiţiilor de acordare a 
primului ajutor, pentru crearea condiţiilor de preîntâmpinare a incendiilor, precum şi pentru 
evacuarea salariaţilor în situaţii speciale şi în caz de pericol iminent.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Angajatorul are obligaţia de a garanta securitatea şi sănătatea salariaţilor prin organizarea locurilor 
de muncă şi controlul materialelor, utilajelor şi substanţelor folosite în procesul muncii, şi tot lui îi 
revine, în mod logic, răspunderea pentru asigurarea condiţiilor de acordare a primului ajutor şi de 

-



prevenire a incendiilor şi pentru evacuarea salariaţilor în situaţii speciale şi în caz de pericol 
iminent.
Angajatorii au obligaţia să obţină autorizaţia de funcţionare din punct de vedere al securităţii şi 
sănătăţii în muncă, înainte de începerea oricărei activităţi [art. 13 lit. c) din Legea nr. 319/2006 a 
securităţii şi sănătăţii în muncă şi art. 3 din Normele metodologice de aplicare a prevederilor Legii 
securităţii şi sănătăţii în muncă nr. 319/2006].
Nu se autorizează: persoanele juridice pentru care autorizarea funcţionării, inclusiv din punctul de 
vedere al securităţii şi sănătăţii în muncă, se efectuează în temeiul Legii nr. 359/2004 privind 
simplificarea formalităţilor la înregistrarea în registrul comerţului a persoanelor fizice, asociaţiilor 
familiale şi persoanelor juridice, înregistrarea fiscală a acestora, precum şi la autorizarea 
funcţionării persoanelor juridice (publicată în M. Of. nr. 839 din 13 septembrie 2004); persoanele 
fizice autorizate să desfăşoare activităţi economice, întreprinderile individuale şi întreprinderile 
familiale pentru care procedura de înregistrare în registrul comerţului şi de autorizare a funcţionării 
este reglementată de O.U.G. nr. 44/2008 privind desfăşurarea activităţilor economice de către 
persoanele fizice autorizate, întreprinderile individuale şi întreprinderile familiale (publicată în M. 
Of. nr. 328 din 25 aprilie 2008).... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 182
(1) Pentru asigurarea securităţii şi sănătăţii în muncă instituţia abilitată prin lege 
poate dispune limitarea sau interzicerea fabricării, comercializării, importului ori 
utilizării cu orice titlu a substanţelor şi preparatelor periculoase pentru salariaţi.
(2) Inspectorul de muncă poate, cu avizul medicului de medicină a muncii, să 
impună angajatorului să solicite organismelor competente, contra cost, analize şi 
expertize asupra unor produse, substanţe sau preparate considerate a fi 
periculoase, pentru a cunoaşte compoziţia acestora şi efectele pe care le-ar putea 
produce asupra organismului uman.

1.
Art. 47 din Legea nr. 319/2006 stabileşte care sunt atribuţiile inspecţiei muncii în domeniul 
sănătăţi şi securităţii în muncă.
Astfel, conform primului alineat al art. 47 din Legea nr. 319/2006 Inspecţia Muncii reprezintă 
autoritatea competentă în ceea ce priveşte controlul aplicării legislaţiei referitoare la securitatea şi 
sănătatea în muncă, care controlează modul în care se aplică legislaţia naţională din domeniul 
securităţii şi sănătăţii în muncă la toate persoanele fizice şi juridice din sectoarele de activitate atât 
publice, cât şi private.
Inspecţia muncii are, în principal, următoarele atribuţii:
a) controlează realizarea programelor de prevenire a riscurilor profesionale;
b) solicită măsurători şi determinări, examinează probe de produse şi de materiale în unităţi şi în 
afara acestora, pentru clarificarea unor evenimente sau situaţii de pericol;
c) dispune sistarea activităţii sau scoaterea din funcţiune a echipamentelor de muncă, în cazul în 
care constată o stare de pericol grav şi iminent de accidentare sau de îmbolnăvire profesională şi 
sesizează, după caz, organele de urmărire penală;... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pe lângă competenţele prevăzute de acest articol, Legea nr. 319/2006 a sănătăţii şi securităţii în 
muncă, precum şi Legea nr. 108/1999 pentru înfiinţarea şi funcţionarea Inspecţiei Muncii, 
republicată, stabilesc o serie de competenţe ale Inspecţiei Muncii în domeniul sănătăţii şi securităţii 
în muncă, care, în fapt, reprezintă mijloace de verificare şi control a modului de desfăşurare a 
activităţii angajatorului. Astfel, în domeniul securităţii, sănătăţii în muncă şi al supravegherii pieţei, 
Inspectoratul de Muncă:
- solicită măsurători şi determinări, examinează probe de produse şi de materiale în unităţi şi în 
afara acestora, pentru clarificarea unor evenimente sau situaţii de pericol;
- dispune sistarea activităţii sau scoaterea din funcţiune a echipamentelor de muncă, în cazul în 
care constată o stare de pericol grav şi iminent de accidentare sau de îmbolnăvire profesională şi 
sesizează, după caz, organele de urmărire penală;
- autorizează din punctul de vedere al securităţii şi sănătăţii în muncă funcţionarea persoanelor 
fizice şi juridice şi retrage sau poate propune retragerea autorizării, în condiţiile legii;... citeste 
mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 182 instituie controlul asigurării securităţii şi sănătăţii în muncă, exercitat de Inspecţia Muncii, 
în ceea ce priveşte produsele, substanţele şi preparatele periculoase prezente (sau cu care se 
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lucrează) la locurile de muncă.
Două măsuri esenţiale sunt prevăzute:
– analiza şi expertiza unor produse, substanţe sau preparate considerate a fi periculoase, dispuse 
de inspectorul de muncă;
– limitarea sau interzicerea fabricării, comercializării, importului ori utilizării substanţelor şi 
preparatelor periculoase.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Inspecţia Muncii este instituţia abilitată la care face referire textul, deoarece potrivit art. 47 din 
Legea nr. 319/2006 a securităţii şi sănătăţii în muncă această Inspecţie reprezintă autoritatea 
competentă în ceea ce priveşte controlul aplicării legislaţiei referitoare la securitatea şi sănătatea 
în muncă. Ea controlează modul în care se aplică legislaţia naţională din domeniul securităţii şi 
sănătăţii în muncă la toate persoanele fizice şi juridice din toate sectoarele de activitate, atât 
publice, cât şi private (cu excepţia Ministerului Apărării Naţionale, structurilor militare şi 
structurilor în care îşi desfăşoară activitatea funcţionari publici cu statut special din cadrul 
Ministerului Afacerilor Interne, Administraţia Naţională a Penitenciarelor din cadrul Ministerului 
Justiţiei, Serviciul Român de Informaţii, Serviciul de Informaţii Externe, Serviciul de Protecţie şi 
Pază, Serviciul de Telecomunicaţii Speciale, precum şi Comisia Naţională pentru Controlul 
Activităţilor Nucleare şi instituţiile din subordinea acestora), şi are, în principal, următoarele 
atribuţii: controlează realizarea programelor de prevenire a riscurilor profesionale; solicită 
măsurători şi determinări, examinează probe de produse şi de materiale în unităţi şi în afara 
acestora, pentru clarificarea unor evenimente sau situaţii de pericol; dispune sistarea activităţii sau 
scoaterea din funcţiune a echipamentelor de muncă, în cazul în care constată o stare de pericol 
grav şi iminent de accidentare sau de îmbolnăvire profesională şi sesizează, după caz, organele de 
urmărire penală; cercetează evenimentele conform competenţelor, avizează cercetarea, stabileşte 
sau confirmă caracterul accidentelor; coordonează, în colaborare cu Institutul Naţional de Statistică 
şi cu celelalte instituţii implicate, după caz, sistemul de raportare şi evidenţă a accidentelor de 
muncă şi a incidentelor, iar, în colaborare cu Ministerul Sănătăţii, sistemul de raportare a bolilor 
profesionale sau legate de profesie; analizează activitatea serviciilor externe de prevenire şi 
protecţie sănătăţii şi securitatea lucrătorilor şi propune retragerea abilitării, după caz; raportează 
Ministerului Muncii şi Justiţiei Sociale situaţiile deosebite care necesită îmbunătăţirea 
reglementărilor din domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă; furnizează informaţii celor interesaţi 
despre cele mai eficace mijloace de respectare a legislaţiei din domeniul securităţii şi sănătăţii în 
muncă.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL II: Comitetul de securitate şi sănătate în muncă
Art. 183
(1) La nivelul fiecărui angajator se constituie un comitet de securitate şi sănătate în 
muncă, cu scopul de a asigura implicarea salariaţilor în elaborarea şi aplicarea 
deciziilor în domeniul protecţiei muncii.
(2) Comitetul de securitate şi sănătate în muncă se constituie în cadrul persoanelor 
juridice din sectorul public, privat şi cooperatist, inclusiv cu capital străin, care 
desfăşoară activităţi pe teritoriul României.

1.
Reprezentanţii lucrătorilor în comitetul de securitate şi sănătate în muncă vor fi aleşi pe o perioadă 
de 2 ani. În cazul în care unul sau mai mulţi reprezentanţi ai lucrătorilor cu răspunderi specifice în 
domeniul securităţii şi sănătăţii lucrătorilor se retrag din comitetul de securitate şi sănătate în 
muncă, aceştia vor fi înlocuiţi imediat prin alţi reprezentanţi aleşi. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. 
Dima, O. Cazan, op. cit., p. 94)
2.
Modalitatea de desemnare a reprezentanţilor lucrătorilor în comitetele de securitate şi sănătate în 
muncă se stabileşte prin contractul colectiv de muncă, regulamentul intern sau regulamentul de 
organizare şi funcţionare. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 94)
3.
Angajatorii din orice domeniu de activitate, atât din sectorul public, cât şi din sectorul privat, sunt 
obligaţi să respecte reglementările în vigoare privind supravegherea sănătăţii lucrătorilor. (A. 
Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 97)... citeste mai departe (1-5)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

-



Din coroborarea acestui articol cu articolul următor, reiese necesitatea constituirii comitetului de 
securitate şi sănătate în muncă la nivelul angajatorilor care au peste 50 de salariaţi sau la care se 
desfăşoară activităţi în condiţii grele, vătămătoare sau periculoase, şi nu la nivelul fiecărui 
angajator. Constituirea acestui comitet este necesară atât în sectorul public, cât şi în sectorul 
privat.
Comitetul de securitate şi sănătate în muncă este constituit din următorii membri:
- angajator sau reprezentantul său legal;
- reprezentanţi ai angajatorului cu atribuţii de securitate şi sănătate în muncă;
- reprezentanţi ai lucrătorilor cu răspunderi specifice în domeniul securităţii şi sănătăţii lucrătorilor;
- medicul de medicină a muncii.
Legea nr. 418/2004 privind statutul profesional specific al medicului de medicina muncii stabileşte 
că din comitetul de securitate şi sănătate în muncă face parte, ca membru de drept, şi medicul de 
medicina muncii în situaţiile în care starea de sănătate a angajatului impune schimbarea locului de 
muncă, a felului muncii ori adoptarea unor alte soluţii.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Două idei se desprind din dispoziţiile citate:
Prima: scopul constituirii Comitetului de securitate şi sănătate în muncă constă în asigurarea 
implicării salariaţilor la elaborarea şi aplicarea deciziilor în domeniul respectiv.
A doua: Comitetul menţionat se constituie în cadrul tuturor categoriilor de angajatori – persoane 
juridice, din sectorul public, privat şi cooperatist, inclusiv cu capital străin.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Deşi la art. 183 se prevede clar, expres, faptul că la nivelul „fiecărui” angajator se constituie un 
comitet de securitate şi sănătate în muncă, în realitate constituirea acestuia nu este obligatorie 
pentru toţi angajatorii, cum de altfel stabileşte articolul următor, art. 184. Obligaţia constituirii 
acestui comitet incumbă angajatorilor persoane juridice (unităţi), inclusiv cu capital străin, care 
desfăşoară activităţi pe teritoriul României şi care au un număr de cel puţin 50 de lucrători.
Inspectorul de muncă poate impune constituirea comitetului de securitate şi sănătate în muncă şi 
în unităţile cu un număr mai mic de 50 de lucrători în funcţie de natura activităţii şi de riscurile 
identificate, în cazul în care condiţiile de muncă sunt grele, vătămătoare sau periculoase.
Chiar dacă este vorba despre activităţi care se desfăşoară temporar (cu o durată mai mare de 3 
luni), dacă numărul total al lucrătorilor unităţii depăşeşte 50 sau respectivele activităţi temporare 
sunt grele, vătămătoare sau periculoase atunci comitetul de securitate şi sănătate în muncă 
trebuie constituit.... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 184
(1) Comitetul de securitate şi sănătate în muncă se organizează la angajatorii 
persoane juridice la care sunt încadraţi cel puţin 50 de salariaţi.
(2) În cazul în care condiţiile de muncă sunt grele, vătămătoare sau periculoase, 
inspectorul de muncă poate cere înfiinţarea acestor comitete şi pentru angajatorii la 
care sunt încadraţi mai puţin de 50 de salariaţi.
(3) În cazul în care activitatea se desfăşoară în unităţi dispersate teritorial, se pot 
înfiinţa mai multe comitete de securitate şi sănătate în muncă. Numărul acestora se 
stabileşte prin contractul colectiv de muncă aplicabil.
(4) Comitetul de securitate şi sănătate în muncă coordonează măsurile de 
securitate şi sănătate în muncă şi în cazul activităţilor care se desfăşoară temporar, 
cu o durată mai mare de 3 luni.
(5) În situaţia în care nu se impune constituirea comitetului de securitate şi 
sănătate în muncă, atribuţiile specifice ale acestuia vor fi îndeplinite de 
responsabilul cu protecţia muncii numit de angajator.

1.
Conform art. 57 din H.G. nr. 1425/2006 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a 
prevederilor Legii securităţii şi sănătăţii în muncă nr. 319/2006, comitetul de securitate şi sănătate 
în muncă se constituie în unităţile care au un număr de cel puţin 50 de lucrători, inclusiv în cele cu 
capital străin, care desfăşoară activităţi pe teritoriul României.
În cazul în care activitatea se desfăşoară în unităţi dispersate teritorial, se pot înfiinţa mai multe 
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comitete de securitate şi sănătate în muncă; numărul acestora se stabileşte prin contractul colectiv 
de muncă aplicabil sau prin regulamentul intern ori regulamentul de organizare şi funcţionare.
Al doilea alineat al prezentului articol prevede că inspectorul de muncă poate impune constituirea 
comitetului de securitate şi sănătate în muncă în unităţile cu un număr mai mic de 50 de lucrători 
în funcţie de natura activităţii şi de riscurile identificate.
Comitetul de securitate şi sănătate în muncă se constituie şi în cazul activităţilor care se 
desfăşoară temporar, respectiv cu o durată mai mare de 3 luni.... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Aşa cum se arată şi în Normele metodologice de aplicare a Legii nr. 319/2006 a sănătăţii şi 
securităţii în muncă, comitetul de securitate şi sănătate în muncă se constituie în unităţile care au 
un număr de cel puţin 50 de lucrători, inclusiv cu capital străin, care desfăşoară activităţi pe 
teritoriul României.
În funcţie de natura activităţii şi de riscurile identificate la anumiţi angajatori, inspectoratul de 
muncă poate impune constituirea acestui comitet şi la unităţile care au mai puţin de 50 de 
salariaţi.
La angajatorii care au mai puţin de 50 de salariaţi, atribuţiile comitetului de securitate şi sănătate 
în muncă revin reprezentanţilor salariaţilor cu răspunderi specifice în domeniul securităţii şi 
sănătăţii în muncă, care vor fi aleşi pe o perioadă de 2 ani, potrivit procedurii stabilite prin 
contractul colectiv de muncă aplicabil, prin regulamentul intern sau regulamentul de organizare şi 
funcţionare.
Numărul minim al reprezentanţilor salariaţilor în comitetele de securitate şi sănătate în muncă se 
stabileşte, potrivit legii, în funcţie de numărul total al lucrătorilor din întreprindere/unitate.... 
citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Ca regulă, comitetul de securitate şi sănătate în muncă se constituie la angajatori – persoane 
juridice – având cel puţin 50 de salariaţi.
Excepţional, în cazul unor condiţii de muncă grele, periculoase etc., el se poate constitui şi la 
angajatorii având mai puţin de 50 de salariaţi.
La un angajator cu unităţi dispersate teritorial se pot înfiinţa mai multe comitete de securitate şi 
sănătate în muncă.
Este firească prevederea conform căreia un astfel de comitet să coordoneze măsurile de securitate 
şi sănătate în muncă şi în cazul activităţilor care se desfăşoară temporar.
La angajatorii unde datorită numărului redus al salariaţilor nu se constituie comitetele respective, 
atribuţiile vor fi exercitate de responsabilul cu securitatea şi sănătatea în muncă.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Deşi la art. 183 se prevede clar, expres, faptul că la nivelul „fiecărui” angajator se constituie un 
comitet de securitate şi sănătate în muncă, în realitate constituirea acestuia nu este obligatorie 
pentru toţi angajatorii, cum de altfel stabileşte articolul următor, art. 184. Obligaţia constituirii 
acestui comitet incumbă angajatorilor persoane juridice (unităţi), inclusiv cu capital străin, care 
desfăşoară activităţi pe teritoriul României şi care au un număr de cel puţin 50 de lucrători.
Inspectorul de muncă poate impune constituirea comitetului de securitate şi sănătate în muncă şi 
în unităţile cu un număr mai mic de 50 de lucrători în funcţie de natura activităţii şi de riscurile 
identificate, în cazul în care condiţiile de muncă sunt grele, vătămătoare sau periculoase.
Chiar dacă este vorba despre activităţi care se desfăşoară temporar (cu o durată mai mare de 3 
luni), dacă numărul total al lucrătorilor unităţii depăşeşte 50 sau respectivele activităţi temporare 
sunt grele, vătămătoare sau periculoase atunci comitetul de securitate şi sănătate în muncă 
trebuie constituit.... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 185
Componenţa, atribuţiile specifice şi funcţionarea comitetului de securitate şi 
sănătate în muncă sunt reglementate prin hotărâre a Guvernului.

1.
Funcţionarea comitetului de securitate şi sănătate în muncă
Comitetul de securitate şi sănătate în muncă funcţionează în baza regulamentului de funcţionare 
propriu (art. 65 din H.G. nr. 1425/2006).
În ceea ce priveşte frecvenţa întrunirilor, art. 66 alin. (1) din H.G. nr. 1425/2006 prevede că 
angajatorul are obligaţia să asigure întrunirea comitetului de securitate şi sănătate în muncă cel 
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puţin o dată pe trimestru şi ori de câte ori este necesar.
Ordinea de zi a fiecărei întruniri este stabilită de către preşedinte şi secretar, cu consultarea 
reprezentanţilor lucrătorilor, şi este transmisă membrilor comitetului de securitate şi sănătate în 
muncă, inspectoratului teritorial de muncă şi, dacă este cazul, serviciului extern de protecţie şi 
prevenire, cu cel puţin 5 zile înaintea datei stabilite pentru întrunirea comitetului.
Secretarul comitetului de securitate şi sănătate în muncă convoacă în scris membrii comitetului cu 
cel puţin 5 zile înainte de data întrunirii, indicând locul, data şi ora stabilite.... citeste mai 
departe (1-3)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Prin H.G. nr. 1425/2006 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a Legii nr. 319/2006 
a securităţii şi sănătăţii în muncă sunt reglementate organizarea Comitetului de securitate şi 
sănătate în muncă, funcţionarea şi atribuţiile acestuia, precum şi obligaţiile angajatorului 
referitoare la acest comitet.
Legea nr. 319/2006 sancţionează contravenţional nerespectarea de către angajator a dispoziţiilor 
referitoare la organizarea şi buna funcţionare a comitetului de securitate şi sănătate în muncă.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Competenţa, atribuţiile şi funcţionarea comitetului de securitate şi sănătate în muncă sunt 
reglementate de Normele metodologice de aplicare a Legii nr. 319/2006, aprobate prin H.G. nr. 
1425/2006.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Deşi la art. 183 se prevede clar, expres, faptul că la nivelul „fiecărui” angajator se constituie un 
comitet de securitate şi sănătate în muncă, în realitate constituirea acestuia nu este obligatorie 
pentru toţi angajatorii, cum de altfel stabileşte articolul următor, art. 184. Obligaţia constituirii 
acestui comitet incumbă angajatorilor persoane juridice (unităţi), inclusiv cu capital străin, care 
desfăşoară activităţi pe teritoriul României şi care au un număr de cel puţin 50 de lucrători.
Inspectorul de muncă poate impune constituirea comitetului de securitate şi sănătate în muncă şi 
în unităţile cu un număr mai mic de 50 de lucrători în funcţie de natura activităţii şi de riscurile 
identificate, în cazul în care condiţiile de muncă sunt grele, vătămătoare sau periculoase.
Chiar dacă este vorba despre activităţi care se desfăşoară temporar (cu o durată mai mare de 3 
luni), dacă numărul total al lucrătorilor unităţii depăşeşte 50 sau respectivele activităţi temporare 
sunt grele, vătămătoare sau periculoase atunci comitetul de securitate şi sănătate în muncă 
trebuie constituit.... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL III: Protecţia salariaţilor prin servicii medicale
Art. 186
Angajatorii au obligaţia să asigure accesul salariaţilor la serviciul medical de 
medicină a muncii.

1.
Parte componentă a sănătăţii şi securităţii în muncă, serviciul medical de medicina muncii are pe 
de o parte un rol preventiv, pe de altă parte un rol de evaluare a capacităţii fizice şi psihice a 
salariatului/viitorului salariat de a ocupa un anumit loc de muncă, ce are parametrii definiţi de 
angajator.
Aşadar, sănătatea şi securitatea în muncă nu vizează numai componenta organizatorică privind 
amenajarea locului de muncă astfel încât să se evite, pe cât posibil, orice accident de muncă sau 
bolile profesioĮ ale, ci are şi o componentă medicală.
Această obligaţie de organizare a serviciilor de medicina muncii revine angajatorului, în virtutea 
dreptului de a organiza activitatea şi a responsabilităţii pe care angajatorul o poartă faţă de 
sănătatea şi securitatea salariaţilor săi.
Supravegherea sănătăţii lucrătorilor este reglementată prin H.G. nr. 355/2007 privind 
supravegherea sănătăţii lucrătorilor119 cu modificările şi completările ulterioare120.... citeste mai 
departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pornind de la dreptul angajatorului de a organiza funcţionarea unităţii şi de a stabili prin dispoziţii 
cu caracter obligatoriu atribuţiile corespunzătoare fiecărui salariat, se impune şi responsabilizarea 
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acestuia în asigurarea măsurilor de sănătate şi securitate în muncă, care include şi accesul fiecărui 
salariat la serviciile medicale de medicina muncii.
H.G. nr. 355/2007 privind supravegherea sănătăţii lucrătorilor stabileşte „cerinţele minime pentru 
supravegherea sănătăţii lucrătorilor faţă de riscurile pentru securitate şi sănătate, pentru 
prevenirea îmbolnăvirii lucrătorilor cu boli profesionale cauzate de agenţi nocivi chimici, fizici, 
fizico-chimici sau biologici, caracteristici locului de muncă, precum şi a suprasolicitării diferitelor 
organe sau sisteme ale organismului în procesul de muncă.”
Angajatorii sunt obligaţi să asigure fondurile şi condiţiile efectuării tuturor serviciilor medicale 
profilactice necesare pentru supravegherea sănătăţii lucrătorilor, aceştia nefiind implicaţi în niciun 
fel în costurile aferente supravegherii medicale profilactice specifice riscurilor profesionale.... 
citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Dispoziţia legală instituie obligaţia angajatorului de a asigura protecţia salariaţilor prin serviciile 
medicale de medicină a muncii. Ea este dezvoltată de alte texte ale Codului muncii, precum şi de 
reglementări speciale.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Măsurile prin care se asigură supravegherea corespunzătoare a sănătăţii lucrătorilor în funcţie de 
riscurile privind securitatea şi sănătatea în muncă se stabilesc astfel încât fiecare lucrător să poată 
beneficia de supravegherea sănătăţii la intervale regulate. Supravegherea sănătăţii lucrătorilor 
este asigurată prin medicii de medicină a muncii (art. 24-25 din Legii securităţii şi sănătăţii în 
muncă nr. 319/2006).
Este important de reţinut că angajatorul nu dispune de o posibilitate, de o simplă opţiune, ci este 
vorba despre o obligaţie ce trebuie adusă la îndeplinire.
Accesul salariaţilor la serviciile de medicina muncii trebuie asigurat pe cheltuiala angajatorului.
Serviciul de medicina muncii nu trebuie confundat cu alt tip de servicii medicale, salariaţii neavând 
drept nelimitat de acces gratuit, pe cheltuiala angajatorului la orice tip de servicii medicale (cum ar 
fi servicii de medicină generală, servicii de stomatologie, servicii de oftalmologie etc.). O aplicaţie 
concretă a acestui text, logică şi necesară, se regăseşte la art. 40 din H.G. nr. 355/2007 privind 
supravegherea sănătăţii lucrătorilor (publicată în M. Of. nr. 332 din 17 mai 2007): orice lucrător 
are dreptul să consulte medicul specialist de medicina muncii, pentru orice simptome pe care le 
atribuie condiţiilor de muncă şi activităţii desfăşurate.... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 187
(1) Serviciul medical de medicină a muncii poate fi un serviciu autonom organizat 
de angajator sau un serviciu asigurat de o asociaţie patronală.
(2) Durata muncii prestate de medicul de medicină a muncii se calculează în 
funcţie de numărul de salariaţi ai angajatorului, potrivit legii.

1.
După cum precizam în comentariul de la articolul anterior, angajatorul este cel care organizează 
activitatea de medicina muncii.
Legea permite fie organizarea de către angajator a unui serviciu autonom, fie, în măsura în care 
angajatorul doreşte, încheierea unui contract cu un serviciu asigurat de o asociaţie patronală.
Art. 5-7 din H.G. nr. 355/2007 privind supravegherea sănătăţii lucrătorilor reglementează 
atribuţiile angajatorului în ceea ce priveşte supravegherea sănătăţii lucrătorilor.
Astfel, conform art. 5 din acest act normativ angajatorul, indiferent de natura capitalului, trebuie 
să se afle în posesia unei evaluări actualizate a riscului asupra sănătăţii lucrătorilor. Evaluarea 
riscului asupra sănătăţii se actualizează dacă s-au produs schimbări semnificative din cauza cărora 
evaluarea ar fi depăşită sau atunci când rezultatele supravegherii sănătăţii o impun.
De asemenea, pe lângă obligaţiile generale de respectare a normelor privind sănătatea şi 
securitatea în muncă angajatorii au şi obligaţia să asigure fondurile şi condiţiile efectuării tuturor 
serviciilor medicale profilactice necesare pentru supravegherea sănătăţii lucrătorilor, aceştia nefiind 
implicaţi în niciun fel în costurile aferente supravegherii medicale profilactice specifice riscurilor 
profesionale.... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Serviciile medicale de medicina muncii implică o activitate complexă care, potrivit Legii nr. 
319/2006 a sănătăţii şi securităţii în muncă, sunt asigurate prin medicii de medicina muncii.
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H.G. nr. 355/2007 impune obligaţia angajatorului de a se afla în posesia unei evaluări a riscului 
asupra sănătăţii lucrătorilor, indiferent de domeniul de activitate.
Actul normativ care stabileşte modul de funcţionare a serviciului medical de medicina muncii, 
precum şi atribuţiile şi obligaţiile medicului de medicina muncii este Legea nr. 418/2004 privind 
statutul profesional specific al medicului de medicina muncii.
Medicul de medicină a muncii colaborează cu angajatorul, reprezentanţii angajaţilor şi comitetul de 
sănătate şi securitate în muncă, al cărui membru de drept este, în toate cazurile în care starea de 
sănătate a angajatului impune schimbarea locului de muncă, a felului muncii ori adoptarea unor 
alte soluţii.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul analizat reglementează organizarea serviciului medical de medicina muncii şi durata muncii 
prestate de medicul specialist435.
El se completează cu Legea nr. 418/2004436, care dispune că serviciile sunt furnizate de cabinetele 
medicale organizate conform legii şi de cabinetele de medicina muncii de întreprindere organizate 
de către angajator (art. 44).
Alineatul (2) prevede modul de calcul al duratei muncii medicului specialist, raportată la numărul 
de salariaţi ai angajatorului.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Măsurile prin care se asigură supravegherea corespunzătoare a sănătăţii lucrătorilor în funcţie de 
riscurile privind securitatea şi sănătatea în muncă se stabilesc astfel încât fiecare lucrător să poată 
beneficia de supravegherea sănătăţii la intervale regulate. Supravegherea sănătăţii lucrătorilor 
este asigurată prin medicii de medicină a muncii (art. 24-25 din Legii securităţii şi sănătăţii în 
muncă nr. 319/2006).
Este important de reţinut că angajatorul nu dispune de o posibilitate, de o simplă opţiune, ci este 
vorba despre o obligaţie ce trebuie adusă la îndeplinire.
Accesul salariaţilor la serviciile de medicina muncii trebuie asigurat pe cheltuiala angajatorului.
Serviciul de medicina muncii nu trebuie confundat cu alt tip de servicii medicale, salariaţii neavând 
drept nelimitat de acces gratuit, pe cheltuiala angajatorului la orice tip de servicii medicale (cum ar 
fi servicii de medicină generală, servicii de stomatologie, servicii de oftalmologie etc.). O aplicaţie 
concretă a acestui text, logică şi necesară, se regăseşte la art. 40 din H.G. nr. 355/2007 privind 
supravegherea sănătăţii lucrătorilor (publicată în M. Of. nr. 332 din 17 mai 2007): orice lucrător 
are dreptul să consulte medicul specialist de medicina muncii, pentru orice simptome pe care le 
atribuie condiţiilor de muncă şi activităţii desfăşurate.... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 188
(1) Medicul de medicină a muncii este un salariat, atestat în profesia sa potrivit 
legii, titular al unui contract de muncă încheiat cu un angajator sau cu o asociaţie 
patronală.
(2) Medicul de medicină a muncii este independent în exercitarea profesiei sale.

1.
Ca o primă observaţie apreciem ca fiind inutile dispoziţiile din Codul muncii privind activitatea 
medicului de medicina muncii, din moment ce legiuitorul a reglementat aceste aspecte printr-o 
lege specială, şi anume Legea nr. 418/2004 privind statutul profesional specific al medicului de 
medicină a muncii, cu modificările şi completările ulterioare.
Conform art. 3-5 din Legea nr. 418/2004, cu modificările şi completările ulterioare, medicul de 
medicină a muncii poate ocupa un post în sectorul public şi/sau privat, conform pregătirii sale.
În sectorul public, ocuparea posturilor de medicină a muncii se face prin concurs, conform 
reglementărilor emise de Ministerul Sănătăţii, iar în sectorul privat, angajarea medicului de 
medicină a muncii se face pe baza unui contract individual încheiat între medic şi angajator.
– Legea nr. 418/2004 privind statutul profesional specific al medicului de medicină a muncii (M. Of. 
nr. 998 din 29 octombrie 2004).... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pentru a putea să îşi desfăşoare activitatea în mod legal, medicul de medicina muncii trebuie să fie 
atestat în acest domeniu şi să fie salariat în baza unui contract individual de muncă încheiat cu un 
angajator sau cu o asociaţie patronală. Potrivit art. 24 din Legea nr. 418/2004 privind statutul 
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profesional specific al medicului de medicina muncii, acesta trebuie să fie membru al Colegiului 
Medicilor din România.
În cazul în care serviciul medical de medicină a muncii este organizat de către angajator, medicul 
de medicină a muncii este subordonat angajatorului doar pe linie administrativă.
Indiferent dacă serviciul medical de medicina muncii este organizat de angajator sau de către o 
asociaţie patronală, activitatea medicului de medicina muncii trebuie să se desfăşoare în 
concordanţă cu principiile de etică şi deontologie medicală şi nu i se poate cere să folosească 
concluziile medicale în scopuri care ar prejudicia angajatul.
Potrivit prevederilor convenţiilor şi recomandărilor Organizaţiei Internaţionale a Muncii, medicul de 
medicină a muncii îşi va desfăşura activitatea fără vreo ingerinţă în ceea ce priveşte aplicarea 
cunoştinţelor sale şi nu i se poate cere să verifice veridicitatea lipsei de la serviciu a angajaţilor pe 
motive de îmbolnăvire.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Codul muncii stabileşte, prin acest text, statutul juridic al medicului de medicina muncii. El se 
completează cu Legea nr. 418/2004 care prevede că în sectorul public ocuparea posturilor de 
medicină a muncii se face prin concurs, iar în sectorul privat angajarea medicului de medicină a 
muncii se face pe baza unui contract individual încheiat între medic şi angajator.
Medicul de medicină a muncii este subordonat angajatorului numai pe linie administrativă, 
activitatea sa profesională fiind desfăşurată fără nicio ingerinţă din partea acestuia.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Funcţia de medic de medicină a muncii este exercitată numai de medicul specialist sau primar de 
medicină a muncii, cu drept de liberă practică (art. 1 din Legea nr. 418/2004 privind statutul 
profesional specific al medicului de medicină a muncii – publicată în M. Of. nr. 998 din 29 
octombrie 2004). De asemenea, medicul de medicină a muncii este membru al Colegiului Medicilor 
din România şi beneficiază de protecţia şi facilităţile pe care acesta le pune la dispoziţie membrilor 
săi (art. 24 din Legea nr. 418/2004 privind statutul profesional specific al medicului de medicină a 
muncii).
2.
Atestarea medicului de medicina muncii nu se referă ad litteram la obţinerea unui act intitulat 
atestat. Cel în cauză este pregătit prin rezidenţiat, prin parcurgerea unui program complet în 
pregătirea de specialitate, aprobat de Ministerul Sănătăţii şi Colegiul Medicilor din România şi 
confirmat prin promovarea examenului de specialitate (art. 2 din Legea nr. 418/2004 privind 
statutul profesional specific al medicului de medicină a muncii).... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 189
(1) Sarcinile principale ale medicului de medicină a muncii constau în:
a) prevenirea accidentelor de muncă şi a bolilor profesionale;
b) supravegherea efectivă a condiţiilor de igienă şi sănătate în muncă;
c) asigurarea controlului medical al salariaţilor atât la angajarea în muncă, cât şi pe 
durata executării contractului individual de muncă.
(2) În vederea realizării sarcinilor ce îi revin medicul de medicină a muncii poate 
propune angajatorului schimbarea locului de muncă sau a felului muncii unor 
salariaţi, determinată de starea de sănătate a acestora.
(3) Medicul de medicină a muncii este membru de drept în comitetul de securitate 
şi sănătate în muncă.

1.
Atribuţiile medicului de medicina muncii sunt reglementate în mod detaliat în Capitolul I, secţiunea 
III intitulată „Atribuţii specifice medicului de medicină a muncii” din Legea nr. 418/2004 cu 
modificările şi completările ulterioare.
Faţă de această dublare a normelor legislative apreciem că se impune eliminarea tuturor 
dispoziţiilor din Codul muncii care dublează normele din Legea nr. 418/2004, cu modificările şi 
completările ulterioare.
Conform art. 6 din Legea nr. 418/2004, cu modificările şi completările ulterioare, medicul specialist 
de medicină a muncii este principalul consilier al angajatorului şi al reprezentanţilor angajaţilor în 
probleme de promovare a sănătăţii în muncă şi în îmbunătăţirea mediului de muncă din punct de 
vedere al sănătăţii în muncă.

-



De asemenea, conform aceluiaşi act normativ, medicul de medicină a muncii are următoarele 
atribuţii:
– identifică factorii de risc şi participă la acţiunile de evaluare a acestora;... citeste mai departe 
(1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Dispoziţiile acestui articol se completează cu dispoziţiile Legii nr. 418/2004 privind statutul 
profesional specific al medicului de medicină a muncii331. Potrivit legii, funcţia de medic de 
medicină a muncii este exercitată numai de medicul specialist sau primar de medicină a muncii, cu 
drept de liberă practică.
În îndeplinirea obligaţiilor legale, medicul de medicina muncii evaluează aptitudinea pentru muncă 
în relaţie cu starea de sănătate şi promovează adaptarea muncii la posibilităţile angajaţilor, 
asigurând şi:
- evaluarea handicapului în relaţie cu munca;
- aplicarea principiilor ergonomiei în procesul de reabilitare;
- colaborarea cu specialistul în psihologia muncii în vederea reabilitării angajaţilor cu probleme de 
sănătate mentală datorate unor factori aferenţi procesului muncii şi relaţiilor interumane de la locul 
de muncă;
- măsurile adecvate privind sănătatea şi securitatea în muncă a angajaţilor cu probleme speciale 
legate de utilizarea de droguri şi consumul de alcool;... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Articolul comentat instituie [la alin. (1)] sarcinile principale ale medicului de medicina muncii. 
Potrivit alin. (2), el poate propune angajatorului schimbarea locului de muncă şi a felului muncii, în 
cazul în care starea de sănătate a acelor salariaţi nu le mai poate permite exercitarea activităţilor 
profesionale înscrise în contractele lor de muncă.
Desigur că modificarea clauzelor contractuale este posibilă numai atunci când angajatorul dispune 
de locuri de muncă vacante, care să corespundă stării de sănătate a salariaţilor respectivi. În caz 
contrar, va interveni concedierea acestuia pentru inaptitudine fizică şi/sau psihică [art. 61 lit. c) C. 
m.].
Pentru a-şi putea îndeplini eficient sarcinile sale şi pentru a coopera operativ cu alţi factori 
competenţi din unitate, medicul de medicină a muncii face parte de drept din comitetul de 
securitate şi sănătate în muncă [alin. (3)].

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Textul prezintă succint sarcinile principale ale medicului de medicina muncii, însă legea specială 
subliniază rolul esenţial al acestuia ca fiind principalul consilier al angajatorului şi al 
reprezentanţilor angajaţilor în probleme de promovare a sănătăţii în muncă şi în îmbunătăţirea 
mediului de muncă din punct de vedere al sănătăţii în muncă (art. 6 din Legea nr. 418/2004 
privind statutul profesional specific al medicului de medicină a muncii).
2.
Medicul de medicină a muncii identifică factorii de risc şi participă la acţiunile de evaluare a 
acestora prin următoarele acţiuni principale: recomandă investigaţiile adecvate necesare pentru a 
stabili diagnosticul bolilor profesionale şi/sau al celor legate de profesie; stabileşte diagnosticul 
bolilor profesionale şi al celor legate de profesie; colaborează cu specialişti din alte domenii în 
stabilirea diagnosticului bolilor profesionale. El supraveghează sănătatea angajaţilor pe baza 
prevederilor legale şi a riscurilor profesionale pentru sănătatea angajaţilor, respectând principiile 
de etică, astfel: efectuează examinări medicale la încadrarea în muncă, de adaptare, periodice, la 
reluarea muncii şi la încetarea activităţii profesionale în res0ectivul loc de muncă; coordonează 
monitorizarea biologică a expunerii profesionale şi a efectelor biologice consecutive expunerii, după 
o prealabilă selecţie a celor mai adecvate teste, pe baza parametrilor de sensibilitate, specificitate 
şi a valorii lor predictive; ţine evidenţa şi supraveghează bolile profesionale, bolile legate de 
profesie şi supraveghează bolile cronice în relaţie cu munca; declară cazurile de boli profesionale, 
conform metodologiei aprobate de Ministerul Sănătăţii; înregistrează bolile legate de profesie, 
conform metodologiei elaborate de Ministerul Sănătăţii; stabileşte aptitudinea în muncă, cu ocazia 
oricărei examinări medicale.... citeste mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 190
(1) Medicul de medicină a muncii stabileşte în fiecare an un program de activitate 
pentru îmbunătăţirea mediului de muncă din punct de vedere al sănătăţii în muncă 
pentru fiecare angajator.

-



(2) Elementele programului sunt specifice pentru fiecare angajator şi sunt supuse 
avizării comitetului de securitate şi sănătate în muncă.

1.
Acest articol reglementează obligaţia medicului de medicina muncii de a stabili în fiecare an un 
program de activitate pentru îmbunătăţirea mediului de muncă din punct de vedere al sănătăţii în 
muncă pentru fiecare angajator.
Ca tehnică legislativă este de criticat faptul că dispoziţiile cu privire la activitatea medicului de 
medicina muncii sunt disparate. Astfel, pentru a stabili cu precizie care sunt atribuţiile medicului 
de medicina muncii trebuie comparate două acte normative cu aceeaşi putere.
De lege ferenda propunem eliminarea tuturor dispoziţiilor privind organizarea şi atribuţiile 
activităţii medicului de medicina muncii, şi păstrarea doar a unei dispoziţii generale cu trimitere 
către legea specială, dispoziţie din care să rezulte obligaţia angajatorului de a organiza activitatea 
de medicina muncii, care va fi reglementată prin norme speciale.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest articol stabileşte regula generală potrivit căreia medicul de medicină a muncii stabileşte 
anual programul de activitate pentru îmbunătăţirea mediului de muncă în funcţie de specificul 
activităţii fiecărui angajator, Legea nr. 418/2004 privind statutul profesional specific al medicului 
de medicină a muncii şi alte acte normative completatoare reglementând, în concret, modul de 
întocmire a acestui program.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Aşadar, medicul de medicină a muncii trebuie să se ocupe de îmbunătăţirea mediului de muncă 
din punct de vedere al sănătăţii.
În acest sens, el va elabora anual programul de activitate avizat de comitetul de securitate şi 
sănătate în muncă.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Textul subliniază că medicul este cel care răspunde de întocmirea programului în cauză care se 
supune – sub aspectul elementelor sale – avizării comitetului de sănătate şi securitate în muncă. 
Este de reţinut că, potrivit alin. (2), programul este specific fiecărui angajator, ceea ce înseamnă 
că trebuie aplicat (însuşit) de către angajator.
Serviciul de medicina muncii care asigură supravegherea stării de sănătate a lucrătorilor va 
întocmi şi va prezenta angajatorului, anual, un raport care va cuprinde în principal concluziile 
evaluării stării de sănătate a lucrătorilor, precum şi recomandări medicale privind promovarea 
sănătăţii la locul de muncă (art. 29 din H.G. nr. 355/2007 privind supravegherea sănătăţii 
lucrătorilor).

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 191
Prin lege specială vor fi reglementate atribuţiile specifice, modul de organizare a 
activităţii, organismele de control, precum şi statutul profesional specific al 
medicilor de medicină a muncii.

1.
Legea specială la care face referire textul este Legea nr. 418/2004 privind statutul profesional al 
medicului de medicină a muncii. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 103)
2.
Această lege reglementează statutul profesional specific al medicului de medicină a muncii, 
! ngajarea şi atribuţiile sale, drepturile medicului de medicină a muncii şi relaţiile sale cu 
angajatorul, principii de etică şi deontologie în practica medicinii muncii, organizarea serviciilor 
medicale de medicină a muncii, obiectivele şi atribuţiile Inspecţiei muncii, organizarea acesteia, 
statutul inspectorului de muncă, drepturile şi obligaţiile sale, precum şi sancţiunile aplicabile 
pentru nerespectarea dispoziţiilor acestei legi. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. 
cit., p. 103)
3.
Atribuţiile specifice, modul de organizare a activităţii, organismele de control, precum şi statutul 
profesional specific al medicilor de medicină a muncii sunt reglementate prin Legea nr. 418/2004 
privind statutul profesional specific al medicului de medicină a muncii, cu modificările şi 
completările ulterioare.... citeste mai departe (1-3)

-



GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Legea nr. 418/2004 privind statutul profesional specific al medicului de medicină a muncii este 
actul normativ special prin care este reglementat statutul personalului specific al medicului de 
medicină a muncii şi organizarea serviciilor medicale de medicina muncii.
Această reglementare îşi avea justificarea la momentul adoptării Codului civil, însă odată cu 
adoptarea legii speciale această dispoziţie a devenit caducă.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Statutul profesional specific al medicului de medicină a muncii este reglementat, aşa cum am 
subliniat deja, de Legea nr. 418/2004.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Legea specială la care face referire textul este Legea nr. 418/2004 privind statutul profesional 
specific al medicului de medicină a muncii. Dar problematica medicinei muncii se regăseşte 
reglementată şi în cuprinsul altor acte normative.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

TITLUL VI: Formarea profesională
CAPITOLUL I: Dispoziţii generale
Art. 192
(1) Formarea profesională a salariaţilor are următoarele obiective principale:
a) adaptarea salariatului la cerinţele postului sau ale locului de muncă;
b) obţinerea unei calificări profesionale;
c) actualizarea cunoştinţelor şi deprinderilor specifice postului şi locului de muncă şi 
perfecţionarea pregătirii profesionale pentru ocupaţia de bază;
d) reconversia profesională determinată de restructurări socioeconomice;
e) dobândirea unor cunoştinţe avansate, a unor metode şi procedee moderne, 
necesare pentru realizarea activităţilor profesionale;
f) prevenirea riscului şomajului;
g) promovarea în muncă şi dezvoltarea carierei profesionale.
(2) Formarea profesională şi evaluarea cunoştinţelor se fac pe baza standardelor 
ocupaţionale.

1.
În ceea ce priveşte excepţia lipsei de interes a reclamantului, invocată de către recurenta pârâtă, 
apreciem că în mod corect a fost respinsă de către prima instanţă. Astfel, faptul că fondurile sunt 
alocate Spitalului de către Ministerul Sănătăţii sau Casa Naţională de Asigurări de Sănătate nu 
înseamnă că pârâta nu are nicio obligaţie de restituire a sumelor cheltuite de reclamanta intimată 
pentru pregătirea sa profesională, recurenta având raporturi de muncă cu Spitalul Orăşenesc. 
Chiar dacă actul normativ în vigoare la acea dată (Ordinul nr. 1214/1993) nu prevedea 
răspunderea materială în sarcina medicului rezident, devin incidente dispoziţiile Codului muncii 
care nu interzic încheierea un act prin care salariatul să îşi asume anumite obligaţii, atât timp cât şi 
în cadrul relaţiilor de muncă este instituit principiul libertăţii contractuale. Prin semnarea actului 
adiţional de către recurenta pârâtă şi acordul acesteia la suportarea cheltuielilor de şcolarizare nu 
se încalcă nicio prevedere legală imperativă ci este doar o asumare a unei obligaţii de către 
recurentă neinterzisă de legea specială în vigoare la acel moment. În ceea ce priveşte afirmaţia 
recurentei în sensul că este interzisă munca forţată, arătăm că acest aspect a fost analizat şi de 
către Curtea Constituţională care, prin decizia nr. 271/2005, s-a pronunţat asupra conformităţii 
textului art. 195 alin. (1), (2) şi (3) Codul muncii [devenit art. 198 după republicare] cu dispoziţiile 
legii fundamentale. A arătat Curtea Constituţională că norma prohibitivă nu este absolută ci doar 
condiţionează iniţiativa salariatului de a înceta un contract de muncă de suportarea tuturor 
cheltuielilor ocazionate de pregătirea sa profesională şi, implicit, de respectarea unei obligaţii 
asumate prin act adiţional. Nu reţinem ca întemeiată nici afirmaţia recurentei în sensul că au fost 
efectuate cheltuieli pentru rezidenţiat, iar angajamentul a fost legat de pregătirea sa ca medic 
specialist, întrucât din nota de clacul rezultă că se au în vedere cheltuielile efectuate de unitate 
pentru pregătirea ca medic specialist şi nu de rezidenţiat. Referitor la distincţia între cheltuielile 
efectuate cu pregătirea ca medic specialist şi drepturi salariale, apreciem că suma solicitată de 

-



intimată reclamantă este echivalentă cu drepturile salariale încasate pe perioada rezidenţiatului, 
proporţional cu perioada nelucrată. (C. Ap. Galaţi, s. privind conflicte de muncă şi asigurări sociale, 
dec. nr. 121/2008, www.costelgilca.ro)... citeste mai departe (1-5)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Dispoziţiile acestui articol stabilesc scopul pentru care se efectuează formarea profesională a 
salariaţilor şi, totodată, clasificarea celor două forme de formare profesională: formarea 
profesională iniţială şi formarea profesională continuă. Această clasificare este importantă pentru 
stabilirea persoanelor care, pe de o parte, iniţiază şi realizează formarea profesională, iar, pe de 
altă parte, a persoanelor beneficiare ale formării profesionale.
Prin formarea profesională iniţială se asigură pregătirea necesară pentru dobândirea competenţelor 
profesionale minime necesare pentru obţinerea unui loc de muncă, iar prin formarea profesională 
continuă, ulterioară formării iniţiale, se asigură fie dezvoltarea competenţelor profesionale deja 
dobândite, fie dobândirea de noi competenţe.
Formarea profesională iniţială are în vedere obţinerea unei calificări profesionale sau reconversia 
profesională, pe fondul restructurărilor socioeconomice şi evoluţiei tehnologice. În cadrul acestui 
tip de formare profesională sunt implicaţi atât angajatorii, cât şi structurile specializate ale 
Ministerului Muncii. De formare profesională iniţială pot beneficia atât salariaţii care sunt încadraţi 
în muncă, cât şi, mai ales, persoanele care sunt în căutarea unui loc de muncă sau cele care sunt 
pe punctul de a-şi pierde locul de muncă. În acest context, angajatorii au obligaţia de a permite 
salariaţilor să participe la cursuri pentru obţinerea unor noi calificări sau pentru reconversia 
profesională, organizate în cadrul programelor de formare profesională.... citeste mai departe (-
)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Conform dispoziţiilor reproduse mai sus, formarea profesională a salariaţilor are mai multe 
obiective, enumerate la alin. (1).
Este vorba atât de formarea profesională iniţială (obţinerea unei calificări profesionale de către cei 
ce nu posedă o astfel de calificare), cât şi, mai ales, de formarea profesională continuă, şi anume, 
după caz, de perfecţionarea pregătirii de bază, de dobândirea unei alte calificări etc.
Acesta din urmă poate avea scopuri sau determinări diferite, de pildă:
– actualizarea cunoştinţelor ori dobândirea unora avansate etc. de muncă ori pentru a permite 
promovarea într-o funcţie superioară;
– reconversia profesională, cu scopul, inclusiv de a evita concedierea etc.
Formarea profesională şi evaluarea cunoştinţelor se face pe baza standardelor ocupaţionale.
De precizat este că termenul de „formare” tinde, în vorbirea curentă, să înlocuiască, treptat, pe cel 
de „învăţământ” sau „educaţie”. Folosirea lui este consecinţa evoluţiei politicilor şi practicilor în 
materie de inserţie profesională (prelungirea perioadei de învăţare dincolo de adolescenţă). 
Noţiunea de formare face referire la ansamblul cunoştinţelor generale, tehnice şi practice legate de 
exercitarea unei meserii, dar şi la comportamente şi aptitudini care permit integrarea într-o 
profesie şi, în general, în ansamblul activităţilor sociale.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Obiectivele activităţii de formare profesională enumerate la alin. (1) al art. 192 nu au caracter 
exhaustiv, putând fi stabilite şi altele, având în vedere dinamica raporturilor de muncă (a se vedea 
în acest sens şi obiectivele stabilite la art. 4 din O.G. nr. 129/2000 privind formarea profesională a 
adulţilor).

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 193
Formarea profesională a salariaţilor se poate realiza prin următoarele forme:
a) participarea la cursuri organizate de către angajator sau de către furnizorii de 
servicii de formare profesională din ţară ori din străinătate;
b) stagii de adaptare profesională la cerinţele postului şi ale locului de muncă;
c) stagii de practică şi specializare în ţară şi în străinătate;
d) ucenicie organizată la locul de muncă;
e) formare individualizată;
f) alte forme de pregătire convenite între angajator şi salariat.

1.
Rezidentul are îndatorirea de a absolvi rezidenţiatul, pentru că doar astfel va putea să 

-



îndeplinească obligaţiile contractuale asumate prin încheierea contractului individual de muncă şi a 
actului adiţional la acesta.
Datorită specificităţii activităţii în domeniul sanitar, impusă de necesitatea asigurării unei pregătiri 
teoretice şi practice a medicului, legiuitorul a înţeles să reglementeze raporturile juridice într-un 
mod diferit faţă de cele de drept comun, astfel că deşi acestea prezintă elemente similare cu cele 
dintre un angajator şi salariat, respectiv încheierea unui contract individual de muncă şi obţinerea 
unor drepturi băneşti, nu se poate face abstracţie de faptul că rezidenţiatul reprezintă o formă 
specifică de învăţământ postuniversitar, pentru care au fost instituite norme derogatorii cu privire 
la suportarea cheltuielilor, în situaţia în care medicul rezident nu rămâne, din culpa sa, în cadrul 
unităţii sanitare pe toată perioada rezidenţiatului şi, după finalizarea rezidenţiatului, pe o perioadă 
de timp egală cu durata acestuia, printre care se regăsesc cheltuielile de personal. (C. Ap. 
Timişoara, s. litigii de muncă şi asigurări sociale, dec. nr. 714 din 10 aprilie 2013)... citeste mai 
departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Textul are în vedere mijloacele prin care se realizează formarea profesională a salariaţilor, şi nu 
formele acesteia, formarea profesională iniţială şi continuă. Enumerarea modalităţilor prin care se 
realizează formarea profesională nu este una limitativă, aşa cum rezultă şi din ultima literă a 
articolului, care permite angajatorului să convină cu salariatul sau salariaţii şi alte forme de 
pregătire, care să aibă în vedere specificul activităţilor salariatului, însăşi persoana acestuia sau 
forma de organizare şi funcţionare a unităţii angajatorului.
Formarea profesională se poate realiza prin organizarea de către angajator sau de către furnizori 
specializaţi a unor cursuri prin care salariaţii să dobândească sau să îşi actualizeze cunoştinţele şi 
deprinderile specifice postului şi locului de muncă, prin stagii de adaptare a salariatului la cerinţele 
postului şi ale locului de muncă, stagii de specializare teoretică sau practică şi altele.
Ucenicia la locul de muncă are o reglementare specială prin Legea nr. 279/2005, republicată, şi 
reprezintă formarea profesională realizată la locul de muncă în baza unui contract de ucenicie. 
Ucenicia la locul de muncă se adresează persoanelor cu vârsta de peste 16 ani, care doresc să se 
concentreze pe învăţare, pornind de la situaţiile profesionale reale, concrete, cerute de practicarea 
unei ocupaţii direct la locul de muncă. În vederea dobândirii competenţelor profesionale necesare 
calificării pentru care se organizează ucenicia la locul de muncă, angajatorul desemnează un 
coordonator de ucenicie care va îndruma ucenicul.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul enumeră modalităţile prin care, se poate realiza formarea profesională a salariaţilor. Unele 
dintre ele sunt simple, fără participarea angajatorului (formarea individualizată), altele presupun 
participarea acestuia (cursuri organizate direct de el, inclusiv ucenicia la locul de muncă etc.) sau 
acordul său (cursuri ori stagii de practică şi specializare în ţară şi în străinătate etc.).
Formarea profesională a adulţilor se poate realiza de către persoane juridice de drept public sau 
privat, iar în cazul uceniciei şi de către persoane fizice, denumite furnizori de formare profesională. 
Asemenea furnizori pot fi şi centrele de formare profesională, cu sau fără personalitate juridică 
înfiinţate de persoanele de drept public sau privat.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Activităţile de formare profesională pot fi organizate atât în cadrul angajatorului, cât şi în afara 
acestuia. În primul caz trebuie distins între ipoteza în care acesta nu are autorizaţie de furnizor de 
formare profesională (caz în care certificatele emise au valabilitate numai în cadrul unităţii) sau 
cea în care deţine autorizaţie de formare profesională (caz în care certificatele emise beneficiază 
de recunoaştere naţională). În al doilea caz serviciile specializate pentru stimularea ocupării forţei 
de muncă se realizează prin agenţiile teritoriale pentru ocuparea forţei de muncă sau furnizori de 
servicii din sectorul public sau privat, acreditaţi de Agenţia Naţională pentru Ocuparea Forţei de 
Muncă.
2.
Modalităţile de realizare a formării profesionale pot fi împărţite în trei mari categorii:
- modalităţile reglementate în art. 193 C. mun. (a se vedea Comentariul de la art. 193);
-†modalităţile prevăzute în O.G. nr. 129/2000 constând în cursuri organizate de către angajatori în 
cadrul unităţilor proprii sau de către furnizori de formare profesională (persoane fizice sau juridice 
autorizate);... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 194
(1) Angajatorii au obligaţia de a asigura participarea la programe de formare 

-



profesională pentru toţi salariaţii, după cum urmează:
a) cel puţin o dată la 2 ani, dacă au cel puţin 21 de salariaţi;
b) cel puţin o dată la 3 ani, dacă au sub 21 de salariaţi.
(2) Cheltuielile cu participarea la programele de for- are profesională, asigurată în 
condiţiile alin. (1), se suportă de către angajatori.

1.
Articolul 38 din Codul muncii în vigoare, statuează că „salariaţii nu pot renunţa la drepturile ce le 
sunt recunoscute prin lege. Orice tranzacţie prin care se urmăreşte renunţarea la drepturile 
recunoscute de lege salariaţilor sau limitarea acestor drepturi este lovită de nulitate”. Potrivit art. 
190 din acelaşi cod [devenit art. 194 după republicare], angajatorii au obligaţia de a asigura 
participarea la programe de formare profesională pentru toţi salariaţii. În această ipoteză, 
cheltuielile cu participarea la programele de formare profesională se suportă de către angajatori. 
(C. Ap. Suceava, s. conflicte de muncă şi asigurări sociale, dec. nr. 390/2008, www.costelgilca.ro)
2.
Din conţinutul actului adiţional la contractul individual de muncă, reiese cu certitudine obligaţia ca 
în ipoteza în care angajatul părăseşte societatea comercială înainte de expirarea termenului de 3 
ani de la data absolvirii cursului, să suporte cheltuielile de şcolarizare în cuantum de 5000 EURO, 
clauzele devenind obligatorii din momentul semnării, având putere de lege. Contractul de muncă, 
aşa cum reiese din decizia nr. 192/13.03.2007 a fost desfăcut disciplinar, pentru absenţe 
nemotivate. Cererea reconvenţională prin care solicită constatarea nulităţii absolute a actului 
adiţional încheiat este neîntemeiată, cu atât mai mult cu cât art. 194 alin. (2) Codul muncii 
[devenit art. 197 după republicare] dispune o proporţie de scoatere din producţie a 25% zilnic, 
nefiind cazul pârâtului, care a beneficiat de cursuri zilnice, pe întreg programul de lucru. În 
consecinţă, având în vedere cele expuse mai sus, va fi admisă în parte acţiunea reclamantei şi 
obligat pârâtul la plata sumei de 5081, 50 lei cheltuieli de şcolarizare şi a sumei de 150 lei 
cheltuieli de judecată. (C. Ap. Craiova, s. a II-a civ. şi pentru conflicte de muncă şi asigurări 
sociale, dec. nr. 9457/2008, www.costelgilca.ro)... citeste mai departe (1-5)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest text de lege are în vedere, în principal, formarea profesională continuă, deoarece formarea 
profesională iniţială a salariaţilor se asigură de către angajator la momentul începerii activităţii de 
către salariat sau la momentul la care are loc schimbarea locului de muncă sau implementarea de 
către angajator de noi tehnologii ori procedee de lucru.
Angajatorii au obligaţia de a asigura şi de a suporta cheltuielile ocazionate cu participarea la 
programele de formare profesională pentru toţi salariaţii. În funcţie de numărul de salariaţi ai 
angajatorului, această obligaţie trebuie îndeplinită o dată la minimum 2 ani, pentru angajatorii 
care au peste 21 de salariaţi şi o dată la minimum 3 ani, pentru ceilalţi angajatori. Această 
obligaţie a angajatorului este corelativă dreptului salariatului de a avea acces la formarea 
profesională337.
Neefectuarea formării profesionale poate conduce la imposibilitatea angajatorului de a verifica 
competenţele profesionale ale salariaţilor338 în îndeplinirea anumitor activităţi care au 
presupus/presupun noi cunoştinţe sau alte deprinderi specifice postului sau locului de muncă.... 
citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Codul muncii, prin acest articol, instituie obligaţia angajatorilor de a asigura participarea la 
programele de formare profesională pentru toţi salariaţii, la anumite perioade de timp, cu 
asigurarea cheltuielilor necesare participării la programele de formare.
Rezultă din textul de mai sus că obligaţia menţionată îi priveşte toţi angajatorii, indiferent de 
numărul salariaţilor lor. Deosebirea constă în aceea că, în cazul angajatorilor cu mai puţini 
salariaţi (până la 20), obligaţia respectivă trebuie respectată la un interval mai ridicat (cel puţin o 
dată la 3 ani).
Asigurarea participării la programele de formare profesională, fiind o obligaţie a angajatorilor, 
toate cheltuielile necesare sunt suportate de aceştia.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Programele de formare profesională se pot realiza şi pe perioade mai scurte, în funcţie de 
necesităţile angajatorului. În cazul schimbărilor tehnologice, angajatorul trebuie să ia măsuri, din 
timp, pentru a-i adapta pe salariaţi la noua tehnologie. Această obligaţie derivă din obiectivele 
generale ale activităţii de formare profesională şi din obligaţia de a acţiona cu bună-credinţă, 
conform art. 8 C. mun.

-



2.
În practică, nu puţine sunt situaţiile în care salariaţii vin în întâmpinarea angajatorilor, identificând 
şi propunând acestora cursuri de perfecţionare (sub forma training-urilor, a cursurilor de master 
etc.) care pot intra sub cupola reglementărilor Codului muncii privind formarea profesională. 
Concret, dacă iniţiativa formării profesionale aparţine angajatorului, în sensul îndeplinirii obligaţiei 
legale prezentate mai sus, unitatea urmează să acopere în totalitate costurile generate de o astfel 
de situaţie (costul cursului propriu-zis, costuri de transport, cazare, masă etc. ale salariatului). În 
plus, aşa cum prevede Codul muncii, salariatul va beneficia, pe toată durata formării profesionale, 
de toate drepturile salariale obişnuite (fără a se mai face distincţia între situaţii de scoatere 
parţială sau totală din activitate a salariatului cu prilejul efectuării cursului de formare 
profesională). Deoarece nu există o prevedere legală expresă, nu este exclus ca angajatorul să 
accepte, de la un caz la altul, suportarea, în tot sau în parte, a cheltuielilor ocazionate de un curs 
de formare profesională )dentificat de salariat (fie că angajatorul şi-a îndeplinit deja sau nu 
obligaţia de a asigura formarea profesională a salariaţilor).... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 195
(1) Angajatorul persoană juridică care are mai mult de 20 de salariaţi elaborează 
anual şi aplică planuri de formare profesională, cu consultarea sindicatului sau, 
după caz, a reprezentanţilor salariaţilor.
(2) Planul de formare profesională elaborat conform prevederilor alin. (1) devine 
anexă la contractul colectiv de muncă încheiat la nivel de unitate.
(3) Salariaţii au dreptul să fie informaţi cu privire la conţinutul planului de formare 
profesională.

1.
Conform textului de lege doar persoanele juridice au obligaţia de a elabora planul de formare 
profesională, angajatorii persoane fizice nu au aceste obligaţii.
De asemenea, din analiza textul de lege rezultă că nu toţi angajatorii, persoane juridice, au 
obligaţia de a elabora planul de formare profesională, ci doar acei angajatori care au încadraţi mai 
mult de 20 de salariaţi.
În practică pot apărea două probleme de interpretare:
– cu privire la expresia „elaborează anual”;
– cu privire la modalitatea de calcul a numărului de salariaţi.
Legiuitorul nu precizează ce se înţelege prin noţiunea „elaborează anual”. În lipsa oricărei 
menţiuni, apreciem că aceasta se referă la o perioadă de un an calendaristic. Aşadar, la începutul 
fiecărui an, angajatorul trebuie să aibă elaborat planul de pregătire profesională.
În ceea ce priveşte modalitatea de calcul a numărului de salariaţi, apreciem că nu are relevanţă 
dacă aceştia sunt angajaţi cu contract individual de muncă pe durată nedeterminată sau 
determinată, cu timp parţial de muncă sau cu normă întreagă. De asemenea, apreciem că în 
numărul de salariaţi intră şi persoanele cu contract individual de muncă la domiciliu. Important 
este dacă la începutul anului calendaristic persoana juridică are 20 de salariaţi.... citeste mai 
departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Interpretarea acestui articol trebuie realizată prin coroborare cu toate celelalte articole din cadrul 
acestui capitol destinat formării profesionale a salariaţilor.
Aşa cum am arătat în cadrul comentariului de la art. 193, angajatorul poate stabili împreună cu 
sindicatul sau, după caz, cu reprezentanţii salariaţilor modalităţi concrete de pregătire 
profesională, care să fie cuprinse în planurile de formare profesională.
Cum formarea profesională a salariaţilor trebuie efectuată de către toţi angajatorii odată la 
minimum 2 ani sau, după caz, la minimum 3 ani, reglementarea acestui articol este contradictorie. 
Pe de o parte, restrânge sfera de aplicabilitate a obligaţiei de a întocmi planul de formare 
profesională doar în cazul angajatorului persoană juridică, care are încadraţi peste 20 de salariaţi, 
iar, pe de altă parte, are în vedere elaborarea în fiecare an a unui plan de formare profesională, în 
condiţiile în care obligaţia de a asigura participarea la programe de formare profesională este 
stabilită la minimum 2 sau 3 ani.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul reglementează condiţiile în care se elaborează şi se aplică planurile anuale de formare 
profesională.
Nu toţi angajatorii trebuie să elaboreze şi să aplice un astfel de plan, ci numai cei ce au de la 21 de 
salariaţi în sus. Desigur că nu există niciun impediment ca şi ceilalţi angajatori (care au mai puţin 

-



de 21 de salariaţi, deci de la 1 la 20), să întocmească un astfel de plan.
Elaborarea lui este atributul angajatorului sindicatul, sau în lipsa lui reprezentanţii salariaţilor, 
sunt, potrivit textului, doar consultaţi.
Această consultare, ca natură juridică este un aviz consultativ.
Ca urmare, lipsa lui nu atrage nulitatea acestui plan.
Consultarea, însă, este necesară şi benefică de vreme ce beneficiarii formării profesionale sunt 
chiar salariaţii, adică chiar cei consultaţi.
Dar, planul de formare profesională, devenind anexă la contractul colectiv de muncă încheiat la 
nivel de unitate, acolo unde există un atare contract, presupune acordul sindicatului sau al 
reprezentanţilor salariaţilor, deci consimţământul acestora, ca parte a acelui contract.... citeste 
mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Informarea salariaţilor poate fi realizată, practic, prin afişare în cadrul unităţii, postare pe pagina 
de internet sau intranet a unităţii sau chiar printr-o prelucrare orală a salariaţilor.
Chiar dacă prevederile alin. (1) fac trimitere exclusiv la angajatorul persoană juridică, prevederile 
legale nu trebuie interpretate în sensul că ar interzice angajatorului persoană fizică să elaboreze şi 
să aplice planuri de formare profesională.
2.
Cu toate că prevederile alin. (1) se referă la consultarea sindicatului sau după caz a 
reprezentanţilor salariaţilor (de unde ar rezulta că nu ar fi vorba prin ipoteză de un acord între 
părţi) ex lege planul devine anexă la contractul colectiv de muncă.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 196
(1) Participarea la formarea profesională poate avea loc la iniţiativa angajatorului 
sau la iniţiativa salariatului.
(2) Modalitatea concretă de formare profesională, drepturile şi obligaţiile părţilor, 
durata formării profesionale, precum şi orice alte aspecte legate de formarea 
profesională, inclusiv obligaţiile contractuale ale salariatului în raport cu angajatorul 
care a suportat cheltuielile ocazionate de formarea profesională, se stabilesc prin 
acordul părţilor şi fac obiectul unor acte adiţionale la contractele individuale de 
muncă.

CJUE
1.
Articolele 21 şi 49 din Directiva 2005/36/CE a Parlamentului European şi a Consiliului din 7 
septembrie 2005 privind recunoaşterea calificărilor profesionale, astfel cum a fost modificată prin 
Regulamentul (CE) nr. 279/2009 al Comisiei din 6 aprilie 2009, trebuie interpretate în sensul că se 
opun ca statul membru gazdă să impună titularului unei calificări profesionale obţinute în statul 
membru de origine şi menţionate în anexa V punctul 5.7.1 sau în anexa VI la această directivă să 
efectueze un stagiu sau să dovedească că deţine o experienţă profesională echivalentă, pentru a fi 
autorizat să exercite profesia de arhitect. (Cam. a IX-a, Hotărârea din 30 aprilie 2014, cauza C-
365/13)
Recurs în interesul legii – admis
2.
Prin dec. nr. 5/2015, M. Of. nr. 234 din 6 aprilie 2015, ÎCCJ – Completul competent să judece 
recursul în interesul legii a admis recursul în interesul legii formulat de Colegiul de conducere al 
Curţii de Apel Constanţa şi, în consecinţă, stabileşte că:... citeste mai departe (1-6)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pe de o parte, angajatorul are obligaţia de a asigura pentru toţi salariaţii participarea la programe 
de formare profesională, iar, pe de altă parte, salariaţii au dreptul de acces la formarea 
profesională.
Prin prisma acestor reglementări ale Codului muncii, participarea la formarea profesională poate să 
aibă loc la iniţiativa angajatorului sau la iniţiativa salariatului.
În ambele cazuri, prin contractul individual de muncă sau prin act adiţional la acesta, părţile, de 
comun acord339, pot stabili:
- modalitatea concretă de efectuare a formării profesionale. Aici, părţile pot avea în vedere că 
urmează a se efectua formarea profesională iniţială (la începerea activităţii) sau continuă (pe 
parcursul derulării raporturilor de muncă), dacă formarea profesională va fi efectuată prin cursuri 

-



organizate de către angajator sau de către terţe persoane, dacă formarea profesională va fi 
individuală sau alături de alţi salariaţi (colectivă) şi dacă va fi efectuată la locul de muncă sáu în 
altă locaţie;... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Potrivit textului, obligaţia principală a angajatorului, în cazul formării profesionale, poate avea loc 
nu numai la iniţiativa angajatorului, (art. 194 C. m.), ci şi la iniţiativa salariatului.
În oricare din cele două situaţii, însă, cele două părţi ale contractului individual de muncă trebuie 
să ajungă la un acord, materializat într-un act adiţional la acest contract care să se refere la:
– modalitatea concretă de formare profesională (în ce constă, forma acesteia);
– durata formării profesionale;
– drepturile şi obligaţiile părţilor legate de această formare – inclusiv în ceea ce priveşte drepturile 
băneşti ale salariatului, finanţarea şi suportarea cheltuielilor ocazionate de pregătirea respectivă 
etc.;
– obligaţiile salariatului în raport cu angajatorul care a suportat cheltuielile de formare profesională 
(de a lucra o anumită perioadă în beneficiul acelui angajator, în caz contrar de a restitui cheltuielile 
de şcolarizare – art. 198 C. m.).... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Fie angajatorul, fie salariatul manifestă iniţiativa de a se organiza sau participa la cursurile de 
formare profesională, dar indiferent cine are iniţiativa, întotdeauna trebuie să intervină acordul 
părţilor având în vedere cerinţa legală de a încheia un act adiţional la contractul individual de 
muncă. Nu poate fi acceptată o altă modalitate de reglementare a acestor aspecte cum ar fi, spre 
exemplu, prin fişa postului, contract separat ce are ca obiect doar formarea profesională sau prin 
orice alt act care să nu reprezinte act adiţional la contractul de muncă.
Nu există o precizare legală privind data la care trebuie încheiat actul adiţional. Neexistând o 
corelare legală cu privire la data încheierii actului adiţional, logic este ca acesta să fie încheiat până 
la data începerii cursului. Nimic nu se opune însă ca, în temeiul negocierii cu bună-credinţă, să fie 
încheiat şi la un moment ulterior.
Din punct de vedere practic, proiectul actului adiţional trebuie întocmit şi prezentat salariatului de 
angajator.... citeste mai departe (1-1)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 197
(1) În cazul în care participarea la cursurile sau stagiile de formare profesională 
este iniţiată de angajator, toate cheltuielile ocazionate de această participare sunt 
suportate de către acesta.
(2) Pe perioada participării la cursurile sau stagiile de formare profesională conform 
alin. (1), salariatul va beneficia, pe toată durata formării profesionale, de toate 
drepturile salariale deţinute.
(3) Pe perioada participării la cursurile sau stagiile de formare profesională conform 
alin. (1), salariatul beneficiază de vechime la acel loc de muncă, această perioadă 
fiind considerată stagiu de cotizare în sistemul asigurărilor sociale de stat.

Când formarea profesională este iniţiată de către angajator, este lesne de înţeles că acesta este 
principalul beneficiar al participării salariatului la cursurile sau stagiile de formare profesională. În 
acest context este stabilită obligaţia angajatorului de a suporta toate cheltuielile ocazionate de 
formarea profesională a salariatului, inclusiv de a achita salariatului toate drepturile salariale 
cuvenite.
Per a contrario, când iniţiativa formării profesionale aparţine salariatului, angajatorul nu este 
obligat să suporte cheltuielile efectuate de către salariat pentru a participa la cursuri sau stagii de 
formare profesională. În acest caz, angajatorul are obligaţia de a achita salariatului cel puţin 
drepturile salariale pe perioada în care acesta se află în concediu pentru formarea profesională. 
Durata concediului nu poate fi mai mare de 10 zile lucrătoare sau de 80 de ore în decursul a 2 ani 
sau, după caz, 3 ani calendaristici.
Deoarece, în ambele cazuri, formarea profesională profită şi angajatorului, iar lipsa salariatului de 
la locul de muncă nu este datorată unei culpe a acestuia, toată perioada participării la cursurile sau 
stagiile de formare profesională va fi considerată stagiu de cotizare în sistemul asigurărilor sociale 
de statl  iar salariatului i se va recunoaşte vechimea în muncă şi pe această perioadă.... citeste 
mai departe (-)

-



PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 197 reglementează drepturile care se cuvin salariatului în situaţia în care cursurile sau stagiile 
de formare profesională sunt iniţiate de angajator. Obligaţia principală a acestuia constă în plata 
tuturor cheltuielilor ocazionate de această participare (constând în salarii, taxe, cheltuieli cu 
transportul şi cazarea etc.).
Aşa fiind, salariatul „aflat la un stagiu de formare profesională va obţine acelaşi câştig salarial, 
chiar dacă are contractul de muncă suspendat pe durata cursurilor438”.
Corelativ obligaţiei de a participa la cursul sau stagiul de formare profesională, salariatul 
beneficiază în perioada respectivă de toate drepturile pe care le presupune calitatea sa de angajat 
(salariu, stagiu de cotizare, vechime în muncă).
1. Prin acţiunea introductivă, reclamanta a pretins obligarea fostului angajat L.W.G. la plata sumei 
de (…) lei reprezentând cheltuieli de formare profesională, prime de fidelizare şi avans de 
trezorerie nedecontat.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Interpretarea gramaticală a prevederilor alin. (2) ar conduce la concluzia că toate drepturile 
salariale, inclusiv cele care au caracter pecuniar ar trebui acordate. Totuşi trebuie avută în vedere 
ratio legis din care rezultă că nu se pot acorda bonusurile pentru muncă grea, pentru muncă de 
noapte, drepturi care în realitate este logic să fie acordate doar dacă munca se prestează efectiv în 
condiţiile respective.
Acest text trebuie coroborat şi cu prevederile art. 200 C. mun. care prevăd posibilitatea pentru 
salariat de a primi şi alte avantaje în natură pentru formarea profesională, cum ar fi spre exemplu 
materiale didactice, mostre utilizate în cadrul cursurilor de formare profesională, autoturisme de 
serviciu care să ! sigure deplasarea în vederea participării la cursurile de formare profesională.
2.
Cursurile de formare profesională efectuate după orele de program sau în zilele de repaus 
săptămânal nu pot fi considerate ore suplimentare de muncă şi nici remunerate potrivit dispoziţiilor 
art. 123 şi 142 C. mun. având în vedere că salariatul nu munceşte efectiv pentru angajatorul său 
(a se vedea Comentariile la art. 123 şi 142 C. mun.). Potrivit jurisprudenţei C.J.U.E., orele de 
participare la formarea profesională nu constituie timp de muncă.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 198
(1) Salariaţii care au beneficiat de un curs sau un stagiu de formare profesională, 
în condiţiile art. 197 alin. (1), nu pot avea iniţiativa încetării contractului individual 
de muncă pentru o perioadă stabilită prin act adiţional.
(2) Durata obligaţiei salariatului de a presta muncă în favoarea angajatorului care a 
suportat cheltuielile ocazionate de formarea profesională, precum şi orice alte 
aspecte în legătură cu obligaţiile salariatului, ulterioare formării profesionale, se 
stabilesc prin act adiţional la contractul individual de muncă.
(3) Nerespectarea de către salariat a dispoziţiei prevăzute la alin. (1) determină 
obligarea acestuia la suportarea tuturor cheltuielilor ocazionate de pregătirea sa 
profesională, proporţional cu perioada nelucrată din perioada stabilită conform 
actului adiţional la contractul individual de muncă.
(4) Obligaţia prevăzută la alin. (3) revine şi salariaţilor care au fost concediaţi în 
perioada stabilită prin actul adiţional, pentru motive disciplinare, sau al căror 
contract individual de muncă a încetat ca urmare a arestării preventive pentru o 
perioadă mai mare de 60 de zile, a condamnării printr-o hotărâre judecătorească 
definitivă pentru o infracţiune în legătură cu munca lor, precum şi în cazul în care 
instanţa penală a pronunţat interdicţia de exercitare a profesiei, temporar sau 
definitiv.

Curtea Constituţională
1.
În cazul nerespectării angajamentului, din motive imputabile lui, absolventul sau, după caz, 
studentul este obligat să restituie cheltuielile de întreţinere efectuate pe timpul şcolarizării [...].

-



Prin cheltuieli de întreţinere efectuate pe timpul şcolarizării se înţelege cheltuielile efectuate cu 
hrănirea, echiparea, cazarea pe timpul studiilor, transportul dus şi întors pe timpul vacanţelor, 
precum şi drepturile salariale, după caz. (Dec. nr. 132/2014, M. Of. nr. 364 din 16 mai 2014)
2.
În condiţiile în care salariatul a beneficiat de un curs sau de un stagiu de formare profesională cu 
durată mai mare de 60 de zile, poate avea iniţiativa încetării contractului individual de muncă, dar 
cu respectarea unei obligaţii asumate printr-un act adiţional la contractul individual de muncă. 
Pentru nerespectarea obligaţiilor asumate prin actul adiţional, salariatul suportă consecinţele 
prevăzute în acel contract, cu care a fost de acord înainte de începerea cursului sau a stagiului de 
formare profesională. (Dec. nr. 271/2004, M. Of. nr. 639/2004; Dec. nr. 345/2008, M. Of. nr. 
250/2008)... citeste mai departe (1-32)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pentru aplicabilitatea practică a acestui articol, este necesară îndeplinirea cumulativă a, cel puţin, 
următoarelor condiţii:
- angajatorul să fi avut iniţiativa participării salariatului la cursurile sau stagiile de formare 
profesională, iar această formare să aibă scopul prevăzut de lege340;
- angajatorul să fi suportat ori să suporte cheltuielile ocazionate de participarea salariatului la 
formarea profesională (după caz, pot fi: cheltuielile de deplasare, de cazare, de instruire, taxe de 
participare şi absolvire, cheltuieli cu personalul desemnat pentru efectuarea formării profesionale, 
cheltuieli cu scoaterea din activitate a salariatului pe durata formării profesionale, cheltuieli cu 
logistica, materiile prime şi resursele puse la dispoziţia salariatului pentru a se forma profesional, 
know-how-ul angajatorului pus la dispoziţie pentru formarea profesională a salariatului şi altele). 
Cuantumul acestor cheltuieli trebuie să fie determinat, cert, sau, cel puţin, determinabil din 
perspectiva ambelor părţi şi, în plus, să fie prevăzut în contractul individual de muncă sau într-un 
act adiţional la acesta341;... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Din art. 198 [al cărui alin. (1) a fost modificat prin Legea nr. 40/2011], rezultă că anterior 
participării la cursul ori stagiul de formare profesională, între părţile contractului individual de 
muncă trebuie să se încheie un act adiţional prin care se stabilesc obligaţiile salariatului ulterior 
formării profesionale, şi anume:
– să presteze munca la acel angajator (conform pregătirii sale), o anumită perioadă de timp439 (în 
care se presupune că se recuperează cheltuielile făcute cu formarea profesională);
– să nu aibă iniţiativa încetării contractului individual de muncă, anterior expirării perioadei de 
şcolarizare;
– să suporte cheltuielile de şcolarizare dacă nu-şi respectă angajamentul.
Sigur că, în temeiul principiului libertăţii muncii, salariatul poate să demisioneze. Dar, în acest caz, 
el va trebui să suporte cheltuielile ocazionate de pregătirea sa profesională, proporţional cu 
perioada nelucrată. La fel se va proceda şi atunci când din culpa sa contractul de muncă încetează 
din motive imputabile lui (concediere disciplinară, ca urmare a arestării preventive pentru o 
perioadă mai mare decât cea legală, a condamnării pentru o infracţiune în legătură cu munca, 
precum şi în cazul interdicţiei de exercitare a profesiei, temporar sau definitiv).... citeste mai 
departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Prevederile alin. (1) fac trimitere la orice modalitate de încetare a contractului individual de muncă 
fiind incluse şi demisia şi iniţiativa salariatului de a propune încetarea prin acordul părţilor. Nu 
există această interdicţie în sarcina salariatului dacă acesta a fost concediat din raţiuni medicale [a 
se vedea Comentariul la art. 61 lit. c) C. mun.] sau pentru necorespundere profesională [a se 
vedea Comentariul la art. 61 lit. d) C. mun.].
2.
Cheltuielile ocazionate de pregătirea profesională trebuie indicate în cuprinsul actului adiţional şi se 
pot dovedi prin orice mijloc de probă de către angajator. Nimic nu se opune posibilităţii de a 
modifica, prin acordul părţilor, cuantumul cheltuielilor. Prevederile alin. (4) au în vedere exclusiv 
situaţia în care obligaţia de restituire intervine pe parcursul perioadei indicate în cuprinsul actului 
adiţional.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 199
(1) În cazul în care salariatul este cel care are iniţiativa participării la o formă de 
pregătire profesională cu scoatere din activitate, angajatorul va analiza solicitarea 

-



salariatului împreună cu sindicatul sau, după caz, cu reprezentanţii salariaţilor.
(2) Angajatorul va decide cu privire la cererea formulată de salariat potrivit alin. 
(1), în termen de 15 zile de la primirea solicitării. Totodată angajatorul va decide 
cu privire la condiţiile în care va permite salariatului participarea la forma de 
pregătire profesională, inclusiv dacă va suporta în totalitate sau în parte costul 
ocazionat de aceasta.

1.
Legiuitorul a reglementat ca principiu posibilitatea ca şi salariatul să aibă iniţiativa formării 
profesionale în art. 196, iar în acest articol legiuitorul reglementează modalitatea concretă a 
participării salariatului la o formă de pregătire profesională.
Astfel, cererea salariatului, adresată angajatorului va fi analizată de acesta împreună cu sindicatul 
sau, după caz, cu reprezentanţii salariaţ)lor.
Legiuitorul nu precizează ce se înţelege prin termenul „angajatorul va analiza solicitarea 
salariatului împreună cu sindicatul”, şi nici nu precizează care este rolul acestor organisme de 
reprezentare a salariatului în procedura acceptării solicitării salariatului de participare la cursuri de 
formare profesională.
Practic este o aducere la cunoştinţă a cererii salariatului şi doar se solicită opinia sindicatului? Sau 
angajatorul ia decizia de comun acord cu sindicatul? Suntem în faţa unei consultări sau a unei noi 
proceduri care implică acordul sindicatului, sau chiar un drept de veto al acestuia?... citeste mai 
departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Dacă salariatul are iniţiativa participării la oricare dintre formele de pregătire profesională, iar 
această participare necesită scoaterea temporară din activitate, va trebui să facă o solicitare 
scrisă angajatorului. Prin coroborare cu dispoziţiile referitoare la concediul plătit pentru formare 
profesională, cererea salariatului va trebui să precizeze şi data de începere a stagiului de formare 
profesională, domeniul şi durata acestuia, precum şi denumirea instituţiei de formare 
profesională.
Această cerere va fi analizată de către angajator şi, în urma consultării cu sindicatul sau, după 
caz, cu reprezentanţii salariaţilor, va decide asupra solicitării în termen de 15 zile de la primirea 
acesteia, precum şi asupra faptului dacă va suporta, integral sau parţial, costurile legate de 
formarea profesională347.
Salariatul poate avea iniţiativa participării la o formă de pregătire profesională cu scoatere din 
activitate şi, implicit, dreptul la concediu plătit pentru formare profesională de 10 zile lucrătoare 
sau 80 de ore, o singură dată, la un interval de 2 ani (dacă angajatorul are peste 21 de salariaţi) 
sau de 3 ani (dacă angajatorul are sub 21 de salariaţi).... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Iniţiativa participării la o formă de pregătire profesională cu scoatere din activitate o poate avea şi 
salariatul.
În acest caz, el va trebui să se adreseze angajatorului, care va analiza solicitarea, împreună cu 
sindicatul sau, în lipsa acestuia, cu reprezentanţii salariaţilor.
Este reglementat şi termenul în care urmează să fie soluţionată solicitarea (15 zile). De 
asemenea, sunt prevăzute posibilităţile de care dispune angajatorul pentru a satisface interesele 
salariatului în ceea ce priveşte pregătirea lui, inclusiv poate suporta total sau parţial cheltuielile 
aferente cu formarea profesională. Desigur că, în ipoteza contrară, cheltuielile vor fi suportate de 
salariat integral sau parţial, după caz.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Din analiza coroborată a alin. (1) cu alin. (2) rezultă că angajatorul este obligat să ceară acordul 
sindicatului sau, după caz, al reprezentanţilor salariaţilor pentru a se pronunţa cu privire la 
solicitarea salariatului. Trebuie avute în vedere şi prevederile art. 5 alin. (1) lit. c) din Legea nr. 
467/2006 privind consultarea reprezentanţilor salariaţilor în cazul deciziilor care pot duce la 
modificări importante în organizarea muncii. Cu toate că textul nu poate fi ferit de observaţii 
critice, trebuie specificat că acesta impune acordul între părţi (între angajator şi sindicat sau 
reprezentanţii salariaţilor).
2.
O problemă practică priveşte contabilizarea timpului alocat participării la cursul de formare 
profesională. Astfel, actuala reglementare nu prevede expres efectul suspendării contractului de 
muncă pe durata formării profesionale (ce presupune scoaterea totală din activitate a salariatului) 
şi nici opţiunea scoaterii parţiale din activitate în funcţie de durata şi programul cursului. Singura 

-



prevedere a Codului se referă la dreptul salariatului de a beneficia de drepturile salariale obişnuite, 
fără a se distinge între posibile variante practice de îmbinare a activităţii curente (potrivit fişei 
postului) ca participare la formarea profesională. Aşadar, practic, este posibil ca salariatul fie să fie 
scos integral din procesul de muncă, fie doar parţial sau ca alternativă cursurile să fie realizate în 
perioade grupate zilnic sau la sfârşit de săptămână.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 200
Salariaţii care au încheiat un act adiţional la contractul individual de muncă cu 
privire la formarea profesională pot primi în afara salariului corespunzător locului de 
muncă şi alte avantaje în natură pentru formarea profesională.

1.
O primă observaţie vizează aspecte care ţin de tehnica legislativă. În ceea ce ne priveşte apreciem 
că acest articol ar fi trebuit să fie un alineat al art. 197, deoarece acel articol reglementează 
drepturile salariaţilor în situaţia formării profesionale.
Acest articol prevede că prin act adiţional se pot prevedea şi alte avantaje în natură, în afara 
salariului corespunzător locului de muncă.
Reamintim că în conformitate cu dispoziţiile art. 197 alin. (2) şi (3) pe perioada participării la 
cursurile sau stagiile de formare profesională, salariatul va beneficia, pe toată durata formării 
profesionale, de toate drepturile salariale deţinute, precum şi de vechime la acel loc de muncă, 
această perioadă fiind considerată stagiu de cotizare în sistemul asigurărilor sociale de stat.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest articol este o completare a dispoziţiilor art. 197, referitoare la ch%ltuielile legate de formarea 
profesională a salariaţilor şi ale art. 198, privitoare la obligaţia salariaţilor ulterior formării 
profesionale.
Prin clauze speciale inserate în contractul individual de muncă sau prin act adiţional cu privire la 
formarea profesională, în temeiul libertăţii contractuale, părţile pot stabili ca pentru formarea 
profesională să fie puse la dispoziţia salariatului şi alte avantaje în natură (cazare, transport, 
suporturi de curs, echipamente sau alte dispozitive, materiale sau materii prime şi altele).
Pe lângă sumele efectiv cheltuite de către angajator cu formarea profesională a salariatului, şi 
echivalentul în bani al acestor avantaje în natură poate fi solicitat de către angajator în cazul în 
care salariatul nu îşi respectă obligaţiile asumate prin clauzele contractului individual de muncă sau 
ale actului adiţional privind formarea profesională, în special nerespectarea obligaţiei salariatului de 
a nu avea iniţiativa încetării contractului individual de muncă pentru o anumită perioadă de timp.... 
citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Potrivit textului, angajatorul poate (deci nu e obligat) să ofere salariaţilor ce se formează 
profesional în temeiul unui act adiţional la contractul individual de muncă (nu şi în lipsa acestuia) şi 
alte avantaje (pe lângă plata salariului).
Aceste avantaje pot consta în cazare sau/şi masă, manuale, acces internet, vizite de studii etc. 
Toate au ca scop sprijinirea salariaţilor în ceea ce priveşte formarea lor profesională.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

A se vedea Comentariul la art. 197.
STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-

VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 
15-sep-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL II: Contracte speciale de formare profesională 
organizată de angajator
Art. 201
Sunt considerate contracte speciale de formare profesională contractul de calificare 
profesională şi contractul de adaptare profesională.

1.
Contractul special de formare profesională este o specie a contractului individual de muncă, ce se 
caracterizează prin finalitatea încheierii acestuia şi anume dobândirea unei calificări profesionale 

-



sau a adaptării profesionale.
Trebuie făcută diferenţierea între actul adiţional la contractul individual de muncă privind formarea 
profesională şi contractul de formare profesională.
Astfel, în prima situaţie salariaţii pot participa la orice fel de cursuri, indiferent de durată şi de locul 
desfăşurării, în vreme ce contractele de formare profesională se pot încheia numai în condiţiile 
prevăzute de lege şi pentru finalitatea prevăzută de lege.
Legiuitorul român clasifică contractele de formare profesională în contracte de calificare 
profesională şi contracte de adaptare profesională.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Distinct de clauzele inserate în contractul individual de muncă sau în actul adiţional la acesta în 
baza cărora se realizează formarea profesională a salariaţilor, Codul muncii reglementează, cu 
caracter general, două contracte speciale privind formarea profesională a salariaţilor care urmează 
să dobândească o calificare sau o nouă calificare pentru menţinerea sau schimbarea locului de 
muncă.
În cadrul contractului de calificare profesională şi a contractului de adaptare profesională libertatea 
părţilor contractante este limitată de dispoziţii legale privind calitatea şi condiţiile pe care trebuie 
să le îndeplinească părţile pentru a putea încheia aceste contracte, durata pentru care se încheie, 
precum şi drepturile şi obligaţiile specifice acestor tipuri de contracte numite.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Codul muncii, prin acest text, statorniceşte care sunt contractele speciale de formare profesională, 
reglementate prin textele următoare (art. 202-207). Este vorba de două categorii de contracte: de 
calificare profesională şi de adaptare profesională.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

În raport cu obiectivele formării profesionale (a se vedea supra, Comentariul de la art. 198 C. 
mun.) şi cu formele sale (a se vedea supra, Comentariul de la art. 199 C. mun.), art. 201 consacră 
două categorii de contracte speciale posibil de a fi organizate de angajator şi anume: contractul de 
calificare profesională şi, respectiv, contractul de adaptare profesională. Ambele contracte dau 
expresie unei obligaţii a angajatorului de a crea condiţii adecvate pentru materializarea dreptului 
salariaţilor de a avea acces la formare profesională (a se vedea supra, Comentariul de la art. 39 C. 
mun.).

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 202
(1) Contractul de calificare profesională este cel în baza căruia salariatul se obligă 
să urmeze cursurile de formare organizate de angajator pentru dobândirea unei 
calificări profesionale.
(2) Pot încheia contracte de calificare profesională salariaţii cu vârsta minimă de 16 
ani împliniţi, care nu au dobândit o calificare sau au dobândit o calificare ce nu le 
permite menţinerea locului de muncă la acel angajator.
(3) Contractul de calificare profesională se încheie pentru o durată cuprinsă între 6 
luni şi 2 ani.

1.
Contractul de calificare profesională nu este un contract de muncă, ci un contract distinct, de 
formare profesională, aşa cum este calificat expres de prevederile Codului muncii. (A. Athanasiu, 
M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 141)
2.
Ca natură, contractul de calificare profesională se apreciază că ar fi un contract individual de 
muncă pe durată determinată de tip special. (A. Ţiclea, op. cit., p.308 – citat Ovidiu Tinca, op. cit., 
p. 305)
3.
Acest contract ar fi ceea ce ilustrează chiar denumirea sa, adică un contract de calificare 
profesională” care poate fi considerat, chiar, un act adiţional la contractul individual de muncă. (A. 
Ţiclea, op. cit., p. 308)
4.
Din cerinţa legală potrivit căreia salariatul este cel care se obligă în baza contractului de calificare 
profesională să urmeze cursurile organizate de angajator nu rezultă natura juridică de contract de 
muncă a contractului de calificare profesională. Această prevedere legală impune numai o condiţie 

-



de încheiere a contractului de calificare profesională, ceea ce determină caracterul acestuia de a fi 
accesoriu al contractului individual de muncă. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. 
cit., p. 141)... citeste mai departe (1-10)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Contractul de calificare profesională are ca obiect efectuarea de către salariat a unor cursuri de 
formare profesională organizate de angajator în scopul dobândirii unei calificări profesionale sau a 
unei noi calificări profesionale pentru menţinerea locului de muncă la angajatorul respectiv.
Situaţia premisă pentru încheierea contractului de calificare profesională este încheierea unui 
contract individual de muncă între, pe de o parte, salariatul instruit cu vârsta minimă de 16 ani, 
care nu are o calificare profesională sau are o calificare insuficientă, şi, pe de altă parte, 
angajatorul care este autorizat de Ministerul Muncii pentru a efectua calificarea profesională a 
salariaţilor.
Din multe puncte de vedere, contractul de calificare profesională este un accesoriu al contractului 
individual de muncă, în sensul că acesta nu poate fi încheiat fără existenţa unui contract individual 
de muncă, calificarea profesională efectuată are în vedere activitatea desfăşurată de către 
angajator şi pentru derularea căreia s-a încheiat contractul individual de muncă, iar contractul de 
calificare profesională va înceta odată cu încetarea contractului individual de muncă, cel puţin, din 
cauza faptului că persoana instruită a pierdut calitatea de salariat.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul defineşte contractul de calificare profesională şi stabileşte condiţiile pe care salariatul 
trebuie să le îndeplinească pentru a putea să-l încheie.
Contractul respectiv se utilizează, cu precădere, în cazul salariaţilor care nu au dobândit până la 
data încheierii contractului lor de muncă, prin studii, o meserie sau profesie, precum şi în cazul 
celor care trebuie să-şi schimbe meseria ori profesia pentru a-şi menţine calitatea de salariat la 
acel angajator.
Durata contractului de calificare este prevăzută între o limită minimă (de 6 luni) şi una maximă (de 
2 ani). Durata concretă, aşadar, va fi stabilită de angajator în funcţie de complexitatea meseriei 
sau profesiei ce urmează a fi exercitată.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Persoana fizică – devenită parte într-un contract de calificare profesio- nală – trebuie să aibă 
calitatea de salariat al angajatorului organizator de formare profesională, să fi împlinit 16 ani 
(neputând avea între 15-16 ani) şi fie să nu aibă o calificare profesională, fie, deşi a dobândit o 
astfel de calificare, aceasta să nu îi permită menţinerea locului de muncă la angajatorul în cauză 
(fireşte, în acest al doilea caz, cu condiţia de a dori să-şi păstreze locul de muncă).
Angajatorul, care este parte în contractul de calificare profesională, trebuie să fie autorizat de către 
cele două organisme ale administraţiei publice centrale.
Iniţiativa încheierii contractului de calificare profesională poate să aparţină oricăreia dintre părţile 
sale (salariatului sau angajatorului). Chiar dacă textul legal nu precizează în mod expres, este 
raţional să se considere că acest contract trebuie să se încheie în scris, ad probationem.... citeste 
mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 203
(1) Pot încheia contracte de calificare profesională numai angajatorii autorizaţi în 
acest sens de Ministerul Muncii, Familiei şi Protecţiei Sociale şi de Ministerul 
Educaţiei, Cercetării, Tineretului şi Sportului.
(2) Procedura de autorizare, precum şi modul de atestare a calificării profesionale 
se stabilesc prin lege specială.

1.
O condiţie esenţială pe care trebuie să o îndeplinească angajatorul pentru încheierea valabilă a 
contractului de calificare profesională este să fie autorizat în acest sens de Ministerul Muncii şi 
Solidarităţii Sociale şi de Ministerul Educaţiei şi Cercetării. În concret, angajatorul trebuie să fie 
autorizat să organizeze cursuri de calificare. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. 
cit., p. 144)
2.
Din analiza textului de lege rezultă că nu orice angajator poate să încheie contracte de calificare 
profesională, ci că aceştia trebuie să fie autorizaţi de către Ministerul Muncii şi Ministerul Educaţiei.

-



Până la acest moment legiuitorul nu a adoptat un act normativ privind procedura de autorizare sau 
modul de atestare a calificării profesionale, cu excepţia Ordinului nr. 353/5202/2003 pentru 
aprobarea Metodologiei de autorizare a furnizorilor de formare profesională a adulţilor (M. Of. nr. 
774 din 5 noiembrie 2003).... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Părţi ale contractului de calificare profesională sunt salariatul instruit, cu vârstă de minimum 16 
ani, încadrat în baza unui contract individual de muncă, şi angajatorul autorizat de Ministerul 
Muncii.
Prin Ordinul Ministerului Muncii nr. 353/5202 din 23 iulie 2003 s-a stabilit Metodologia de 
autorizare a furnizorilor de formare profesională a adulţilor. Activitatea de autorizare a 
angajatorilor furnizori de formare profesională este coordonată de Consiliul Naţional de Formare 
Profesională a Adulţilor.
Pentru a se supune autorizării, furnizorii de formare profesională trebuie să îndeplinească 
următoarele condiţii de eligibilitate:
- să fie legal constituiţi;
- să aibă prevăzute în statut sau, după caz, în actul de înfiinţare activităţi de formare profesională;
- să îşi îndeplinească obligaţiile de plată a impozitelor, taxelor şi contribuţiilor datorate, potrivit 
legislaţiei în vigoare.
Autorizarea furnizorilor de formare profesională se face pe baza criteriilor de evaluare, pentru o 
perioadă de 4 ani, pentru fiecare dintre calificările, ocupaţiile, grupările de competenţe pentru care 
furnizorii de formare profesională organizează programe de formare profesională.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Până în prezent încă nu a fost adoptată o lege specială care să privească procedura de autorizare a 
angajatorilor care pot încheia contracte de calificare profesională, precum şi modul de atestare a 
calificării profesionale. Însă, prin Ordinul ministrului muncii şi al ministrului educaţiei şi cercetării 
nr. 353/5202/2003 a fost aprobată Metodologia de autorizare a furnizorilor de formare 
profesională a adulţilor443. Numai furnizorii autorizaţi, deci care au posibilitatea să organizeze 
calificarea profesională, pot încheia asemenea contracte.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Persoana fizică – devenită parte într-un contract de calificare profesio- nală – trebuie să aibă 
calitatea de salariat al angajatorului organizator de formare profesională, să fi împlinit 16 ani 
(neputând avea între 15-16 ani) şi fie să nu aibă o calificare profesională, fie, deşi a dobândit o 
astfel de calificare, aceasta să nu îi permită menţinerea locului de muncă la angajatorul în cauză 
(fireşte, în acest al doilea caz, cu condiţia de a dori să-şi păstreze locul de muncă).
Angajatorul, care este parte în contractul de calificare profesională, trebuie să fie autorizat de către 
cele două organisme ale administraţiei publice centrale.
Iniţiativa încheierii contractului de calificare profesională poate să aparţină oricăreia dintre părţile 
sale (salariatului sau angajatorului). Chiar dacă textul legal nu precizează în mod expres, este 
raţional să se considere că acest contract trebuie să se încheie în scris, ad probationem.... citeste 
mai departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 204
(1) Contractul de adaptare profesională se încheie în vederea adaptării salariaţilor 
debutanţi la o funcţie nouă, la un loc de muncă nou sau în cadrul unui colectiv nou.
(2) Contractul de adaptare profesională se încheie odată cu încheierea contractului 
individual de muncă sau, după caz, la debutul salariatului în funcţia nouă, la locul 
de muncă nou sau în colectivul nou, în condiţiile legii.

1.
Contractul de adaptare profesională are o natură juridică distinctă. Nu este un contract de muncă, 
ci un contract de formare profesională, aşa cum este calificat expres de prevederile Codului muncii. 
(A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 145)
2.
Pentru încheierea contractului de adaptare profesională, legea prevede condiţia ca salariatul să 
debuteze într-o funcţie nouă, într-un loc de muncă nou sau în cadrul unui colectiv nou. Această 

-



situaţie poate avea loc fie la încheierea contractului de muncă, fie la modificarea acestuia dacă 
salariatul respectiv debutează într-o funcţie nouă, într-un loc de muncă nou sau în cadrul unui 
colectiv nou, la acelaşi angajator. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 146)
3.
Legea nu impune salariatului condiţia unei anumite vârste minime şi nici angajatorului să fie 
autorizat de Ministerul Muncii şi Solidarităţii Sociale şi de Ministerul Educaţiei şi Cercetării. (A. 
Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 146)... citeste mai departe (1-9)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Dacă prin contractul de calificare profesională se urmărea dobândirea unei calificări profesionale de 
către salariaţii necalificaţi, prin contractul de adaptare profesională salariatul are o calificare, însă 
este necesară instruirea suplimentară pentru a face faţă noii funcţii ocupate, la un nou loc de 
muncă sau în cadrul unui nou colectiv.
Şi acest contract special de formare profesională organizată de angajator are ca situaţie premisă 
existenţa unui contract individual de muncă, încheiat între salariatul instruit şi angajatorul 
formator.
Astfel, contractul de adaptare profesională este accesoriu contractului individual de muncă, 
întrucât încheierea şi încetarea contractului de adaptare profesională depind de încheierea şi 
încetarea contractului individual de muncă. Însă, nimic nu împiedică părţile de a denunţa, în mod 
unilateral, contractul de adaptare profesională, dacă vreuna dintre acestea nu şi-a îndeplinit sau a 
îndeplinit în mod defectuos obligaţiile contractuale.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Se observă că acest contract nu are o existenţă de sine stătătoare; el este conex contractului 
individual de muncă, încheiat concomitent sau subsecvent acestuia.
Contractul de adaptare profesională este specific salariaţilor debutanţi, pentru adaptarea lor la 
specificul activităţii (funcţie, loc de muncă), dar şi pentru încadrarea în noul colectiv, ca urmare a 
modificării felului sau locului muncii.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Şi contractul de adaptare profesională se înscrie în viziunea de ansamblu care rezultă din art. 198 
şi 199 C. mun. (a se vedea supra, Comentariile la aceste articole). Un astfel de contract se încheie 
dacă: este vorba de despre un salariat debutant într-o funcţie nouă, la un loc de muncă nou (într-o 
aceeaşi funcţie sau în alta) ori în cadrul unui colectiv nou (ceea ce înseamnă schimbarea locului de 
muncă şi, posibil, a funcţiei).
2.
Contractul se încheie, după caz, concomitent cu încheierea contractului individual de muncă 
(evident într-o funcţie/într-un post nou) sau pe parcursul executării contractului, dacă salariatul 
debutează într-o funcţie nouă, într-un loc de muncă nou ori într-un colectiv nou.
Din cuprinsul art. 204 alin. (2) se deduce că acest contract – fie că se încheie de la bun început, fie 
ulterior – coexistă cu contractul individual de muncă încheiat între părţi. Aşadar, nu se încheie un 
act adiţional la contractul de muncă cu privire la o clauză de adaptare profesională, ci se încheie un 
alt contract, nou, care are figura juridică a unui accesoriu al contractului principal (de muncă).... 
citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 205
(1) Contractul de adaptare profesională este un contract încheiat pe durată 
determinată, ce nu poate fi mai mare de un an.
(2) La expirarea termenului contractului de adaptare profesională salariatul poate fi 
supus unei evaluări în vederea stabilirii măsurii în care acesta poate face faţă 
funcţiei noi, locului de muncă nou sau colectivului nou în care urmează să presteze 
munca.

1.
Având în vedere că nu există dispoziţii legale exprese, nimic nu opreşte părţile să prelungească un 
contract de adaptare profesională de mai multe ori, însă cu condiţia ca durata totală să respecte 
maximul de 1 an prevăzut de lege. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 148)
2.
Dacă, deşi a urmat stagiul de formare profesională în vederea adaptării, în urma evaluării rezultă 

-



că salariatul nu face faţă funcţiei noi, locului de muncă nou sau colectivului nou în care urmează să 
presteze munca şi, din acest motiv, având în vedere atribuţiile din fişa postului, precum şi 
cunoştinţele, competenţele, abilităţile şi calităţile necesare pentru îndeplinirea atribuţiilor 
respective, salariatul nu corespunde profesional locului de muncă în care este încadrat, acesta 
poate fi concediat pe motivul necorespunderii profesionale [art. 61 lit. d) C.muncii], însă cu 
respectarea tuturor cerinţelor procedurale prevăzute de lege. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, 
O. Cazan, op. cit., p. 148)... citeste mai departe (1-6)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Durata maximă legală pentru care poate fi încheiat contractul de adaptare profesională este de un 
an şi se circumscrie, în mod obligatoriu, duratei contractului individual de muncă încheiat între 
salariatul instruit şi angajatorul care organizează formarea profesională.
Încetarea contractului individual de muncă conduce la încetarea de drept a contractului de 
adaptare profesională, având în vedere faptul că acesta din urmă are ca obiect instruirea 
salariatului în vederea ocupării unei funcţii noi, a unui loc de muncă sau de a se încadra într-un 
nou colectiv unde urmează să îşi presteze munca.
În cadrul contractului de adaptare profesională, părţile pot stabili ca, la expirarea termenului 
contractului şi a instruirii corespunzătoare a salariatului, să se realizeze o evaluare prin care să se 
stabilească dacă salariatul este apt să ocupe noua funcţie sau să presteze activitate la noul loc de 
muncă ori în cadrul noului colectiv, părţile având şi posibilitatea de a nu efectua această 
evaluare.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Codul muncii stabileşte durata determinată a contractului în discuţie (care nu poate fi mai mare de 
un an). Aşa fiind, este stabilită o durată maximă, nu şi una minimă, durata efectivă fiind rezultatul 
acordului de voinţă al părţilor.
Evaluarea menţionată de text la expirarea termenului de adaptare profesională nu este obligatorie. 
Angajatorul poate ori nu să-l verifice pe salariat dacă acesta va face faţă funcţiilor noi, locului de 
muncă sau colectivului în care urmează să se presteze munca.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Şi contractul de adaptare profesională se înscrie în viziunea de ansamblu care rezultă din art. 198 
şi 199 C. mun. (a se vedea supra, Comentariile la aceste articole). Un astfel de contract se încheie 
dacă: este vorba de despre un salariat debutant într-o funcţie nouă, la un loc de muncă nou (într-o 
aceeaşi funcţie sau în alta) ori în cadrul unui colectiv nou (ceea ce înseamnă schimbarea locului de 
muncă şi, posibil, a funcţiei).
2.
Contractul se încheie, după caz, concomitent cu încheierea contractului individual de muncă 
(evident într-o funcţie/într-un post nou) sau pe parcursul executării contractului, dacă salariatul 
debutează într-o funcţie nouă, într-un loc de muncă nou ori într-un colectiv nou.
Din cuprinsul art. 204 alin. (2) se deduce că acest contract – fie că se încheie de la bun început, fie 
ulterior – coexistă cu contractul individual de muncă încheiat între părţi. Aşadar, nu se încheie un 
act adiţional la contractul de muncă cu privire la o clauză de adaptare profesională, ci se încheie un 
alt contract, nou, care are figura juridică a unui accesoriu al contractului principal (de muncă).... 
citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 206
(1) Formarea profesională la nivelul angajatorului prin intermediul contractelor 
speciale se face de către un formator.
(2) Formatorul este numit de angajator dintre salariaţii calificaţi, cu o experienţă 
profesională de cel puţin 2 ani în domeniul în care urmează să se realizeze 
formarea profesională.
(3) Un formator poate asigura formarea, în acelaşi timp, pentru cel mult 3 salariaţi.
(4) Exercitarea activităţii de formare profesională se include în programul normal 
de lucru al formatorului.

1.
Exercitarea activităţii de formare profesională face parte din atribuţiile de serviciu ale salariatului 
care are calitatea de formator. În consecinţă, având în vedere dispoziţiile legale referitoare la 

-



durata normală a timpului de lucru, exercitarea activităţilor care corespund atribuţiilor de formator 
se include în programul normal de lucru al formatorului. Orice astfel de activitate desfăşurată cu 
depăşirea duratei normale a timpului de lucru reprezintă muncă suplimentară, iar formatorul are 
dreptul la compensarea acesteia, potrivit legii. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. 
cit., p. 151)
2.
În contractul de formare profesională va fi înscrisă şi clauza cu privire la formatorul care va asigura 
formarea profesională a salariatului pe durata desfăşurării contractului de formare profesională 
(indiferent că este vorba de contract de calificare profesională sau de contract de adaptare 
profesională).... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Formarea profesională prin intermediul contractelor de calificare profesională sau a celor de 
adaptare profesională se poate realiza numai de către angajatorii autorizaţi348 în acest sens de 
către Ministerul Muncii.
Din rândul salariaţilor acestor angajatori pot avea calitatea de formatori salariaţii care au o 
experienţă profesională de minimum 2 ani în domeniul în care urmează să instruiască salariaţii ce 
vor dobândi o calificare sau noi deprinderi calificate pentru activităţile care vor fi desfăşurate pe 
noua funcţie, la noul loc de muncă sau în noul colectiv.
Pentru îndeplinirea activităţilor de formare profesională este necesar ca în fişa postului 
formatorului sau într-o anexă la aceasta să fie incluse şi aceste sarcini şi responsabilităţi, în afara 
celor obişnuite. Aceste activităţi suplimentare desfăşurate de către formator se vor realiza tot în 
cadrul programului normal de lucru.
În vederea asigurării unei formări eficiente a salariaţilor, legea stabileşte că un formator poate 
asigura, în acelaşi timp, instruirea pentru cel mult 3 salariaţi, însă, într-o perioadă determinată de 
timp, un formator poate realiza instruirea pentru mai multe grupe de câte 3 salariaţi349.... citeste 
mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Formatorul reprezintă factorul principal în ceea ce priveşte derularea contractelor speciale de 
formare profesională.
El este numit în această funcţie de angajator, din rândul salariaţilor calificaţi, cu o experienţă 
profesională de cel puţin 2 ani în domeniul în care urmează să se realizeze formarea profesională.
Pentru a da eficienţă misiunii sale, formatorul poate asigura pregătirea, în acelaşi timp, pentru cel 
mult 3 salariaţi. Activitatea de formare profesională pe care o desfăşoară intră în atribuţiile sale de 
serviciu. În mod logic ea se include în programul său de lucru.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Formarea profesională prin mijlocirea contractelor speciale – cel de calificare profesională şi cel de 
adaptare profesională – se realizează de către un formator numit de angajator. Cerinţele pentru un 
astfel de formator sunt: să fie un salariat calificat; să aibă o experienţă minimă de cel puţin 2 ani 
în domeniul în care se realizează formarea profesională (iar nu într-un alt domeniu). Deoarece art. 
206 alin. (1) precizează că formatorul se ocupă de formarea profesională la nivelul angajatorului, 
rezultă că la nivelele inferioare (secţii, ateliere, birouri etc.) – dacă este obiectiv necesar – pot fi 
desemnaţi şi alţi salariaţi cu experienţă care să îi îndrume pe cei care se adaptează din punct de 
vedere profesional (cu condiţia ca cei în cauză să activeze sub coordonarea atentă a formatorului).
Limita legală pentru oricare dintre formatori este de cel mult 3 salariaţi (nivel care se apreciază că 
poate asigura condiţii eficiente de îndrumare a celor care se află în perioada de adaptare 
profesională).... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 207
(1) Formatorul are obligaţia de a primi, de a ajuta, de a informa şi de a îndruma 
salariatul pe durata contractului special de formare profesională şi de a 
supraveghea îndeplinirea atribuţiilor de serviciu corespunzătoare postului ocupat de 
salariatul în formare.
(2) Formatorul asigură cooperarea cu alte organisme de formare şi participă la 
evaluarea salariatului care a beneficiat de formare profesională.

1.

-



În fişa postului formatorului pot fi incluse şi alte obligaţii referitoare la organizarea formării 
profesionale în baza contractului de calificare profesională sau a contractului de adaptare 
profesională. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 152)
2.
Dacă vreuna dintre obligaţiile menţionate mai sus nu sunt prevăzute expres în fişa postului, aceste 
obligaţii revin formatorului în temeiul legii, dacă salariatul respectiv a fost numit formator şi a fost 
de acord să dobândească această calitate şi să dobândească, pe lângă atribuţiile sale 
corespunzătoare funcţiei ocupate, şi atribuţiile specifice calităţii de formator. (A. Athanasiu, M. 
Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 152)
3.
Legiuitorul stabileşte elementele minime pe care trebuie să le cuprindă fie actul adiţional la CIM al 
salariatului-formator, fie clauza din CIM-ul salariatului formator cu privire la formarea 
profesională.... citeste mai departe (1-3)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest articol stabileşte principalele responsabilităţi ale formatorului desemnat de către angajatorul 
care organizează formarea profesională a salariaţilor.
Pe lângă aceste obligaţii legale, prin act adiţional la contractul individual de muncă, prin fişa 
postului sau o anexă la aceasta se pot stabili şi alte sarcini de serviciu în legătură cu activitatea de 
instruire şi supraveghere a salariatului aflat în formare.
La finalizarea cursurilor de calificare sau la expirarea duratei pentru care a fost încheiat contractul 
de formare profesională, formatorul are obligaţia de a participa la evaluarea salariatului beneficiar 
al formării profesionale.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul statorniceşte atribuţiile formatorului în ceea ce priveşte pregătirea salariatului ori salariaţilor 
repartizaţi.
Prima categorie de atribuţii priveşte formarea profesională a celui (celor) în cauză.
Cea de a doua se referă la îndeplinirea sarcinilor de serviciu a salariatului (salariaţilor) repartizat 
(repartizaţi).
Cea de a treia este în legătură cu evaluarea salariaţilor beneficiari ai pregătirii profesionale, 
formatorul cooperând în acest sens cu organismele de formare profesională.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Formarea profesională prin mijlocirea contractelor speciale – cel de calificare profesională şi cel de 
adaptare profesională – se realizează de către un formator numit de angajator. Cerinţele pentru un 
astfel de formator sunt: să fie un salariat calificat; să aibă o experienţă minimă de cel puţin 2 ani 
în domeniul în care se realizează formarea profesională (iar nu într-un alt domeniu). Deoarece art. 
206 alin. (1) precizează că formatorul se ocupă de formarea profesională la nivelul angajatorului, 
rezultă că la nivelele inferioare (secţii, ateliere, birouri etc.) – dacă este obiectiv necesar – pot fi 
desemnaţi şi alţi salariaţi cu experienţă care să îi îndrume pe cei care se adaptează din punct de 
vedere profesional (cu condiţia ca cei în cauză să activeze sub coordonarea atentă a formatorului).
Limita legală pentru oricare dintre formatori este de cel mult 3 salariaţi (nivel care se apreciază că 
poate asigura condiţii eficiente de îndrumare a celor care se află în perioada de adaptare 
profesională).... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL III: Contractul de ucenicie la locul de muncă
Art. 208
(1) Ucenicia la locul de muncă se organizează în baza contractului de ucenicie.
(2) Contractul de ucenicie la locul de muncă este contractul individual de muncă de 
tip particular, în temeiul căruia:
a) angajatorul persoană juridică sau persoană fizică se obligă ca, în afara plăţii unui 
salariu, să asigure formarea profesională a ucenicului într-o meserie potrivit 
domeniului său de activitate;
b) ucenicul se obligă să se formeze profesional şi să muncească în subordinea 
angajatorului respectiv.
(3) Contractul de ucenicie la locul de muncă se încheie pe durată determinată.

-



1.
Contractul de ucenicie la locul de muncă este un contract de muncă de tip particular şi întruneşte 
toate trăsăturile unui contract de muncă. Cauza contractului de ucenicie la locul de muncă este 
unică, dar complexă, cuprinzând atât prestarea muncii şi plata salariului, cât şi formarea 
profesională a ucenicului. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 158)
2.
Fiind un contract individual de muncă de tip particular, contractul de ucenicie la locul de muncă 
întruneşte trăsăturile oricărui contract individual de muncă (contract numit, care nu poate avea 
decât două părţi, bilateral, sinalagmatic, oneros, comutativ, cu executare succesivă, intuitu 
personae, caracterizat prin subordonarea celui care prestează munca faţă de angajator ş.a.). (I.T. 
Ştefănescu, op. cit., p. 511-512)
3.
Şi sub aspectul formei sale, contractul de ucenicie la locul de muncă nu face excepţie de la regulă: 
nerespectarea formei scrise – cerută de lege ad validitatem – duce la nulitatea contractului 
respectiv. (I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 512)... citeste mai departe (1-7)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

În cadrul Titlului care reglementează formarea profesională, legiuitorul stabileşte regulile generale 
de încheiere a contractului de ucenicie la locul de muncă, care sunt amplu dezvoltate prin Legea 
nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de muncă, republicată350.
Potrivit legii, „contractul de ucenicie la locul de muncă este un contract individual de muncă de tip 
particular, încheiat pe durată determinată, în temeiul căruia o persoană fizică, denumită ucenic, se 
obligă să se pregătească profesional şi să muncească pentru şi sub autoritatea unei persoane 
juridice sau fizice denumite angajator, care se obligă să îi asigure plata salariului şi toate condiţiile 
necesare formării profesionale.”
Pe lângă elementele obligatorii ale contractului individual de muncă, contractul de ucenicie trebuie 
să cuprindă şi următoarele clauze:
- denumirea calificării pe care urmează să o dobândească ucenicul;
- numele coordonatorului de ucenicie şi calificarea acestuia;... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Deci, ucenicia la locul de muncă se organizează în baza unui contract denumit contract de ucenicie 
care, ca natură juridică, este tot un contract individual de muncă, dar de tip particular. El are un 
obiect complex, în care intră nu doar prestarea muncii şi plata salariului, ci şi ceea ce este 
determinant pentru acest contract, formarea profesională într-o anumită meserie, asigurată de 
angajator, ucenicul salariat obligându-se să urmeze cursurile respective.
De altfel, ceea ce prevalează la contractul de ucenicie este formarea profesională, nu prestarea 
muncii propriu-zise, aceasta din urmă fiind doar modalitatea prin care se asigură calificarea celui în 
cauză.
Având în vedere specificul şi scopul său – formarea profesională –, contractul de ucenicie la locul 
de muncă nu se poate încheia decât pe durată determinată.
Această durată, potrivit art. 9 din Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de muncă, este 
diferită în funcţie de nivelul de calificare:... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Pe fondul unor îndelungate dispute, în prezent, contractul de ucenicie la locul de muncă este 
definit, tranşant de art. 208 alin. (2) C. mun., ca un contract individual de muncă de tip particular.
Art. 208 şi urm. C. mun. şi Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de muncă (publicată în M. 
Of. nr. 498 din 7 august 2013) constituie, laolaltă, normele aplicabile uceniciei la locul de muncă. 
Se adaugă Normele Metodologice aprobate prin H.G. nr. 855/2013 (M. Of. nr. 705 din 18 
noiembrie 2013) cu modificările şi completările ulterioare.
Potrivit art. 6 alin. (1) din această lege, „contractul de ucenicie la locul de muncă este un contract 
individual de muncă de tip particular, încheiat pe durată determinată, în temeiul căruia o persoană 
fizică, denumită ucenic, se obligă să se pregătească profesional şi să muncească pentru şi sub 
autoritatea unei persoane juridice sau fizice denumite angajator, care se obligă să îi asigure plata 
salariului şi toate condiţiile necesare formării profesionale.” Juridic, cauza contractului este 
bivalentă: formarea profesională şi, respectiv, munca şi, corelat, salariul.... citeste mai departe 
(1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 209
(1) Persoana încadrată în muncă în baza unui contract de ucenicie are statut de 

-



ucenic.
(2) Ucenicul beneficiază de dispoziţiile aplicabile celorlalţi salariaţi, în măsura în 
care ele nu sunt contrare celor specifice statutului său.

1.
Conform art. 5 din Legea nr. 279/2004, republicată poate fi încadrată ca ucenic în muncă orice 
persoană fizică ce a împlinit vârsta de 16 ani, dar nu mai mult de 25 de ani, şi nu deţine o 
calificare pentru ocupaţia în care se organizează ucenicia la locul de muncă.
Persoana fizică poate încheia un contract de ucenicie la locul de muncă, în calitate de ucenic, şi la 
împlinirea vârstei de 15 ani, cu acordul scris al părinţilor sau al reprezentanţilor legali, pentru 
activităţi potrivite cu dezvoltarea fizică, aptitudinile şi cunoştinţele sale, dacă astfel nu îi sunt 
periclitate sănătatea, dezvoltarea şi pregătirea profesională. Lipsa acordului părinţilor sau al 
reprezentanţilor legali atrage după sine nulitatea absolută a contractului de ucenicie.
Se pot încadra în muncă în calitate de ucenici şi următoarele categorii:
– cetăţenii străini, precum şi apatrizii care au obţinut permis de muncă în România, conform 
reglementărilor legale în vigoare;... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pe lângă cele arătate în prezentul articol, Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de muncă, 
republicată, arată că poate fi ucenic persoana care a împlinit vârsta de 16 ani şi care, din voinţă 
proprie, încheie un contract de ucenicie cu un angajator, în scopul obţinerii unei califică2i.
Astfel, nu va putea să încheie un contract de ucenicie persoana care are vârsta între 15 şi 16 ani, 
indiferent dacă există acordul părinţilor sau al reprezentanţilor legali.
Aceasta, deoarece, pe de o parte, legea stabileşte o vârstă minimă la care se poate încheia 
contractul de ucenicie (16 ani împliniţi) şi, pe de altă parte, este necesară voinţa proprie, 
singulară, a persoanei care doreşte să obţină o calificare în baza contractului de ucenicie. Această 
calificare se bazează pe opţiunea liber exprimată a tânărului care a împlinit vârsta de 16 ani şi nu 
poate fi indusă sau condiţionată de către părinţi sau reprezentanţii legali.
Contractul de ucenicie încheiat cu o persoană care nu a împlinit vârsta de 16 ani este lovit de 
nulitate absolută. Eventual, pentru stabilirea unor raporturi de muncă specifice uceniciei, poate fi 
avută în vedere încheierea unui contract individual de muncă, dacă tânărul a împlinit vârsta de 15 
ani, există acordul scris şi expres al părinţilor sau reprezentanţilor săi legali şi activitatea 
desfăşurată nu pune în pericol sănătatea, dezvoltarea sau pregătirea profesională a tânărului.... 
citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 209 [alin. (1)] prevede că titularul contractului de ucenicie are statutul de ucenic. El nu este 
altceva decât un salariat (tânăr) care se pregăteşte profesional în baza contractului menţionat.
De aceea, în alin. (2) se dispune că ucenicul beneficiază de dispoziţiile aplicabile celorlalţi salariaţi 
în măsura în care ele nu sunt contrare celor specifice statutului său. Prevederea este firească 
având în vedere că, în acelaşi timp, ucenicul este şi salariat. El se pregăteşte profesional într-o 
anumită meserie, dar, totodată, prestează şi activitate în folosul angajatorului.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Pe fondul unor îndelungate dispute, în prezent, contractul de ucenicie la locul de muncă este 
definit, tranşant de art. 208 alin. (2) C. mun., ca un contract individual de muncă de tip 
particular.
Art. 208 şi urm. C. mun. şi Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de muncă (publicată în M. 
Of. nr. 498 din 7 august 2013) constituie, laolaltă, normele aplicabile uceniciei la locul de muncă. 
Se adaugă Normele Metodologice aprobate prin H.G. nr. 855/2013 (M. Of. nr. 705 din 18 
noiembrie 2013) cu modificările şi completările ulterioare.
Potrivit art. 6 alin. (1) din această lege, „contractul de ucenicie la locul de muncă este un contract 
individual de muncă de tip particular, încheiat pe durată determinată, în temeiul căruia o 
persoană fizică, denumită ucenic, se obligă să se pregătească profesional şi să muncească pentru 
şi sub autoritatea unei persoane juridice sau fizice denumite angajator, care se obligă să îi asigure 
plata salariului şi toate condiţiile necesare formării profesionale.” Juridic, cauza contractului este 
bivalentă: formarea profesională şi, respectiv, munca şi, corelat, salariul.... citeste mai departe 
(1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 210

-



Organizarea, desfăşurarea şi controlul activităţii de ucenicie se reglementează prin 
lege specială.

1.
Apreciem inadmisibil ca dispoziţiile privind ucenicia la locul de muncă să fie reglementate prin lege 
specială (Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de muncă), dar în acelaşi timp anumite 
elemente ale acestei instituţii juridice să fie reglementate prin Codul muncii.
– Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de muncă, republicată (M. Of. nr. 498 din 7 august 
2013);
– Normele Metodologice de aplicare a prevederilor Legii nr. 279/2005 aprobate prin H.G. nr. 
855/2013 (M. Of. nr. 705 din 18 noiembrie 2013).`

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Aşa cum am arătat în cuprinsul comentariilor articolelor de mai sus, Legea nr. 279/2005, 
republicată, reglementează formarea profesională realizată la locul de muncă în baza unui 
contract de ucenicie, iar prin H.G. nr. 855/2013351 au fost aprobate Normele metodologice de 
aplicare a prevederilor Legii nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de muncă, republicată.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Contractul de ucenicie la locul de muncă este reglementat cu caracter general de Codul muncii, iar 
în mod special, de Legea nr. 279/2005.
În aplicarea acestei legi, au fost adoptate Normele metodologice aprobate prin H.G. nr. 855/2013.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Pe fondul unor îndelungate dispute, în prezent, contractul de ucenicie la locul de muncă este 
definit, tranşant de art. 208 alin. (2) C. mun., ca un contract individual de muncă de tip 
particular.
Art. 208 şi urm. C. mun. şi Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de muncă (publicată în M. 
Of. nr. 498 din 7 august 2013) constituie, laolaltă, normele aplicabile uceniciei la locul de muncă. 
Se adaugă Normele Metodologice aprobate prin H.G. nr. 855/2013 (M. Of. nr. 705 din 18 
noiembrie 2013) cu modificările şi completările ulterioare.
Potrivit art. 6 alin. (1) din această lege, „contractul de ucenicie la locul de muncă este un contract 
individual de muncă de tip particular, încheiat pe durată determinată, în temeiul căruia o 
persoană fizică, denumită ucenic, se obligă să se pregătească profesional şi să muncească pentru 
şi sub autoritatea unei persoane juridice sau fizice denumite angajator, care se obligă să îi asigure 
plata salariului şi toate condiţiile necesare formării profesionale.” Juridic, cauza contractului este 
bivalentă: formarea profesională şi, respectiv, munca şi, corelat, salariul.... citeste mai departe 
(1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

TITLUL VII: Dialogul social
CAPITOLUL I: Dispoziţii generale
Art. 211
Pentru asigurarea climatului de stabilitate şi pace socială, prin lege sunt 
reglementate modalităţile de consultări şi dialog permanent între partenerii sociali.

1.
Fundamental în cadrul relaţiilor colective de muncă este echilibrul care trebuie să funcţioneze 
între partenerii sociali, între reprezentanţii capitalului şi reprezentanţii intereselor sociale. Când 
acest echilibru se rupe se ajunge la conflict. Ideal ar fi însă ca echilibrul să se menţină în 
permanenţă, astfel configurându-se pacea socială. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, 
op. cit., p. 167-168)
2.
Pentru ca echilibrul să se menţină, este necesar dialogul social, dialog care se derulează prin 
proceduri specifice şi într-un cadru instituţionalizat. În ce privesc procedurile care fac funcţional 
dialogul social, acestea se concretizează prin informări şi proceduri de consultare. (A. Athanasiu, 
M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 168)
3.
Conform celui de-al 7-lea considerent al Directivei 2002/14/CE a Parlamentului European şi a 

-



Consiliului din 11 martie 2002 de stabilire a unui cadru general de informare şi consultare a 
lucrătorilor din Comunitatea Europeană121, scopul dialogului social este acela de „a se promova 
încrederea reciprocă în cadrul întreprinderilor pentru a favoriza anticiparea riscului, pentru a face 
mai flexibilă organizarea muncii şi pentru a facilita accesul lucrătorilor la formare în cadrul 
întreprinderii, menţinând în acelaşi timp securitatea, pentru a-i conştientiza pe salariaţi cu privire 
la nevoile de adaptare, pentru a mări disponibilitatea salariaţilor de a iniţia măsuri şi acţiuni care le 
măresc capacitatea de reinserţie profesională, de a promova implicarea salariaţilor în funcţionarea 
şi viitorul întreprinderii şi pentru a-i mări competitivitatea.... citeste mai departe (1-3)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Tratatul de instituire a Comunităţii Europene stabileşte ca obiectiv în sarcina statelor membre 
promovarea dialogului social între partenerii sociali. Dezvoltând acest principiu, Directiva 
2002/14/CE stabileşte cadrul general prin care „să se consolideze dialogul social şi să se 
promoveze încrederea reciprocă în cadrul întreprinderilor pentru a favoriza anticiparea riscului, 
pentru a face mai flexibilă organizarea muncii şi pentru a facilita accesul lucrătorilor la formare în 
cadrul întreprinderii, menţinând în acelaşi timp securitatea, pentru a-i conştientiza pe salariaţi cu 
privire la nevoile de adaptare, pentru a mări disponibilitatea salariaţilor de a iniţia măsuri şi acţiuni 
care le măresc capacitatea de reinserţie profesională, de a promova implicarea salariaţilor în 
funcţionarea şi viitorul întreprinderii şi pentru a-i mări competitivitatea.”
Legea nr. 62/2011 a dialogului social creează cadrul legal naţional pentru ca partenerii sociali 
(sindicatele, angajatorii şi reprezentanţii autorităţilor administraţiei publice) să aibă consultări şi să 
stabilească un dialog care să asigure stabilitatea şi pacea socială între principalii actori care 
activează sau au responsabilităţi în domeniul raporturilor de muncă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Dialogul între partenerii sociali, denumit dialog social, „constituie o modalitate simplă şi concretă 
care urmăreşte explicit realizarea democraţiei economico-sociale prin aducerea la masa dialogului, 
a discuţiilor şi a negocierilor a celor doi mari parteneri sociali care se întâlnesc atât în procesul 
muncii, dar şi în diverse activităţi de gestionare a treburilor societăţii444”.
Starea de pace socială este un rezultat al dialogului dintre partenerii sociali445.
Statul este interesat să antreneze organizaţiile reprezentative ale angajatorilor şi lucrătorilor în 
luarea deciziilor, permiţându-le astfel să-şi exprime opiniile şi să participe la elaborarea şi punerea 
în practică a măsurilor economice, de ordin particular sau general446.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Codul muncii nu prevede o definiţie a dialogului social, care se regăseşte în Legea nr. 62/2011 a 
dialogului social (republicată în M. Of. nr. 625 din 31 august 2012). Astfel, conform dispoziţiilor 
art. 1 lit. b), dialogul special reprezintă procesul voluntar prin care partenerii sociali se informeazăl 
se consultă şi negociază în vederea stabilirii unor acorduri în probleme de interes comun.
Art. 211 reglementează în mod expres obligaţia de pace socială ca obiectiv al dialogului social. În 
sfera dialogului social sunt incluse atât noţiunea de dialog social bipartit (bipartitismul) – dialogul 
desfăşurat între sindicate sau organizaţii sindicale şi angajatori ori organizaţii patronale, cât şi cea 
de dialog social tripartit (tripartitismul) – dialogul desfăşurat între sindicate sau organizaţii 
sindicale, angajatori ori organizaţii patronale şi statale, în primul rând, cele ale autorităţilor 
administraţiei publice.
Dialogul social cunoaşte mai multe forme: negociere, consultare, informare. El se poate desfăşura 
pe mai multe niveluri: naţional, sectorial, teritorial, unitate. Conceptual, nivelul unităţii este cel de 
bază.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 212
(1) Consiliul Economic şi Social este instituţie publică de interes naţional, tripartită, 
autonomă, constituită în scopul realizării dialogului tripartit la nivel naţional.
(2) Organizarea şi funcţionarea Consiliului Economic şi Social se stabilesc prin lege 
specială.

1.
Acest organism este o instituţie publică de interes naţional, tripartită, autonomă, constituită în 
scopul realizării dialogului social la nivel naţional dintre organizaţiile patronale, sindicate şi 
reprezentanţi ai societăţilor civile organizate. (A. Ţiclea, op. cit., p. 135)

-



2.
Consiliul Economic şi Social este definit în art. 1 din Legea nr. 248/20132 ca fiind un organism 
consultativ al Parlamentului şi al Guvernului României, o instituţie publică de interes naţional, 
tripartită, autonomă, constituită în scopul realizării dialogului tripartit la nivel naţional dintre 
organizaţiile patronale, organizaţiile sindicale şi reprezentanţi ai asociaţiilor şi fundaţiilor 
neguvernamentale ai societăţii civile.
Organizarea, funcţionarea şi atribuţiile Consiliului Economic şi Social sunt reglementate prin Legea 
nr. 248/2013.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Consiliul Economic şi Social este instituţia publică centrală care asigură iniţierea, menţinerea şi 
realizarea dialogului tripartit la nivel naţional, dintre organizaţiile patronale, organizaţiile sindicale 
şi reprezentanţi ai asociaţiilor şi fundaţiilor neguvernamentale ai societăţii civile.
Legea nr. 248/2013 privind organizarea şi funcţionarea Consiliului Economic şi Social, 
republicată352, este actul normativ care stabileşte atribuţiile, organizarea şi funcţionarea 
Consiliului Economic şi Social, precum şi domeniile de specialitate în care acesta are atribuţii şi 
competenţe.
Potrivit legii, Consiliul Economic şi Social are personalitate juridică şi este o instituţie publică de 
interes naţional (are competenţă la nivelul întregii societăţi), tripartită (din structura sa fac parte 
patronatele, sindicatele şi reprezentanţii statului) şi este autonomă (în îndeplinirea atribuţiilor 
legale, Consiliul nu este subordonat niciunuia dintre partenerii sociali).... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul, dezvoltat de Legea nr. 248/2013447, defineşte Consiliul Economic şi Social şi-i stabileşte 
natura juridică. El este:
– de interes naţional, adică priveşte întreaga societate;
– instituţie tripartită, în structura sa intrând partenerii sociali (patronatele şi sindicatele), precum şi 
reprezentanţii statului, deci în cadrul acestui organism cooperează şi acţionează trei părţi;
– instituţie autonomă, cu alte cuvinte are independenţă, nu se subordonează şi nici nu se 
integrează altor organe de stat sau structuri particulare etc.
Scopul său constă în realizarea dialogului social la cel mai înalt nivel (cel naţional).
Analizând critica de neconstituţionalitate a dispoziţiilor care au modificat acest articol, Curtea 
Constituţională a reţinut (dec. nr. 383/2011) că dispoziţiile legale în materie, „nu tind la 
modificarea statutului juridic ori a rolului Consiliului Economic şi Social, aşa cum acesta este 
consacrat la nivel constituţional. Din contră, sintagma «în scopul realizării dialogului tripartit la 
nivel naţional» nu face decât să clarifice modalitatea concretă de realizare a dialogului social, 
determinând subiecţii între care are loc dialogul; astfel, dialogul nu mai apare la nivelul 
incertitudinilor şi intenţiilor, ci între Guvern, patronate şi sindicate, în domeniile de competenţă ale 
Consiliului Economic şi Social, astfel cum sunt stabilite prin legea sa de organizare şi 
funcţionare”.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Legea specială care reglementează organizarea şi funcţionarea Consiliului Economic şi Social este 
Legea nr. 248/2013 (publicată în M. Of. nr. 141 din 7 iulie 1997), Codul muncii limitându-se doar 
la a defini această instituţie ca reprezentând o instituţie publică, de interes naţional, tripartită, 
autonomă şi constituită în scopul realizării dialogului tripartit la nivel naţional. Totodată, legea 
specială reia definiţia dată de dispoziţia constituţională (art. 141) care dispune: „Consiliul 
Economic şi Social este organ consultativ al Parlamentului şi Guvernului în domeniile de 
specialitate stabilite prin legea sa organică de înfiinţare, organizare şi funcţionare”.
În privinţa organizării şi funcţionării Consiliului Economic şi Social, ceea ce interesează din legea 
specială sunt acele elemente care privesc problematica raporturilor juridice de muncă, restul 
elementelor intrând sub incidenţa dreptului administrativ.
2.... citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 213
În cadrul ministerelor şi prefecturilor funcţionează, în condiţiile legii, comisii de 
dialog social, cu caracter consultativ, între administraţia publică, sindicate şi 
patronat.

1.

-



Legea dialogului social reglementează în art. 120-126 modalitatea de constituire şi funcţionare a 
comisiilor dialogului social la nivelul administraţiei publice centrale şi la nivel teritorial.
Apreciem acest articol din Codul muncii ca fiind inutil din moment ce aceste comisii sunt oricum 
reglementate prin lege specială. Pledăm pentru inserarea LDS în corpul Codului muncii.
– Legea nr. 62/2011 a dialogului social, Titlul VI – Constituirea şi funcţionarea comisiilor de dialog 
social la nivelul administraţiei publice centrale şi la nivel teritorial.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Legea nr. 62/2011 a dialogului social stabileşte că în cadrul ministerelor şi la nivel judeţean se 
constituie comisii de dialog social, formate din reprezentanţii organizaţiilor patronale şi ai 
organizaţiilor sindicale reprezentative la nivel naţional sau, după caz, la nivel local, precum şi din 
reprezentanţii administraţiei publice centrale sau locale.
Prin Anexele 1 – 4 ale Legii nr. 62/2011 a dialogului social se stabilesc ministerele şi instituţiile 
publice în cadrul cărora se vor organiza comisii de dialog social şi Regulamentul-cadru privind 
constituirea şi funcţionarea comisiilor de dialog social la nivelul administraţiei publice centrale.
Modalitatea de constituire şi funcţionare a comisiilor de dialog social care activează la nivel local se 
stabileşte de plenul comisiei care activează la nivel judeţean.
Activitatea desfăşurată de aceste comisii are un caracter consultativ.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Comisiile respective sunt reglementate prin Legea dialogului social nr. 62/2011, Titlul VI, anexa 1, 
3 şi 4.
TITLUL VI
Constituirea şi funcţionarea comisiilor de dialog social la nivelul administraţiei publice centrale şi la 
nivel teritorial
Art. 120 (1) În cadrul ministerelor şi al altor instituţii publice prevăzute în anexa nr. 1, precum şi la 
nivelul judeţelor şi al municipiului Bucureşti, se constituie şi vor funcţiona comisii de dialog social 
formate din reprezentanţii administraţiei publice centrale sau locale, reprezentanţii organizaţiilor 
patronale şi sindicale reprezentative la nivel naţional.
(2) Comisiile de dialog social care funcţionează la nivelul ministerelor pot aproba înfiinţarea unor 
subcomisii de dialog social sau a unor grupuri de lucru formate din persoane desemnate de plenul 
comisiei.
(3) Comisiile de dialog social constituite la nivelul judeţelor pot aproba înfiinţarea unor subcomisii 
de dialog social la nivelul localităţilor din judeţul respectiv. Modalitatea de constituire şi funcţionare 
a acestor comisii se stabileşte de plenul comisiei la nivel judeţean.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Actul normativ la care face referire acest text este Legea nr. 62/2011 care consacră un întreg titlu 
(Titlul VI) problematicii constituirii şi funcţionării comisiilor de dialog social la nivelul administraţiei 
publice centrale şi la nivel teritorial.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL II: Sindicatele
Art. 214
(1) Sindicatele, federaţiile şi confederaţiile sindicale, denumite în continuare 
organizaţii sindicale, sunt constituite de către salariaţi pe baza dreptului de liberă 
asociere, în scopul promovării intereselor lor profesionale, economice şi sociale, 
precum şi al apărării drepturilor individuale şi colective ale acestora prevăzute în 
contractele colective şi individuale de muncă sau în acordurile colective de muncă şi 
raporturile de serviciu, precum şi în legislaţia naţională, în pactele, tratatele şi 
convenţiile internaţionale la care România este parte.
(2) Constituirea, organizarea şi funcţionarea sindicatelor se reglementează prin 
lege.

CEDO
Câmpul libertăţii sindicale
1.
În hotărârea Syndical national de la police belge c. Be,gique, Curtea nu găseşte încălcare a art. 11; 
ea enunţă totuşi acolo marile principii ale libertăţii sindicale:
Art. 11 garantează:

-



– dreptul de a forma un sindicat şi de a adera la un sindicat liber ales;
– dreptul de a fi înţeles şi „libertatea de a apăra interesele profesionale ale aderenţilor unui 
sindicat prin acţiunea colectivă a acestuia, acţiune pe care statele contractante trebuie să o 
autorizeze şi în acelaşi timp să facă posibile conduita şi dezvoltarea” (§ 39).
În această cauză, sindicatul reclamant reproşa guvernului că nu îl recunoaşte ca una dintre 
organizaţiile cele mai reprezentative pe care Ministerul de Interne trebuia să îl consulte în virtutea 
legii.
Neîncălcarea art. 11: sindicatul reclamant avea alte mijloace de a acţiona pe lângă guvern în afara 
unei consultări de către ministrul de Interne.... citeste mai departe (1-21)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Persoanele care sunt parte a unui raport de muncă (în baza unui contract individual de muncă) sau 
a unui raport de serviciu (cum este cazul funcţionarilor publici sau funcţionarilor publici cu statut 
special) au dreptul, fără nicio îngrădire sau autorizare prealabilă, să constituie şi/sau să adere la 
un sindicat.
Numărul minim pentru constituirea unui sindicat la nivelul unei unităţi sau instituţii este de 15 
salariaţi353.
La nivelul sectoarelor economiei naţionale, care grupează domenii de activitate definite conform 
Codului CAEN, se pot asocia două sau mai multe sindicate în scopul constituirii unei federaţii 
sindicale. La rândul lor, două sau mai multe federaţii sindicale, prin asociere, pot forma o 
confederaţie sindicală, reprezentativă pentru salariaţii din mai multe domenii de activitate. 
Federaţiile sau confederaţiile sindicale pot constitui din sindicatele componente uniuni sindicale 
teritoriale.
Legea nr. 62/2011 a dialogului social stabileşte cadrul legal pentru dobândirea personalităţii 
juridice, organizarea, funcţionarea şi atribuţiile sindicatelor şi ale organizaţiilor sindicale.... citeste 
mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Din alin. (1) al art. 214 se desprind câteva idei:
a) legiuitorul enumeră trei categorii de organizaţii sindicale care se situează într-o ierarhie: cele de 
la nivelul unităţilor (sindicatele de „bază” le-am putea denumi), de la nivelul grupurilor de unităţi şi 
al sectoarelor de activitate (federaţiile) şi cele de la nivel naţional (confederaţiile). Lor li se adaugă 
uniunile sindicale;
b) organizaţiile sindicale se constituie de către salariaţi (dar nu exclusiv, aşa cum prevede Legea 
dialogului social nr. 62/2011) în baza dreptului lor de liberă asociere;
c) scopul constituirii şi existenţei organizaţiilor sindicale constă în promovarea intereselor 
profesionale, economice şi sociale, precum şi al apărării drepturilor individuale şi colective ale 
membrilor lor.
În temeiul art. 3 alin. (1) din Legea dialogului social nr. 62/2011, dispun de dreptul de a se asocia 
în sindicate: salariaţii, funcţionarii publici, inclusiv cei cu statut special, membrii cooperatori, 
agricultorii încadraţi în muncă.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Codul muncii se referă la definiţia organizaţiei sindicale, în condiţiile în care Legea dialogului social 
nr. 62/2011 conţine la rândul său o definiţie a acesteia.
2.
Este de observat că legiuitorul face referire la „acordurile colective de muncă” şi „raporturi de 
serviciu”, noţiuni care sunt caracteristice funcţiei publice. De altfel, diferenţa de viziune între cele 
două acte normative (Codul muncii şi Legea dialogului social) constă tocmai în aceea că dispoziţiile 
Codului muncii sunt aplicabile doar salariaţilor, pe când cele ale Legii nr. 62/2011 sunt aplicabile 
angajaţilor [în această noţiune fiind incluse, conform art. 1 lit. g) din actul normativ enunţat, atât 
persoanele fizice parte a unui contract individual de muncă – salariaţii, cât şi cele parte a unui 
raport de serviciu – funcţionarii publici].
3.
De remarcat distincţia legală dintre „interesele profesionale, economice şi sociale” şi „drepturile 
individuale şi colective” ale membrilor lor (cu excluderea intereselor sau drepturilor de natură 
politică).... citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 215
Sindicatele participă prin reprezentanţii proprii, în condiţiile legii, la negocierea şi 
încheierea contractelor colective de muncă, la tratative sau acorduri cu autorităţile 

-



publice şi cu patronatele, precum şi în structurile specifice dialogului social.

1.
Din moment ce LDS reglementează detaliat în art. 2 – art. 53 aspectele care ţin de rolul şi 
drepturile sindicatelor, apreciem că menţionarea unor aspecte nesemnificative în Codul muncii 
reprezintă o eroare de tehnică legislativă.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pe lângă atribuţiile principale354 stabilite de acest articol al Codului muncii, Legea nr. 62/2011 a 
dialogului social stabileşte şi alte mijloace specifice de manifestare pentru realizarea scopului 
pentru care sunt constituite sindicatele şi organizaţiile sindicale, cum ar fi: mediere, arbitraj, 
petiţie, pichet de protest, marş, miting, demonstraţie sau grevă.
Totodată, sindicatul reprezentativ la nivel de unitate poate fi invitat de către conducerea acesteia 
la discutarea problemelor de interes profesional, economic şi social ale salariaţilor.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul prevede unele dintre atribuţiile principale ce revin sindicatelor.
În rândul acestora se află negocierea şi încheierea contractului colectiv de muncă, în condiţiile 
Legii nr. 62/2011, precum şi încheierea de tratative sau acorduri, în condiţiile legii451.
Sindicatele, totodată, intră în structura organismelor tripartite (Consiliul Economic şi Social, 
comisiile de dialog social etc.).

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Textul legal redă o chintesenţă a rolului şi atribuţiilor sindicatelor. Toate aceste aspecte – ca de 
altfel şi celelalte elemente care ţin de constituirea, organizarea, funcţionarea şi încetarea 
organizaţiilor sindicale – sunt detaliate de Legea nr. 62/2011.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 216
Sindicatele se pot asocia în mod liber, în condiţiile legii, în federaţii, confederaţii 
sau uniuni teritoriale.

1.
Art. 41 – art. 50 din LDS reglementează modalităţile şi condiţiile de asociere a organizaţiilor 
sindicale. Apreciem ca fiind inutile prevederile acestui articol din Codul muncii, acestea neavând 
relevanţă nici din punct de vedere practic, dar nici din punct de vedere juridic.
Dispoziţiile care prezintă relevanţă atât juridic, dar şi practic sunt cele cuprinse în LDS.
– art. 37 alin. (1) din Constituţia României.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Celula de bază a organizaţiilor sindicale este sindicatul, care se poate constitui din cel puţin 15 
angajaţi din aceeaşi unitate355. La rândul lor, două sau mai multe sindicate din cadrul aceluiaşi 
sector de activitate se pot asocia în vederea constituirii unei federaţii sindicale, iar acestea din 
urmă se pot asocia pentru constituirea unei confederaţii sindicale.
Din sindicatele componente ale unei federaţii sau confederaţii se poate constitui o uniune sindicală 
teritorială356.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul stabileşte dreptul la asociere al sindicatelor, expresie a principiului libertăţii sindicale 
colective.
Ele se bucură de libertatea de a se constitui în federaţii, confederaţii sau de a adera la astfel de 
organizaţii atât interne, cât şi internaţionale, aşa cum dispune Legea dialogului social nr. 62/2011 
(art. 41-50, reproduse anterior la art. 214 C. m.).
Desigur că după constituire, şi alte organizaţii sindicale (unele nou create), se pot afilia la 
structurile superioare deja existente.
Art. 51 alin. (2) din Legea nr. 62/2011 prevede că instanţa competentă care verifică şi recunoaşte 
condiţiile de reprezentativitate este instanţa care a acordat personalitate juridică organizaţiei 
sindicale. Întrucât, în baza dispoziţiilor art. 42 din acelaşi act normativ, în vederea dobândirii 

-



personalităţii juridice, împuternicitul special al federaţiei sau confederaţiei sindicale va depune la 
tribunalul a cărui rază teritorială îşi are sediul federaţia sau confederaţia, o cerere pentru 
dobândirea personalităţii juridice, reiese că tribunalului în circumscripţia căruia îşi are sediul 
federaţia, îi revine competenţa de a constata îndeplinirea condiţiilor de reprezentativitate la nivel 
de sector de activitate prevăzute de art. 51 alin. (1) lit. b) din Legea nr. 62/2011. (ÎCCJ, s. I civ., 
dec. nr. 3446/2012)... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Ca şi în alte domenii referitoare la organizaţiile sindicale, Codul muncii conţine doar elemente de 
ordin general, detalierile fiind reglementate prin Legea nr. 62/2011. În acest text legal se consacră 
posibilitatea asocierii sindicatelor în federaţii, confederaţii sau uniuni teritoriale.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 217
Exerciţiul dreptului sindical al salariaţilor este recunoscut la nivelul tuturor 
angajatorilor, cu respectarea drepturilor şi libertăţilor garantate prin Constituţie şi 
în conformitate cu dispoziţiile prezentului cod şi ale legilor speciale.

1.
Insuficienţa garanţiilor împotriva actelor antisindicale poate să conducă la inexistenţa sau la 
dispariţia sindicatului (sindicatelor) salariaţilor dintr-o unitate. Actele antisindicale nu trebuie 
permise sub pretextul unor concedieri din raţiuni economice. Există discriminare când măsurile 
prejudiciabile sunt luate împotriva unui salariat din cauza asocierii sale sindicale, chiar dacă este 
vorba de o asociere anterioară. (A. Ţiclea, op. cit., p.161)
2.
Protecţia contra actelor antisindicale este necesară, în principal, liderilor sindicali. Pentru a-şi 
exercita mandatul în mod independent, ei au nevoie de o garanţie specială împotriva unor 
eventuale prejudicii motivate de acest mandat, garanţie motivată principiul conform căruia 
organizaţiile sindicale au dreptul de a-şi alege în mod liber reprezentanţii. (A. Ţiclea, op. cit., 
p.161)
3.
Concedierea unui salariat care este lider sindical aduce atingere însăşi libertăţii de acţiune a 
organizaţiei, ca şi a dreptului pe care ea îl are de a-şi alege singură reprezentanţii. (A. Ţiclea, op. 
cit., p.161)... citeste mai departe (1-7)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Articolul 40 din Constituţia României stabileşte dreptul cetăţenilor de a se asocia liber în sindicate, 
în patronate şi în alte forme de asociere, iar art. 9 stabileşte că „sindicatele, patronatele şi 
asociaţiile profesionale se constituie şi îşi desfăşoară activitatea potrivit statutelor lor, în condiţiile 
legii. Ele contribuie la apărarea drepturilor şi promovarea intereselor profesionale, economice şi 
sociale ale membrilor lor.”.
Dreptul de a constitui şi de a se asocia într-un sindicat este limitat prin lege pentru anumite 
categorii de persoane, cum ar fi cele care deţin funcţii de demnitate publică, magistraţii, personalul 
militar, personalul din Serviciul Român de Informaţii şi alţii.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Libertatea sindicală reglementată de acest articol este susţinută prin dispoziţii prevăzute de Legea 
fundamentală şi dezvoltate de Legea dialogului social nr. 62/2011, precum şi alte acte normative.
Constituţia România consacră libertatea asocierii în sindicate [art. 40 alin. (1)] şi prevede dreptul 
sindicatelor de a se constitui şi de a-şi desfăşura activitatea în mod liber, potrivit cu statutele lor 
(art. 9).

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Codul muncii statorniceşte cu caracter general principiile diriguitoare ale exerciţiului dreptului 
sindical. Ele sunt completate cu dispoziţiile art. 7 alin. (2) din Legea nr. 62/2011 care prevăd că 
este interzisă intervenţia din partea autorităţilor publice, a angajatorilor şi organizaţiilor acestora 
de natură să limiteze ori să împiedice exercitarea dreptului sindical. Încălcarea, în orice fel, a 
acestor prevederi, constituie contravenţie şi este sancţionată, conform art. 217 alin. (1) lit. a) din 
Legea nr. 62/2011 cu amendă.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-

-



VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 
15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 218
(1) Este interzisă orice intervenţie a autorităţilor publice de natură a limita 
drepturile sindicale sau a împiedica exercitarea lor legală.
(2) Este interzis, de asemenea, orice act de ingerinţă al patronilor sau al 
organizaţiilor patronale, fie direct, fie prin reprezentanţii sau membrii lor, în 
constituirea organizaţiilor sindicale sau în exercitarea drepturilor lor.

CEDO
1.
Ingerinţe în libertatea de exprimare a liderilor de sindicat. Chestiunea pretinsei violări a art. 10 
(„Libertatea de exprimare”) din Convenţia europeană a drepturilor omului
Curtea reţine că este clar faptul că respectivele condamnări penale ale reclamanţilor se analizează 
într-o ingerinţă în dreptul lor la libertatea de exprimare. O asemenea ingerinţă este contrară art. 
10 din Convenţie, cu excepţia cazurilor în care este prevăzută de lege, vizează unul sau mai multe 
scopuri legitime înscrise în parag. 2 şi este necesară într-o societate democratică pentru atingerea 
acestor scopuri.
Curtea reţine existenţa bazei legale, deci faptul că respectiva condamnare este prevăzută de lege 
în sensul art. 10 parag. 2 din Convenţie. De asemenea, Curtea reţine că ingerinţa avea scopul de a 
proteja securitatea naţională şi integritatea teritorială, ca şi apărarea ordinii... citeste mai 
departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

În primul rând, administraţiilor publice centrale şi locale le este interzisă orice intervenţie faptică 
sau prin diverse acte normative ori administrative, precum şi refuzul nejustificat de a permite 
organizaţiilor sindicale manifestările şi acţiunile în vederea realizării scopului pentru care sunt 
constituite.
În al doilea rând, angajatorilor sau organizaţiilor patronale le este interzis să întreprindă, direct sau 
indirect357, orice act prin care s-ar încerca blocarea, îngreunarea sau tergiversarea acţiunilor 
organizaţiilor sindicale necesare exercitării şi apărării drepturilor membrilor acestora.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Acest articol interzice intervenţia autorităţilor publice, dar şi a angajatorilor sau a organizaţiilor 
patronale în constituirea organizaţiilor sindicale, în a limita drepturile acestora, sau a împiedica 
exercitarea lor legală.
Este o expresie a independenţei de care se bucură sindicatele, o manifestare a principiului libertăţii 
sindicale.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Textul legal consacră principiul independenţei organizaţiilor sindicale, principiu care, de altfel, îşi 
găseşte reglementarea şi în dispoziţiile art. 2 şi 7 din Legea nr. 62/2011 (a se vedea Comentariile 
la aceste articole). Este interzisă astfel orice ingerinţă din partea organelor statutului, a 
patronatelor, a partidelor politice ori a altor organizaţii (fundaţii, asociaţii ş.a.) în ceea ce priveşte 
exercitarea drepturilor şi libertăţilor sindicale.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 219
La cererea membrilor lor, sindicatele pot să îi reprezinte pe aceştia în cadrul 
conflictelor de muncă, în condiţiile legii.

1.
Acelaşi aspect al reprezentării salariaţilor de către sindicat în conflictele de muncă este 
reglementat şi prin art. 28 alin. (2) LDS: „organizaţiile sindicale au dreptul de a întreprinde orice 
acţiune prevăzută de lege, inclusiv de a formula acţiune în justiţie în numele membrilor lor, în baza 
unei împuterniciri scrise din partea acestora. Acţiunea nu va putea fi introdusă sau continuată de 
organizaţia sindicală dacă cel în cauză se opune sau renunţă la judecată în mod expres”.
O observaţie pe care am prezentat-o constant vizează tehnica legislativă deficitară a legiuitorului 
român care a dus la reglementarea aceleiaşi situaţii juridice prin două acte normative distincte.

-



Aşadar, legiuitorul român a permis ca salariaţii să fie reprezentaţi de către sindicat în conflictele de 
muncă.
Altfel spus, legiuitorul a dorit ca, în procesele de dreptul muncii, organizaţiile sindicale să aibă un 
rol activ în apărarea drepturilor membrilor lor, şi de a întreprinde orice acţiune prevăzută de lege, 
inclusiv de a formula acţiune în justiţie în numele membrilor lor, având în vedere faptul că 
intervenţia sindicatului într-un proces de dreptul muncii are o menire clară, şi anume să protejeze 
salariaţii de eventualele presiuni pe care angajatorul le-ar face asupra acestora în situaţia intentării 
un proces în nume propriu, să îi sprijine logistic şi chiar financiar prin angajarea unor apărători, 
având în vedere forţa financiară crescută a organizaţiei sindicale în raport cu cea a salariatului luat 
individual.... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Deşi textul de lege se referă doar la reprezentarea salariaţilor membri de sindicat, trebuie avută în 
vedere şi instituţia asistării acestora în faţa patronatelor, organizaţiilor patronale sau a autorităţilor 
publice centrale şi locale.
Dreptul de reprezentare sau de asistenţă priveşte şi acţiunile promovate în instanţă pentru 
recunoaşterea sau recuperarea unor drepturi ale membrilor sindicatelor. Pentru formularea unei 
acţiuni în justiţie de către organizaţiile sindicale în numele membrilor de sindicat, este necesară o 
împuternicire scrisă, expresă, din partea acestora.
Dreptul de reprezentare în instanţă nu este unul absolut, deoarece salariaţii au posibilitatea de a 
nu fi de acord cu promovarea unor astfel de acţiuni şi, după caz, pot renunţa la judecată.
De asemenea, la cerere, salariaţii au dreptul de a fi asistaţi în faţa angajatorului de către un 
reprezentant al sindicatului al cărui membru este, cu ocazia desfăşurării cercetării disciplinare 
prealabile a acestuia, a negocierii unor drepturi de natură salarială, a modificării contractului 
individual sau colectiv de muncă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Reprezentarea membrilor de sindicat are loc în condiţiile revăzute de Legea dialogului social nr. 
62/2011 [art. 28 alin. (2)], reprodus anterior (la art. 214 C. m.). De reţinut este că acţiunile în 
justiţie în numele membrilor pot fi exercitate de sindicat numai în baza unei împuterniciri scrise din 
partea acestora.
Acţiunea nu va putea fi introdusă sau continuată de organizaţia sindicală dacă cel în cauză se 
opune sau renunţă la judecată în mod expres.
Curtea Constituţională a observat că „nu există nicio interdicţie constituţională pentru ca legea şi 
statutele organizaţiilor sindicale să prevadă dreptul acestora de a introduce acţiuni în justiţie în 
numele membrilor lor şi de a-i reprezenta pe aceştia în cauzele al căror obiect este compatibil cu 
rolul sindicatelor, respectiv de a apăra drepturile sau interesele profesionale, economice şi sociale 
ale membrilor lor452”.
Înalta Curte de Casaţie şi Justiţie a statuat în acelaşi sens, şi anume, în exercitarea atribuţiilor cu 
care sunt învestite „organizaţiile sindicale au dreptul de a întreprinde orice acţiune prevăzută de 
lege, inclusiv de a formula acţiuni în justiţie în numele membrilor lor, fără a avea nevoie de un 
mandat expres din partea celor în cauză453”.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Această reglementare este de ordin general (sau de principiu), în condiţiile în care detaliile acestei 
problematici sunt conţinute de art. 28 din Legea nr. 62/2011 (a se vedea Comentariul la acest 
articol). De reţinut că sindicatele îi pot reprezenta pe salariaţi, numai la cererea membrilor lor sau 
dacă puterea de reprezentare derivă direct din lege (cum este cazul conflictelor colective de 
muncă).

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 220
(1) Reprezentanţilor aleşi în organele de conducere ale sindicatelor li se asigură 
protecţia legii contra oricăror forme de condiţionare, constrângere sau limitare a 
exercitării funcţiilor lor.
(2) Pe toată durata exercitării mandatului, reprezentanţii aleşi în organele de 
conducere ale sindicatelor nu pot fi concediaţi pentru motive ce ţin de îndeplinirea 
mandatului pe care l-au primit de la salariaţii din unitate.
(3) Alte măsuri de protecţie a celor aleşi în organele de conducere ale sindicatelor 
sunt prevăzute în legi speciale şi în contractul colectiv de muncă aplicabil.

-



Curtea Constituţională
1.
În ceea ce priveşte critica de neconstituţionalitate raportată la prevederile constituţionale 
referitoare la libertatea economică, Curtea observă că această libertate nu este absolută, ci este 
garantată de Constituţie „în condiţiile legii”, astfel că limitările stabilite de legiuitor pentru a 
asigura protecţia unor interese generale sau a drepturilor unor categorii de persoane sunt în 
deplin acord cu dispoziţiile Constituţiei referitoare la restrângerea exerciţiului unor drepturi sau 
libertăţi. În situaţia concretă, pusă în discuţie de autorul excepţiei, Curtea apreciază că orice 
posibilitate lăsată angajatorului de a iniţia încetarea contractului de muncă al liderilor sindicali 
este de natură a încuraja abuzurile din partea acestuia, care poate găsi uşor motive ce ţin de 
necesitatea unei reorganizări a activităţii sau de existenţa unor dificultăţi financiare pentru a 
înlătura liderii sindicali. (Dec. nr. 245/2010, M. Of. nr. 302/2010)... citeste mai departe (1-11)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Această protecţie a reprezentanţilor aleşi în organele de conducere ale sindicatelor are în vedere 
strict activitatea desfăşurată în mod legal şi statutar de către aceştia pentru exercitarea funcţiei 
lor, şi nu o imunitate pentru toate celelalte acţiuni care nu se subscriu realizării scopului pentru 
care a fost înfiinţată organizaţia sindicală.
Prin Decizia nr. 814/2015358, Curtea Constituţională a României a stabilit că dispoziţiile privind 
interzicerea de a concedia persoanele care ocupă funcţii eligibile într-un organism sindical, în 
cazurile în care concedierea nu are legătură cu activitatea sindicală, „contravin dispoziţiilor 
constituţionale ale art. 16 privind egalitatea în faţa legii, ale art. 44 privind dreptul de proprietate 
privată şi ale art. 45 privind activitatea economică.
În consecinţă, instanţele judecătoreşti, în cadrul analizării legalităţii deciziei de concediere a unui 
salariat care are şi o funcţie eligibilă într-un organism sindical, sunt cele care examinează dacă 
există vreo legătură între motivul de concediere avut în vedere (prevăzut la art. 61 – motive care 
ţin de persoana salariatului sau art. 65 – motive care nu ţin de persoana salariatului, din Codul 
muncii) şi îndeplinirea mandatului pe care salariatul care ocupă o funcţie eligibilă în cadrul 
organismului sindical l-a primit de la salariaţii din unitate, angajatorului revenindu-i, potrivit art. 
272 din Codul muncii, sarcina de a dovedi legalitatea deciziei de concediere.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 220 are ca scop asigurarea protecţiei liderilor sindicali, în activitatea lor specifică mandatului 
încredinţat de membrii organizaţiilor respective.
Sunt instituite două principale măsuri de protecţie:
– prima se referă la protecţia legii (formulare generică) „contra oricăror forme de condiţionare, 
constrângere sau limitare a exercitării funcţiilor lor”. Alte asemenea măsuri de protecţie pot fi 
prevăzute şi în contractul colectiv de muncă aplicabil;
– a doua priveşte interdicţia concedierii lor, pe durata exercitării mandatului, pentru motive care 
ţin de îndeplinirea acestui mandat. Cu alte cuvinte, liderii sindicali nu pot fi concediaţi pentru 
motive ce privesc activitatea sindicală (evident, desfăşurată cu respectarea legii), dar ei vor putea 
fi concediaţi pentru orice alte motive legale în aceleaşi condiţii ca toţi ceilalţi salariaţi.
De reamintit este că art. 60 alin. (1) lit. g) C. m. care interzicea concedierea reprezentanţilor 
sindicali, cu excepţia cele dispuse „pentru o abatere disciplinară gravă sau pentru abateri 
repetate” a fost declarat neconstituţional (dec. nr. 814/2015)454.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Textele legale care instituie reguli cu privire la protecţia liderilor de sindicat sunt cantonate atât în 
Cod, cât şi în Legea nr. 62/2011. Astfel, Codul în art. 220, instituia aceste reguli [anterior Deciziei 
Curţii Constituţionale nr. 814 din 24 noiembrie 2015 (publicată în M. Of. nr. 950 din 22 decembrie 
2015); o interdicţie specială era prevăzută şi de art. 60 alin. (1) lit. g), text care a fost declarat 
neconstituţional prin decizia menţionată]. Pe de altă parte, Legea nr. 62/2011 prevede o serie de 
reguli privind protecţia liderilor de sindicat în cadrul art. 9 şi art. 10.
Textele legale în discuţie sunt diferite, având în vedere că: (i) norma din Cod se aplică numai în 
cazul membrilor organelor de conducere ale sindicatelor, pe când normele din Legea nr. 62/2011 
sunt aplicabile în cazul membrilor organelor de conducere ale organizaţiilor sindicale (sindicat, 
federaţie, confederaţie), cât şi în cazul membrilor organizaţiilor sindicale (art. 10); (ii) textul din 
Cod se aplică în cazul membrilor organelor de conducere aleşi din rândul salariaţilor, în timp ce 
normele din Legea nr. 62/2011 se aplică şi membrilor din organele de conducere aleşi în cazul 
funcţionarilor publici (art. 9); (iii) norma din Cod vizează interdicţia concedierii liderilor de sindicat 
pentru motive care ţin de îndeplinirea mandatului lor, pe când textul legal din Legea nr. 62/2011 
interzice – pentru aceleaşi motive – nu numai încetarea raportului de muncă, ci şi modificarea 

-



acestuia (art. 10).... citeste mai departe (1-4)
STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-

VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 
15-sept-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL III: Reprezentanţii salariaţilor
Art. 221
(1) La angajatorii la care sunt încadraţi mai mult de 20 de salariaţi şi la care nu 
sunĴ constituite organizaţii sindicale reprezentative conform legii, interesele 
salariaţilor pot fi promovate şi apărate de reprezentanţii lor, aleşi şi mandataţi 
special în acest scop.
(2) Reprezentanţii salariaţilor sunt aleşi în cadrul adunării generale a salariaţilor, cu 
votul a cel puţin jumătate din numărul total al salariaţilor.
(3) Reprezentanţii salariaţilor nu pot să desfăşoare activităţi ce sunt recunoscute 
prin lege exclusiv sindicatelor.

1.
Este greu de înţeles de ce legiuitorul ar interzice alegerea reprezentanţilor salariaţilor şi la unităţi 
cu un număr mai mic de 20 de salariaţi. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 
213)
2.
Este greu să impui la un anumit nivel orice formă de structură eligibilă, pentru că astfel ai impune 
la acel nivel o anumită modalitate de exprimare. O asemenea analiză nu poate fi condusă la 
limitele absolutului pentru că ar fi foarte aproape de anarhie. Totuşi, la nivelul unităţii a impune 
existenţa unor structuri în condiţiile în care acestea nu sunt dorite de cei chemaţi să fie 
reprezentaţi, nu ar putea fi întotdeauna cea mai bună soluţie. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, 
O. Cazan, op. cit., p. 213)
3.
Credem totuşi că pentru viitor se impune o unificare a celor două categorii de reprezentanţi ai 
salariaţilor sau măcar o viziune unitară în acest sens. Menţionăm că nu putem fi de acord nici cu 
teoria conform căreia dispoziţiile din Codul muncii referitoare la reprezentanţii salariaţilor sunt de 
natură a înlătura orice reglementări contrare, existente în legi speciale, având în vedere art. 298 
alin. (2) C.muncii. O astfel de susţinere nu este corectă atâta vreme cât, după cum am demonstrat 
anterior, regimul juridic specific aplicabil pentru cele două situaţii este totalmente diferit. (A. 
Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 215)... citeste mai departe (1-9)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Dacă la nivelul unităţii nu este constituit un sindicat, salariaţii au posibilitatea de a desemna un 
reprezentant care să îi reprezinte şi să le apere interesele în faţa angajatorului sau a autorităţilor 
publice centrale şi locale. Deşi acest articol impune ca numai la angajatorii care au mai mult de 20 
de salariaţi să se poată numi reprezentanţi ai salariaţilor, considerăm că această reglementare nu 
poate fi interpretată ca o limitare a dreptului desemnării unui reprezentant al salariaţilor şi la 
societăţile care au sub 20 de salariaţi.
Indiferent de numărul de salariaţi ai angajatorului, desemnarea unuia sau unor reprezentanţi ai 
salariaţilor nu este obligatorie, însă este în interesul angajatorului de a iniţia alegerea unuia sau 
unor reprezentanţi ai salariaţilor, deoarece anumite proceduri reglementate de Codul muncii sau 
Legea nr. 62/2011 a dialogului social impun şi prezenţa acestor persoane, cum ar fi iniţierea 
negocierii contractului colectiv de muncă, întocmirea planului de formare profesională sau a 
regulamentului intern, demararea procedurilor de concediere colectivă şi altele.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Alin. (1) al art. 221 prevede posibilitatea existenţei instituţiei reprezentanţilor salariaţilor. Condiţia 
impusă de lege este imperativă: să nu existe în acea unitate un sindicat reprezentativ.
Aşadar, reprezentanţii salariaţilor sunt acei angajaţi, aleşi de colegii lor să-i reprezinte în relaţiile 
cu angajatorul şi să exercite unele din atribuţiile prevăzute pentru sindicate (şi în lipsa lor), dar nu 
şi pe cele date exclusiv în competenţa acestora.
Trebuie subliniat că existenţa reprezentanţilor salariaţilor nu este obligatorie, legea instituie doar o 
posibilitate, şi nu o obligaţie pentru salariaţi de a-şi alege reprezentanţii.
Indiferent de numărul participanţilor la adunare, alegerea trebuie făcută cu votul a cel puţin 
jumătate din numărul salariaţilor angajatorului în cauză. Când participă, ca ipoteză, jumătatea 
salariaţilor, este necesară întrunirea unanimităţii.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

-



1.
Noţiunea de „reprezentanţi ai salariaţilor” se regăseşte doar în Codul muncii, în timp ce art. 1 lit. 
h) din Legea nr. 62/2011 a dialogului social (republicată în M. Of. nr. 625 din 31 august 2012) 
defineşte sintagma „reprezentanţi ai angajaţilor” ca fiind cei aleşi şi mandataţi de către angajaţi 
să îi reprezinte pe aceştia, potrivit legii. Diferenţa dintre cele două noţiuni este dată de sfera 
subiecţilor cărora li se aplică, în sensul că reprezentanţii salariaţilor se referă doar la cei încadraţi 
în baza unui contract individual de muncă, în timp ce reprezentanţii angajaţilor au în vedere, în 
plus, şi categoria funcţionarilor publici – denumiţi generic, laolaltă, angajaţi.
Pot fi aleşi ca reprezentanţi ai salariaţilor şi lucrătorii din cadrul Uniunii Europene ce îşi desfăşoară 
activitatea la un angajator român [art. 2 alin. (1) lit. d) din Legea nr. 106/2017 privind unele 
măsuri pentru îmbunătăţirea exercitării pe teritoriul României a drepturilor conferite în contextul 
liberei circulaţii a lucrătorilor în cadrul Uniunii Europene, publicată în M. Of. nr. 381 din 22 mai 
2017].... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 222
(1) Pot fi aleşi ca reprezentanţi ai salariaţilor salariaţii care au capacitate deplină 
de exerciţiu.
(2) Numărul de reprezentanţi aleşi ai salariaţilor se stabileşte de comun acord cu 
angajatorul, în raport cu numărul de salariaţi ai acestuia.
(3) Durata mandatului reprezentanţilor salariaţilor nu poate fi mai mare de 2 ani.

1.
Numărul reprezentanţilor se stabileşte de adunarea salariaţilor de comun acord cu angajatorul, în 
raport cu numărul total de salariaţi ai acestuia. (A. Ţiclea, op. cit., p.186)
2.
Conform legii române nu există niciun fel de opţiune pentru a putea „controla” modul de 
organizare al sindicatelor, în sensul că angajatorul nu poate limita numărul împuterniciţilor 
sindicatelor care, în conformitate cu legea, dobândesc anumite drepturi. (A. Athanasiu, M. 
Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 218)
3.
Singură condiţie […] cerută, de lege pentru alegerea reprezentanţilor să aibă capacitate deplină 
de exerciţiu. (A. Ţiclea, op. cit., p.186)
4.
Numărul beneficiarilor de o astfel de protecţie, care din punctul nostru de vedere şi raportat la 
reglementarea din România, depăşeşte nivelul admisibil al discriminării pozitive, nu poate fi 
nicicum limitat, fiind teoretic posibil ca toţi membrii dintr-un sindicat să beneficieze de o astfel de 
protecţie. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 218)... citeste mai departe 
(1-5)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pot avea calitatea de reprezentanţi persoanele care sunt încadrate la angajator în baza unui 
contract individual de muncă, au împlinit vârsta de 18 ani, sunt aleşi359 prin votul a cel puţin 
jumătate din numărul total al salariaţilor angajatorului şi au acceptat în mod expres mandatul 
încredinţat de adunarea generală a salariaţilor.
Deşi legea nu prevede în mod expres, considerăm că numai o persoană salariat al angajatorului 
poate avea calitatea de reprezentant al salariaţilor. Pe de o parte, numai un salariat al 
angajatorului, coleg cu ceilalţi salariaţi, poate cunoaşte situaţia angajatorului, dar şi problemele şi 
necesităţile salariaţilor, iar, pe de altă parte, printr-o interpretare gramaticală şi coroborată a 
textelor de lege, se are în vedere că prin votul a cel puţin jumătate din „numărul total al 
salariaţilor”, din rândul salariaţilor, este ales reprezentantul salariaţilor.
Cât priveşte numărul reprezentanţilor aleşi ai salariaţilor, acesta se stabileşte de comun acord cu 
angajatorul, în funcţie de numărul total de salariaţi ai acestuia. Acest acord trebuie stabilit 
anterior demarării procedurii de desemnare a reprezentanţilor salariaţilor, iar nu ulterior, pentru a 
evita situaţiile în care, prin limitarea numărului de reprezentanţi, angajatorul ar dori, în fapt, 
excluderea anumitor persoane „incomode”.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

O singură condiţie este prevăzută de lege pentru alegerea reprezentanţilor: să fi împlinit vârsta de 
18 de ani.
Privind numărul reprezentanţilor, este necesară înţelegerea dintre salariaţi şi angajator. Un singur 
criteriu este prevăzut: numărul de salariaţi ai unităţii, în funcţie de care se stabileşte şi numărul 

-



reprezentanţilor.
Referitor la durata mandatului, legea stabileşte o durată maximă (2 ani), nu şi una minimă, durata 
efectivă fiind stabilită, în concret, de adunarea salariaţilor, cu ocazia desemnării reprezentanţilor.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Noţiunea de „reprezentanţi ai salariaţilor” se regăseşte doar în Codul muncii, în timp ce art. 1 lit. 
h) din Legea nr. 62/2011 a dialogului social (republicată în M. Of. nr. 625 din 31 august 2012) 
defineşte sintagma „reprezentanţi ai angajaţilor” ca fiind cei aleşi şi mandataţi de către angajaţi să 
îi reprezinte pe aceştia, potrivit legii. Diferenţa dintre cele două noţiuni este dată de sfera 
subiecţilor cărora li se aplică, în sensul că reprezentanţii salariaţilor se referă doar la cei încadraţi 
în baza unui contract individual de muncă, în timp ce reprezentanţii angajaţilor au în vedere, în 
plus, şi categoria funcţionarilor publici – denumiţi generic, laolaltă, angajaţi.
Pot fi aleşi ca reprezentanţi ai salariaţilor şi lucrătorii din cadrul Uniunii Europene ce îşi desfăşoară 
activitatea la un angajator român [art. 2 alin. (1) lit. d) din Legea nr. 106/2017 privind unele 
măsuri pentru îmbunătăţirea exercitării pe teritoriul României a drepturilor conferite în contextul 
liberei circulaţii a lucrătorilor în cadrul Uniunii Europene, publicată în M. Of. nr. 381 din 22 mai 
2017].... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 223
Reprezentanţii salariaţilor au următoarele atribuţii principale:
a) să urmărească respectarea drepturilor salariaţilor, în conformitate cu legislaţia în 
vigoare, cu contractul colectiv de muncă aplicabil, cu contractele individuale de 
muncă şi cu regulamentul intern;
b) să participe la elaborarea regulamentului intern;
c) să promoveze interesele salariaţilor referitoare la salariu, condiţii de muncă, timp 
de muncă şi timp de odihnă, stabilitate în muncă, precum şi orice alte interese 
profesionale, economice şi sociale legate de relaţiile de muncă;
d) să sesizeze inspectoratul de muncă cu privire la nerespectarea dispoziţiilor legale 
şi ale contractului colectiv de muncă aplicabil;
e) să negocieze contractul colectiv de muncă, în condiţiile legii.

1.
Între cele patru atribuţii principale la care face referire textul de lege sus-menţionat, trei dintre 
acestea se subsumează scopului principal pentru care sunt aleşi reprezentanţii salariaţilor, 
respectiv apărarea şi promovarea intereselor salariaţilor dintr-o unitate. Aşa se explică faptul că, în 
conformitate cu legea, reprezentanţii salariaţilor trebuie să urmărească respectarea drepturilor 
celor reprezentaţi şi să promoveze interesele acestora şi totodată, să sesizeze autorităţile 
competente cu privire la încălcarea drepturilor celor reprezentaţi. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. 
Dima, O. Cazan, op. cit., p. 219-220)
2.
Acest articol stabileşte doar atribuţiile principale ale reprezentanţilor salariaţilor, prin mandatul 
încredinţat, salariaţii pot să prevadă orice alte atribuţii, cu condiţia să nu contravină legii şi să nu 
fie acordate de legiuitor în mod exclusiv sindicatului.... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Atribuţiile reprezentanţilor salariaţilor nu sunt limitate prin dispoziţiile acestui articol, care are 
caracter principial şi exemplificativ. În cadrul adunării generale a salariaţilor se pot stabili şi alte 
atribuţii sau sfere de competenţă, în funcţie de mediul şi condiţiile în care salariaţii îşi desfăşoară 
activitatea, dar şi de obiectul de activitate al angajatorului.
În plus, Codul muncii stabileşte obligativitatea ori necesitatea informării sau consultării 
reprezentanţilor salariaţilor în multe situaţii cu privire la încheierea, executarea, modificarea sau 
încetarea raporturilor de muncă, cum ar fi:
- angajatorul are consultări cu reprezentanţii salariaţilor în privinţa deciziilor susceptibile să 
afecteze substanţial drepturile şi interesele salariaţilor;
- în cazul reducerii temporare a activităţii, angajatorul trebuie să aibă, în prealabil, consultări şi cu 
reprezentanţii salariaţilor;
- obligaţia angajatorului de a iniţia consultări şi informări cu reprezentanţii salariaţilor când se 
preconizează concedierea colectivă a salariaţilor. În cadrul procedurii concedierii colective, 
reprezentanţii salariaţilor au dreptul de a formula propuneri pentru evitarea sau limitarea efectelor 

-



concedierilor colective;... citeste mai departe (-)
PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul prevede atribuţiile principale ale reprezentanţilor salariaţilor.
În esenţă, acestea privesc apărarea drepturilor salariaţilor şi promovarea intereselor lor, atribuţii 
statornicite şi în cazul sindicatelor.
Drepturile sunt cele prevăzute de lege, contractul colectiv de muncă aplicabil şi cel individual, 
precum şi de regulamentul intern.
Interesele salariaţilor care trebuie promovate de reprezentanţii acestora se referă la salarii, condiţii 
de muncă, timp de muncă şi de odihnă, stabilitate în muncă, alte interese profesionale, economice 
şi sociale etc.
Participarea lor la elaborarea regulamentului intern, prevăzută şi de art. 241 C. m., este posibilă, 
în situaţia inexistenţei sindicatelor.
De subliniat este şi atribuţia de sesizare a inspectoratului teritorial de muncă în caz de 
nerespectare (de către angajator, se înţelege) a dispoziţiilor legale şi ale contractului colectiv de 
muncă aplicabil455.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Atribuţiile stabilite de textul art. 223 sunt prezentate cu titlu exemplificativ, iar nu exhaustiv. 
Aşadar, adunarea generală a salariaţilor poate stabili şi alte atribuţii în sarcina reprezentanţilor 
salariaţilor (cum ar fi: asistarea candidaţilor/salariaţilor cu ocazia încheierii contractului individual 
de muncă sau a actelor adiţionale la acesta, asistarea salariaţilor cu ocazia evaluării profesionale) 
în afara celor enumerate de lege, dar fără ca acestea să includă atribuţii ce revin exclusiv 
sindicatelor [art. 221 alin. (3) C. mun.].
Reprezentanţii salariaţilor nu pot desfăşura următoarele activităţi (ce revin exclusiv sindicatelor): 
nu se pot autoreglementa prin statute proprii şi regulamente de organizare şi funcţionare; în 
această calitate, iar nu ca subiecte de drept – persoane fizice, nu pot deţine un patrimoniu afectat 
îndeplinirii mandatului ce le-a fost încredinţat şi în această logică nu pot primi donaţii, sponsorizări 
sau beneficia de cotizaţii de la salariaţi; nu pot constitui case de ajutor reciproc; nu pot să 
înfiinţeze şi să administreze, în condiţiile legii, în interesul salariaţilor care i-au mandatat, unităţi 
sociale, de cultură, învăţământ şi cercetare în domeniul activităţii sindicale, societăţi, inclusiv, de 
asigurări, precum şi bancă proprie; nu pot să constituie fonduri proprii pentru ajutorarea 
membrilor săi; nu pot să organizeze şi să sprijine material şi financiar activităţi cultural-artistice 
(neavând un patrimoniu). Esenţial este că nu pot formula nici acţiuni în justiţie în numele 
membrilor lor, în baza unei împuterniciri scrise din partea acestora.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 224
Atribuţiile reprezentanţilor salariaţilor, modul de îndeplinire a acestora, precum şi 
durata şi limitele mandatului lor se stabilesc în cadrul adunării generale a 
salariaţilor, în condiţiile legii.

1.
Spre deosebire de situaţia sindicatelor, care funcţionează în baza unor reguli statutare, 
reprezentanţii salariaţilor nu se constituie întrmo instituţie aparte de sine stătătoare, ci reprezintă o 
grupare ad-hoc ce funcţionează pentru apărarea şi promovarea intereselor salariaţilor. (A. 
Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 221)
2.
Mandatul reprezentanţilor salariaţilor este mai strâns legat de voinţa mandantului (salariaţii 
reprezentaţi), atâta vreme cât aceştia sunt singurii în măsură să stabilească atât atribuţiile 
concrete ale reprezentanţii salariaţilor şi modul de îndeplinire al acestora, cât şi limitele mandatului 
pe care l-au primit. Spre deosebire de situaţia reprezentanţilor salariaţilor, mandatul unui sindicat 
este mult mai larg, fiind subordonat cerinţelor statutului propriu. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. 
Dima, O. Cazan, op. cit., p. 222)... citeste mai departe (1-3)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

La momentul alegerii reprezentanţilor salariaţilor sau ulterior, în cadrul adunării generale a 
salariaţilor se stabilesc şi atribuţiile acestora, precum şi modul de îndeplinire a acestora.
Pe lângă atribuţiile arătate în cuprinsul articolului anterior şi comentariului la acesta, se pot stabili, 
în condiţiile legii, şi alte atribuţii sau competenţe ale reprezentanţilor salariaţilor.
O limitare a atribuţiilor reprezentanţilor salariaţilor este stabilită prin lege, în sensul că aceştia nu 

-



pot să desfăşoare activităţi care sunt recunoscute exclusiv sindicatelor360.
Angajatorul are obligaţia de a asigura resursele necesare şi suficiente pentru îndeplinirea 
atribuţiilor mandatului reprezentanţilor salariaţilor.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Rolul esenţial în ceea ce priveşte reprezentanţii salariaţilor îl are adunarea generală, care îi alege, 
le fixează durata mandatului, atribuţiile etc., evident cu respectarea dispoziţiilor legale.
Din păcate, în practică, există o acută indiferenţă a salariaţilor pentru a se constitui într-o astfel de 
adunare, care să exercite atribuţiile statornicite de textul sus-citat.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Atribuţiile stabilite de textul art. 223 sunt prezentate cu titlu exemplificativ, iar nu exhaustiv. 
Aşadar, adunarea generală a salariaţilor poate stabili şi alte atribuţii în sarcina reprezentanţilor 
salariaţilor (cum ar fi: asistarea candidaţilor/salariaţilor cu ocazia încheierii contractului individual 
de muncă sau a actelor adiţionale la acesta, asistarea salariaţilor cu ocazia evaluării profesionale) 
în afara celor enumerate de lege, dar fără ca acestea să includă atribuţii ce revin exclusiv 
sindicatelor [art. 221 alin. (3) C. mun.].
Reprezentanţii salariaţilor nu pot desfăşura următoarele activităţi (ce revin exclusiv sindicatelor): 
nu se pot autoreglementa prin statute proprii şi regulamente de organizare şi funcţionare; în 
această calitate, iar nu ca subiecte de drept – persoane fizice, nu pot deţine un patrimoniu afectat 
îndeplinirii mandatului ce le-a fost încredinţat şi în această logică nu pot primi donaţii, sponsorizări 
sau beneficia de cotizaţii de la salariaţi; nu pot constitui case de ajutor reciproc; nu pot să 
înfiinţeze şi să administreze, în condiţiile legii, în interesul salariaţilor care i-au mandatat, unităţi 
sociale, de cultură, învăţământ şi cercetare în domeniul activităţii sindicale, societăţi, inclusiv, de 
asigurări, precum şi bancă proprie; nu pot să constituie fonduri proprii pentru ajutorarea 
membrilor săi; nu pot să organizeze şi să sprijine material şi financiar activităţi cultural-artistice 
(neavând un patrimoniu). Esenţial este că nu pot formula nici acţiuni în justiţie în numele 
membrilor lor, în baza unei împuterniciri scrise din partea acestora.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 225
Numărul de ore în cadrul programului normal de lucru pentru reprezentanţii 
salariaţilor destinat în vederea îndeplinirii mandatului pe care l-au primit se 
stabileşte prin contractul colectiv de muncă aplicabil sau, în lipsa acestuia, prin 
negociere directă cu conducerea unităţii.

1.
În scopul îndeplinirii atribuţiilor specifice, mandatului, ei au la dispoziţie un număr de ore din 
cadrul programului normal de lucru în vederea îndeplinirii mandatului pe care l-au primit; acesta se 
stabileşte prin contractul colectiv de muncă aplicabil, sau în lipsa lui prin negociere directă cu 
conducerea unităţii. (A. Ţiclea, op. cit., p.187)
2.
În vederea îndeplinirii mandatului lor, reprezentanţii salariaţilor au dreptul la un număr de ore 
libere plătite pentru desfăşurarea activităţii specifice.
Aceste ore se stabilesc prin negociere directă şi se înscriu fie în contractul colectiv de muncă, în 
măsura în care se negociază un astfel de contract, fie se încheie un act între angajator şi 
reprezentantul salariaţilor.
Fixarea unui număr de ore libere doar pentru reprezentanţii salariaţilor şi nu şi pentru 
reprezentanţii sindicatului apare, în opinia noastră, ca fiind discriminatorie.... citeste mai departe 
(1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Comparativ cu reglementarea anterioară361 şi cu dispoziţiile privind numărul de ore libere alocate 
reprezentanţilor sindicatului, acest articol nu (mai) stabileşte un număr de ore minim sau maxim 
necesar reprezentanţilor salariaţilor pentru îndeplinirea activităţilor care decurg din mandatul 
încredinţat, acesta rămânând a se stabili prin contractul colectiv de muncă sau în urma negocierii 
directe cu angajatorul.
Numărul acestor ore depinde de complexitatea şi frecvenţa activităţilor reprezentanţilor salariaţilor, 
de numărul salariaţilor reprezentaţi şi/sau de numărul reprezentanţilor desemnaţi362.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

-



Anterior modificării art. 225 prin Legea nr. 40/2011, se prevedea un timp alocat de 20 de ore pe 
lună din cadrul programului de lucru, necesar reprezentanţilor salariaţilor în vederea îndeplinirii 
mandatului lor.
În prezent, nu există nicio plafonare legală a acestui timp. El trebuie stabilit prin contractul 
colectiv de muncă aplicabil (de regulă, prin cel de la nivelul unităţii). Dacă nu există un astfel de 
contract, timpul respectiv se stabileşte prin negociere directă dintre reprezentanţii salariaţilor şi 
conducerea unităţii.
Textul comentat este conform cu nor- ele Convenţiei Organizaţiei Internaţionale a muncii nr. 
135/1971 care prevăd că trebuie să se acorde înlesniri reprezentanţilor lucrătorilor din 
întreprinderi, dar aceste înlesniri nu trebuie să împiedice buna funcţionare a acesteia. Dar, pare 
contrar art. 28 din Carta Socială (revizuită) care impune acordarea de timp liber corespunzător 
reprezentanţilor salariaţilor pentru îndeplinirea mandatului lor. Din acest motiv, art. 225 este 
considerat neconstituţional şi se propune de lege ferenda, revenirea la „formula legislativă 
reglementată anterior modificării Codului muncii prin Legea nr. 40/2011456”.... citeste mai 
departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Textul instituie dreptul reprezentanţilor salariaţilor de a beneficia de un anumit număr de ore 
libere, din cadrul programului normal de lucru, pentru îndeplinirea mandatului, fără a stabili 
numărul acestor ore sau vreun reper pentru determinarea sa. În practică acest număr de ore se 
poate stabili prin contractul colectiv de muncă aplicabil (act negociat) sau în lipsa acestuia prin 
negociere specială, pro causa, a reprezentanţilor salariaţilor cu conducerea unităţii (ceea ce 
înseamnă că rezultatul va fi tot un acord – act negociat –, dar nu un contract colectiv).
2.
Orele în cauză sunt ore plătite de angajator sau ore fără plată? Pot fi avute în vedere:
- Curtea Constituţională, în jurisprudenţa sa [Decizia nr. 1276/2010 referitoare la admiterea 
excepţiei de neconstituţionalitate a dispoziţiilor art. 35 alin. (1) teza finală din Legea sindicatelor 
nr. 54/2003 – publicată în M. Of. nr. 746 din 9 noiembrie 2010 – şi Decizia nr. 874/2010 
referitoare la obiecţia de neconstituţionalitate a dispoziţiilor Legii privind unele măsuri necesare în 
vederea restabilirii echilibrului bugetar – publicată în M. Of. nr. 433 din 28 iunie 2010] a reţinut că 
salariul, componentă a dreptului la muncă, reprezintă contraprestaţia angajatorului în raport cu 
munca prestată de către angajat în baza unor raporturi de muncă; în lipsa muncii prestate, 
angajatorul nu poate fi obligat la plata unei remuneraţii care să facă abstracţie de această situaţie 
concretă şi obiectivă; ca atare textul legal ce instituie dreptul unor lideri sindicali la reducerea 
programului lunar pentru activităţi sindicale, fără afectarea drepturilor salariale afectează în 
esenţa sa dreptul de proprietate al angajatorului, ceea ce contravine art. 44 din Constituţie.... 
citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 226
Pe toată durata exercitării mandatului, reprezentanţii salariaţilor nu pot fi 
concediaţi pentru motive ce ţin de îndeplinirea mandatului pe care l-au primit de la 
salariaţi.

1.
Asemănător ca în cazul liderilor de sindicat, se prevede că pe toată durata exercitării mandatului 
reprezentanţilor salariaţilor nu pot fi concediaţi pentru motive ce ţin de îndeplinirea mandatului pe 
care l-au primit de la salariaţi”. (A. Ţiclea, op. cit., p.187)
2.
Având în vedere rolul de reprezentant al salariaţilor pentru apărarea drepturilor şi intereselor 
legitime în faţa angajatorului, în primul rând, dar şi a altor instituţii, legiuitorul instituie măsuri de 
protecţie a acestora, cu privire la concedierea lor, protecţie similară cu cea a reprezentanţilor aleşi 
ai sindicatului.
Astfel, pe durata mandatului, salariatul nu poate fi concediat pentru motive care nu ţin de 
persoana lui, însă poate fi concediat pentru motive disciplinare.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Aceste dispoziţii privind protecţia reprezentanţilor salariaţilor împotriva concedierilor nelegale sunt 
identice cu dispoziţiile referitoare la protecţia liderilor sindicali împotriva concedierilor pe motive 
ce ţin de îndeplinirea mandatului pe care l-au primit de la salariaţii din unitate.
Prin prisma Deciziei nr. 814/2015 a Curţii Constituţionale a României, comentariul de la art. 220 

-



este pe deplin valabil şi în cazul acestui articol, astfel că nu va mai fi reluat.
PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul este identic cu cel al art. 220 în ceea ce priveşte reprezentanţii aleşi în organele de 
conducere ale sindicatelor. De aceea, Comentariul de la art. 220 este valabil şi în acest caz.
Potrivit legii, aşadar, există interdicţia ca reprezentanţii salariaţilor să fie concediaţi pentru motive 
ce ţin de îndeplinirea mandatului lor. Însă, evident, ei pot fi concediaţi în aceleaşi condiţii ca şi 
ceilalţi angajaţi (pentru motive care ţin sau nu ţin de persoana lor – art. 61-74).

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Reprezentanţii salariaţilor se bucură de acelaşi regim de protecţie ca şi liderii sindicali, pe toată 
durata exercitării mandatului neputând fi concediaţi pentru motive ce ţin de îndeplinirea 
mandatului pe care l-au primit de la salariaţi. În plus Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului 
general de informare şi consultare a angajaţilor stabileşte că reprezentanţii angajaţilor beneficiază 
de protecţie şi garanţii care să le permită să-şi îndeplinească corespunzător obligaţiile ce le-au fost 
încredinţate, pe toată durata exercitării mandatului (art. 8). Şi Carta socială europeană instituie 
reguli în materia protecţiei reprezentanţilor salariaţilor. Ei beneficiază de o protecţie efectivă 
împotriva actelor care ar putea să le aducă un prejudiciu, inclusiv împotriva concedierii, şi care ar fi 
motivate de calitatea sau de activităţile acestora ca reprezentanţi ai lucrătorilor din întreprindere; 
beneficiază de facilităţi adecvate care să le permită să îşi îndeplinească rapid şi eficient propriile 
atribuţii, ţinând seama de sistemul de relaţii profesionale care prevalează în ţară, precum şi de 
necesităţile, de importanţa şi de posibilităţile întreprinderii respective (art. 28).... citeste mai 
departe (1-)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL IV: Patronatul
Art. 227
(1) Patronatele, denumite şi organizaţii de angajatori, constituite în condiţiile legii, 
sunt organizaţii ale angajatorilor, autonome, fără caracter politic, înfiinţate ca 
persoane juridice de drept privat, fără scop patrimonial.
(2) Angajatorii se pot asocia în federaţii şi/sau confederaţii ori alte structuri 
asociative, conform legii.

1.
Termenul de patron, derivă din latinescul patronus, care în dreptul roman, era, de cele mai multe 
ori, stăpânul de sclavi; el avea şi semnificaţia de ocrotitor, protector. (A. Ţiclea, op. cit., p.193 –
citat din Gaius – Instituţiile)
2.
Caracteristicile principale ale persoanei ce are calitatea de patron sunt legate de administrarea şi 
utilizarea capitalului, indiferent de natura acestuia, în scopul obţinerii de profit în condiţii de 
concurenţă şi care angajează munca salariată. (A. Ţiclea, op. cit., p.193)
3.
Persoanele juridice de drept privat au calitatea veritabilă de patron. Ele sunt variate ca denumire şi 
obiect de activitate. (A. Ţiclea, op. cit., p.195)
4.
Există uzanţa ca în cadrul raporturilor colective de muncă să se utilizeze conceptul de „patron”, în 
timp ce în cadrul raporturilor individuale de muncă să se utilizeze conceptul de „angajator”. O 
astfel de uzanţă nu are fundamente legale, ci exclusiv de practică socială. În realitate şi în cadrul 
raporturilor colective de muncă poate interveni orice angajator, aşa cum nu există nicio restricţie 
pentru ca într-un raport individual de muncă relaţia să se stabilească între patron şi salariat. Ceea 
ce însă este esenţial de reţinut este faptul că patronul reprezintă, aşa cum am subliniat mai sus, 
acea categorie de angajatori care urmăresc obţinerea de profit. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. 
Dima, O. Cazan, op. cit., p. 226-227)... citeste mai departe (1-5)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-!  din 18-aug-2015, Rosetti

Luând în considerare şi evoluţia în timp a noţiunii de patron363, aceasta are în vedere orice 
persoană fizică sau juridică care, în îndeplinirea obiectului de activitate şi în scopul obţinerii de 
profit, foloseşte forţa de muncă a altor persoane în baza unui contract individual de muncă sau a 
unui raport de serviciu.
Legea nr. 62/2011 a dialogului social defineşte noţiunea de patron ca fiind o „persoană juridică 

-



înmatriculată, persoană fizică autorizată potrivit legii sau persoană care exercită potrivit legii o 
meserie ori profesiune în mod independent, care administrează şi utilizează capital în scopul 
obţinerii de profit în condiţii de concurenţă şi care angajează muncă salariată.”
Angajatorii (patronii) se pot asocia în organizaţii de angajatori (patronate) pentru a susţine şi 
apăra interesele membrilor lor în relaţiile cu autorităţile publice, cu sindicatele şi cu alte persoane 
juridice şi fizice, în raport cu scopul şi obiectul lor de activitate, în plan naţional şi internaţional, 
fără a avea interese politice sau ideologice şi fără a urmări realizarea de profit, fiind independente 
faţă de autorităţile publice, de partidele politice şi de sindicate.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 227 a fost modificat prin Legea dialogului social nr. 62/2011, care a abrogat şi art. 231-234.
Alin. (1) defineşte patronatele şi prevede scopul acestora; ele sunt organizaţii ale angajatorilor.
Alin. (2) reglementează dreptul de asociere al angajatorilor în structuri superioare.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Codul muncii defineşte angajatorul ca fiind persoana fizică sau juridică ce poate, potrivit legii, să 
angajeze forţă de muncă pe bază de contract individual de muncă [art. 14 alin. (1)], în timp ce 
potrivit Legii nr. 62/2011 (republicată în M. Of. nr. 625 din 31 august 2012) angajatorul este 
persoana fizică sau juridică ce poate, potrivit legii, să angajeze forţă de muncă pe bază de contract 
individual de muncă ori raport de serviciu [art. 1 lit. e)]. Rezultă aşadar că definiţia din Legea nr. 
62/2011 este mai largă, include şi raporturile de serviciu (ale funcţionarilor publici).
Noţiunea de patron nu se confundă cu cea de „angajator”, acesta fiind definit la art. 1 lit. v) din 
Legea nr. 62/2011 drept persoană juridică înmatriculată, persoană fizică autorizată potrivit legii 
sau persoană care exercită potrivit legii o meserie ori profesiune în mod independent, care 
administrează şi utilizează capital în scopul obţinerii de profit în condiţii de concurenţă şi care 
angajează muncă salariată. Prin urmare, ceea ce îi deosebeşte pe angajatori de patroni este 
administrarea şi utilizarea capitalului în scopul obţinerii de profit în condiţii de concurenţă.... 
citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 228
Constituirea, organizarea şi funcţionarea patronatelor, precum şi exercitarea 
drepturilor şi obligaţiilor acestora sunt reglementate prin lege specială.

1.
După ce articolul 227 din Codul muncii a definit noţiunea de patronat, noţiune care nu este definită 
de LDS, acest articol trimite utilizatorul legii la LDS, alt act normativ, care reglementează 
constituirea, organizarea şi funcţionarea patronatelor, precum şi exercitarea drepturilor şi 
obligaţiilor patronatelor.
Apreciem ca inadmisibilă această tehnică legislativă, de aceea de lege ferenda, propunem 
inserarea într-un singur act normativ a dispoziţiilor privind constituirea, organizarea şi funcţionarea 
patronatelor, precum şi exercitarea drepturilor şi obligaţiilor patronatelor.
De lege lata, reglementarea patronatelor se regăseşte în art. 54 – art. 74 din Legea nr. 62/2011 a 
dialogului social.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest articol are rolul de preciza faptul că modul de constituire, organizarea, funcţionarea şi 
exercitarea drepturilor şi obligaţiilor organizaţiilor patronale sunt reglementate prin lege specială, 
şi nu un alt act normativ, de o forţă juridică inferioară. Până la adoptarea Legii nr. 62/2011 a 
dialogului social, acest articol impunea legiuitorului şi forma actului normativ, de lege ordinară.
În prezent, Legea nr. 62/2011 a dialogului social reglementează constituirea, organizarea şi 
funcţionarea organizaţiilor patronale.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Legea specială care reglementează această materie este Legea dialogului social nr. 62/2011, Titlul 
III (art. 54-74), pe care o reproducem în extras.
În opinia noastră, nu se impune existenţa a două acte normative cu valoare aproximativ egală –
Codul muncii şi Legea nr. 62/2011 – care conţin şi norme paralele sau contrarii. Firesc ar fi să 
existe un singur act normativ care să reglementeze unitar atât relaţiile individuale de muncă, cât şi 
pe cele colective.

-



Soluţia legislativă din Franţa – unde există un Cod al muncii cuprinzător – ar trebui să constituie 
un model pe care să-l însuşească şi legiuitorul român.
Titlul III Organizaţiile patronale
Capitolul I Constituirea, organizarea şi funcţionarea organizaţiilor patronale
Secţiunea 1 Constituire şi organizare
Art. 54. Organizaţiile patronale sunt independente faţă de autorităţile publice, de partidele politice 
şi de sindicate.
Art. 55. (1) Organizaţiile patronale se constituie prin asociere liberă, pe sectoare de activitate, 
teritorial sau la nivel naţional, după cum urmează:... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Codul muncii conţine doar o normă cu caracter general şi norma de trimitere, în timp de aspectele 
referitoare la patronate sunt dezvoltate în cuprinsul Legii dialogului social nr. 62/2011.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

TITLUL VIII: Contractele colective de muncă
Art. 229
(1) Contractul colectiv de muncă este convenţia încheiată în formă scrisă între 
angajator sau organizaţia patronală, de o parte, şi salariaţi, reprezentaţi prin 
sindicate ori în alt mod prevăzut de lege, de cealaltă parte, prin care se stabilesc 
clauze privind condiţiile de muncă, salarizarea, precum ş) alte drepturi şi obligaţii ce 
decurg din raporturile de muncă.
(2) Negocierea colectivă la nivel de unitate este obligatorie, cu excepţia cazului în 
care angajatorul are încadraţi mai puţin de 21 de salariaţi.
(3) La negocierea clauzelor şi la încheierea contractelor colective de muncă părţile 
sunt egale şi libere.
(4) Contractele colective de muncă, încheiate cu respectarea dispoziţiilor legale, 
constituie legea părţilor.

(la data 09-Dec-2016 Art. 229, alin. (4) din titlul VIII a se vedea referinte de aplicare din Decizia 
17/2016 )

CEDO
Negocieri colective
1.
Sindicatul reclamant reproşa Oficiului naţional al negocierilor colective că refuză să încheie cu el 
convenţii colective, dar le încheie cu marile federaţii sindicale şi, uneori, cu sindicate independente.
Neîncălcarea art. 11: politica generală a Oficiului constând în restrângerea numărului de organizaţii 
cu care să încheie convenţii colective nu era în sine incompatibilă cu libertatea sindicală şi ţinea de 
marja de apreciere a statului. Art. 11 nu asigură un tratament particular sindicatelor şi, mai ales, 
nu le garantează dreptul de a încheia convenţii colective (§ 39). (Syndicat suédois des conducteurs 
de locomotives c. Suede, www.echr.coe.int)
2.
Reclamanţii se plângeau că a trebuit să semneze contracte individuale şi să renunţe la drepturile 
lor sindicale sau să accepte o mărire de salariu mai mică.... citeste mai departe (1-31)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Art. 41 alin. 5 din Constituţia României stabileşte că „dreptul la negocieri colective în materie de 
muncă şi caracterul obligatoriu al convenţiilor colective sunt garantate.”.
Pornind de la această dispoziţie constituţională, Codul muncii şi Legea nr. 62/2011 a dialogului 
social364 stabilesc că angajatorii sau organizaţiile patronale şi salariaţii (prin sindicate sau prin 
reprezentanţi ai salariaţilor) au dreptul de a încheia contracte colective de muncă la nivel de 
unitate, de domeniu de activitate sau la nivel de ramură.
Contractul colectiv de muncă este un contract numit (ar% o reglementare legală specială), 
sinalagmatic (stabileşte drepturi şi obligaţii reciproce între părţile contractante), cu titlu oneros (ca 
element esenţial, se vor stabili condiţiile privind salarizarea), cu executare succesivă (obligaţiile 
cuprinse în acesta se vor executa la anumite perioade de timp), dispoziţiile sale sunt general 
obligatorii pentru partenerii sociali, constituind legea părţilor365.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

-



Textul defineşte contractul colectiv de muncă, precizând că acesta este o convenţie scrisă, 
indicând părţile şi conţinutul său. Este subliniată şi forţa sa juridică: reprezintă legea părţilor. El 
presupune autonomia de voinţă a partenerilor sociali între care a fost încheiat, prin aplicarea 
principiului libertăţii contractuale.
Obiectul negocierii priveşte salarizarea (clauză esenţială într-un contract colectiv de muncă), 
condiţiile de muncă, timpul de muncă, programul de lucru şi ori un drept sau obligaţie asupra 
cărora părţile convin şi care se află într-o legătură de dependenţă cu raporturile de muncă, 
inclusiv serviciile sociale, locuinţele de serviciu, transportul salariaţilor, telefon mobil, calculator 
etc.458

În conformitate cu dispoziţiile art. 14 din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de şanse şi de 
tratament între femei şi bărbaţi459, „Pentru prevenirea acţiunilor de discriminare bazate pe 
criteriul de sex în domeniul muncii, atât la negocierea contractului colectiv de muncă la nivel de 
sector de activitate, grup de unităţi şi unităţi, părţile contractante vor stabili introducerea de 
clauze de interzicere a faptelor de discriminare şi, respectiv, clauze privind modul de soluţionare a 
sesizărilor/reclamaţiilor formulate de persoanele prejudiciate prin asemenea fapte”.... citeste mai 
departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Textul se referă la un izvor esenţial şi specific de drept al muncii, care rezultă din negocierea 
colectivă dintre angajator şi salariaţi – expresie concretă a dialogului social. Prin caracteristicile 
sale, contractul colectiv de muncă are o dublă natură: este, pe de-o parte, fără dubiu, o 
convenţie, rezultat al acordului părţilor în sensul art. 1166 C. civ., iar, pe de altă parte, este un 
izvor de drept. Cea de-a doua expresie a naturii juridice a contractului colectiv de muncă rezultă 
din faptul că este de o factură generală (nu vizează una sau alta dintre situaţiile concrete), este 
impersonal şi are caracter obligatoriu. Se caracterizează prin următoarele trăsături: este un 
contract numit (beneficiază de o reglementare proprie, particulară), sinalagmatic (dă naştere în 
sarcina ambelor părţi unor obligaţii reciproce şi interdependente), cu prestaţii succesive 
(drepturile şi obligaţiile părţilor sunt exercitate pe întreg intervalul de timp corespunzător 
termenului contractului) şi, în sfârşit, se încheie obligatoriu în scris ad validitatem. O altă soluţie 
nu poate fi concepută, contractul colectiv neputând fi încheiat în scris ad probationem deoarece: 
nu este un simplu acord de voinţă, ci şi un izvor scris de drept; este supus înregistrării, inclusiv 
publicării – în cazul anumitor contracte colective – în Monitorul Oficial; contractul colectiv este 
solemn deoarece „validitatea sa este supusă îndeplinirii unor formalităţi prevăzute de lege” [art. 
1174 alin. (3) C. civ]. Este un contract care, cu toate că reprezintă legea părţilor, nu se aplică 
totuşi numai uneia dintre părţi în sens strict, ci se aplică tuturor salariaţilor din unitate, indiferent 
de tipul contractului lor individual de muncă şi de momentul la care au devenit salariaţi. Se aplică 
şi tuturor angajatorilor dintr-un grup de unităţi, cu singura condiţie legală de a avea mai mult de 
21 de salariaţi. Şi contractul de la nivel de sector de activitate se poate aplica salariaţilor din toate 
unităţile care fac parte din acest sector.... citeste mai departe (1-)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 230
Părţile, reprezentarea acestora, precum şi procedura de negociere şi de încheiere 
a contractelor colective de muncă sunt stabilite potrivit legii.

1.
Părţile, reprezentarea acestora, precum şi procedura de negociere şi de încheiere a contractelor 
colective de muncă sunt reglementate prin art. 127 – art. 153 din Legea nr. 62/2011 a dialogului 
social.
– Legea nr. 62/2011 a dialogului social, Capitolul IV – Părţile şi reprezentarea acestora la 
negocierea în sectorul bugetar.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Legea nr. 62/2011 a dialogului social cuprinde reglementări referitoare la negocierea contractelor 
colective de muncă, efectele contractelor colective de muncă, părţile şi reprezentarea acestora la 
negocierile colective, încheierea, executarea, modificarea, suspendarea şi încetarea contractelor 
colective de muncă, dispoziţii aplicabile atât mediului privat, cât şi sectorului bugetar.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Este vorba de Legea dialogului social nr. 62/2011, care conţine un titlu special (Titlul VII, art. 

-



127-153) ce reglementează negocierea colectivă şi contractele colective de muncă.
Titlul VII Negocierile colective de muncă
Capitolul I Negocierea contractelor colective de muncă
Art. 127. Organizarea şi desfăşurarea negocierilor colective, precum şi încheierea contractelor 
colective de muncă sunt reglementate prin prezenta lege.
Art. 128. (1) Contractele colective de muncă se pot negocia la nivel de unităţi, grupuri de unităţi şi 
sectoare de activitate.
(2) Criteriul de apartenenţă la sectoarele de activitate este cel al obiectului principal de activitate 
înregistrat la registrul comerţului, conform codului CAEN.
(3) Unităţile din acelaşi sector de activitate definite prin apartenenţa la aceeaşi diviziune, grupă 
sau clasă, conform codului CAEN, se pot constitui voluntar în grupuri de unităţi, în vederea 
negocierii contractelor colective la nivelul respectiv. Angajatorii care intenţionează să negocieze 
contract colectiv de muncă la nivel de grup de unităţi pot constitui în mod voluntar grupul de 
unităţi, atât prin hotărâre judecătorească de constituire, cât şi prin proces-verbal sau orice altă 
convenţie scrisă între părţi.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

O singură precizare este necesară: actul normativ la care se referă acest text este Legea nr. 
62/2011 a dialogului social.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

TITLUL IX: Conflictele de muncă
CAPITOLUL I: Dispoziţii generale
Art. 231

(la data 09-Feb-2017 Art. 231 din titlul IX, capitolul I a se vedea referinte de aplicare din Decizia 
16/2016 )
Prin conflicte de muncă se înţelege conflictele dintre salariaţi şi angajatori privind 
interesele cu caracter economic, profesional sau social ori drepturile rezultate din 
desfăşurarea raporturilor de muncă.

CEDO
1.
Anularea unui acord colectiv de muncă aplicat pe parcursul ultimilor doi ani. Evoluţia jurisprudenţei 
Curţii cu privire la conţinutul dreptului la asociere consacrat în Articolul 11 este marcată de două 
principii directoare: pe de o parte, Curtea ia în considerare ansamblul măsurilor pe care Statul în 
cauză le-a întreprins în vederea asigurării libertăţii sindicale, ţinând cont de marja sa de apreciere; 
pe de altă parte, Curtea nu acceptă restrângerile care afectează elementele esenţiale ale libertăţii 
sindicale, elemente fără de care acea libertate ar fi lipsită de conţinut. Aceste două principii nu se 
contrazic ci sunt corelate. Această corelaţie presupune că Statul Contractant în cauză, fiind în 
principiu liber să decidă asupra măsurilor pe care urmează să le întreprindă în vederea respectării 
prevederilor Articolului 11, este, în acelaşi timp, obligat să ţină cont de elementele pe care 
jurisprudenţa Curţii le consideră drept esenţiale.... citeste mai departe (1-6)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Reglementarea separată a conflictelor colective de muncă faţă de conflictele individuale de muncă 
are în vedere, în principal, obiectul conflictelor şi părţile implicate în conflicte.
Odată cu încheierea, executarea, modificarea, suspendarea şi încetarea contractelor colective de 
muncă, precum şi în legătură cu respectarea sau recunoaşterea drepturilor şi intereselor cu 
caracter economic, profesional sau social, între angajatori şi salariaţi pot să apară disensiuni sau 
conflicte.
Potrivit Titlului XII „Jurisdicţia muncii”, părţi ale conflictelor de muncă pot fi, în special, salariaţii, 
angajatorii (persoane fizice şi/sau juridice), organizaţiile sindicale şi patronale, dar şi agenţii de 
muncă temporară, utilizatorii şi orice altă persoană care beneficiază de munca unei persoane.
Conflictele colective de muncă pot să apară în situaţia în care angajatorul sau organizaţia patronală 
refuză iniţierea negocierii unui acord sau contract colectiv de muncă, nu acceptă revendicările 
formulate de către salariaţi sau părţile nu ajung la o înţelegere privind încheierea unui contract sau 
acord colectiv de muncă până la o anumită dată.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 231 defineşte cu caracter general conflictele de muncă, fără să le diferenţieze în conflicte 
colective şi conflicte individuale de muncă. Totodată, legiuitorul actual a renunţat la clasificarea 

-



anterioară, constând în „conflicte de drepturi” şi „conflicte de interese”, deşi conţinutul acestora din 
urmă a fost păstrat în noua legislaţie.
De reţinut este că toate conflictele colective de muncă legate de încheierea, modificarea, 
suspendarea, executarea şi încetarea contractelor colective se soluţionează potrivit regulilor 
specifice jurisdicţiei muncii462.
Un astfel de conflict apare în momentul în care una dintre părţi (de regulă salariatul) recurge la un 
mijloc de presiune; anunţă cealaltă parte de existenţa unor neînţelegeri sau sesizează pericolul 
declanşării conflictului463.
Admitere recurs în interesul legii
Prin decizia nr. 16/2016 (M. Of. nr. 110 din 9 februarie 2017), ÎCCJ, Completul competent să 
judece recursul în interesul legii a admis recursul în interesul legii formulat de Colegiul de 
conducere al Curţii de Apel Constanţa şi, în consecinţă, stabileşte că:... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Normele internaţionale şi europene evocă implicit manifestarea conflictelor de muncă în legătură 
cu dreptul lucrătorilor la negociere colectivă. Astfel, conform art. 6 pct. 3 din Carta socială 
europeană revizuită, în vederea asigurării exercitării efective a dreptului de negociere colectivă, 
părţile se angajează „să favorizeze instituirea şi utilizarea procedurilor adecvate de conciliere şi 
arbitraj voluntar pentru reglementarea conflictelor de muncă”, iar potrivit pct. 4, aceleaşi părţi 
recunosc „dreptul lucrătorilor şi al patronilor la acţiuni colective, în caz de conflict de interese, 
inclusiv dreptul la grevă, sub rezerva obligaţiilor care ar putea rezulta din convenţiile colective în 
vigoare”.
Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene stabileşte, în art. 28 („Dreptul de negociere şi 
de acţiune colectivă”), că lucrătorii şi angajatorii sau organizaţiile lor „au dreptul, în conformitate 
cu dreptul Uniunii şi cu legislaţiile şi practicile naţionale, de a negocia şi de a încheia convenţii 
colective la nivelurile corespunzătoare şi de a recurge, în caz de conflict de interese, la acţiuni 
colective pentru apărarea intereselor lor, inclusiv la grevă”.... citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 232
Procedura de soluţionare a conflictelor de muncă se stabileşte prin lege specială.

1.
Procedura de soluţionare a conflictelor de muncă este reglementată prin dispoziţiile Titlului VIII –
Reglementarea modalităţilor de soluţionare a conflictelor de muncă (art. 154-180) din Legea nr. 
62/2011 a dialogului social.
– Legea nr. 62/2011 a dialogului social, Titlul VIII – Reglementarea modalităţilor de soluţionare a 
conflictelor de muncă.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Ca modalităţi de soluţionare a conflictelor colective de muncă, legea prevede concilierea, medierea 
şi arbitrajul, toate acestea realizându-se numai între părţile aflate în conflict.
Pentru rezolvarea conflictelor colective de muncă, legea stabileşte că procedura prealabilă a 
concilierii este obligatorie în toate cazurile. Medierea sau arbitrajul conflictului colectiv de muncă 
este obligatorie/obligatoriu doar în situaţia în care părţile, prin consens, au decis parcurgerea 
acestor proceduri înainte de declanşarea grevei.
Procedura detaliată pentru soluţionarea conflictelor colective de muncă, prin modalităţile arătate 
mai sus, este reglementată de Legea nr. 62/2011 a dialogului social.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Este vorba de Legea dialogului social nr. 62/2011 care conţine în Titlul VIII, capitolele I-IV, art. 
154-180, prevederi ce reglementează conflictele colective de muncă.
Titlul VIII Reglementarea modalităţilor de soluţionare a conflictelor de muncă
Capitolul I Dispoziţii generale
Art. 154. (1) Raporturile de muncă stabilite între angajatori şi angajaţii acestora se desfăşoară cu 
respectarea prevederilor legale, precum şi în condiţiile negociate prin contractele colective şi 
individuale de muncă.
(2) Încălcarea cu vinovăţie de către una dintre părţi a obligaţiilor care îi revin potrivit alin. (1) 
atrage răspunderea acesteia.
Art. 155. Conflictele de muncă se soluţionează potrivit prevederilor prezentei legi.
Capitolul II Conflicte colective de muncă

-



Art. 156. Dreptul angajaţilor de a declanşa conflicte colective de muncă în legătură cu începerea, 
desfăşurarea şi încheierea negocierilor contractelor colective de muncă este garantat de lege.... 
citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Referirea la „lege specială” vizează atât Legea nr. 62/2011 a dialogului social, act normativ care 
cuprinde reglementarea de detaliu a procedurii de soluţionare a conflictelor colective şi a celor 
individuale de muncă (art. 154-216), dar şi reglementări aflate pe un palier inferior celui legal 
propriu-zis, prin care sunt stabilite normativ soluţii punctuale cu privire la anumite aspecte 
specifice acestei proceduri [spre exemplu, hotărârea Guvernului la care se referă art. 176 alin. (1) 
din Legea nr. 62/2011, referitoare la modalitatea de înfiinţare, organizare şi funcţionare a Oficiului 
de Mediere şi Arbitraj al Conflictelor Colective de Muncă – a se vedea Comentariul la acest articol].

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL II: Greva
Art. 233
Salariaţéi au dreptul la grevă pentru apărarea intereselor profesionale, economice şi 
sociale.

CEDO
Dreptul de a face grevă şi de a participa la o reuniune paşnică
1.
Sancţiune disciplinară împotriva reclamantului, pe atunci vicepreşedinte al Sindicatului avocaţilor 
din Guadalupe, pentru că a participat la o manifestaţie publică – în timpul căreia s-au proferat 
injurii – organizată de mişcări independente şi sindicate din Guadalupe la Basse-Terre (pentru a 
protesta împotriva a două decizii judiciare care condamnau trei militari la pedepse cu închisoarea şi 
cu amendă pentru degradarea de clădiri publice) şi pentru că a refuzat să depună mărturie în faţa 
judecătorului de instrucţie.
Încălcarea art. 11: deşi sancţiunea avea un caracter esenţialmente moral, Curtea socoteşte că 
„libertatea de a participa la o reuniune paşnică – în cazul nostru o manifestare neinterzisă – capătă 
o asemenea importanţă încât ea nu poate suporta o oarecare limitare, chiar şi pentru un avocat, în 
măsura în care cel în cauză nu comite el însuşi, cu această ocazie, niciun act criticabil”. (Cauza 
Ezelin c. France, www.echr.coe.int)... citeste mai departe (1-19)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Dreptul la grevă este un drept fundamental al salariaţilor, statuat şi de art. 43 alin. 1 din 
Constituţia României, care prevede că „salariaţii au dreptul la grevă pentru apărarea intereselor 
profesionale, economice şi sociale.”366

Greva este un fenomen economico-social complex, reprezentat de o acţiune sau de un set de 
acţiuni asumate, prin care un grup determinat de salariaţi perturbă sau întrerup activitatea zilnică 
de lucru pe care o desfăşoară pentru un angajator, în scopul acordării sau recunoaşterii anumitor 
drepturi.
Prin declanşarea şi desfăşurarea grevei, salariaţii, prin mijloace legale, îşi exprimă nemulţumirea şi 
fac presiuni pentru soluţionarea unui conflict colectiv de muncă apărut fie ca urmare a refuzului 
angajatorilor sau organizaţiilor patronale de a încheia sau respecta un contract colectiv de muncă, 
fie din cauza nerespectării sau nerecunoaşterii de către aceştia a unor drepturi legale ori deja 
stabilite prin contractele colective de muncă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul reproduce art. 43 alin. (1) din Constituţie. Este vorba de un drept fundamental al 
salariaţilor, dar care poate fi exercitat numai colectiv pentru apărarea intereselor profesionale, 
economice şi sociale.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Dreptul la grevă este recunoscut atât salariaţilor (inclusiv la nivel constituţional – art. 43 din Legea 
fundamentală), cât şi funcţionarilor publici [art. 30 alin. (1) din Legea nr. 188/1999 privind 
Statutul funcţionarilor publici]. Scopul grevei este circumscris apărării intereselor profesionale, 
economice şi sociale ale angajaţilor, în concordanţă, de altfel, cu scopul declanşării oricărui conflict 
colectiv de muncă (art. 158 din Legea nr. 62/2011), în cadrul căruia greva reprezintă o etapă 
posibilă. Ca atare, greva se poate declanşa în condiţii de legalitate, numai ca etapă finală în 

-



contextul manifestării unui conflict colectiv de muncă.
STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-

VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 
15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 234
(1) Greva reprezintă încetarea voluntară şi colectivă a lucrului de către salariaţi.
(2) Participarea salariaţilor la grevă este liberă. Niciun salariat nu poate fi 
constrâns să participe sau să nu participe la o grevă.
(3) Limitarea sau interzicerea dreptului la grevă poate interveni numai în cazurile şi 
pentru categoriile de salariaţi prevăzute expres de lege.

1.
Protestul intimatului, alături de alţi solişti vocali ai operei, prin purtarea banderolei albe pe braţ în 
timpul spectacolului, care nu poate constitui grevă în accepţiunea legislaţiei muncii, întrucât 
dispoziţiile art. 251 Codul muncii [devenit art. 234 după republicare] definesc această instituţie ca 
fiind încetarea voluntară şi colectivă a lucrului de către salariaţi, situaţie pe care nu o regăsim în 
speţă, nu o obliga la încunoştinţarea prealabilă a conducerii instituţiei cu privire la această 
modalitate de a atrage atenţia asupra condiţiilor improprii de desfăşurare a unor asemenea 
manifestări artistice şi nici la respectarea legale. (C. Ap. Iaşi, s. litigii de muncă şi asigurări sociale, 
dec. nr. 530/2008)
2.
Greva minoritară. Acest element constitutiv al grevei este uşor identificabil, fiind vorba de un fapt 
material. În realitate, trebuie observat că doar o încetare totală a lucrului califică acţiunea 
salariaţilor drept grevă. Desigur însă că încetarea lucrului nu trebuie să se producă la nivelul 
întregii întreprinderi, fiind suficient ca aceasta să vizeze un grup de salariaţi. În acest caz se poate 
vorbi de o grevă minoritară (parţială ori categorială). (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. 
Cazan, op. cit., p. 322)... citeste mai departe (1-11)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Coroborat cu dispoziţiile articolului precedent, greva reprezintă încetarea voluntară şi colectivă367

de către salariaţi a lucrului într-o unitate, pentru apărarea intereselor profesionale, economice şi 
sociale, după ce au fost epuizate celelalte proceduri legale obligatorii pentru soluţionarea 
conflictului colectiv de muncă368.
Din punct de vedere al scopului, participarea salariaţilor la grevă are în vedere apărarea, 
recunoaşterea sau revendicarea unor drepturi şi interese cu caracter economic, profesional sau 
social ori alte drepturi la care sunt îndreptăţiţi salariaţii în derularea raporturilor de muncă.
Prin prisma scopului grevei (soluţionarea unui conflict colectiv de muncă), legea permite salariaţilor 
sau unei părţi dintre salariaţii încadraţi într-o unitate, din proprie iniţiativă, să înceteze lucrul pe o 
anumită perioadă de timp.
Articolul 183 din Legea nr. 62/2011 a dialogului social prevede că hotărârea de a declara greva se 
ia de către organizaţiile sindicale reprezentative participante la conflictul colectiv de muncă, cu 
acordul scris a cel puţin jumătate din numărul membrilor sindicatelor respective, iar pentru 
angajaţii unităţilor în care nu sunt organizate sindicate reprezentative, hotărârea de declarare a 
grevei se ia de către reprezentanţii angajaţilor, cu acordul scris a cel puţin unei pătrimi din 
numărul angajaţilor unităţii sau, după caz, ai subunităţii ori compartimentului.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 234 defineşte, în primul rând, greva [alin. (1)]: aceasta este o încetare voluntară a lucrului, 
deoarece exprimă voinţa salariaţilor grevişti; este o încetare colectivă întrucât priveşte o 
colectivitate de salariaţi; aceasta este caracteristica şi esenţa grevei. O încetare individuală a 
prestării muncii nu poate fi considerată grevă în accepţiunea legii.
În al doilea rând, textul comentat consacră libertatea participării la grevă [alin. (2)], consecinţă a 
principiului libertăţii sindicale: nimeni nu poate fi constrâns să participe ori să nu participe.
Limitarea sau interzicerea dreptului la grevă este posibilă numai prin lege [alin. (3)]. Astfel, Legea 
dialogului social nr. 62/2011 interzice dreptul la grevă în cazul judecătorilor, procurorilor, 
militarilor etc. (art. 202) şi îl limitează în cazul personalului din transporturi (art. 203 şi art. 204), 
din unităţile sanitare şi de asistenţă socială, din sistemul energetic naţional etc. (art. 206).

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Precizăm că, în lipsa unei calificări legale exprese, textul nu face referire la grevă „legală” sau 
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„ilegală” şi, în consecinţă, orice încetare colectivă şi voluntară a lucrului de către angajaţi este 
grevă. Sunt însă exceptate din sfera grevei acele situaţii în care încetarea efectivă a lucrului se 
produce, în colectiv, dar nu are caracter voluntar (spre exemplu, întreruperea activităţii în cazul 
carantinei, ori în ipoteza întreruperii alimentării cu energie electrică).
2.
Libertatea grevei este un principiu care guvernează, în ansamblu şi în faza finală, manifestarea 
conflictelor colective de muncă. Constrângerea la care se referă teza a II-a din alin. (2) al textului 
ar putea fi exercitată fie de către alţi salariaţi, fie de către angajator, ori chiar de către persoane 
care sunt terţe faţă de raportul de muncă.
3.
Alin. (3) al art. 234 C. mun. trebuie corelat cu art. 202-206 din Legea nr. 62/2011 (a se vedea 
Comentariile la aceste articole).... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 235
Participarea la grevă, precum şi organizarea acesteia cu respectarea legii nu 
reprezintă o încălcare a obligaţiilor salariaţilor şi nu pot avea drept consecinţă 
sancţionarea disciplinară a salariaţilor grevişti sau a organizatorilor grevei.

CEDO
1.
Legea internă trebuie să fie formulată cu o precizie suficientă pentru a permite persoanelor 
interesate – care pot apela, la nevoie, la sfatul unui specialist – să prevadă într-o măsură 
rezonabilă, în circumstanţele speţei, consecinţele care pot rezulta dintr-un act determinat. Aşadar, 
previzibilitatea legii ţine de calitatea acesteia, respectiv legea trebuie să fie suficient de precisă şi 
clară pentru a putea fi aplicată. Totuşi, poate să fie dificil să se redacteze legi de o precizie totală şi 
o anumită supleţe poate chiar să se dovedească de dorit pentru a permite instanţelor naţionale să 
facă să evolueze dreptul în funcţie de ceea ce ele consideră măsuri necesare în interesul justiţiei, 
precum şi în funcţie de evoluţia concepţiilor sociale. (Cauza Leempoel & S.A. ED. Cine Revue 
împotriva Belgiei, hotărârea din 9 noiembrie 2006, parag. 59).
Curtea Constituţională... citeste mai departe (1-13)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pentru apărarea intereselor economice, profesionale sau sociale ori a drepturilor rezultate din 
desfăşurarea raporturilor de muncă, legea permite salariaţilor să înceteze în mod colectiv lucrul 
într-o unitate, după ce au fost epuizate toate posibilităţile de soluţionare a conflictului colectiv de 
muncă prin procedurile obligatorii impuse de Legea nr. 62/2011 a dialogului social.
Salariaţii beneficiază de protecţie împotriva sancţiunilor disciplinare/concedierilor numai în situaţia 
în care participă la o grevă declanşată în mod legal prin parcurgerea unei proceduri clar stabilite de 
Legea nr. 62/2011. De aceeaşi protecţie beneficiază şi organizatorii grevei (reprezentanţii 
organizaţiilor sindicale sau, după caz, reprezentanţii salariaţilor).
Nu sunt protejaţi împotriva sancţiunilor disciplinare salariaţii care iniţiază forme ilegale de 
protest369 sau participă la o grevă nelegală, precum şi persoanele care fac demersuri pentru 
declanşarea unei greve fără a avea calitatea de reprezentanţi ai organizaţiilor sindicale sau ai 
salariaţilor.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 235 instituie protecţia salariaţilor grevişti fără de care dreptul legal la grevă ar fi doar iluzoriu.
Aşadar, participarea la o grevă (legală) sau organizarea acesteia nu constituie abatere disciplinară 
şi, drept consecinţă, este exclusă sancţionarea greviştilor de către angajator.
Per a contrario, participarea la o grevă nelegală ori la o altă modalitate de încetare a lucrului (la un 
protest spontan) constituie abatere disciplinară şi poate fi sancţionată.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Chiar dacă greva are consecinţe vătămătoare pentru angajator, desfăşurarea acesteia cu 
respectarea cerinţelor legale nu poate conduce la angajarea răspunderii disciplinare a salariaţilor. 
Organizarea grevei de către salariaţi şi participarea lor la o grevă legală sunt ipoteze excluse 
expres de lege din sfera manifestării unei abateri disciplinare, astfel cum aceasta este definită de 
art. 247 alin. (2) C. mun.
A se vedea şi infra, Comentariul la art. 196 din Legea nr. 62/2011.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 
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15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 236
Modul de exercitare a dreptului de grevă, organizarea, declanşarea şi desfăşurarea 
grevei, procedurile prealabile declanşării grevei, suspendarea şi încetarea grevei, 
precum şi orice alte aspecte legate de grevă se reglementează prin lege specială.

1.
Modul de exercitare a dreptului de grevă, organizarea, declanşarea şi desfăşurarea grevei, 
procedurile prealabile declanşării grevei, suspendarea şi încetarea grevei, precum şi orice alte 
aspecte legate de grevă sunt reglementate prin art. 181 – art. 207 din LDS.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Legea nr. 62/2011 a dialogului social, în cadrul Titlului VIII „Reglementarea modalităţilor de 
soluţionare a conflictelor de muncă”, prin art. 181-207 („Capitolul V. Greva”) stabileşte condiţiile în 
care poate fi declanşată greva, tipurile de grevă (de avertisment, de solidaritate şi propriu-zise), 
desfăşurarea grevei, renunţarea şi suspendarea grevei, procedura administrativă sau, după caz, 
judiciară care trebuie parcursă pentru încetarea grevei, răspunderea salariaţilor grevişti şi a 
organizatorilor grevei pentru pagubele materiale provocate angajatorului sau unor terţe persoane.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Legea specială la care face referire art. 236 este Legea dialogului social nr. 62/2011, ce conţine un 
capitol special (V), art. 181-207, în cadrul Titlului VIII, consacrat grevei, pe care îl reproducem în 
extras.
Capitolul V Greva
Art. 181. Prin grevă se înţelege orice formă de încetare colectivă şi voluntară a lucrului într-o 
unitate.
Art. 182. Greva poate fi declarată numai dacă, în prealabil, au fost epuizate posibilităţile de 
soluţionare a conflictului colectiv de muncă prin procedurile obligatorii prevăzute de prezenta lege, 
numai după desfăşurarea grevei de avertisment şi dacă momentul declanşării acesteia a fost adus 
la cunoştinţa angajatorilor de către organizatori cu cel puţin două zile lucrătoare înainte.
Art. 183. (1) Hotărârea de a declara greva se ia de către organizaţiile sindicale reprezentative 
participante la conflictul colectiv de muncă, cu acordul scris a cel puţin jumătate din numărul 
membrilor sindicatelor respective.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Actul normativ la care face trimitere acest text este Legea nr. 62/2011 a dialogului social, fără însă 
ca relaţia dintre cele două legi să fie cea de reglementare generală (Codul muncii) – reglementare 
specială (Legea dialogului social). Ambele acte normative conţin reglementări generale, care –
atunci când este cazul – trebuie corelate pentru identificarea soluţiei aplicabile.
Reglementări internaţionale şi europene:
? Convenţia O.I.M. nr. 81/1947 privind inspecţia muncii în industrie şi comerţ ? Convenţia O.I.M. 
nr. 129/1969 privind inspecţia muncii în agricultură

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

TITLUL X: Inspecţia Muncii
Art. 237
Aplicarea reglementărilor generale şi speciale în domeniul relaţiilor de muncă, 
securităţii şi sănătăţii în muncă este supusă controlului Inspecţiei Muncii, ca 
organism specializat al administraţiei publice centrale, cu personalitate juridică, în 
subordinea Ministerului Muncii, Familiei şi Protecţiei Sociale.

1.
Indiferent de măsura în care statul intervine sau nu – prin norme imperative sau dispozitive – în 
sfera relaţiilor de muncă, Inspecţia Muncii se impune ca un organ administrativ de control 
indiscutabil necesar. Intr-adevăr, nu se poate concepe desfăşurarea normală a raporturilor de 
muncă, înlăturarea muncii „la negru” şi apărarea, în principal, a intereselor salariaţilor, fără 
organizarea activităţii de inspecţie a muncii. (I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 828)
2.
Prin dispoziţiile art. 5 din O.U.G. nr. 86/2014 privind stabilirea unor măsuri de reorganizare la 
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nivelul administraţiei publice centrale şi pentru modificarea şi completarea unor acte normative (M. 
Of. nr. 920 din 17 decembrie 2014) a fost înfiinţată Agenţia Naţională pentru Inspecţia Muncii şi 
Securitate Socială (ANIMSS), ca organ de specialitate al administraţiei publice centrale, cu 
personalitate juridică, în subordinea Ministerului Muncii, Familiei, Protecţiei Sociale şi Persoanelor 
Vârstnice, prin comasarea Inspecţiei Muncii şi Agenţiei Naţionale pentru Plăţi şi Inspecţie Socială. 
În consecinţă Titlul X din Codul muncii a fost modificat implicit. Agenţia Naţională pentru Inspecţia 
Muncii şi Securitate Socială îndeplineşte atribuţii în următoarele domenii de activitate: securitate şi 
sănătate în muncă, relaţii de muncă, supravegherea pieţei, securitate socială, beneficii sociale.... 
citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Reglementările Codului muncii, ale legislaţiei specifice relaţiilor individuale şi colective de muncă şi 
ale sănătăţii şi securităţii în muncă stau la baza încheierii, executării în bune condiţii şi încetării 
raporturilor de muncă între salariaţi şi angajatori, precum şi a raporturilor juridice conexe care se 
stabilesc între organizaţiile sindicale, organizaţiile patronale şi administraţiile publice centrale şi 
locale.
Modul de aplicare/implementare şi respectare a acestor reglementări este supus verificării 
autorităţilor publice centrale sau locale, între acestea Inspecţia Muncii şi inspectoratele teritoriale 
de muncă având principalele competenţe şi atribuţii.
Inspecţia Muncii este un organ de specialitate al administraţiei publice centrale în subordinea 
Ministerului Muncii, cu personalitate juridică, cu personal propriu, finanţat de la bugetul de stat, cu 
atribuţii de autoritate de stat în domeniile relaţiilor de muncă şi securităţii şi sănătăţii în muncă.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Inspecţia Muncii reprezintă organismul specializat al statului, având atribuţia de a urmări şi 
controla respectarea dispoziţiilor legale generale şi speciale în domeniul relaţiilor de muncă, al 
securităţii şi sănătăţii în muncă.
Atribuţiile generale şi specifice ale ei sunt prevăzute de art. 6 din Legea nr. 108/1999, astfel:
„(1) Inspecţia Muncii are următoarele atribuţii generale:
a) controlul aplicării prevederilor legale, generale şi speciale, în domeniile relaţiilor de muncă, 
securităţii şi sănătăţii în muncă şi supravegherii pieţei;
b) furnizarea de informaţii angajatorilor şi salariaţilor cu privire la mijloacele de aplicare a 
prevederilor legale în domeniile de competenţă;
c) informarea autorităţilor competente despre deficienţele sau abuzurile legate de aplicarea 
dispoziţiilor legale în vigoare;
d) prestarea de servicii specifice domeniului său de activitate;
e) iniţierea de propuneri pentru îmbunătăţirea cadrului legislativ din domeniile sale de activitate, 
pe care le înaintează Ministerului Muncii, Familiei şi Protecţiei Sociale.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Inspecţia Muncii îndeplineşte funcţia de autoritate de stat, prin care asigură exercitarea controlului 
în domeniile relaţiilor de muncă, securităţii şi sănătăţii în muncă şi supravegherii pieţei produselor 
din domeniul de competenţă. Este un organ de specialitate al administraţiei publice centrale în 
subordinea Ministerului Muncii şi Justiţiei Sociale, cu personalitate juridică.
Activităţile pe care Inspecţia Muncii le controlează nu ţin de sfera privată, ci, dimpotrivă, de cea 
publică, vizând ocrotirea unui interes general. În lumina acestei idei, intervenţia din partea 
autorităţilor publice – în general – şi a Inspecţiei Muncii – în special – în sfera de activitate a 
persoanelor juridice are un scop legitim şi este necesară într-o societate democratică, având în 
vedere că, în conformitate cu prevederile art. 5 lit. a) din Legea nr. 108/1999 pentru înfiinţarea şi 
organizarea Inspecţiei Muncii (republicată a doua oară în M. Of. nr. 290 din 3 mai 2012), printre 
obiectivele Inspecţiei Muncii se numără şi controlul aplicării prevederilor legale referitoare la 
relaţiile de muncă, la securitatea şi sănătatea în muncă, la protecţia salariaţilor care lucrează în 
condiţii deosebite şi a prevederilor legale referitoare la asigurările sociale [Decizia Curţii 
Constituţionale a României nr. 296/2005 referitoare la respingerea excepţiei de 
neconstituţionalitate a dispoziţiilor art. 19 alin. (1) lit. a) din Legea nr. 108/1999 pentru înfiinţarea 
şi organizarea Inspecţiei Muncii – publicată în M. Of. nr. 724 din 10 august 2005].... citeste mai 
departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 238
Inspecţia Muncii are în subordine inspectoratele teritoriale de muncă, organizate în 
fiecare judeţ şi în municipiul Bucureşti.

-



1.
Denunţarea CCM nivel superior şi neîncheierea altui astfel de CCM, înlătură obligaţia respectării la 
negocierea CCM nivel unitate a principiului obligativităţii limitei minimale a drepturilor.
Legea 284/2010, spre deosebire de Legea 330/2009, defineşte salariul de bază minim brut, astfel 
încât clauzele CCM nivel unitate privind acest drept nu pot fi interpretate decât în acord cu legea 
de salarizare, anume că în compunerea sa intră valoarea de referinţă şi coeficienţii de ierarhizare 
negociaţi, nu doar valoarea de referinţă; urmare, acest cuantum respectă şi prevederile salariului 
minim garantat din H.G. 1193/2010 şi 1225/2011.
Pârâta a acordat şi a plătit reclamanţilor drepturile salariale solicitate, respectând prevederile art. 
40 alin. (2) lit.c) din Codul muncii potrivit cărora „angajatorul are obligaţia să acorde salariaţilor 
toate drepturile ce decurg din lege, din contractul colectiv de muncă aplicabil şi din contractului 
individual de muncă”, precum şi prevederile art. 229 alin. (4) din Codul muncii potrivit cărora 
„contractele colective de muncă încheiate cu respectarea dispoziţiilor legale constituie legea 
părţilor”. (C. Ap. Bacău, s. I civ., dec. nr. 115 din 11 iunie 2014)... citeste mai departe (1-2)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Legea nr. 108/1999 pentru înfiinţarea şi organizarea Inspecţiei Muncii, republicată, stabileşte că 
în fiecare judeţ şi în municipiul Bucureşti se organizează inspectorate teritoriale de muncă, 
instituţii cu personalitate juridică aflate în subordinea Inspecţiei Muncii.
Inspectoratele teritoriale de muncă au ca „principal scop urmărirea îndeplinirii obligaţiilor legale 
de către angajatori în domeniul relaţiilor de muncă, securităţii şi sănătăţii în muncă, precum şi a 
celor referitoare la condiţiile de muncă, apărarea vieţii, integrităţii corporale şi sănătăţii salariaţilor 
şi a altor participanţi la procesul de muncă, în desfăşurarea activităţii.”

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Deci, în structura Inspecţiei Muncii intră inspectoratele teritoriale de muncă, având competenţa 
exercitării controlului respectării legislaţiei în domeniu, în fiecare judeţ şi în municipiul Bucureşti.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
În subordinea Inspecţiei Muncii funcţionează inspectoratele teritoriale de muncă – instituţii publice 
cu personalitate juridică, care se organizează şi funcţionează în fiecare judeţ şi în municipiul 
Bucureşti, finanţate integral de la bugetul de stat –, Centrul de Monitorizare a Unităţilor cu Risc 
Profesional şi Centrul de Pregătire şi Perfecţionare Profesională al Inspecţiei Muncii – ambele fiind 
instituţii cu personalitate juridică, finanţate integral din venituri proprii; pe lângă Inspecţia Muncii 
funcţionează «Revista Obiectiv», finanţată integral din venituri proprii [art. 1 alin. (3), art. 2 şi 
art. 4 din H.G. nr. 488/2017 privind aprobarea Regulamentului de organizare şi funcţionare a 
Inspecţiei Muncii].
2.
Inspecţia Muncii este condusă de un inspector general de stat, ce are în subordine 2 (doi) 
inspectori generali de stat adjuncţi, toţi având calitatea de inspectori de muncă şi prerogativa de a 
exercita activităţi de control pe întreg teritoriul ţării. Inspectoratele teritoriale de muncă sunt 
conduse de câte un inspector-şef, numit prin ordin al ministrului muncii şi justiţiei sociale, în 
condiţiile legii. Inspectorul general de stat este ordonator secundar de credite, iar inspectorii-şefi 
sunt ordonatori terţiari de credite (art. 10 şi art. 11 din Legea nr. 108/1999 pentru înfiinţarea şi 
organizarea Inspecţiei Muncii).... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 239
Înfiinţarea şi organizarea Inspecţiei Muncii sunt reglementate prin lege specială.

Curtea Constituţională
1.
Textul de lege criticat nu dă o definiţie exactă a noţiunii de «sumă nedatorată» şi nici nu detaliază 
condiţiile în care se naşte obligaţia de restituire. El vine să acopere însă, prin excluderea tuturor 
celorlalte situaţii prevăzute de lege care antrenează răspunderea patrimonială a salariatului, 
cazurile când, fără a fi reţinută vinovăţia acestuia, este obligat la restituirea unor sume încasate 
de la angajator, întrucât acestea nu i se cuveneau, neexistând o justă cauză. De asemenea, 
având în vedere contextul reglementării, este evident că obligaţia de restituire se naşte în 
legătură cu desfăşurarea raporturilor de muncă. De asemenea, dispoziţiile art. 273-275 din Legea 
nr. 53/2003 – Codul muncii [devenit art. 257-259 după republicare] reglementează procedura de 
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recuperare a daunelor de la salariat. În cazul în care între salariat şi angajator nu există un acord 
cu privire la restituirea sumelor nedatorate, obligaţia de restituire nu va putea fi stabilită decât pe 
cale judecătorească, la instanţa competentă să soluţioneze conflictul de drepturi respectiv, potrivit 
dispoziţiilor art. 281 şi următoarele [devenit art. 266 şi urm. după republicare] din Legea nr. 
53/2003 – Codul muncii. (Dec. nr. 274/2011, M. Of. nr. 355/2011; Dec. nr. 122/2012, M. Of. nr. 
294/2012)... citeste mai departe (1-3)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Legea nr. 108/1999 pentru înfiinţarea şi organizarea Inspecţiei Muncii, republicată, este legea 
specială în acest domeniu.
Prin H.G. nr. 1377/2009 a fost aprobat Regulamentul de organizare şi funcţionare a Inspecţiei 
Muncii, ca organ de specialitate al administraţiei publice centrale, care are în subordine 
inspectoratele teritoriale de muncă, Centrul de Monitorizare a Unităţilor cu Risc Profesional şi 
Centrul de Pregătire şi Perfecţionare Profesională al Inspecţiei Muncii.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Legea specială o constituie Legea nr. 108/1999 pentru înfiinţarea şi organizarea inspecţiei muncii.
Prin H.G. nr. 1377/2009 a fost aprobat Regulamentul de organizare şi funcţionare a Inspecţiei 
Muncii464.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Legea specială menţionată de text este Legea nr. 108/1999 pentru înfiinţarea şi organizarea 
Inspecţiei Muncii. Potrivit acestei legi, Inspecţia Muncii îndeplineşte următoarele funcţii generale: 
de autoritate de stat, prin care se asigură exercitarea controlului aplicării prevederilor legale în 
domeniile sale de competenţă; de comunicare, prin care se asigură schimbul de informaţii cu 
autorităţile administraţiei publice centrale şi locale, precum şi cu persoanele fizice şi juridice 
supuse activităţii de control, informarea acestora şi a cetăţenilor asupra modului cum se respectă 
şi se aplică prevederile legislaţiei din domeniile de competenţă; de reprezentare, prin care se 
asigură, în numele Statului român şi al Guvernului României, reprezentarea pe plan intern şi 
extern în domeniile sale de competenţă; de formare, prin care se realizează pregătirea şi 
perfecţionarea profesională a personalului propriu, în condiţiile legii; de cooperare, prin care se 
asigură desfăşurarea de acţiuni în comun, pe plan intern şi internaţional, în domeniile de 
competenţă; de administrare, prin care se asigură gestionarea bunurilor din domeniul public, 
respectiv privat al statului ori, după caz, al unităţilor administrativ-teritoriale pe care le are în 
administrare sau în folosinţă, a fondurilor alocate în scopul funcţionării în condiţiile legii, precum şi 
organizarea şi gestionarea sistemelor informatice necesare activităţilor proprii (art. 5 din Legea nr. 
108/1999 pentru înfiinţarea şi organizarea Inspecţiei Muncii).... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 240
Prin derogare de la prevederile art. 3 alin. (2) din Legea nr. 252/2003 privind 
registrul unic de control, în cazul controalelor care au ca obiectiv depistarea muncii 
fără forme legale, inspectorii de muncă vor completa registrul unic de control după 
efectuarea controlului.

1.
Conform art. 3 alin. (2) din Legea nr. 252/2003 privind registrul unic de control, „organele de 
control au obligaţia de a consemna în registru, înaintea începerii controlului, următoarele 
elemente: numele şi prenumele persoanelor împuternicite de a efectua controlul, unitatea de care 
aparţin, numărul legitimaţiei de control, numărul şi data delegaţiei/ordinului de deplasare, 
obiectivele controlului, perioada controlului, perioada controlată, precum şi temeiul legal în baza 
căruia se efectuează controlul”.
De la această dispoziţie se derogă în mod expres prin dispoziţiile acestui articol care prevede că 
cazul controalelor care au ca obiectiv depistarea muncii fără forme legale, inspectorii de muncă vor 
completa registrul unic de control după efectuarea controlului.
De lege ferenda apreciem că se impune inserarea acestui articol din Codul muncii ca un alineat 
special în cadrul art. (3) din Legea nr. 252/2003 privind registrul unic de control.... citeste mai 
departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

-



Legea nr. 252/2003 privind registrul unic de control370 stabileşte că acesta are ca scop 
„evidenţierea tuturor controalelor desfăşurate la contribuabil de către toate organele de control 
specializate, în domeniile: financiar-fiscal, sanitar, fitosanitar, urbanism, calitatea în construcţii, 
protecţia consumatorului, protecţia muncii, inspecţia muncii, protecţia împotriva incendiilor, 
precum şi în alte domenii prevăzute de lege.”
În acest registru, înaintea începerii controlului, organele de control au obligaţia de a consemna 
următoarele elemente: „numele şi prenumele persoanelor împuternicite de a efectua controlul, 
unitatea de care aparţin, numărul legitimaţiei de control, numărul şi data delegaţiei/ordinului de 
deplasare, obiectivele controlului, perioada controlului, perioada controlată, precum şi temeiul 
legal în baza căruia se efectuează controlul.”
Prin derogare de la dispoziţiile Legii nr. 252/2003 citate mai sus, Codul muncii stabileşte că după 
efectuarea, de regulă inopinată, a controalelor care au ca scop depistarea muncii fără forme 
legale („munca la negru”), inspectorii de muncă vor completa în registrul unic de control 
rezultatele controlului, asigurându-se astfel evidenţierea acestor controale.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Prin acest text se urmăreşte eficientizarea controlului inspecţiei muncii, evidenţierii rezultatelor 
acestui control, efectuat pentru depistarea muncii fără forme legale.
Art. 3 alin. (2) din Legea nr. 252/2003465 prevede: „Organele de control au obligaţia de a 
consemna în registru, înaintea începerii controlului, următoarele elemente: numele şi prenumele 
persoanelor împuternicite de a efectua controlul, unitatea de care aparţin, numărul legitimaţiei de 
control, numărul şi data delegaţiei/ordinului de deplasare, obiectivele controlului, perioada 
controlului, perioada controlată, precum şi temeiul legal în baza căruia se efectuează controlul.”
Prin urmare, conform textului comentat, inspectorii de muncă trebuie să completeze registrul unic 
de control după efectuarea acestuia pentru a întări caracterul său inopinat.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Contribuabilii, persoane juridice înregistrate la Oficiul Naţional al Registrului Comerţului, 
autorizate potrivit legii, au obligaţia să ţină registrul unic de control şi au obligaţia de a prezenta 
organelor de control registrul unic de control [art. 1 alin. (1) şi art. 3 alin. (1) din Legea nr. 
252/2003 privind registrul unic de control]. Registrul are ca scop evidenţierea tuturor controalelor 
desfăşurate la contribuabil de către toate organele de control specializate, în domeniile: financiar-
fiscal, sanitar, fitosanitar, urbanism, calitatea în construcţii, protecţia consumatorului, protecţia 
muncii, inspecţia muncii, protecţia împotriva incendiilor, precum şi în alte domenii prevăzute de 
lege. Evidenţierea controalelor în registrul unic de control se face cu semnăturile reprezentantului 
legal al contribuabilului şi organului de control (art. 2 din Legea nr. 252/2003 privind registrul 
unic de control).
2.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

TITLUL XI: Răspunderea juridică
CAPITOLUL I: Regulamentul intern
Art. 241
Regulamentul intern se întocmeşte de către angajator, cu consultarea sindicatului 
sau a reprezentanţilor salariaţilor, după caz.

1.
Referitor la motivul de recurs privind faptul că Regulamentul Intern din anul 2007 nu poate fi 
aplicat deoarece nu este semnat de sindicat, Curtea arată că regulamentul intern este actul prin 
care angajatorul stabileşte regulile de desfăşurare a activităţii din unitatea respectivă. Întocmirea 
regulamentului este atributul exclusiv al angajatorului, sindicatul sau reprezentanţii salariaţilor 
sunt doar consultaţi. Rezultă că această consultare este facultativă şi prin urmare, şi în lipsa ei, 
regulamentul este valabil iar salariaţii sunt obligaţi să-l respecte. (C. Ap. Craiova, s. a II-a civ. şi 
pentru conflicte de muncă şi asigurări sociale, dec. nr. 10107/2008, www.costelgilca.ro)
2.
Regulamentul intern este actul prin care angajatorul stabileşte regulile de desfăşurare a activităţii 
din unitatea respectivă. Întocmirea regulamentului este atributul exclusiv al angajatorului, 
sindicatul sau reprezentanţii salariaţilor sunt doar consultaţi. Rezultă că această consultare este 
facultativă şi prin urmare, şi în lipsa ei, regulamentul este valabil iar salariaţii sunt obligaţi să-l 

-



respecte. (C. Ap. Craiova, s. a II-a civ. şi pentru conflicte de muncă şi asigurări sociale, dec. nr. 
10107/2008, www.costelgilca.ro)... citeste mai departe (1-6)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Angajatorul are dreptul să stabilească organizarea şi funcţionarea unităţii, iar în relaţia cu salariaţii 
are dreptul de a da dispoziţii cu caracter obligatoriu, să controleze modul de îndeplinire a sarcinilor 
de serviciu, să constate abaterile disciplinare ale salariaţilor şi să le sancţioneze în mod 
corespunzător. Pornind de la aceste drepturi fundamentale, angajatorul întocmeşte regulamentul 
intern, un act prin care se normează desfăşurarea activităţii salariaţilor la locul de muncă sau, cu 
alte cuvinte, se legiferează de către angajator relaţiile de muncă la nivelul unităţii.
Faţă de regulamentul de organizare şi funcţionare, document a cărui întocmire este facultativă şi 
are în vedere funcţionarea societăţii, regulamentul intern este obligatoriu a fi întocmit de către 
angajator în termen de 60 de zile de la data dobândirii personalităţii juridice.
Întocmirea regulamentului intern se realizează de către angajator cu consultarea sindicatului sau, 
după caz, a reprezentanţilor salariaţilor. Consultarea acestor persoane este obligatorie, 
nerespectarea acestui drept al salariaţilor putând fi supusă controlului legalităţii regulamentului 
intern efectuat de către instanţele de judecată.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Regulamentul intern este actul prin care angajatorul stabileşte regulile de desfăşurare a activităţii 
în unitatea respectivă.
Prin intermediul lui se manifestă puterea de directivare de care acesta dispune în temeiul 
dispoziţiilor legale.
Întocmirea regulamentului este atributul exclusiv al angajatorului.
Sindicatul sau reprezentanţii salariaţilor sunt doar consultaţi. Dar, în lipsa acestei consultări există 
posibilitatea ca orice salariat, ori sindicatul în numele membrilor lui, să uzeze de dispoziţiile art. 
245 C. m. şi să sesizeze angajatorul, apoi instanţa judecătorească competentă, invocând 
nelegalitatea acelui regulament.
Conform unei opinii, inexistenţa solicitării privind consultarea are drept consecinţă lipsirea 
regulamentului de forţă juridică466.
Dar consultarea este recomandabilă; participând la elaborarea lui şi salariaţii, se creează astfel 
premisa respectării acestuia de destinatarii săi.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Regulamentul intern – izvor specific al dreptului muncii, obligatoriu de a exista, legal, în cazul 
oricărui angajator (unitate) – este documentul cel mai avantajos pentru angajator deoarece, în 
temeiul drepturilor sale, respectivul angajator îl poate concepe şi redacta stabilind pentru sine şi 
pentru salariaţi concretizarea unor drepturi şi obligaţii legale sau adăugarea unor astfel de drepturi 
şi obligaţii, cu condiţia de a fi conforme normelor legale, ordinii publice şi bunelor moravuri.
Regulamentul trebuie să fie corelat cu regulamentele de organizare şi funcţionare şi, dacă există, 
cu contractul colectiv de muncă, evitându-se suprapunerile de conţinut.
2.
Cu respectarea normelor legale, angajatorul este singurul îndreptăţit să întocmească regulamentul 
intern, cu consultarea reprezentanţilor salariaţilor (sindicali sau aleşi în mod direct, după caz). 
Deoarece textul legal nu distinge, sindicatul poate fi reprezentativ sau nu. Avizul este doar 
consultativ, consideraţiile, observaţiile, sugestiile sindicatului sau ale reprezentanţilor nefiind 
obligatorii. Dar, a se consulta aceşti factori, care îi reprezintă pe salariaţi, constituie pentru 
angajator o obligaţie legală. Este recomandabil ca din acest colectiv să facă parte şi un 
reprezentant sindical sau unul dintre reprezentanţii aleşi direct.... citeste mai departe (1-4)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 242
Regulamentul intern cuprinde cel puţin următoarele categorii de dispoziţii:
a) reguli privind protecţia, igiena şi securitatea în muncă în cadrul unităţii;
b) reguli privind respectarea principiului nediscriminării şi al înlăturării oricărei 
forme de încălcare a demnităţii;
c) drepturile şi obligaţiile angajatorului şi ale salariaţilor;
d) procedura de soluţionare a cererilor sau a reclamaţiilor individuale ale 
salariaţilor;
e) reguli concrete privind disciplina muncii în unitate;

-



f) abaterile disciplinare şi sancţiunile aplicabile;
g) reguli referitoare la procedura disciplinară;
h) modalităţile de aplicare a altor dispoziţii legale sau contractuale specifice;
i) criteriile şi procedurile de evaluare profesională a salariaţilor.

1.
Regulamentul intern nu poate să cuprindă alte sancţiuni disciplinare – nici în plus, nici prin 
substituire sau agravare – în raport cu cele prescrise de legislaţia muncii. (I.T. Ştefănescu, op. 
cit., p. 749)
2.
Neîndoielnic, enumerarea – exhaustivă sau nu – a abaterilor disciplinare prin regulamentul intern 
este posibilă, în schimb, precizarea, în mod concret, pentru fiecare abatere sau grup de abateri 
disciplinare a unei anumite sancţiuni disciplinare care ar urma să se aplice de către angajator, nu 
este legal posibilă (Ş. Beligrădeanu, Efectele refuzului nejustificat al salariatului de a se prezenta 
la cercetarea disciplinată prealabilă (II), Dreptul nr. 8/2005, p. 131)
3.
O enumerare a abaterilor şi, concomitent, şi a sancţiunilor disciplinare care s-ar aplica, în mod 
imperativ, fără cercetare disciplinară, este ilegală; în schimb, o enumerare a abaterilor 
disciplinare şi, orientativ, şi a sancţiunilor disciplinare posibil de aplicat – respectându-se, astfel, 
obligativitatea cercetării disciplinare – este legală. (I.T. Ştefănescu, op. cit., p. 750)... citeste 
mai departe (1-13)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Întocmirea regulamentului intern nu trebuie să fie doar o respectare formală a unei obligaţii 
legale, deoarece prin acest act angajatorul are posibilitatea de a implementa la nivelul unităţii 
reguli şi politici proprii, bineînţeles, sub rezerva legalităţii acestora372. Regulamentul intern 
trebuie să cuprindă cel puţin următoarele:
a) reguli privind protecţia, igiena şi securitatea în muncă în cadrul unităţii
În cadrul regulamentului intern nu este necesar a fi preluate toate dispoziţiile prevăzute în actele 
normative care stabilesc norme şi reguli privind protecţia, igiena şi securitatea în muncă, 
deoarece s-ar ajunge la o suprareglementare inutilă a regulamentului intern.
În schimb, angajatorul trebuie să stabilească reguli de protecţie, igienă, sănătate şi securitate în 
muncă prin raportare la specificul activităţii proprii şi care nu sunt legiferate prin actele normative 
corespunzătoare. Pe lângă reglementarea proprie a angajatorului, acesta va trebui să aibă în 
vedere şi întocmirea de către persoane autorizate a unor proceduri specifice de sănătate şi 
securitate în muncă, care nu este obligatoriu a fi cuprinse în regulamentul intern.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul reglementează conţinutul obligatoriu al regulamentului intern. El poate să conţină şi alte 
dispoziţii decât cele precizate în textul citat, condiţia este însă ca acestea să nu contravină legii. 
De pildă, nu pot fi prevăzute alte sancţiuni disciplinare decât cele stabilite în Codul muncii [art. 
248 alin. (1)] sau în legea specială467.
Esenţial şi strict necesar de înscris în regulamentul intern este determinarea (indicarea) unor 
drepturi şi obligaţii specifice (ale salariaţilor şi angajatorului), care fie că figurează în art. 39-40 C. 
m., dar, faţă de caracterul general al acestor texte, se impun o serie de concretizări, completări 
etc., generate de particularităţile unităţii, politica managerială a angajatorului etc., fie că nu sunt 
indicate art. 39-40 dar, pentru identitate de raţiune, este necesară includerea lor în regulamentul 
intern468.
În ceea ce priveşte înscrierea unor „reguli concrete privind disciplina muncii în unitate”, aceasta 
presupune elaborarea unor norme disciplinare care să dezvolte (să concretizeze ori să 
particularizeze), în mod amănunţit, dispoziţia de principiu a art. 247 alin. (2) final C. m., conform 
căreia, abaterea disciplinară presupune faptul că salariatul a încălcat, cu vinovăţie, „normele 
legale, regulamentul intern, contractul individual de muncă sau contractul colectiv de muncă 
aplicabil (...).”... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Conţinutul la care se referă acest articol este minim („cel puţin”), ceea ce înseamnă că pot fi 
cuprinse şi alte reglementări suplimentare cu privire la raporturile de muncă din unitatea în cauză, 
dacă nu sunt integrate expres şi obligatoriu de lege altui izvor de drept al muncii.
2.
Regulile privind protecţia, igiena şi securitatea în muncă se referă, în principal, la concretizarea 

-



normelor cuprinse în Titlul V din Codul muncii („Sănătatea şi securitatea în muncă”) şi în Legea nr. 
319/2006 a securităţii şi sănătăţii în muncă. Este vorba despre adaptarea acestor dispoziţii la 
specificul unităţii – prin prisma obiectului său de activitate – şi la particularităţile diverselor locuri 
de muncă.
Şi Legea nr. 319/2006 se referă expres la cuprinderea în contractul colectiv de muncă a unor 
aspecte ale securităţii şi sănătăţii în muncă. Ca atare, depinde de voinţa angajatorului care trebuie 
să opteze pentru departajarea raţională a acestei problematici între contractul colectiv şi 
regulamentul intern.... citeste mai departe (1-)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 243
(1) Regulamentul intern se aduce la cunoştinţa salariaţilor prin grija angajatorului 
şi îşi produce efectele faţă de salariaţi din momentul încunoştinţării acestora.
(2) Obligaţia de informare a salariaţilor cu privire la conţinutul regulamentului 
intern trebuie îndeplinită de angajator.
(3) Modul concret de informare a fiecărui salariat cu privire la conţinutul 
regulamentului intern se stabileşte prin contractul colectiv de muncă aplicabil sau, 
după caz, prin conţinutul regulamentului intern.
(4) Regulamentul intern se afişează la sediul angajatorului.

1.
Nesemnarea de către un salariat a tabelului întocmit de către angajator pentru a se atesta 
încunoştinţarea angajaţilor cu privire la dispoziţiile regulamentului de ordine interioară are ca efect 
inaplicabilitatea acestuia în raportul său juridic de muncă cu angajatorul, astfel încât nu poate fi 
invocat ca temei al aplicării unei sancţiuni disciplinare acestui salariat. (C. Ap. Timişoara, s. litigii 
de muncă şi asigurări sociale, dec. nr. 667 din 14 iulie 2014)
2.
Deşi recurenta a depus la dosarul cauzei, în recurs, un extras din Regulamentul intern al societăţii, 
în copie, cuprinzând şi anumite dispoziţii referitoare la timpul de muncă, nu s-a făcut dovada 
înştiinţării salariatei cu privire la acest regulament şi, contrar susţinerilor recurentei, intimata 
contestatoare nu a recunoscut săvârşirea vreunei abateri disciplinare nerezultând din răspunsurile 
la cercetarea disciplinară, consemnate în procesul verbal întocmit, această recunoaştere, aşa cum 
a reţinut şi prima instanţă. (C. Ap. Ploieşti, s. pentru cauze privind conflice de muncă şi asigurări 
sociale, dec. nr. 1523/2008, www.costelgilca.ro)... citeste mai departe (1-6)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Regulamentul intern este un act normativ intern întocmit de angajator, care, după cum arătam în 
comentariul de la articolul precedent, stabileşte un set de reguli, politici, drepturi şi obligaţii în 
domeniul relaţiilor de muncă din cadrul unităţii, alături de contractul individual şi colectiv de 
muncă, fişa postului şi/sau alte documente semnate sau însuşite de către salariaţi.
Pentru a putea fi opozabil salariaţilor, este necesar şi obligatoriu ca angajatorul să asigure 
publicitatea regulamentului intern, să îl aducă la cunoştinţa fiecăruia şi tuturor salariaţilor.
La data semnării contractului individual de muncă sau, cel târziu, la data începerii activităţii 
salariatului, angajatorul trebuie să aducă la cunoştinţa375 acestuia şi regulamentul intern prin 
înmânarea sub semnătură a unui exemplar al regulamentului intern, prin semnarea de către 
salariat a unui proces-verbal prin care confirmă că a luat cunoştinţă de prevederile regulamentului 
intern sau altă modalitate stabilită prin contractul colectiv de muncă ori regulamentul intern.... 
citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

După adoptarea lui, regulamentul urmează să fie adus la cunoştinţa salariaţ)lor pentru că numai 
astfel poate fi cunoscut şi deci respectat; el îşi produce efecte de la data încunoştinţării 
menţionate.
Obligaţia de informare a salariaţilor de către angajator este imperativă. Modul de informare este 
stabilit prin contractul colectiv de muncă sau prin conţinutul regulamentului. Oricum, afişarea este 
un mod simplu şi operativ de aducere a lui la cunoştinţa salariaţilor. În lipsa neîndeplinirii obligaţiei 
menţionate, acel regulament va deveni inaplicabil. Dacă s-a utilizat un tabel cu semnături – mijloc 
de aducere directă la cunoştinţa salariaţilor – lipsa semnăturii unuia dintre lucrători, va determina, 
de asemenea, inaplicabilitatea regulamentului faţă de aceştia.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

-



1.
Este firesc ca obligaţia imperativă de informare a salariaţilor cu privire la regulamentul intern să 
revină angajatorului care o poate realiza prin afişare (la sediul unităţii, în secţii, ateliere, 
departamente, puncte de lucru), dar şi în alte modalităţi (audio, video). În practică, este util ca la 
înmânarea contractului individual de muncă să i se aducă la cunoştinţă salariatului regulamentul 
intern şi cel în cauză să semneze o declaraţie de luare la cunoştinţă.
2.
Dacă există contract colectiv de muncă, modalitatea de informare a salariaţilor se stabileşte prin 
acest contract. Dacă nu există contract colectiv, modul de informare se stabileşte direct, prin 
chiar regulamentul intern.
3.
În cazul în care salariaţii nu au fost informaţi cu privire la conţinutul regulamentului intern şi sunt 
sancţionaţi disciplinar este posibil ca, în practică, instanţa de judecată să admită contestaţia 
salariaţilor la decizia de sancţionare dată de angajator. Aşadar, regulamentul intern nu poate fi 
opozabil salariaţilor, neproducându-şi efectele decât numai dacă li s-a adus la cunoştinţă.... 
citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 244
Orice modificare ce intervine în conţinutul regulamentului intern este supusă 
procedurilor de informare prevăzute la art. 243.

1.
Indiferent de faptul că au fost comunicate şi făcute public, sau nu, în format scris sau electronic 
reglementările invocate, contestatorul avea obligaţia să cunoască atât prevederile Ordinului 
M.S.P.1782/2006, cât şi Contractul cadru pe anul 2007, aceasta ţinând de esenţa desfăşurării 
activităţii medicale, şi a profesiei de medic, pe care o exercită. Pentru acelaşi raţionament, nu va 
fi primită nici apărarea potrivit căreia nu îi este opozabil regulamentul intern, decât în calitate de 
director, şi nu de medic, întrucât profesia contestatorului este aceea de medic, indiferent de 
funcţia pe care o deţine. (C. Ap. Braşov, s. civ. şi pentru cauze cu minori şi de familie, de conflicte 
de muncă şi asigurări sociale, dec. nr. 868/2008, www.costelgilca.ro)
2.
Evident că modificarea regulamentului intern poate fi opusă salariaţilor numai în măsura în care 
aceştia au fost încunoştinţaţi cu privire la acea modificare. Legea nu precizează nimic în legătură 
cu modalitatea de redactare şi aprobare a modificării. Aceasta ar însemna, la prima vedere, că 
numai angajatorul este îndreptăţit ca în mod liber să modifice regulamentul intern fără niciun fel 
de obstrucţionare, nefiind necesară nici chiar consultarea sindicatului. (A. Athanasiu, M. Volonciu, 
L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 358)... citeste mai departe (1-4)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

La modificarea regulamentului intern angajatorul trebuie să respecte aceeaşi procedură ca la 
adoptare, în sensul că va trebui să consulte sindicatul sau, după caz, reprezentanţii salariaţilor în 
privinţa modificărilor ce urmează a fi efectuate şi să asigure informarea şi aducerea la cunoştinţa 
salariaţilor a noului regulament intern.
Modificările regulamentului intern neaduse la cunoştinţa salariaţilor nu pot produce efecte faţă de 
aceştia377 şi, prin urmare, de exemplu, nu se poate avea în vedere sancţionarea disciplinară ori a 
necorespunderii profesionale ca urmare a nerespectării prevederilor nou-introduse, modificate sau 
completate.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Obligaţia de informare de către angajator a salariaţilor subzistă şi în cazul modificării 
regulamentului intern, procedura fiind aceeaşi.
Este firească dispoziţia art. 244 de vreme ce şi noile prevederi ale regulamentului în discuţie 
trebuie cunoscute pentru a putea fi aplicate şi respectare. Ele au aceeaşi valoare ca şi prevederile 
iniţiale.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

În temeiul simetriei juridice, orice modificare a regulamentului intern – întocmită la voia 
angajatorului sau ca urmare a solicitării salariaţilor, dacă angajatorul este de acord – trebuie 
supusă procedurilor de informare stabilite prin contractul colectiv ori prin regulament, după caz. 
Sensul textului legal trebuie înţeles raţional, respectiv: nu numai informarea salariaţilor cu privire 

-



la modificarea regulamentului se impune a fi realizată cu aceeaşi procedură, dar şi adoptarea 
acestor modificări trebuie realizată potrivit procedurii utilizate iniţial (la aprobarea regulamentului 
intern).

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 245
(1) Orice salariat interesat poate sesiza angajatorul cu privire la dispoziţiile 
regulamentului intern, în măsura în care face dovada încălcării unui drept al său.
(2) Controlul legalităţii dispoziţiilor cuprinse în regulamentul intern este de 
competenţa instanţelor judecătoreşti, care pot fi sesizate în termen de 30 de zile de 
la data comunicării de către angajator a modului de soluţionare a sesizării 
formulate potrivit alin. (1).

Curtea Constituţională
1.
Principiul legalităţii incriminării – nullum crime sine lege, nulla poena sine lege şi nulla justitia sine 
lege – impune ca atât temeiul, cât şi condiţiile în care se aplică o pedeapsă penală să fie prevăzute 
de lege. Or, o astfel de cerinţă este îndeplinită de textele de lege criticate care sunt prevăzute în 
cadrul Legii nr. 53/2003 – Codul muncii. (Dec. nr. 775/2012, M. Of. nr. 842/2012)
2.
Aspectele privind existenţa atât a unei răspunderi civile, cât şi a unei răspunderi penale, precum şi 
existenţa unor împrejurări de fapt care ar putea demonstra imposibilitatea executării obligaţiilor 
stabilite prin hotărâri judecătoreşti nu se circumscriu principiului legalităţii incriminării, 
reprezentând, de altfel, aspecte ce ţin de aplicarea legii, de competenţa instanţei de judecată. 
(Dec. nr. 775/2012, M. Of. nr. 842/2012)
3.... citeste mai departe (1-7)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

La întocmirea regulamentului intern, angajatorul are obligaţia de a respecta dispoziţiile cuprinse în 
Codul muncii sau în alte acte normative, precum şi, după caz, cele din contractul colectiv de muncă 
aplicabil. În plus, cu titlu general, toate prevederile regulamentului intern trebuie să se circumscrie 
principiului bunei-credinţe a participanţilor la raporturile de muncă şi să nu conţină reguli sau 
obligaţii ilicite ori imorale.
Dacă prin regulamentul intern drepturile sau interesele salariaţilor sunt încălcate, oricare dintre 
aceştia are posibilitatea de a se adresa instanţei competente pentru anularea dispoziţiilor nelegale, 
ilicite ori imorale.
În acest caz, legea instituie o procedură prealabilă introducerii cererii de chemare în judecată, 
salariatul fiind obligat, mai întâi, să sesizeze angajatorul cu privire la neregularităţile 
regulamentului intern. Termenul de răspuns al angajatorului nu este precizat în mod expres în 
Codul muncii, însă se poate avea în vedere termenul prevăzut în regulamentul intern la Secţiunea 
„Procedura de soluţionare a cererilor sau a reclamaţiilor individuale ale salariaţilor”, iar în lipsa unei 
prevederi în regulamentul intern, doctrina şi jurisprudenţa au în vedere un termen de 30 de zile 
calendaristice în care angajatorul trebuie să răspundă solicitării salariatului.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Salariatul care consideră că prin regulamentul intern i se încalcă un drept se poate adresa 
angajatorului, făcând dovada acestei încălcări.
Angajatorul trebuie să răspundă la sesizare într-un termen de maxim 30 de zile; este un termen 
de recomandare ce rezultă din practica socială, „prin analogie cu termenul reglementat de dreptul 
administrativ, atunci când se pune problema răspunderii autorităţilor/instituţiilor publice, la 
„sesizările înaintate de cetăţeni470”.
Dacă nu se răspunde, la expirarea termenului, cel nemulţumit se poate adresa instanţei de 
judecată. Dar, textul respectiv, referindu-se la posibilitatea salariatului de a-l sesiza pe angajator, 
iar nu la o obligaţie a sa, permite acestuia să se adreseze şi direct instanţei competente, art. 21 
din Constituţie garantând accesul liber la justiţie471.
Din moment ce salariatul a luat la cunoştinţă de prevederile regulamentului intern şi nu a avut 
obiecţii în privinţa conţinutului, acestea dobândesc un caracter imperativ, iar respectarea lor este 
obligatorie.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

-



1.
Textul legal instituie – dacă salariatul este interesat – o procedură prealabilă sesizării instanţei de 
judecată, fără a se preciza termenul în care angajatorul trebuie să răspundă salariatului său. El 
poate fi diferit de la un angajator la altul, fiind stabilit prin regulamentul intern potrivit art. 242 lit. 
d) din Cod („Procedura de soluţionare a cererilor sau a reclamaţiilor individuale ale salariaţilor”). 
Limita maximă a termenului în care angajatorul trebuie să se pronunţe în legătură cu sesizarea 
salariatului este de 30 zile, ţinându-se seama, prin analogie, de termenele stabilite, de regulă, de 
Codul muncii sau în materia contenciosului administrativ.
Potrivit alin. (2), în termen de 30 de zile – calendaristice – dacă angajatorul a dat răspuns la 
sesizarea salariatului şi cel în cauză nu este mulţumit, acesta se poate adresa instanţei 
judecătoreşti. La fel se poate proceda dacă, în acelaşi termen, angajatorul nu dă răspuns la 
sesizarea salariatului.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 246
(1) Întocmirea regulamentului intern la nivelul fiecărui angajator se realizează în 
termen de 60 de zile de la data intrării în vigoare a prezentului cod.
(2) În cazul angajatorilor înfiinţaţi după intrarea în vigoare a prezentului cod, 
termenul de 60 de zile prevăzut la alin. (1) începe să curgă de la data dobândirii 
personalităţii juridice.

Curtea Constituţională
1.
Principiul legalităţii incriminării – nullum crime sine lege, nulla poena sine lege şi nulla justitia sine 
lege – impune ca atât temeiul, cât şi condiţiile în care se aplică o pedeapsă penală să fie prevăzute 
de lege. Or, o astfel de cerinţă este îndeplinită de textele de lege criticate care sunt prevăzute în 
cadrul Legii nr. 53/2003 – Codul muncii. (Dec. nr. 775/2012, M. Of. nr. 842/2012)
2.
Aspectele privind existenţa atât a unei răspunderi civile, cât şi a unei răspunderi penale, precum şi 
existenţa unor împrejurări de fapt care ar putea demonstra imposibilitatea executării obligaţiilor 
stabilite prin hotărâri judecătoreşti nu se circumscriu principiului legalităţii incriminării, 
reprezentând, de altfel, aspecte ce ţin de aplicarea legii, de competenţa instanţei de judecată. 
(Dec. nr. 775/2012, M. Of. nr. 842/2012)
3.... citeste mai departe (1-6)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Dispoziţiile alineatului (1) au devenit caduce după intrarea în vigoare a formei actuale a Codului 
muncii.
Faţă de dispoziţiile alineatului (2), angajatorii persoane juridice au obligaţia de a întocmi 
regulamentul intern în termen de 60 de zile de la data dobândirii personalităţii juridice.
Angajatorii persoane fizice au obligaţia de a întocmi regulamentul intern în termen de 60 de zile de 
la data la care au dobândit calitatea de angajator, adică au încheiat primul contract individual de 
muncă pe baza căruia se stabilesc raporturi juridice de muncă, care impun şi o reglementare prin 
regulamentul intern.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul reglementează termenul de la care angajatorul este obligat să întocmească regulamentul 
intern.
În prezent, având în vedere că Legea nr. 53/2003 – Codul muncii este în vigoare, termenul de 60 
de zile trebuie respectat de:
– noii angajatori – persoane juridice, de la data dobândirii acestei calităţi;
– de toţi angajatorii, care trebuie să-şi modifice/revizuiască regulamentul intern, de la data 
modificării/completării Codului muncii prin diverse acte normative.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
În prezent, are aplicabilitate, în practică, alin. (2) al acestui text legal, respectiv: întocmirea 
regulamentului intern trebuie să se realizeze în 60 de zile – calendaristice – de la data dobândirii 
personalităţii juridice. În cazul angajatorului persoană fizică nu există, legal, această obligaţie. Ca 
urmare, angajatorii – persoane fizice – pot întocmi un regulament intern în raport cu opţiunea lor –
dacă vor – şi dacă le este util.
2.

-



Dacă organul de control (Inspecţia muncii) constată că – în pofida obligaţiei legale – angajatorul 
nu a întocmit şi nu există regulament intern, poate să dispună intrarea în legalitate (în sensul 
redactării acestui regulament într-un anumit termen). În cazul în care se constată, ulterior, că nu 
s-a realizat de către angajator această obligaţie, se poate dispune sancţionarea contravenţională 
[conform art. 19 lit. i) coroborat cu art. 23 lit. b) din Legea nr. 108/1999 a Inspecţiei Muncii –
republicată în M. Of. nr. 290 din 3 mai 2010].... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL II: Răspunderea disciplinară
Art. 247
(1) Angajatorul dispune de prerogativă disciplinară, având dreptul de a aplica, 
potrivit legii, sancţiuni disciplinare salariaţilor săi ori de câte ori constată că aceştia 
au săvârşit o abatere disciplinară.
(2) Abaterea disciplinară este o faptă în legătură cu munca şi care constă într-o 
acţiune sau inacţiune săvârşită cu vinovăţie de către salariat, prin care acesta a 
încălcat normele legale, regulamentul intern, contractul individual de muncă sau 
contractul colectiv de muncă aplicabil, ordinele şi dispoziţiile legale ale 
conducătorilor ierarhici.

CEDO
Concediere. Libertatea de exprimare
1.
Cauza viza concedierea unei infirmiere în geriatrie după ce ea a început o acţiune penală împotriva 
angajatorului său invocând existenţa unor carenţe în îngrijirea administrată.
2.
Încălcarea art. 10 (libertatea de exprimare) (Cauza Heinisch c. Germania, www.echr.coe.int)
3.
Reclamanţii susţineau că concedierea lor ca urmare a unei publicaţii ofensatoare şi umilitoare din 
partea lor – cu o caricatură pe copertă reprezentând colaboratori ai societăţii care acordă /  favoare 
sexuală directorului de Resurse Umane – a adus atingere libertăţii lor de exprimare (art. 10) şi că 
motivul real al concedieri lor este angajarea lor sindicală, în contradicţie cu dreptul lor la libertatea 
de reuniune şi de asociere (art. 11).
4.... citeste mai departe (1-68)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Printre drepturile conferite de Codul muncii angajatorului, se regăsesc dreptul de a stabili 
atribuţiile şi sarcinile de serviciu fiecărui salariat şi de a exercita controlul privind modul de 
îndeplinire a acestora. În cazul în care angajatorul constată că salariatul, în mod culpabil, nu şi-a 
îndeplinit sau a îndeplinit în mod necorespunzător sarcinile de serviciu, are posibilitatea de a 
antrena răspunderea disciplinară a salariatului, prin cercetarea faptelor comise de acesta şi 
aplicarea unei sancţiuni disciplinare.
Premisa răspunderii disciplinare a unei persoane constă în existenţa unui raport de subordonare 
circumscris unui raport juridic de muncă care are la bază încheierea valabilă a unui contract 
individual de muncă între salariat şi angajator. Calitatea de angajator permite unei persoane fizice 
sau juridice să aplice o sancţiune disciplinară unei persoane care are calitatea de salariat al 
acesteia.
Nu se poate vorbi de răspunderea disciplinară a unei persoane în cazul în care între părţi a fost 
încheiat un contract de prestări servicii, de comision, de antrepriză de lucrări, de mandat sau alt 
tip de contract care, prin natura obligaţiilor, ar presupune o cvasisubordonare între prestator şi 
beneficiar.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Ca o consecinţă a raportului de subordonare între părţile contractului individual de muncă, precum 
şi a obligaţiei salariaţilor de a respecta disciplina muncii [art. 39 alin. (2) lit. b) C. m.], este 
reglementată prerogativa angajatorului de a aplica sancţiuni celor ce săvârşesc abateri 
disciplinare472.
Din definiţia acestei abateri [date de alin. (2)] rezultă trăsăturile acesteia:
– este o faptă în legătură cu munca473;
– acesta constă într-o acţiune sau inacţiune;
– presupune vinovăţia salariatului;
– prin acea faptă se încălcă normele legale, ale regulamentului intern, contractului colectiv de 
muncă, ordinele şi dispoziţiile legale ale conducătorilor ierarhici.

-



Săvârşirea unei asemenea abateri este de esenţa răspunderii disciplinare474. Inexistenţa sau 
imposibilitatea dovedirii de către angajator condĵ ce la exonerarea de răspundere a acelui 
salariat475.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Reglementarea cuprinsă în acest întreg capitol se referă la răspunderea disciplinară a salariaţilor. 
Şi în cazul celorlaltor categorii de raporturi de muncă (funcţionari publici, magistraţi etc.), cei care 
prestează munca pot fi traşi la răspundere disciplinară.
Răspunderea disciplinară se poate cumula cu alte forme ale răspunderii juridice (patrimonială, 
contravenţională, penală).
2.
Angajatorul – ca parte în contract – dispune de prerogativă disciplinară (ceea ce înseamnă o 
împuternicire legală care îl îndreptăţeşte să constate o abatere disciplinară, să aprecieze gravitatea 
acesteia şi să îl sancţioneze pe salariatul vinovat).
Art. 247 trebuie coroborat cu art. 40 alin. (1) lit. e) din Cod (care dispune că angajatorul „are 
dreptul să constate săvârşirea abaterilor disciplinare şi să aplice sancţiunile corespunzătoare…”).
3.
Abaterea disciplinară comportă, pentru a exista, următoarele condiţii legale:... citeste mai 
departe (1-5)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 248
(1) Sancţiunile disciplinare pe care le poate aplica angajatorul în cazul în care 
salariatul săvârşeşte o abatere disciplinară sunt:
a) avertismentul scris;
b) retrogradarea din funcţie, cu acordarea salariului corespunzător funcţiei în care 
s-a dispus retrogradarea, pentru o durată ce nu poate depăşi 60 de zile;
c) reducerea salariului de bază pe o durată de 1-3 luni cu 5-10%;
d) reducerea salariului de bază şi/sau, după caz, şi a indemnizaţiei de conducere pe 
o perioadă de 1-3 luni cu 5-10%;
e) desfacerea disciplinară a contractului individual de muncă.
(2) În cazul în care, prin statute profesionale aprobate prin lege specială, se 
stabileşte un alt regim sancţionator, va fi aplicat acesta.
(3) Sancţiunea disciplinară se radiază de drept în termen de 12 luni de la aplicare, 
dacă salariatului nu i se aplică o nouă sancţiune disciplinară în acest termen. 
Radierea sancţiunilor disciplinare se constată prin decizie a angajatorului emisă în 
formă scrisă.

Curtea Constituţională
1.
Dispoziţiile legale supuse controlului de constituţionalitate reglementează condiţiile şi procedura în 
care angajatorul poate dispune unilateral sancţionarea eventualelor abateri disciplinare săvârşite 
de salariaţi. Aceste dispoziţii au menirea şi sunt necesare atât pentru asigurarea stabilităţii 
raporturilor de muncă, cu respectarea deopotrivă a drepturilor şi a intereselor legitime ale părţilor 
raportului juridic de muncă, cât şi pentru protecţia salariaţilor faţă de eventualele măsuri abuzive 
ori nejustificate ce ar putea fi dispuse de angajator. (Dec. nr. 1.247/2010, M. Of. nr. 847/2010)
2.
Niciuna dintre normele juridice criticate nu este de natură să îngrădească dreptul oricărei părţi la 
un proces echitabil, în situaţia în care se iveşte un litigiu supus soluţionării instanţei judecătoreşti. 
Din contră, aceste texte de lege servesc la rezolvarea cu celeritate, într-un termen rezonabil, a 
unor asemenea litigii. Sarcina probei impusă angajatorului este determinată de poziţia mai 
puternică a acestuia faţă de cea a salariatului, de situaţia obiectivă rezultată din deţinerea de 
angajator a documentelor şi a datelor necesare elucidării cauzei. (Dec. nr. 1.247/2010, M. Of. nr. 
847/2010)... citeste mai departe (1-69)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Angajatorul poate aplica salariatului care a săvârşit o abatere disciplinară383 una din sancţiunile 
disciplinare prevăzute expres şi limitativ de acest articol, după cum urmează:

-



a) avertismentul scris
Se aplică salariatului fără efectuarea unei cercetări disciplinare prealabile. Sancţiunea 
avertismentului scris presupune comunicarea unei notificări scrise salariatului prin care i se 
învederează că a săvârşit o faptă care constituie abatere disciplinară, că a fost sancţionat pentru 
această abatere şi, eventual, i se atrage atenţia că, la următoarea abatere disciplinară, este posibil 
să îi fie aplicată o sancţiune mai gravă, inclusiv cea a desfacerii disciplinare a contractului 
individual de muncă.
Mustrările verbale nu constituie o sancţiune disciplinară şi nu pot fi avute în vedere la momentul 
analizării criteriilor de aplicare384 a unei noi sancţiuni disciplinare, chiar dacă acest tip de sancţiune 
disciplinară este prevăzut în regulamentul intern.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Sancţiunile disciplinare constituie mijloace de constrângere prevăzute de lege, având ca scop 
apărarea ordinii disciplinare, dezvoltarea spiritului de răspundere pentru îndeplinirea conştiincioasă 
a îndatoririlor de serviciu şi respectarea normelor de comportare, precum şi prevenirea producerii 
unor acte de indisciplină. Ele sunt măsuri specifice dreptului muncii, în legătură cu executarea 
contractului individual de muncă, reflectându-se, prin consecinţele lor, numai asupra raportului 
juridic de muncă, fără a afecta celelalte drepturi personale şi patrimoniale ale salariaţilor476.
Avertismentul scris reprezintă o sancţiune cu efect precumpănitor moral.
Este sancţiunea cea mai uşoară, aplicabilă salariaţilor care au săvârşit pentru prima dată, fără 
intenţie, abateri de mică importanţă477.
Atragem atenţia că este necesar să se utilizeze în mod corect denumirea acestei sancţiuni, cea 
doar de „avertisment”, întâlnită, deseori, în practica angajatorilor fiind, în opinia noastră, 
incompletă şi deci nelegală.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Sancţiunea disciplinară constituie o măsură de constrângere luată de angajator faţă de salariatul 
care a săvârşit o abatere disciplinară şi care, după caz, afectează, temporar, exerciţiul atribuţiilor 
de serviciu, veniturile salariale sau determină încetarea contractului individual de muncă. Ea poate 
fi precumpănitor patrimonială sau precumpănitor ori chiar integral morală.
Enumerarea de la alin. (1) este exhaustivă, ceea ce înseamnă că nu se pot aplica alte sancţiuni 
disciplinare decât cele cuprinse în acest text legal.

Avertismentul scris constă într-o atenţionare scrisă transmisă salariatului prin care i se atrage 
atenţia asupra faptei săvârşite şi i se pune în vedere că, dacă nu se va îndrepta, săvârşind noi 
abateri, va fi sancţionat disciplinar mai grav, inclusiv cu sancţiunea maximă.
Angajatorul poate aplica această sancţiune fără a efectua o cercetare disciplinară prealabilă, dar 
nimic nu se opune ca o astfel de cercetare să se reali- zeze – şi în acest caz – dacă s-a prevăzut, 
ca atare, în regulamentul intern.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 249
(1) Amenzile disciplinare sunt interzise.
(2) Pentru aceeaşi abatere disciplinară se poate aplica numai o singură sancţiune.

Curtea Constituţională
1.
Dispoziţiile legale supuse controlului de constituţionalitate reglementează condiţiile şi procedura în 
care angajatorul poate dispune unilateral sancţionarea eventualelor abateri disciplinare săvârşite 
de salariaţi. Aceste dispoziţii au menirea şi sunt necesare atât pentru asigurarea stabilităţii 
raporturilor de muncă, cu respectarea deopotrivă a drepturilor şi a intereselor legitime ale părţilor 
raportului juridic de muncă, cât şi pentru protecţia salariaţilor faţă de eventualele măsuri abuzive 
ori nejustificate ce ar putea fi dispuse de angajator. (Dec. nr. 1.247/2010, M. Of. nr. 847/2010)
2.
Niciuna dintre normele juridice criticate nu este de natură să îngrădească dreptul oricărei părţi la 
un proces echitabil, în situaţia în care se iveşte un litigiu supus soluţionării instanţei judecătoreşti. 
Din contră, aceste texte de lege servesc la rezolvarea cu celeritate, într-un termen rezonabil, a 
unor asemenea litigii. Sarcina probei impusă angajatorului este determinată de poziţia mai 
puternică a acestuia faţă de cea a salariatului, de situaţia obiectivă rezultată din deţinerea de 
angajator a documentelor şi a datelor necesare elucidării cauzei. (Dec. nr. 1.247/2010, M. Of. nr. 
847/2010)... citeste mai departe (1-14)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

-



Ca regulă, amenda constă în plata unei sume de bani de către o persoană care se face vinovată 
de încălcarea unei norme legale sau administrative.
Codul muncii nu lasă la îndemâna angajatorului posibilitatea de a amenda salariatul care a 
încălcat cu vinovăţie obligaţiile legale, contractuale ori cele stabilite prin regulamentul intern. În 
această situaţie, angajatorul are dreptul de a constata săvârşirea unei abateri disciplinare şi poate 
aplica una dintre sancţiunile disciplinare prevăzute la art. 248 din Codul muncii, inclusiv reducerea 
pe durată determinată a salariului de bază şi/sau a indemnizaţiei de conducere. Prin diminuarea 
disciplinară a salariului se va diminua în mod corespunzător şi fondul de salarii, această diferenţă 
urmând a fi distribuită de către angajator potrivit propriilor politici de cheltuieli.
În cazul în care salariatul a produs pagube angajatorului, repararea acestora se realizează prin 
antrenarea răspunderii civile patrimoniale a salariatului, care nu exclude şi promovarea unei 
acţiuni penale.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Interdicţia statornicită de text este o consecinţă a dispoziţiilor art. 248 alin. (1) şi (2) care 
instituie principiul legalităţii sancţiunilor disciplinare (nulla poena sine lege). Or, amenda, ar 
constitui o sancţiune neprevăzută de lege, utilizată discreţionar de către angajatori.
Dispoziţia alin. (2) este consecinţa unui vechi şi cunoscut principiu de drept: non bis in idem. Este 
vorba, aşadar, de principiul unicităţii sancţiunii, adică o faptă ilicită, în cazul de faţă o abatere 
disciplinară, nu poate atrage decât o sancţiune disciplinară. Se înţelege însă că, atunci când 
salariatul săvârşeşte aceeaşi abatere disciplinară ulterior, nu se încalcă principiul non bis in idem; 
se poate sancţiona distinct această abatere.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Textul legal nu comportă dezvoltări deosebite, fiind suficiente următoarele precizări: reţinerile din 
salariu determinate de absenţa de la serviciu, neîndeplinirea normelor de muncă ori a criteriilor 
calitative ale rezultatelor muncii sau ca urmare a unei pagube materiale produse angajatorului nu 
constituie amenzi disciplinare (sunt sancţiuni numai cele calificate expres de Cod ca având 
caracter disciplinar). La fel, neacordarea unui stimulent material (primă) salariatului nu constituie 
o sancţiune disciplinară, neavând această natură decât măsurile cuprinse limitativ în art. 248 alin. 
(1) din Cod. Concomitent, neacordarea unui stimulent material din cauza săvârşirii anterioare a 
unei/unor abateri disciplinare nu reprezintă o sancţionare repetată a aceleiaşi abateri/acelor 
abateri din trecut.
Interdicţia cumulului de la alin. (2) se referă la o dublă sancţionare disciplinară pentru aceeaşi 
abatere disciplinară, iar nu la cumulul posibil între diferite forme ale răspunderii juridice.... 
citeste mai departe (-)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 250
Angajatorul stabileşte sancţiunea disciplinară aplicabilă în raport cu gravitatea 
abaterii disciplinare săvârşite de salariat, avându-se în vedere următoarele:
a) împrejurările în care fapta a fost săvârşită;
b) gradul de vinovăţie a salariatului;
c) consecinţele abaterii disciplinare;
d) comportarea generală în serviciu a salariatului;
e) eventualele sancţiuni disciplinare suferite anterior de către acesta.

Recurs în interesul legii – admis
1.
Prin dec. nr.11/2013 (M.Of. nr.460 din 25 iulie 2013) ÎCCJ – Completul competent să judece 
recursul în interesul legii a admis recursurile în interesul legii formulate de Colegiul de conducere 
al Curţii de Apel Bucureşti şi de procurorul general al Parchetului de pe lângă Înalta Curte de 
Casaţie şi Justiţie şi, în interpretarea şi aplicarea dispoziţiilor art. 252 alin. (5) raportat la art. 250 
din Codul muncii, stabileşte că:
Instanţa competentă să soluţioneze contestaţia salariatului împotriva sancţiunii disciplinare 
aplicate de către angajator, constatând că aceasta este greşit individualizată, o poate înlocui cu o 
altă sancţiune disciplinară.
Curtea Constituţională
2.
Dispoziţiile art. 266-268 din Codul muncii [devenit art. 250-252 după republicare] au menirea şi 
sunt necesare atât pentru asigurarea stabilităţii raporturilor de muncă, cu respectarea deopotrivă 

-



a drepturilor şi a intereselor legitime ale părţilor raportului juridic de muncă, cât şi pentru protecţia 
salariaţilor faţă de eventualele măsuri abuzive ori nejustificate ce ar putea fi dispuse de angajator. 
(Dec. nr. 58/2007, M. Of. nr. 117/2007; Dec. nr. 649/2011, M. Of. nr. 547/2011)... citeste mai 
departe (1-58)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Prin stabilirea celor cinci sancţiuni disciplinare care pot fi aplicate salariatului, angajatorul are 
posibilitatea (şi obligaţia) să cerceteze şi să analizeze fiecare abatere disciplinară şi să aplice o 
sancţiune disciplinară corespunzătoare, cu luarea în considerare a unora sau tuturor criteriilor 
următoare:
a) împrejurările în care fapta a fost săvârşită
Orice abatere disciplinară presupune săvârşirea unei fapte printr-o acţiune omisivă sau comisivă a 
salariatului.
De cele mai multe ori, activitatea salariatului se desfăşoară în strânsă legătură cu activităţile altor 
salariaţi sau în relaţie cu terţe persoane. Astfel, faptele salariatului trebuie cercetate cu luarea în 
considerare a contextului în care au fost săvârşite, fiind posibil ca acestea să fi fost determinate, 
favorizate sau întreţinute de acţiunile sau inacţiunile unor alte persoane.
Pe de altă parte, angajatorul este cel care organizează funcţionarea unităţii, stabileşte atribuţiile 
corespunzătoare fiecărui salariat şi dă dispoziţii cu caracter obligatoriu. La aplicarea sancţiunii 
disciplinare trebuie analizat dacă organizarea şi funcţionarea defectuoasă a unităţii, lipsa sau 
insuficienta coordonare a activităţii salariatului au condus la săvârşirea faptelor pentru care acesta 
este cercetat.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Din formularea textului citat rezultă că aceste criterii sunt obligatorii, angajatorul fiind ţinut să se 
călăuzească după ele în operaţiunea de individualizare a sancţiunii disciplinare. O caracteristică 
importantă a criteriilor în discuţie constă în pluralitatea lor, în sensul că acestea trebuie utilizate 
împreună, fără excluderea unora dintre ele. Prin urmare, stabilirea şi aplicarea sancţiunii 
disciplinare nu poate avea loc în mod arbitrar, ci exclusiv în funcţie de analiza riguroasă şi 
cumulativă a criteriilor statornicite de lege494. Nesocotirea vreunuia dintre aceste criterii determină 
ca decizia de concediere să fie netemeinică şi nelegală. Cu atât mai mult se impune această soluţie 
în cazul în care angajatorul ignoră totalitatea criteriilor menţionate495. El nu s-ar putea apăra că 
regulamentul intern prevede abaterile grave care determină concedierea disciplinară. Şi în această 
ipoteză angajatorul va trebui să se raporteze la criteriile legale de individualizare a sancţiunii.... 
citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Exercitându-şi prerogativa disciplinară, angajatorul poate să îl sancţioneze sau nu pe salariat (chiar 
dacă fapta există).
Pentru a hotărî care anume sancţiune disciplinară să-i fie aplicată salariatului, trebuie să se ţină 
seama de gravitatea abaterii disciplinare. Criteriile trebuie să fie înţelese şi aplicate corect în sensul 
că ele înseamnă:
– împrejurările în care fapta a fost săvârşită (precizarea concretă a atribuţiilor de serviciu; 
zi/noapte; căldură excesivă/frig; zgomot perturbator sau nu; claritatea ordinului dat de superiorul 
ierarhic; circumstanţe agravante sau atenuante ş.a.);
– gradul de vinovăţie a salariatului (cu intenţie directă sau indirectă, culpă gravă, medie sau 
uşoară);
– consecinţele abaterii disciplinare (perturbarea gravă sau uşoară a stării disciplinare, existenţa 
sau inexistenţa şi a daunelor materiale, afectarea sau nu a prestigiului unităţii etc.);
– comportarea generală în serviciu a salariatului (dacă a săvârşit anterior alte fapte nesancţionate, 
dacă este real fidel unităţii sale, dacă răspunde prompt sau nu la solicitările angajatorului etc.);... 
citeste mai departe (-)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 251
(1) Sub sancţiunea nulităţii absolute, nicio măsură, cu excepţia celei prevăzute la 
art. 248 alin. (1) lit. a), nu poate fi dispusă mai înainte de efectuarea unei cercetări 
disciplinare prealabile.
(2) În vederea desfăşurării cercetării disciplinare prealabile, salariatul va fi 
convocat în scris de persoana împuternicită de către angajator să realizeze 
cercetarea, precizându-se obiectul, data, ora şi locul întrevederii.

-



(3) Neprezentarea salariatului la convocarea făcută în condiţiile prevăzute la alin. 
(2) fără un motiv obiectiv dă dreptul angajatorului să dispună sancţionarea, fără 
efectuarea cercetării disciplinare prealabile.
(4) În cursul cercetării disciplinare prealabile salariatul are dreptul să formuleze şi 
să susţină toate apărările în favoarea sa şi să ofere persoanei împuternicite să 
realizeze cercetarea toate probele şi motivaţiile pe care le consideră necesare, 
precum şi dreptul să fie asistat, la cererea sa, de către un reprezentant al 
sindicatului al cărui membru este.
(4) În cursul cercetării disciplinare prealabile salariatul are dreptul să formuleze şi 
să susţină toate apărările în favoarea sa şi să ofere persoanei împuternicite să 
realizeze cercetarea toate probele şi motivaţiile pe care le consideră necesare, 
precum şi dreptul să fie asistat, la cererea sa, de către un avocat sau de către un 
reprezentant al sindicatului al cărui membru este.

(la data 29-Jun-2014 Art. 251, alin. (4) din titlul XI, capitolul II modificat de Art. 1 din Legea 
77/2014 )

Curtea Constituţională
1.
Art. 267 din Codul muncii [devenit art. 251 după republicare] impune, sub sancţiunea nulităţii 
absolute, efectuarea unei cercetări disciplinare prealabile, fără de care nu poate fi dispusă măsura 
sancţionării salariatului, şi reglementează procedura efectuării acestei cercetări. Cercetarea 
prevăzută de acest text de lege este menită să asigure stabilirea corectă a abaterii disciplinare, a 
împrejurărilor concrete în care a fost săvârşită, a gravităţii sale şi a vinovăţiei, în raport cu care se 
poate aprecia şi asupra sancţiunii aplicabile, dar, în acelaşi timp, şi a exercitării dreptului de 
apărare al salariatului în cadrul acestei proceduri. (Dec. nr. 95/2008, M. Of. nr. 153/2008)
2.
Raporturile juridice de muncă trebuie să se desfăşoare într-un cadru legal, pentru a fi respectate 
drepturile şi îndatoririle, precum şi interesele legitime ale ambelor părţi. În acest cadru, 
cercetarea disciplinară prealabilă aplicării sancţiunii contribuie în mare măsură la prevenirea unor 
măsuri abuzive, nelegale sau netemeinice, dispuse de angajator, profitând de situaţia sa 
dominantă. (Dec. nr. 95/2008, M. Of. nr. 153/2008)... citeste mai departe (1-63)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Procedura cercetării disciplinare prealabile necesară aplicării unei sancţiuni disciplinare, cu 
excepţia avertismentului scris, dă posibilitatea angajatorului de a demara cercetarea faptelor 
salariatului care i-au fost sesizate, salariatului de a-şi exercita dreptul la apărare faţă de faptele 
sesizate396, persoanei sau persoanelor împuternicite cu cercetarea disciplinară să stabilească 
împrejurările în care au fost săvârşite faptele şi să analizeze criteriile de stabilire a sancţiunii 
disciplinare şi, în final, angajatorului să aplice sancţiunea disciplinară salariatului.
Pentru verificarea respectării acestor drepturi şi obligaţii397, este necesar ca angajatorul să 
parcurgă anumite etape şi să respecte anumite termene, chiar dacă acest lucru presupune un 
formalism „excesiv”398.
Regulile generale ale procedurii în baza căreia este antrenată răspunderea disciplinară a 
salariatului sunt stabilite de acest articol şi, eventual, detaliate sau completate prin regulamentul 
intern sau alte proceduri interne ale angajatorului. Aceste reguli presupun:... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul dă satisfacţie cunoscutului principiu al dreptului la apărare. Nerespectarea lui de către 
angajator se sancţionează cu nulitatea absolută a măsurii dispuse.
Curtea Constituţională a statuat „că raporturile juridice de muncă trebuie să se desfăşoare într-un 
cadru legal, pentru a fi respectate drepturile şi îndatoririle precum şi interesele legitime ale 
ambelor părţi. În acest cadru, cercetarea disciplinară prealabilă aplicării sancţiunii contribuie în 
mare măsură la prevenirea unor măsuri abuzive, nelegale sau netemeinice, dispuse de angajator, 
profitând de situaţia sa dominantă”507.
Condiţionarea aplicării sancţiunilor disciplinare de efectuarea unor cercetări prealabile nu 
diminuează cu nimic răspunderea disciplinară a salariaţilor şi nu le creează niciun privilegiu508. În 
situaţia în care litigiul de muncă declanşat de aplicarea sancţiunii disciplinare este supus 
soluţionării de instanţa judecătorească, părţile beneficiază de principiul egalităţii armelor, fiecare 
având la dispoziţie aceleaşi mijloace şi garanţii procedurale care condiţionează exerciţiul deplin al 
dreptului la apărare şi al dreptului la un proces echitabil”.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 

-



conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Cercetarea disciplinară obligatorie – cu excepţia situaţiei în care se aplică avertismentul scris –
constituie o condiţie imperativă care asigură garantarea dreptului la apărare al salariatului. Textul 
legal reglementează procedura de urmat pe parcursul cercetării disciplinare, procedură care este 
util să fie concretizată prin regulamentul intern.
a) Sesizarea angajatorului poate avea loc direct, prin auto-învestire ori prin aducerea la cunoştinţa 
sa de către un alt salariat şi să se refere atât la faptă, cât şi la făptuitor. Dacă făptuitorul nu este 
cunoscut, este necesară o investigaţie pentru a fi depistat cu certitudine şi a se continua 
cercetarea disciplinară. Orice sesizare este necesar să fie înregistrată spre a se putea calcula 
termenul de 6 luni în care salariatul poate fi sancţionat (calculat de la data săvârşirii faptei, 
precizate în sesizarea respectivă).
b) Angajatorul trebuie să împuternicească în scris o persoană (salariat al său) sau o comisie 
(formată, de regulă, dintr-un jurist, un specialist în resurse umane şi un salariat – şef ierarhic – al 
făptuitorului). Dacă unul dintre membrii comisiei este un reprezentant al sindicatului sau un 
reprezentant ales al salariaţilor – ceea ce este posibil – votul său poate fi consultativ sau 
deliberativ, potrivit opţiunii angajatorului. Suntem de părere că, în cazul în care unitatea nu 
dispune de un serviciu (compartiment juridic), poate fi utilizat un specialist din afara unităţii 
respective.... citeste mai departe (1-)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 252
(1) Angajatorul dispune aplicarea sancţiunii disciplinare printr-o decizie emisă în 
formă scrisă, în termen de 30 de zile calendaristice de la data luării la cunoştinţă 
despre săvârşirea abaterii disciplinare, dar nu mai târziu de 6 luni de la data 
săvârşirii faptei.

(la data 05-Dec-2012 Art. 252, alin. (1) din titlul XI, capitolul II a se vedea recurs in interesul legii 
Decizia 16/2012 )
(2) Sub sancţiunea nulităţii absolute, în decizie se cuprind în mod obligatoriu:
a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinară;
b) precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul intern, contractul 
individual de muncă sau contractul colectiv de muncă aplicabil care au fost încălcate 
de salariat;
c) motivele pentru care au fost înlăturate apărările formulate de salariat în timpul 
cercetării disciplinare prealabile sau motivele pentru care, în condiţiile prevăzute la 
art. 251 alin. (3), nu a fost efectuată cercetarea;
d) temeiul de drept în baza căruia sancţiunea disciplinară se aplică;
e) termenul în care sancţiunea poate fi contestată;
f) instanţa competentă la care sancţiunea poate fi contestată.
(3) Decizia de sancţionare se comunică salariatului în cel mult 5 zile calendaristice 
de la data emiterii şi produce efecte de la data comunicării.
(4) Comunicarea se predă personal salariatului, cu semnătură de primire, ori, în 
caz de refuz al primirii, prin scrisoare recomandată, la domiciliul sau reşedinţa 
comunicată de acesta.
(5) Decizia de sancţionare poate fi contestată de salariat la instanţele judecătoreşti 
competente în termen de 30 de zile calendaristice de la data comunicării.

(la data 25-Jul-2013 Art. 252, alin. (5) din titlul XI, capitolul II a se vedea recurs in interesul legii 
Decizia 11/2013 )

CEDO
Concediere. Libertatea de exprimare
1.
Cauza viza concedierea unei infirmiere în geriatrie după ce ea a început o acţiune penală împotriva 
angajatorului său invocând existenţa unor carenţe în îngrijirea administrată.
2.
Încălcarea art. 10 (libertatea de exprimare) (Cauza Heinisch c. Germania, www.echr.coe.int)
3.
Reclamanţii susţineau că concedierea lor ca urmare a unei publicaţii ofensatoare şi umilitoare din 

-



partea lor – cu o caricatură pe copertă reprezentând colaboratori ai societăţii care acordă o favoare 
sexuală directorului de Resurse Umane – a adus atingere libertăţii lor de exprimare (art. 10) şi că 
motivul real al concedieri lor este angajarea lor sindicală, în contradicţie cu dreptul lor la libertatea 
de reuniune şi de asociere (art. 11).
În hotărârea sa din 8 decembrie 2009 (Aguilera Jiménez et autres c. Espagne), Curtea conchidea 
că autorităţile nu şi-au depăşit marja de apreciere sancţionându-i pe reclamanţi şi că nu a fost 
încălcat art. 10.... citeste mai departe (1-112)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest articol stabileşte regulile generale şi obligatorii privind termenul în care angajatorul poate 
aplica o sancţiune disciplinară, cuprinsul deciziei de sancţionare, procedura, termenul comunicării 
şi contestării deciziei de sancţionare disciplinară.
a) termenul de aplicare a sancţiunii disciplinare
Pentru aplicarea unei sancţiuni disciplinare, angajatorul trebuie să respecte un termen imperativ, 
care se raportează fie la data luării la cunoştinţă despre săvârşirea faptei salariatului (un termen 
relativ, de minimum 30 de zile calendaristice), fie la data la care salariatul a săvârşit fapta (un 
termen absolut, de maximum 6 luni). Instituirea acestor termene de prescripţie în care angajatorul 
poate dispune aplicarea sancţiunii disciplinare are în vedere, pe de o parte, protejarea salariatului 
împotriva abuzurilor angajatorului de a amâna începerea cercetării disciplinare şi sancţionarea 
salariatului, iar, pe de altă parte, se dă posibilitatea angajatorului de a cerceta în mod corect şi 
complet faptele salariatului, fără a fi sub presiunea timpului.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 252 priveşte decizia de sancţionare. Sunt reglementate:
– termenele de aplicare a sancţiunii [alin. (1)];
– conţinutul deciziei de sancţionare [alin. (2)];
– comunicarea aceste decizii şi efectele comunicării [alin. (3) şi (4)];
– posibilitatea contestării deciziei şi termenul introducerii contestaţiei [alin. (5)].
Sunt prezentate două categorii de termene în interiorul cărora angajatorul va putea să sancţioneze 
salariaţii vinovaţi de încălcarea disciplinei muncii:
– unul de 30 de zile calendaristice;
– altul de 6 luni.
Primul termen curge, a statuat Înalta Curte de Casaţie şi Justiţie, în urma recursului în interesul 
legii (dec. nr. 16/2012)534, de la data înregistrării raportului final al cercetării disciplinare la 
registratura unităţii.
Termenul în discuţie se calculează în conformitate cu art. 181 alin. (1) C. pr. civ., pe zile libere, 
adică nu intră în calcul nici ziua când a început, nici cea când s-a sfârşit (pct. 1). Când ultima zi a 
unui termen cade într-o zi nelucrătoare, termenul se prelungeşte până în prima zi lucrătoare care 
urmează [alin. (2)].... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Primul alineat al art. 252 implică următoarele precizări: numai primul termen de 30 de zile 
calendaristice curge de la momentul înregistrării raportului final de cercetare disciplinară la 
registratura unităţii (a se vedea şi Comentariul de la art. 251), în timp ce al doilea termen, cel de 6 
luni, curge de la data săvârşirii faptei (chiar dacă făptuitorul nu a fost de la început cunoscut). 
Aşadar, acest termen curge de la un moment anterior sesizării angajatorului şi anume cel al 
săvârşirii faptei. Ambele termene sunt termene de prescripţie.
Dacă abaterile disciplinare au caracter repetat sau continuu, calculul celor 6 luni ţine seama de 
momentul la care s-a săvârşit ultima dintre aceste abateri sau de momentul încetării faptei 
continue a salariatului.
2.
Motivele de fapt ce au condus la emiterea deciziei implică descrierea/caracterizarea faptei săvârşite 
şi demonstrarea legăturii cu munca salariatului. Decizia trebuie să cuprindă, potrivit unei precizări 
raţionale a practicii, data la care a fost săvârşită abaterea disciplinară, ceea ce îi conferă instanţei 
de judecată posibilitatea verificării dispoziţiilor legale cu privire la prescripţia aplicării sancţiunii 
disciplinare. Motivele de drept presupun precizarea reglementărilor legale sau contractuale pe care 
se bazează decizia în cauză. Motivele pentru care s-au înlăturat apărările salariatului trebuie 
evidenţiate concret, iar nu calificându-le, generic, ca nefundamentate. Tot astfel, se cer 
concretizate motivele pentru care cercetarea nu s-a efectuat (dacă este cazul). Instanţa de fond 
competentă, respectiv tribunalul, în raport cu domiciliul sau reşedinţa salariatului poate fi sesizată 
în termen de 30 de zile de la momentul comunicării deciziei de sancţionare disciplinară a 
salariatului [45 de zile în cazul concedierii – potrivit art. 211 lit. a) din Legea nr. 62/2011].... 
citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 
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15-sep-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL III: Răspunderea patrimonială
Art. 253
(1) Angajatorul este obligat, în temeiul normelor şi principiilor răspunderii civile 
contractuale, să îl despăgubească pe salariat în situaţia în care acesta a suferit un 
prejudiciu material sau moral din culpa angajatorului în timpul îndeplinirii 
obligaţiilor de serviciu sau în legătură cu serviciul.
(2) În cazul în care angajatorul refuză să îl despăgubească pe salariat, acesta se 
poate adresa cu plângere instanţelor judecătoreşti competente.
(3) Angajatorul care a plătit despăgubirea îşi va recupera suma aferentă de la 
salariatul vinovat de producerea pagubei, în condiţiile art. 254 şi următoarele.

Recurs în interesul legii – admis
1.
În cadrul litigiilor de muncă privind atragerea răspunderii patrimoniale a angajatorilor, potrivit art. 
269 alin. (1) din Codul muncii [devenit art. 253 după republicare], daunele morale pot fi acordate 
salariaţilor numai în cazul în care legea, contractul colectiv de muncă sau contractul individual de 
muncă cuprinde clauze exprese în acest sens. (ÎCCJ – Secţiile Unite, dec. nr. 40/2007, M. Of. nr. 
763 din 12 noiembrie 2007)
Curtea Constituţională
2.
În ceea ce priveşte art. 269 alin. (1) din Codul muncii [devenit art. 253 după republicare], Curtea 
observă că acesta este criticat de autorul excepţiei pentru faptul că prevede obligaţia angajatorului 
de a plăti despăgubiri numai pentru pagubele materiale cauzate din culpa sa salariatului, nu şi 
pentru eventualele prejudicii morale. Prin aceasta se urmăreşte completarea textului legal cu 
prevederea dreptului la despăgubire şi pentru prejudicii morale, ceea ce, potrivit dispoziţiilor art. 2 
alin. (3) din Legea nr. 47/1992, republicată, nu intră în competenţa Curţii Constituţionale, motiv 
pentru care excepţia de neconstituţionalitate a art. 269 alin. (1) din Codul muncii [devenit art. 253 
după republicare] este inadmisibilă.... citeste mai departe (1-36)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

În cazul în care angajatorul nu respectă obligaţiile asumate prin contractul individual de muncă sau 
contractul colectiv de muncă aplicabil, acesta este obligat să acopere prejudiciul material şi moral 
suferit de salariat.
Primul alineat face trimitere la dispoziţiile art. 1.350 din Codul civil, care reglementează 
răspunderea contractuală: „orice persoană trebuie să îşi execute obligaţiile pe care le-a 
contractat.” Antrenarea răspunderii civile contractuale a angajatorului presupune îndeplinirea 
cumulativă a următoarelor condiţii:
- angajatorul a săvârşit o faptă comisivă prin care a încălcat obligaţiile contractuale, nu a îndeplinit 
sau a îndeplinit în mod necorespunzător o obligaţie contractuală
Obligaţiile încălcate prin acţiunile sau inacţiunile angajatorului sunt atât cele prevăzute în 
contractul individual sau colectiv de muncă, cât şi cele stabilite prin lege în sarcina acestuia. Aceste 
fapte ale angajatorului trebuie să fie săvârşite în timpul îndeplinirii obligaţiilor de serviciu sau în 
legătură cu serviciul şi pot consta în: concedierea sau sancţionarea nelegală, modificarea 
unilaterală abuzivă a clauzelor esenţiale ale contractului individual de muncă, neluarea sau 
implementarea necorespunzătoare a măsurilor de sănătate şi securitate în muncă, neacordarea 
sau acordarea parţială a drepturilor cuvenite salariaţilor, atitudinea necorespunzătoare faţă de 
salariaţi, prin discriminare şi hărţuirea acestora, obligarea salariaţilor la executarea unor activităţi 
ce exced sarcinilor de serviciu;... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul reglementează răspunderea angajatorului în situaţia în care din culpa sa produce o pagubă 
salariatului.
El răspunde nu numai pentru prejudicii materiale, ci şi pentru prejudicii morale, atunci când prin 
măsura dispusă a afectat onoarea, demnitatea, sensibilitatea, sentimentele personalitatea 
salariatului etc.
Aşadar, răspunderea în discuţie este una cumulativă (completă), atât pentru daunele materiale, 
cât şi pentru cele morale, ori, după caz, poate privi doar una dintre ele.
Se pot crea astfel de pagube, de pildă, în situaţia:
– sancţionării disciplinare;
– retrogradării ori suspendării din funcţie,
– schimbării din funcţie sau mutării în alt loc de muncă;
– diminuării salariului;
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– refuzului promovării în funcţie;
– concedierii indiferent de motivul invocat etc.
Răspunderea angajatorului mai poate fi angajată în cazurile când:
– salariatul, fără să fie concediat, este împiedicat de a munci;... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Prejudiciul material este cel evaluabil în bani, în timp ce prejudiciul moral este neevaluabil în bani 
(constând în stări de tensiune, de stres, de disconfort psihic, lezări aduse demnităţii, onoarei, 
prestigiului profesional).
Răspunderea angajatorului pentru daunele patrimoniale se poate cumula cu cea pentru daunele 
morale (dacă aceste daune au fost produse prin aceeaşi faptă a angajatorului). Daunele 
patrimoniale cuprind atât prejudiciul efectiv, cât şi beneficiul nerealizat (spre exemplu, 
autoturismul adus în stare de nefuncţionare – din cauza nesupravegherii parcajului gestionat de 
angajator – îl pune pe salariat în situaţia de a nu încasa veniturile pe care le deţinea din 
taximetrie, cărăuşie, în afara timpului său de lucru). Aşadar, sub toate aspectele, răspunderea 
angajatorului este integrală. În caz de accident de muncă sau boli profesionale, angajatorul 
suportă numai diferenţa neacoperită de asigurările sociale.
2.... citeste mai departe (1-6)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 254
(la data 09-Dec-2016 Art. 254 din titlul XI, capitolul III a se vedea referinte de aplicare din Decizia 

17/2016 )
(la data 18-Jun-2014 Art. 254 din titlul XI, capitolul III a se vedea recurs in interesul legii Decizia 

3/2014 )
(1) Salariaţii răspund patrimonial, în temeiul normelor şi principiilor răspunderii 
civile contractuale, pentru pagubele materiale produse angajatorului din vina şi în 
legătură cu munca lor.
(2) Salariaţii nu răspund de pagubele provocate de forţa majoră sau de alte cauze 
neprevăzute care nu puteau fi înlăturate şi nici de pagubele care se încadrează în 
riscul normal al serviciului.
(3) În situaţia în care angajatorul constată că salariatul său a provocat o pagubă 
din vina şi în legătură cu munca sa, va putea solicita salariatului, printr-o notă de 
constatare şi evaluare a pagubei, recuperarea contravalorii acesteia, prin acordul 
părţilor, într-un termen care nu va putea fi mai mic de 30 de zile de la data 
comunicării.
(4) Contravaloarea pagubei recuperate prin acordul părţilor, conform alin. (3), nu 
poate fi mai mare decât echivalentul a 5 salarii minime brute pe economie.

Recurs în interesul legii – admis
1.
Prin dec. nr. 3/2014, M.Of. nr.445 din 18 iunie 2014, ÎCCJ – Completul competent să judece 
recursul în interesul legii a admis recursurile în interesul legii formulate de procurorul general al 
Parchetului de pe lângă Înalta Curte de Casaţie şi Justiţie şi de Colegiul de conducere al Curţii de 
Apel Bacău şi, în consecinţă, stabileşte că:
În interpretarea şi aplicarea dispoziţiilor art. 6 alin. (1) din Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr. 
85/2006 privind stabilirea modalităţilor de evaluare a pagubelor produse vegetaţiei forestiere din 
păduri şi din afara acestora, aprobată cu modificări şi completări prin Legea nr. 84/2007, 
coroborate cu dispoziţiile art. 254 şi art. 266 din Legea nr. 53/2003 privind Codul muncii, 
republicată, cu modificările şi completările ulterioare, prin raportare la prevederile art. 58 alin.(1) 
din Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr. 59/2000 privind Statutul personalului silvic, aprobată 
cu modificări şi completări prin Legea nr. 427/2001, cu modificările ulterioare, acţiunile în 
răspundere patrimonială formulate împotriva personalului silvic cu atribuţii de pază a pădurilor 
pentru pagubele produse pe suprafeţele de pădure pe care le are în pază, în condiţiile art.1 lit.a) 
din Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr. 85/2006, sunt de competenţa materială a instanţelor 
de conflicte de muncă.... citeste mai departe (1-78)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Tratament contabil privind retinerea garantiei imputata gestionarului (Wolters Kluwer)
Prezintă tratamentul contabil privind reţinerea garanţiei imputată gestionarului.
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... vezi diagrama flux

Aşa cum angajatorul este răspunzător pentru prejudiciile produse salariatului, şi acesta din urmă 
are obligaţia de a repara prejudiciile materiale aduse angajatorului în legătură cu executarea 
sarcinilor de serviciu.
Şi în acest caz, pentru antrenarea răspunderii civile contractuale a salariatului este necesar a se 
îndeplini cumulativ următoarele condiţii:
- săvârşirea de către salariat a unei fapte în legătură cu munca
Fapta pentru care se solicită angajarea răspunderii civile trebuie să fie săvârşită de către un 
salariat (persoană încadrată în baza unui contract individual de muncă) şi să vizeze neîndeplinirea 
sau îndeplinirea necorespunzătoare a sarcinilor de serviciu stabilite prin contractul individual de 
muncă, fişa postului, regulamentul intern sau alte decizii ale angajatorului.
Răspunderea patrimonială a salariatului nu este condiţionată de aplicarea unei sancţiuni 
disciplinare în legătură cu fapta generatoare de prejudicii, dar nici nu o exclude. Salariatului îi 
poate fi aplicată o sancţiune disciplinară (inclusiv reducerea temporară a salariului în limitele legii), 
iar pentru recuperarea pagubelor materiale produse ca urmare a abaterii disciplinare se poate 
antrena răspunderea civilă şi recuperarea prejudiciului, fie pe baza unui acord între salariat şi 
angajator, fie în urma acţionării în instanţă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Respectând principiul simetriei, art. 254 reglementează răspunderea patrimonială a salariaţilor, în 
temeiul normelor şi principiilor răspunderii civile contractuale, atunci când produc pagube 
angajatorului lor.
Sunt cerute mai multe condiţii pentru existenţa acestei răspunderi:
– să fie vorba de o pagubă materială (nu una morală);
– paguba să se datoreze vinovăţiei salariatului;
– această pagubă să aibă legătură cu munca celui vinovat.
Pentru a se putea vorbi de existenţa unui prejudiciu, este necesar ca acesta să se reflecte cu 
certitudine în patrimoniul angajatorului, iar dovada certitudinii acestuia să se materializeze printr-o 
sumă de bani, „despăgubirea având caracterul unei daune compensatorii acordate pentru 
prejudiciul material cert şi real nu şi pentru paguba eventuală a cărei existenţă este condiţionată 
de un fapt viitor şi nesigur547”.
De aceea, în caz de litigiu, angajatorul trebuie să facă dovada prejudiciului, precum şi a faptei 
ilicite a salariatului care a produs acea pagubă, ce atribuţii de serviciu au fost încălcate şi în ce a 
constat, în concret, acţiunea sau inacţiunea săvârşită de salariat548. Unitatea va trebui să prezinte 
înscrisuri şi alte probe din care să rezulte neîndoielnic existenţa şi întinderea pagubei549. Chiar 
dacă existenţa prejudiciului a fost dovedită, dar nu este probată fapta ilicită a salariatului şi, ca o 
consecinţă legătura de cauzalitate între fapta ilicită şi prejudiciu, răspunderea patrimonială a acelui 
salariat nu poate fi angajată550.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Salariatul nu răspunde decât pentru prejudiciul patrimonial, iar nu şi pentru cel moral, neexistând 
o viziune simetrică cu răspunderea reparatorie a angajatorului. Dar, aşa fiind, răspunderea este 
integrală cuprinzând şi beneficiul nerealizat.
Răspunderea salariatului pentru prejudiciul material implică existenţa următoarelor condiţii:
a) Calitatea de salariat a celui care i-a produs un prejudiciu angajatorului, indiferent de tipul 
contractului individual de muncă (pe durată nedeterminată, determinată, cu munca la sediul 
angajatorului sau la domiciliul salariatului, cu timp de lucru integral sau parţial). Tot patrimonial 
răspund şi ucenicii şi cei care sunt parte într-un contract de calificare sau de adaptare profesională. 
Salariatul delegat răspunde faţă de angajatorul la care prestează munca în baza normelor civile 
delictuale (art. 1349 C. civ.). Cel detaşat răspunde potrivit art. 254 şi urm. C. mun. (dacă i-a 
produs un prejudiciu angajatorului la care este detaşat). Toţi cei care prestează o muncă fără a 
avea calitatea de salariaţi (elevi, studenţi aflaţi în practică, voluntari, persoane care lucrează în 
baza unor convenţii civile) răspund conform normelor civile, iar nu potrivit Codului muncii.... 
citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 255
(1) Când paguba a fost produsă de mai mulţi salariaţi, cuantumul răspunderii 
fiecăruia se stabileşte în raport cu măsura în care a contribuit la producerea ei.
(2) Dacă măsura în care s-a contribuit la producerea pagubei nu poate fi 
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determinată, răspunderea fiecăruia se stabileşte proporţional cu salariul său net de 
la data constatării pagubei şi, atunci când este cazul, şi în funcţie de timpul efectiv 
lucrat de la ultimul său inventar.

Curtea Constituţională
1.
Textele de lege criticate reprezintă norme care stabilesc o procedură specială, derogatorie, 
referitoare la termenele de judecată şi modalitatea administrării probelor în cazul judecării 
cererilor privind conflictele de muncă. Reglementarea acestora constituie o opţiune a legiuitorului, 
care a avut în vedere instituirea unei proceduri simple şi urgente, adaptată raporturilor de muncă 
şi exercitării dreptului la muncă. În plus, regulile de procedură prevăzute de aceste dispoziţii se 
aplică în mod echitabil atât angajatorilor, cât şi angajaţilor, fără a fi favorizată o categorie sau 
alta. (Dec. nr. 369/2010, M. Of. nr. 305/2010; Dec. nr. 1.349/2010, M. Of. nr. 860/2010; Dec. 
nr. 1.015/2009, M. Of. nr. 547/2009; Dec. nr. 698/2011, M. Of. nr. 537/2011)
Alte curţi de apel
2.
Salariaţii răspund patrimonial faţă de angajator numai dacă paguba a fost produsă în legătură cu 
munca şi din vina acestora.... citeste mai departe (1-8)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pagubele materiale produse angajatorului pot fi urmarea unor fapte săvârşite de mai mulţi 
salariaţi care îndeplinesc sau nu aceleaşi atribuţii de serviciu, ocupă sau nu aceeaşi funcţie.
Răspunderea civilă contractuală a salariaţilor care au produs un prejudiciu angajatorului nu poate 
fi solidară, aşa cum este cazul răspunderii civile delictuale. Astfel, este necesar ca la stabilirea 
cuantumului răspunderii salariaţilor să se stabilească contribuţia faptică a fiecărui salariat.
Acest articol oferă doar două criterii prin care se poate stabili contribuţia la producerea pagubei: 
în raport cu salariul net de la data constatării pagubei sau, în cazul salariaţilor care au atribuţii de 
gestionare a bunurilor şi mărfurilor angajatorului, în funcţie de timpul efectiv lucrat de la ultimul 
inventar.
Criteriile enunţate nu au un caracter limitativ, astfel că, de la caz la caz, se pot avea în vedere 
contextul în care au fost săvârşite faptele, poziţia şi funcţia ocupată în cadrul unităţii de fiecare 
salariat implicat în producerea pagubei, atribuţiile efective desfăşurate de salariaţi şi aptitudinea 
acestor activităţi de a genera sau favoriza producerea prejudiciului, frecvenţa şi modul de 
săvârşire a faptelor, gradul de implicare în iniţierea, susţinerea, coordonarea şi săvârşirea 
faptelor, gradul de vinovăţie a fiecărui salariat.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul reglementează răspunderea conjunctă întâlnită, în special, în cazul gestiunilor colective. 
Aceasta este tot o răspundere personală, dar ea constă într-o multitudine de răspunderi 
individuale ale unor persoane cu vinovăţii concurente în producerea prejudiciului unic.
Măsura în care fiecare persoană a contribuit la producerea pagubei este determinată atât de fapta 
ilicită în sine – examinată sub aspectul legăturii de cauzalitate cu prejudiciul –, cât şi de gradul 
vinovăţiei.
Întrucât, în practică, de cele mai multe ori, măsura în care s-a contribuit la producerea pagubei 
este dificil de stabilit, se recurge la criterii obiective: cuantumul salariului şi timpul lucrat de la 
ultimul inventar.
1. Cum nu au fost respectate procedurile de predare primire a turei şi nu se poate stabili cu 
certitudine momentul dispariţiei cartelelor telefonice şi vinovăţia, toţi salariaţii care se fac vinovaţi 
de nerespectarea procedurilor sunt ţinuţi la repararea prejudiciului în mod egal, neputându-se 
stabili o vinovăţie diferenţiată în sarcina acestora. (C. Ap. Timişoara, s. litigii de muncă şi 
asigurări sociale, dec. nr. 2810/2008, www.costelgilca.ro)... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Neputând fi solidară (ca în cazul răspunderii civile delictuale), ci conjunctă, angajatorul trebuie să 
stabilească, pentru fiecare salariat, cuantumul despăgubirii sale, dacă prejudiciul a fost produs în 
comun şi nu se poate stabili nivelul răspunderii fiecăruia. Se utilizează, legal, următoarele criterii: 
salariul net de la momentul constatării pagubei al fiecăruia dintre salariaţi sau, cumulativ şi timpul 
efectiv lucrat de la ultimul inventar (când salariaţii au atribuţii de gestiune).
2.
Angajatorul poate utiliza şi alte criterii, după ce le ia în considerare pe cele legale, astfel: 
funcţia/postul în ierarhia funcţională; atribuţiile efectiv exercitate de fiecare salariat; gradul de 
implicare în fapt; gravitatea vinovăţiei.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-

-



VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 
15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 256
(1) Salariatul care a încasat de la angajator o sumă nedatorată este obligat să o 
restituie.
(2) Dacă salariatul a primit bunuri care nu i se cuveneau şi care nu mai pot fi 
restituite în natură sau dacă acestuia i s-au prestat servicii la care nu era 
îndreptăţit, este obligat să suporte contravaloarea lor. Contravaloarea bunurilor sau 
serviciilor în cauză se stabileşte potrivit valorii acestora de la data plăţii.

Curtea Constituţională
1.
Într-adevăr, textul de lege criticat nu dă o definiţie exactă a noţiunii de „sumă nedatorată” şi nici 
nu detaliază condiţiile în care se naşte obligaţia de restituire. El vine să acopere însă, prin 
excluderea tuturor celorlalte situaţii prevăzute de lege care antrenează răspunderea patrimonială a 
salariatului, cazurile când, fără a fi reţinută vinovăţia acestuia, este obligat la restituirea unor sume 
încasate de la angajator, întrucât acestea nu i se cuveneau, neexistând o justă cauză. De 
asemenea, având în vedere contextul reglementării, este evident că obligaţia de restituire se naşte 
în legătură cu desfăşurarea raporturilor de muncă. De asemenea, dispoziţiile art. 273-275 din 
Legea nr. 53/2003 – Codul muncii [devenite art. 257-259 după republicare]reglementează 
procedura de recuperare a daunelor de la salariat. În cazul în care între salariat şi angajator nu 
există un acord cu privire la restituirea sumelor nedatorate, obligaţia de restituire nu va putea fi 
stabilită decât pe cale judecătorească, la instanţa competentă să soluţioneze conflictul de drepturi 
respectiv, potrivit dispoziţiilor art. 281 şi următoarele din Legea nr. 53/2003 – Codul muncii 
[devenit art. 266 după republicare]. (Dec. nr. 274/2011, M. Of. nr. 355/2011)... citeste mai 
departe (1-23)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Temeiul în baza căruia angajatorul solicită salariatului restituirea (plata) sumelor nedatorate sau a 
bunurilor necuvenite nu îl constituie răspunderea civilă contractuală pentru săvârşirea unor fapte în 
legătură cu munca (art. 1.350 din Codul civil), ci plata nedatorată, aşa cum este reglementată de 
art. 1.341-1.344 din Codul civil422 coroborat cu dispoziţiile art. 1.635-1.649 din acelaşi Cod423.
Pentru recuperarea sumelor nedatorate sau a bunurilor necuvenite, trebuie îndeplinite condiţiile 
speciale prevăzute de Codul civil de restituire a plăţii nedatorate:
- angajatorul să fi efectuat o plată la care nu era obligat sau această plată să fi fost efectuată 
înainte de data scadenţei
Dacă salariatul, care a încasat nelegal sumele de bani, a primit nelegal bunurile ori serviciile, a fost 
de rea-credinţă prin inducerea în eroare a angajatorului, folosind diferite manopere dolosive, 
obligaţia de restituire are la bază răspunderea civilă patrimonială.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Obligaţia de restituire a salariaţilor faţă de angajatorii lor, deşi ea apare ca o instituţie distinctă de 
răspunderea patrimonială, totuşi procedura pentru reîntregirea patrimoniului angajatorului este 
aceeaşi. Răspunderea patrimonială propriu-zisă se întemeiază pe o faptă săvârşită cu vinovăţie, pe 
când obligaţia de restituire are la bază plata lucrului nedatorat, îmbogăţirea fără justă cauză554.
Prin urmare, obligaţia de restituire priveşte, după caz:
– sumele de bani primite nedatorat (de exemplu, salariul a fost calculat greşit ori s-a acordat o 
indemnizaţie de concediu superioară celei legale);
– bunuri care nu i se cuveneau (de pildă, echipamente de lucru sau de protecţie);
– servicii neîndreptăţite (referitoare, de exemplu, la cazare, transport, telefon de serviciu etc.).
Dacă bunurile nu pot fi restituite în natură (au fost înstrăinate, degradate etc.) salariatul va 
suporta contravaloarea lor (în bani). Contravaloarea serviciilor (de pildă privind cazarea sau 
transportul) va trebui, de asemenea, suportată.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Important este că, în toate cazurile, obligaţia de restituire a salariatului produce efecte doar dacă 
sumele primite, bunurile sau serviciile au legătură cu munca sa. Prin Decizia nr. 274/2011 (M. Of. 
nr. 355 din 23 mai 2011) Curtea Constituţională a apreciat că „este evident că obligaţia de 
restituire se naşte în legătură cu desfăşurarea raporturilor de muncă”.
Sunt reglementate două ipoteze: o sumă primită care trebuie restituiră ca atare, sau bunuri ori 
servicii, în acest al doilea caz acoperirea în bani se realizează numai dacă nu este posibil ca ele să 

-



se restituie în natură.
2.
Art. 256 reglementează o obligaţie de restituire, ca expresie în planul raporturilor de muncă a art. 
1341 şi art. 1635-1638 C. civ. (plata nedatorată – îmbogăţire fără justă cauză). Esenţial este că în 
această ipoteză salariatul în cauză – cel căruia îi revine obligaţia de restituire – nu este culpabil.
3.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 257
(1) Suma stabilită pentru acoperirea daunelor se reţine în rate lunare din drepturile 
salariale care se cuvin persoanei în cauză din partea angajatorului la care este 
încadrată în muncă.
(2) Ratele nu pot fi mai mari de o treime din salariul lunar net, fără a putea depăşi 
împreună cu celelalte reţineri pe care le-ar avea cel în cauză jumătate din salariul 
respectiv.

Curtea Constituţională
1.
Textele de lege criticate reprezintă norme care stabilesc o procedură specială, derogatorie, 
referitoare la termenele de judecată şi modalitatea administrării probelor în cazul judecării cererilor 
privind conflictele de muncă. Reglementarea acestora constituie o opţiune a legiuitorului, care a 
avut în vedere instituirea unei proceduri simple şi urgente, adaptată raporturilor de muncă şi 
exercitării dreptului la muncă. În plus, regulile de procedură prevăzute de aceste dispoziţii se 
aplică în mod echitabil atât angajatorilor, cât şi angajaţilor, fără a fi favorizată o categorie sau alta. 
(Dec. nr. 369/2010, M. Of. nr. 305/2010; Dec. nr. 1.349/2010, M. Of. nr. 860/2010; Dec. nr. 
1.015/2009, M. Of. nr. 547/2009; Dec. nr. 698/2011, M. Of. nr. 537/2011)
Alte curţi de apel
2.
Salariaţii răspund pentru pagubele produse angajatorului în legătură cu munca lor în baza 
normelor şi principiilor răspunderii civile contractuale.... citeste mai departe (1-8)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Recuperarea de către angajator a sumelor datorate de salariat ca urmare a prejudiciilor materiale 
produse acestuia sau a sumelor încasate în mod necuvenit se realizează, ca regulă, prin reţineri 
lunare din salariul pe care îl încasează angajatul.
Limita maximă a sumei care poate fi reţinută din salariul net este de o treime sau de o jumătate în 
cazul în care se efectuează şi alte reţineri.
Reţinerile se pot efectua fie în baza acordului semnat de către salariat şi angajator, fie în baza 
hotărârii judecătoreşti definitive prin care salariatul a fost obligat la plata daunelor-interese. Dacă 
salariatul nu execută voluntar dispoziţiile hotărârii judecătoreşti (nu este de acord cu reţinerile 
salariale), considerăm că angajatorul trebuie să se adreseze unui executor judecătoresc pentru ca, 
în cadrul procedurii de executare silită, să fie validată poprirea asupra drepturilor salariale.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul reglementează modalitatea de acoperire a pagubei produse angajatorului. Indiferent de 
mărimea acesteia, salariul este singurul venit supus executării.
Având în vedere rolul acestuia de sursă pentru asigurarea existenţei salariatului şi a familiei sale, 
reţinerile sunt limitate: de regulă la 1/3, iar ca excepţie la 1/2. Acest din urmă procent este 
statornicit şi de art. 169 alin. (4) C. m., conform căruia „Reţinerile din salariu cumulate nu pot 
depăşi în fiecare lună jumătate din salariul net”.
Din analiza legislaţiei în vigoare, Curtea Constituţională a reţinut că „executarea silită a veniturilor 
din salarii, indemnizaţii sau orice alte forme de retribuire a muncii prestate în baza unui raport de 
muncă se realizează în baza dispoziţiilor Codului muncii şi ale Codului de procedură civilă. De 
altfel, în ceea ce priveşte executarea silită a titlurilor executorii care au ca obiect venituri datorate 
bugetului general consolidat, art. 236 alin. (4) C. pr. fisc. prevede că „Sumele ce reprezintă 
venituri băneşti ale debitorului persoană fizică, realizate ca angajat, pensiile de orice fel, precum şi 
ajutoarele sau indemnizaţiile cu destinaţie specială sunt supuse urmăririi numai în condiţiile 
prevăzute de Codul de procedură civilă, republicat”. Cu alte cuvinte, aceste venituri nu pot fi 
supuse executării silite în temeiul Codului de procedură fiscală, ele rămânând sub incidenţa 
normelor de drept comun556”.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

-



1.
Ca regulă, limita reţinerilor din salariul net este de 1/3 şi, ca excepţie (dacă sunt şi alte reţineri) 
de 1/2. Practic, trebuie să se ţină seama şi de art. 169 alin. (2) din cod („reţinerile… nu pot fi 
efectuate decât dacă datoria salariatului este scadentă, lichidă şi exigibilă şi a fost constatată 
printr-o hotărâre judecătorească definitivă…”) şi de art. 729 alin. (1) lit. b) C. pr. civ.
Trebuie subliniat că reţinerile se calculează luând ca reper salariul net, iar nu salariul brut (în 
accepţiunea art. 160 din Cod: „Salariul cuprinde salariul de bază, indemnizaţiile, sporturile şi alte 
adaosuri”). Altfel spus, calculul se face în raport cu suma (salariul) pe care o primeşte salariatul 
efectiv după ce se efectuează reţinerile legale din salariul său.
2.
Prin Decizia nr. 24/2003 (M. Of. nr. 72 din 5 februarie 2003) Curtea Constituţională a apreciat că 
prin aceste reglementări „nu este îngrădit dreptul salariatul să consimtă de bună voie la 
recuperarea eventualelor daune cauzate de el, fără să aştepte pronunţarea unei hotărâri 
judecătoreşti”. Este posibil, deci, ca salariatul să îşi asume un angajament scris de plată care, 
nefiind titlu executoriu, nu poate să conducă la reţineri din salariu care să depăşească limitele 
stabilite de alin. (2) al art. 257 (opunându-se art. 38 C. mun.), dar permite, la plată, şi alte 
eşalonări decât cele lunare.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 258
(1) În cazul în care contractul individual de muncă încetează înainte ca salariatul 
să îl fi despăgubit pe angajator şi cel în cauză se încadrează la un alt angajator ori 
devine funcţionar public, reţinerile din salariu se fac de către noul angajator sau 
noua instituţie ori autoritate publică, după caz, pe baza titlului executoriu transmis 
în acest scop de către angajatorul păgubit.
(2) Dacă persoana în cauză nu s-a încadrat în muncă la un alt angajator, în 
temeiul unui contract individual de muncă ori ca funcţionar public, acoperirea 
daunei se va face prin urmărirea bunurilor sale, în condiţiile Codului de procedură 
civilă.

Curtea Constituţională
1.
Răspunderea civilă contractuală a salariaţilor există numai pentru pagubele produse angajatorului 
din vina şi în legătură cu munca lor, iar obligaţia de restituire priveşte foloasele materiale primite 
necuvenit în cadrul executării contractului individual de muncă. Astfel, dacă răspunderea 
patrimonială se stabileşte numai pentru daunele produse în legătură cu munca salariaţilor, în 
cadrul derulării raporturilor juridice de muncă, opţiunea legiuitorului a fost ca şi recuperarea 
acestor daune să se facă în acelaşi cadru, respectiv prin reţineri din drepturile salariale în rate 
lunare. (Dec. nr. 650/2005, M. Of. nr. 1175/2005)
2.
Dispoziţiile legale criticate fac parte din titlul XI „Răspunderea juridică’, cap. III „Răspunderea 
patrimonială” din Codul muncii, prevederile art. 274 alin. (1) [devenit art. 258 după republicare]
având în vedere cazul în care salariatul s-a încadrat la un alt angajator şi căruia i se transmite 
titlul executoriu în vederea continuării reţinerilor, iar prevederile art. 275 [devenit art. 259 după 
republicare]având ca ipoteză imposibilitatea acoperirii integrale a daunei prin reţineri lunare timp 
de 3 ani, caz în care angajatorul se poate adresa executorului judecătoresc în condiţiile Codului de 
procedură civilă. Dispoziţiile legale criticate nu îngrădesc accesul liber la justiţie, prevăzut de art. 
21 din Constituţie, întrucât angajatorul se poate adresa instanţelor judecătoreşti pentru stabilirea 
existenţei pagubei şi a răspunderii salariatului, pentru obligarea acestuia la plată şi pentru 
executarea silită pe calea popririi drepturilor salariale. Aceste dispoziţii constituie norme speciale 
ale procedurii de executare, excluzând posibilitatea urmăririi pe calea executării silite şi a altor 
elemente de patrimoniu aparţinând salariatului debitor, timp de 3 ani. (Dec. nr. 650/2005, M. Of. 
nr. 1175/2005)... citeste mai departe (1-7)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Atât timp cât salariatul este încadrat în muncă la angajatorul păgubit, despăgubirile se 
recuperează prin reţineri salariale lunare.
În cazul în care contractul individual de muncă al salariatului încetează, iar sumele nu au fost 
recuperate integral, angajatorul este îndreptăţit să recupereze şi restul sumelor, după cum 
urmează:
- dacă reţinerile au fost efectuate în baza unei hotărâri judecătoreşti, noul angajator va efectua 
reţinerile în baza acestui titlu executoriu;
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- dacă salariatul nu se încadrează la un alt angajator, în baza hotărârii judecătoreşti deja obţinute, 
angajatorul va recupera restul de sumă pe calea executării silite asupra veniturilor şi bunurilor 
fostului salariat în baza dispoziţiilor de drept comun privind executarea silită, aşa cum sunt 
stabilite de Codul de procedură civilă;
- dacă reţinerile au fost efectuate în baza acordului semnat între angajator şi salariatul căruia i-a 
încetat contractul individual de muncă, reţinerile pot fi continuate de către noul angajator numai cu 
acordul expres al salariatului;... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Reţinerile din salariu reprezintă modalitatea de acoperire a pagubei chiar şi atunci când cel vinovat 
încetează raporturile de muncă cu angajatorul păgubit, dar îşi păstrează calitatea de salariat sau 
devine funcţionar public.
Noul angajator este obligat, în baza titlului executoriu ce i-a fost comunicat, să efectueze reţinerile 
din salariu şi să le vireze păgubitului.
Doar când cel obligat la plată nu mai este încadrat în muncă, acoperirea daunei se face prin 
urmărirea bunurilor sale potrivit Codului de procedură civilă (art. 726-913).
Admiţând obiecţia de neconstituţionalitate a Legii privind unele măsuri de efectuare a reţinerilor 
din venituri obţinute de persoanele fizice din contractele privind raporturile de muncă în baza unor 
titluri executorii, Curtea Constituţională a reţinut:
„Potrivit dispoziţiilor art. 781 C. pr. civ., salariul şi toate veniturile periodice asimilate salariului 
reprezintă sume de bani, care pot face obiectul executării silite, prin intermediul popririi, indiferent 
de titlul cu care sunt datorate de terţ debitorului urmărit, cu excepţia cazurilor în care legea 
declară insesizabile, în tot sau în parte, anumite sume de bani datorate debitorului urmărit. De 
asemenea pot fi poprite sumele de bani din conturile bancare, în acest caz poprirea purtând atât 
asupra soldului creditor al acestor conturi, cât şi asupra încasărilor viitoare. În privinţa urmăririi 
sumelor de bani datorate de un terţ debitorului urmărit, inclusiv a celor aflate în conturi bancare, 
trebuie avute în vedere dispoziţiile art. 729 C. pr. civ., care instituie limitele în ceea ce priveşte 
urmărirea veniturilor băneşti ale debitorului urmărit: salariile şi toate veniturile periodice asimilate 
salariului sunt supuse unei insesizabilităţi absolute (în raporturile cu oricare dintre creditori), dar 
parţiale, o cotă din salariu ori din veniturile asimilate acestuia fiind rezervată creditorilor 
urmăritori, după cum urmează: până la jumătate din venitul lunar net, pentru sumele datorate cu 
titlu de obligaţie de întreţinere sau alocaţie pentru copii, respectiv până la o treime din venitul 
lunar net, pentru orice alte datorii. O dispoziţie specială de protecţie socială a fost introdusă în art. 
729 alin. (3) cu privire la veniturile din muncă ori la orice alte sume ce se plătesc periodic 
debitorului şi sunt destinate asigurării mijloacelor de existenţă ale acestuia, în cazul în care sunt 
mai mici decât cuantumul salariului minim net pe economie. Astfel, aceste venituri vor putea fi 
urmărite numai asupra părţii ce depăşeşte jumătate din cuantumul salariului minim net pe 
economie.” Iar „în aplicarea dispoziţiilor art. 729 C. pr. civ., dispoziţiile art. 787 C. pr. civ. instituie 
obligaţiile terţului poprit, care în termen de 5 zile de la comunicarea popririi, iar în cazul sumelor 
de bani datorate în viitor, de la scadenţa acestora, trebuie fie să consemneze suma de bani, dacă 
creanţa poprită este exigibilă, sau, după caz, să indisponibilizeze bunurile mobile incorporale 
poprite şi să trimită dovada executorului judecătoresc, fie să plătească direct creditorului suma 
reţinută şi cuvenită acestuia, în cazul sumelor datorate cu titlu de obligaţie de întreţinere sau de 
alocaţie pentru copii, precum şi în cazul sumelor datorate cu titlu de despăgubiri pentru repararea 
pagubelor cauzate prin moarte, vătămarea integrităţii corporale sau a sănătăţii. În cazul popririlor 
care depăşesc cuantumul sumei urmăribile din veniturile debitorului, art. 789 alin. (1) din cod 
stabileşte că terţul poprit va reţine şi va consemna suma urmăribilă, înştiinţându-i pe executorii 
judecătoreşti care au înfiinţat popririle.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Angajatorul păgubit, diligent, trebuie să comunice titlul executoriu (hotărârea judecătorească) 
noului angajator care va fi obligat să procedeze la reţineri (în condiţiile şi limitele dispuse de art. 
257) pe care să le vireze primului angajator (celui păgubit).
Reţinerile se pot face şi în baza acordului primului angajator cu salariatul în cauză. Dacă salariatul 
nu este de acord, primul angajator are deschisă calea instanţei judecătoreşti pentru a obţine un 
titlu executoriu (pe care îl va remite, ulterior, noului angajator).
2.
Dacă cel în cauză nu s-a încadrat în muncă, acoperirea pagubei se face în conformitate cu dreptul 
comun referitor la executarea silită – Cartea a V-a, Titlul II din Codul de procedură civilă.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 259
În cazul în care acoperirea prejudiciului prin reţineri lunare din salariu nu se poate 

-



face într-un termen de maximum 3 ani de la data la care s-a efectuat prima rată 
de reţineri, angajatorul se poate adresa executorului judecătoresc în condiţiile 
Codului de procedură civilă.

Curtea Constituţională
1.
Răspunderea civilă contractuală a salariaţilor există numai pentru pagubele produse angajatorului 
din vina şi în legătură cu munca lor, iar obligaţia de restituire priveşte foloasele materiale primite 
necuvenit în cadrul executării contractului individual de muncă. Astfel, dacă răspunderea 
patrimonială se stabileşte numai pentru daunele produse în legătură cu munca salariaţilor, în 
cadrul derulării raporturilor juridice de muncă, opţiunea legiuitorului a fost ca şi recuperarea 
acestor daune să se facă în acelaşi cadru, respectiv prin reţineri din drepturile salariale în rate 
lunare. (Dec. nr. 650/2005, M. Of. nr. 1175/2005)
2.
Dispoziţiile legale criticate nu îngrădesc accesul liber la justiţie, prevăzut de art. 21 din 
Constituţie, întrucât angajatorul se poate adresa instanţelor judecătoreşti pentru stabilirea 
existenţei pagubei şi a răspunderii salariatului, pentru obligarea acestuia la plată şi pentru 
executarea silită pe calea popririi drepturilor salariale. Aceste dispoziţii constituie norme speciale 
ale procedurii de executare, excluzând posibilitatea urmăririi pe calea executării silite şi a altor 
elemente de patrimoniu aparţinând salariatului debitor, timp de 3 ani. (Dec. nr. 650/2005, M. Of. 
nr. 1175/2005)... citeste mai departe (1-12)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pentru ca recuperarea prejudiciului produs angajatorului să nu se realizeze într-o perioadă 
îndelungată de timp (mai mare de 3 ani de zile), angajatorul poate recupera sumele datorate de 
salariat pe calea executării silite mobiliare sau imobiliare, potrivit dispoziţiilor Codului de 
procedură civilă.
Considerăm că, dacă la momentul calculării ratelor, suma datorată de salariat urmează a fi 
recuperată într-un termen mai mare de 3 ani, angajatorul poate recupera această sumă prin 
executare silită în condiţiile Codului de procedură civilă, inclusiv prin poprirea veniturilor salariale 
ale angajatului obţinute la angajatorul căruia i-a produs prejudiciul.
A interpreta acest text de lege în sensul că executarea silită poate porni după expirarea celor 3 
ani în care s-au efectuat reţineri salariale ar însemna să se facă o discriminare între creditorul-
angajator şi ceilalţi creditori ai salariatului care au pornit executarea silită împotriva acestuia, fapt 
nereglementat, pe cale de excepţie, de dispoziţiile privind executarea silită.... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 259 reglementează o altă excepţie de la regula acoperirii prejudiciului prin reţineri lunare din 
salariu.
Este cazul pagubelor care nu pot fi acoperite astfel, în termen de 3 ani de la efectuarea primei 
rate de reţineri.
Într-o asemenea ipoteză, se va recurge şi la urmărirea silită a bunurilor, în condiţiile Codului de 
procedură civilă (art. 651 şi urm.), prin intermediul executorului judecătoresc.
Recuperarea drepturilor salariale achitate necuvenit personalului bugetar se realizează de către 
angajator, nefiind obligatorie recurgerea la executarea silită de drept comun.
Exonerarea de la plată pentru sumele reprezentând venituri de natură salarială pe care personalul 
din sectorul bugetar trebuie să le restituie ca urmare a deciziilor de impunere emise de angajatori 
drept consecinţă a constatării de către Curtea de Conturi a unor prejudicii, prevăzută de Legea nr. 
84/2012, nu se aplică şi veniturilor stabilite prin legea de salarizare, ci numai celor stabilite în 
baza contractelor sau acordurilor colective de muncă încheiate, înregistrate la Ministerul Muncii, 
Familiei şi Protecţiei Sociale sau, după caz, la inspectoratele teritoriale de muncă şi necontestate 
la instanţele judecătoreşti competente; hotărârilor consiliilor locale şi judeţene; contractelor de 
muncă/convenţiilor civile încheiate în cadrul proiectelor finanţate din fonduri europene, conform 
Ghidului de finanţare, în care Ministerul Educaţiei, Cercetării, Tineretului şi Sportului sau unităţile 
şi instituţiile aflate în subordine/coordonare au calitatea de beneficiar/partener. (C. Ap. Bacău, s. I 
civ., dec. nr. 751 din 13 mai 2013)... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Dacă acoperirea prejudiciului, prin reţineri lunare din salariu, nu se poate realiza în maxim 3 ani 
de la prima rată de reţineri, angajatorul este îndrept să se adreseze executorului judecătoresc 
conform art. 622 C. pr. civ. (inclusiv prin poprirea veniturilor pe care salariatul le primeşte de la 
angajator). În cazul în care, la momentul calculării duratei în care se poate recupera paguba, 

-



rezultă că această recuperare s-ar întinde pe mai mult de 3 ani, angajatorul nu poate să apeleze 
imediat la executarea silită, potrivit normelor procedurale civile. Aşadar, el trebuie să recurgă la 
procedura în cauză numai după împlinirea termenului respectiv (de 3 ani). Recurgerea la 
executarea silită numai după ce s-au scurs cei 3 ani este logică deoarece angajatorul nu poate ca, 
la momentul stabilirii sumei cu titlu de despăgubiri, să aprecieze corect dacă se va depăşi acest 
termen (în raport cu evoluţia în timp a salariului la acelaşi angajator sau la altul ori şi în funcţie de 
modificarea normelor legale în materie de salarizare).... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL IV: Răspunderea contravenţională
Art. 260
(1) Constituie contravenţie şi se sancţionează astfel următoarele fapte:
a) nerespectarea dispoziţiilor privind garantarea în plată a salariului minim brut pe 
ţară, cu amendă de la 300 lei la 2.000 lei;
b) încălcarea de către angajator a prevederilor art. 34 alin. (5), cu amendă de la 
300 lei la 1.000 lei;
c) împiedicarea sau obligarea, prin ameninţări ori prin violenţe, a unui salariat sau 
a unui grup de salariaţi să participe la grevă ori să muncească în timpul grevei, cu 
amendă de la 1.500 lei la 3.000 lei;
d) stipularea în contractul individual de muncă a unor clauze contrare dispoziţiilor 
legale, cu amendă de la 2.000 lei la 5.000 lei;
e) primirea la muncă a până la 5 persoane fără încheierea unui contract individual 
de muncă, potrivit art. 16 alin. (1), cu amendă de la 10.000 lei la 20.000 lei pentru 
fiecare persoană identificată;

(la data 21-Sep-2016 Art. 260, alin. (1), litera E. din titlul XI, capitolul IV a se vedea referinte de 
aplicare din Decizia 20/2016 )
e) primirea la muncă a unei persoane fără încheierea unui contract individual de 
muncă, potrivit art. 16 alin. (1), cu amendă de 20.000 lei pentru fiecare persoană 
identificată;

(la data 07-Aug-2017 Art. 260, alin. (1), litera E. din titlul XI, capitolul IV modificat de Art. I, punctul 
5. din Ordonanta urgenta 53/2017 )
e) primirea la munģă a uneia sau a mai multor persoane fără încheierea unui 
contract individual de muncă, potrivit art. 16 alin. (1), cu amendă de 20.000 lei 
pentru fiecare persoană astfel identificată, fără a depăşi valoarea cumulată de 
200.000 lei;

(la data 13-Apr-2018 Art. 260, alin. (1), litera E. din titlul XI, capitolul IV modificat de Art. 1, punctul 
6. din Legea 88/2018 )

e1) primirea la muncă a unei persoane fără transmiterea raportului de muncă în 
registrul general de evidenţă a salariaţilor cel târziu în ziua anterioară începerii 
activităţii, cu amendă de 20.000 lei pentru fiecare persoană identificată;
e1) primirea la muncă a uneia sau a mai multor persoane fără transmiterea 
elementelor contractului individual de muncă în registrul general de evidenţă a 
salariaţilor cel târziu în ziua anterioară începerii activităţii, cu amendă de 20.000 lei 
pentru fiecare persoană astfel identificată, fără a depăşi valoarea cumulată de 
200.000 lei;

(la data 13-Apr-2018 Art. 260, alin. (1), litera E^1. din titlul XI, capitolul IV modificat de Art. 1, 
punctul 7. din Legea 88/2018 )

e2) primirea la muncă a unui salariat în perioada în care acesta are contractul 
individual de muncă suspendat, cu amendă de 20.000 lei pentru fiecare persoană 
identificată;
e2) primirea la muncă a unuia sau a mai multor salariaţi în perioada în care 
acesta/aceştia are/au contractul individual de muncă suspendat, cu amendă de 
20.000 lei pentru fiecare persoană astfel identificată, fără a depăşi valoarea 
cumulată de 200.000 lei;

(la data 13-Apr-2018 Art. 260, alin. (1), litera E^2. din titlul XI, capitolul IV modificat de Art. 1, 

-



punctul 7. din Legea 88/2018 )

e3) primirea la muncă a unui salariat în afara programului de lucru stabilit în 
cadrul contractelor individuale de muncă cu timp parţial, cu amendă de 10.000 lei 
pentru fiecare persoană identificată;

(la data 07-Aug-2017 Art. 260, alin. (1), litera E. din titlul XI, capitolul IV completat de Art. I, 
punctul 6. din Ordonanta urgenta 53/2017 )

e3) primirea la muncă a unuia sau a mai multor salariaţi în afara programului de 
lucru stabilit în cadrul contractelor individuale de muncă cu timp parţial, cu 
amendă de 10.000 lei pentru fiecare persoană astfel identificată, fără a depăşi 
valoarea cumulată de 200.000 lei;

(la data 13-Apr-2018 Art. 260, alin. (1), litera E^3. din titlul XI, capitolul IV modificat de Art. 1, 
punctul 7. din Legea 88/2018 )
f) prestarea muncii de către o persoană fără încheierea unui contract individual de 
muncă, cu amendă de la 500 lei la 1.000 lei;
g) încălcarea de către angajator a prevederilor art. 139 şi 142, cu amendă de la 
5.000 lei la 10.000 lei;
h) încălcarea obligaţiei prevăzute la art. 140, cu amendă de la 5.000 lei la 20.000 
lei;
i) nerespectarea dispoziţiilor privind munca suplimentară, cu amendă de la 1.500 
lei la 3.000 lei;
j) nerespectarea prevederilor legale privind acordarea repausului săptămânal, cu 
amendă de la 1.500 lei la 3.000 lei;
k) neacordarea indemnizaţiei prevăzute la art. 53 alin. (1), în cazul în care 
angajatorul îşi întrerupe temporar activitatea cu menţinerea raporturilor de muncă, 
cu amendă de la 1.500 lei la 5.000 lei;
l) încălcarea prevederilor legale referitoare la munca de noapte, cu amendă de la 
1.500 lei la 3.000 lei;
m) încălcarea de către angajator a obligaţiei prevăzute la art. 27 şi 119, cu 
amendă de la 1.500 lei la 3.000 lei;
n) nerespectarea prevederilor legale privind înregistrarea de către angajator a 
demisiei, cu amendă de la 1.500 lei la 3.000 lei;
o) încălcarea de către agentul de muncă temporară a obligaţiei prevăzute la art. 
102, cu amendă de la 5.000 lei la 10.000 lei, pentru fiecare persoană identificată, 
fără a depăşi valoarea cumulată de 100.000 lei;
p) încălcarea prevederilor art. 16 alin. (3), cu amendă de la 1.500 lei la 2.000 lei.
q) încălcarea prevederilor art. 16 alin. (4), cu amendă de 10.000 lei.

(la data 07-Aug-2017 Art. 260, alin. (1), litera P. din titlul XI, capitolul IV completat de Art. I, 
punctul 7. din Ordonanta urgenta 53/2017 )

(11) Contravenientul poate achita în termen de cel mult 48 de ore de la data 
încheierii procesului-verbal ori, după caz, de la data comunicării acestuia jumătate 
din amenda prevăzută la alin. (1) lit. e)-e3), inspectorul de muncă făcând 
menţiune despre această posibilitate în procesul-verbal.

(la data 07-Aug-2017 Art. 260, alin. (1) din titlul XI, capitolul IV completat de Art. I, punctul 8. din 
Ordonanta urgenta 53/2017 )

(11) Prin derogare de la prevederile art. 28 alin. (1) din Ordonanţa Guvernului nr. 
2/2001 privind regimul juridic al contravenţiilor, aprobată cu modificări şi 
completări prin Legea nr. 180/2002, cu modificările şi completările ulterioare, 
contravenientul poate achita, în termen de cel mult 48 de ore de la data încheierii 
procesului-verbal ori, după caz, de la data comunicării acestuia, jumătate din 
amenda aplicată potrivit alin. (1) lit. e)-e3), inspectorul de muncă făcând menţiune 
despre această posibilitate în procesul-verbal.

(la data 13-Apr-2018 Art. 260, alin. (1^1) din titlul XI, capitolul IV modificat de Art. 1, punctul 8. 
din Legea 88/2018 )
(2) Constatarea contravenţiilor şi aplicarea sancţiunilor se fac de către inspectorii 

-



de muncă.
(3) Contravenţiilor prevăzute la alin. (1) li se aplică dispoziţiile legislaţiei în 
vigoare.
(4) În cazul constatării săvârşirii uneia dintre faptele prevăzute la alin. (1) lit. e)-
e2), inspectorul de muncă dispune, ca sancţiune complementară, sistarea activităţii 
locului de muncă organizat, supus controlului, conform procedurii de sistare 
elaborate de Inspecţia Muncii şi aprobate prin ordin al ministrului muncii şi justiţiei 
sociale, publicat în Monitorul Oficial al României, Partea I, după consultarea 
prealabilă a confederaţiilor sindicale şi patronale reprezentative la nivel naţional.
(4) În cazul constatării săvârşirii uneia dintre faptele prevăzute la alin. (1) lit. e)-
e2), inspectorul de muncă dispune măsura sistării activităţii locului de muncă 
organizat, supus controlului, în condiţii/e stabilite în procedura de sistare elaborată 
de Inspecţia Muncii şi aprobată prin ordin al ministrului muncii şi justiţiei sociale, 
publicat în Monitorul Oficial al României, Partea I, după consultarea prealabilă a 
confederaţiilor sindicale şi patronale reprezentative la nivel naţional.

(la data 13-Apr-2018 Art. 260, alin. (4) din titlul XI, capitolul IV modificat de Art. 1, punctul 9. din 
Legea 88/2018 )
(5) Angajatorul poate relua activitatea numai după achitarea amenzii 
contravenţionale aplicate şi după ce demonstrează că a remediat deficienţele care 
au condus la sistarea activităţii: prin încheierea contractului individual de muncă, 
transmiterea raportului de muncă în registrul general de evidenţă a salariaţilor 
sau, după caz, încetarea suspendării contractului individual de muncă şi 
constituirea şi plata contribuţiilor sociale şi a impozitului pe venit aferente 
veniturilor salariale care se cuvin lucrătorului pe perioada în care a prestat 
activitate nedeclarată.

(la data 07-Aug-2017 Art. 260, alin. (3) din titlul XI, capitolul IV completat de Art. I, punctul 9. din 
Ordonanta urgenta 53/2017 )
(5) Angajatorul poate relua activitatea numai după achitarea amenzii 
contravenţionale, în condiţiile legii, şi numai după ce a remediat deficienţele care 
au condus la sistarea activităţii prin încheierea contractului individual de muncă, 
transmiterea elementelor contractului individual de muncă în registrul general de 
evidenţă a salariaţilor sau, după caz, încetarea suspendării contractului individual 
de muncă şi prezentarea documentelor care dovedesc plata contribuţiilor sociale şi 
a impozitului pe venit aferente veniturilor salariale care se cuvin lucrătorului pentru 
perioada în care a prestat activitate nedeclarată.

(la data 13-Apr-2018 Art. 260, alin. (5) din titlul XI, capitolul IV modificat de Art. 1, punctul 9. din 
Legea 88/2018 )
(6) Reluarea activităţii cu încălcarea dispoziţiilor alin. (5) constituie infracţiune şi 
se sancţionează cu închisoare de la 6 luni la 2 ani sau cu amendă.

(la data 13-Apr-2018 Art. 260, alin. (5) din titlul XI, capitolul IV completat de Art. 1, punctul 9. din 
Legea 88/2018 )

Curtea Constituţională
1.
Prin Deczia nr. 548 din 17 decembrie 2013, publicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 
110 din 13 februarie 2014, Curtea a constatat că textul de lege criticat nu instituie privilegii sau 
discriminări, stabilind un tratament egal între persoanele aflate în ipoteza descrisă de acesta, şi 
anume între persoanele care au primit la muncă până la 5 persoane fără încheierea unui contract 
individual de muncă. În consecinţă, acestea nu contravin prevederilor art. 16 din Constituţie.
Curtea a arătat că cele două tipuri de amenzi - contravenţională şi penală - au natură diferită, iar 
tratamentul sancţionator în cazul infracţiunii de primire la muncă a mai mult de 5 persoane fără 
încheierea contractelor individuale de muncă nu este mai blând faţă de cel al contravenţiei 
prevăzute de dispoziţiile de lege criticate. Aceasta deoarece în cazul infracţiunii este prevăzută -
ca pedeapsă principală alternativă amenzii penale - sancţiunea închisorii de la 3 luni la 2 ani 
(potrivit art. 127 pct. 2 din Legea nr. 187/2012 pentru punerea în aplicare a Legii nr. 286/2009 
privind Codul penal, publicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 757 din 12 noiembrie 
2012), cu toate consecinţele juridice ce decurg din săvârşirea unei infracţiuni, cum ar fi înscrierea 
acesteia în cazierul judiciar, consecinţe care nu există în cazul săvârşirii contravenţiei.... citeste 

-



mai departe (1-21)
GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

1.
Consideraţii prealabile. Contravenţia prevăzută de art. 260 alin. (1) lit. e) C. muncii – angajarea 
forţei de muncă fără încheierea unui contract individual de muncă. Plângerea contravenţională 
formulată de angajator
De-a lungul evoluţiei omenirii, din punct de vedere social, dar şi economic, a avut loc o adevărată 
luptă între angajator şi angajat, persoane aflate pe poziţii diametral opuse din punct de vedere al 
interesului (cel puţin imediat), angajatorul dorind să procure forţă de muncă cu preţul cel mai 
redus, iar angajatul dorind să ofere forţă de muncă la preţul cel mai ridicat.
Pe măsura organizării forţei de muncă a intervenit şi statul, care a edictat norme de natură să 
protejeze partea considerată a fi cea mai slabă a raportului de muncă – angajatul.
Astfel, au fost implementate dispoziţii care obligă angajatorul să acorde angajatului un salariu 
minim, un program de lucru stabil şi previzibil, limitat ca număr de ore, care interzic angajatorului 
să cumpere muncă de la minorii mai mici de 16 ani, care interzic exploatarea angajaţilor prin 
obligarea angajatorului de a-i oferi condiţii decente de muncă, dreptul la concediu de odihnă, 
dreptul la concediu medical etc.... citeste mai departe (1-8)
DINESCU Adrian Gabriel, Legislatia contraventiilor. Comentarii, doctrina si jurisprudenta 

din 01-aug-2016, Hamangiu

Răspunderea contravenţională este o formă a răspunderii juridice426, generată de încălcarea cu 
vinovăţie a unei norme juridice de către contravenient, care presupune aplicarea de către stat, prin 
instituţiile sale, a unei sancţiuni corespunzătoare, prevăzută de lege, şi obligarea persoanei 
vinovate să execute sancţiunea aplicată427.
Nu orice încălcare sau nesocotire a unei norme juridice antrenează răspunderea contravenţională, 
ci doar acele fapte expres şi limitativ prevăzute de lege. Prin acest articol, Codul muncii enumeră o 
serie de fapte contravenţionale:
a) nerespectarea dispoziţiilor privind garantarea în plată a salariului minim brut pe ţară
Salariul reprezintă remuneraţia primită de salariat pentru munca prestată şi, de cele mai multe ori, 
unica sursă de venit a acestuia.
Prin hotărâre de Guvern, la anumite intervale de timp, în funcţie de evoluţia indicatorilor 
macroeconomici (puterea de cumpărare, indicele de inflaţie, productivitatea muncii, nivelul de 
ocupare a forţei de muncă), la nivel naţional se stabileşte nivelul minim al salariului, obligatoriu 
pentru toate persoanele care folosesc forţa de muncă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul [în alin. (1)] enumeră faptele ce constituie contravenţii şi limitele sancţiunii constând din 
amendă. El necesită unele explicaţii.
Privind garantarea în plată a salariului minim brut pe ţară, trebuie precizat că art. 164 C. m. 
dispune că angajatorul nu poate negocia şi stabili salarii de bază prin contractul individual de 
muncă sub salariul de bază minim brut orar pe ţară [alin. (2)]; el este, totodată, obligat să 
garanteze în plată un salariu brut lunar cel puţin egal cu salariul de bază minim brut pe ţară [alin. 
(3)]557.
Potrivit art. 34 alin. (5), la solicitarea salariatului, angajatorul este obligat să elibereze un 
document care să ateste activitatea desfăşurată de acesta, vechimea în muncă, în meserie şi în 
specialitate. De asemenea, în baza art. 40 alin. (2) lit. h), el trebuie să elibereze, la cerere, toate 
documentele care atestă calitatea de salariat a solicitantului.
Aşadar, neeliberarea acestor documente, aşa cum dispune textul legal, constituie contravenţie.... 
citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
La constatarea uneia dintre faptele prevăzute de lit. e)-e2) ale art. 260 alin. (1) – iar nu şi de lit. 
e3) (primirea la muncă în afara programului stabilit cu timp parţial) – inspectorul de muncă 
„dispune” (ceea ce înseamnă că actul administrativ este obligatoriu) sistarea activităţii locului de 
muncă organizat supus controlului (potrivit procedurii elaborate de Inspecţia Muncii şi aprobate 
prin ordin al ministrului muncii şi al justiţiei sociale).
Ca natură juridică sistarea activităţii constituie o sancţiune complementară (administrativă) care se 
aplică concomitent cu amenda.
Procedura la care se referă textul legal urmează să stabilească dacă prin „locul de muncă 
organizat, supus controlului” se înţelege doar locul de muncă ocupat de persoana încadrată cu 
încălcarea normelor legale sau concomitent ar fi vorba şi despre sistarea activităţii şi la alte locuri 

-



de muncă aflate în situaţii conexe cu cel controlat efectiv.... citeste mai departe (1-2)
STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-

VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 
15-sept-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL V: Răspunderea penală
Art. 261
Neexecutarea unei hotărâri judecătoreşti definitive privind plata salariilor în termen 
de 15 zile de la data cererii de executare adresate angajatorului de către partea 
interesată constituie infracţiune şi se pedepseşte cu închisoare de la 3 la 6 luni sau 
cu amendă.
[aborgat]
(la data 01-Feb-2014 Art. 261 din titlul XI, capitolul V abrogat de Art. 127, punctul 1. din titlul II din 

Legea 187/2012 )

Art. 261-263 au fost abrogate de Legea nr. 187/2012 pentru punerea în aplicare a Legii nr. 
286/2009 privind Codul penal (art. 127 pct. 1)567.
Aceste texte au fost preluate, însă, de art. 287 C. pen., intitulat „Nerespectarea hotărârilor 
judecătoreşti”. Situaţiile avute în vedere sunt [alin. (1)]:
– neexecutarea hotărârilor judecătoreşti prin care s-a dispus reintegrarea în muncă a unui salariat 
[lit. d)];
– neexecutarea hotărârii judecătoreşti privind plata salariilor în termen de 15 zile de la data cererii 
de executare adresate angajatorului de către partea interesată [lit. e)];
În alin. (2) la art. 287 se dispune că „acţiunea penală se pune în mişcare la plângerea prealabilă a 
persoanei vătămate568”.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Art. 262
Neexecutarea unei hotărâri judecătoreşti definitive privind reintegrarea în muncă a 
unui salariat constituie infracţiune şi se pedepseşte cu închisoare de la 6 luni la un 
an sau cu amendă.
[aborgat]
(la data 01-Feb-2014 Art. 262 din titlul XI, capitolul V abrogat de Art. 127, punctul 1. din titlul II din 

Legea 187/2012 )

CEDO
1.
Executarea sentinţei. Curtea reaminteşte că executarea unei sentinţe sau decizii, indiferent de 
instanţa care a pronunţat-o, trebuie să fie considerată ca făcând parte integrantă din „proces”, în 
sensul articolului 6 din Convenţie. Dreptul la instanţă ar fi iluzoriu, dacă ordinea juridică internă a 
unui stat contractant ar permite ca o hotărâre judecătorească definitivă şi obligatorie să rămână 
fără efect în defavoarea unei părţi (Immobiliare Saffi c. Italiei [GC], nr. 22774/93, § 63, CEDH 
1999-V).
Cu toate acestea, dreptul de acces la o instanţă nu poate să oblige un stat determine executarea 
fiecărei sentinţe civile, indiferent de împrejurări (Sanglier c. Franţei, nr. 50432/99, § 39, 27 mai 
2003). În cazul în care autorităţile sunt obligate să acţioneze pentru executarea unei hotărâri 
judecătoreşti şi omit să îndeplinească această obligaţie, această neîndeplinire angajează 
răspunderea statului în temeiul articolului 6 § 1 din Convenţie (Scollo c. Italiei, hotărârea din 28 
septembrie 1995, seria A nr. 315-C, p. 55, § 44).... citeste mai departe (1-17)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat din 05-iun-2013, Rosetti International

Art. 261-263 au fost abrogate de Legea nr. 187/2012 pentru punerea în aplicare a Legii nr. 
286/2009 privind Codul penal (art. 127 pct. 1)569.
Aceste texte au fost preluate, însă, de art. 287 C. pen., intitulat „Nerespectarea hotărârilor 
judecătoreşti”. Situaţiile avute în vedere sunt [alin. (1)]:
– neexecutarea hotărârilor judecătoreşti prin care s-a dispus reintegrarea în muncă a unui salariat 
[lit. d)];
– neexecutarea hotărârii judecătoreşti privind plata salariilor în termen de 15 zile de la data cererii 
de executare adresate angajatorului de către partea interesată [lit. e)];
În alin. (2) la art. 287 se dispune că „acţiunea penală se pune în mişcare la plângerea prealabilă a 
persoanei vătămate570”.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
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conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Art. 263
(1) În cazul infracţiunilor prevăzute la art. 261 şi 262 acţiunea penală se pune în 
mişcare la plângerea persoanei vătămate.
(2) Împăcarea părţilor înlătură răspunderea penală.
[aborgat]
(la data 01-Feb-2014 Art. 263 din titlul XI, capitolul V abrogat de Art. 127, punctul 1. din titlul II din 

Legea 187/2012 )

Art. 261-263 au fost abrogate de Legea nr. 187/2012 pentru punerea în aplicare a Legii nr. 
286/2009 privind Codul penal (art. 127 pct. 1)571.
Aceste texte au fost preluate, însă, de art. 287 C. pen., intitulat „Nerespectarea hotărârilor 
judecătoreşti”. Situaţiile avute în vedere sunt [alin. (1)]:
– neexecutarea hotărârilor judecătoreşti prin care s-a dispus reintegrarea în muncă a unui salariat 
[lit. d)];
– neexecutarea hotărârii judecătoreşti privind plata salariilor în termen de 15 zile de la data cererii 
de executare adresate angajatorului de către partea interesată [lit. e)];
În alin. (2) la art. 287 se dispune că „acţiunea penală se pune în mişcare la plângerea prealabilă a 
persoanei vătămate572”.

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Art. 264
(1) Constituie infracţiune şi se pedepseşte cu închisoare de la 6 luni la un an sau cu 
amendă penală fapta persoanei care, în mod repetat, stabileşte pentru salariaţii 
încadraţi în baza contractului individual de muncă salarii sub nivelul salariului minim 
brut pe ţară garantat în plată, prevăzut de lege.
(2) Cu pedeapsa prevăzută la alin. (1) se sancţionează şi infracţiunea constând în 
refuzul repetat al unei persoane de a permite, potrivit legii, accesul inspectorilor de 
muncă în oricare dintre spaţiile unităţii sau de a pune la dispoziţia acestora 
documentele solicitate, potrivit legii.
(3) Constituie infracţiune şi se sancţionează cu închisoare de la unu la 2 ani sau cu 
amendă penală primirea la muncă a mai mult de 5 persoane, indiferent de 
cetăţenia acestora, fără încheierea unui contract individual de muncă.
Art. 264
(1) Constituie infracţiune şi se pedepseşte cu închisoare de la o lună la un an sau 
cu amendă penală fapta persoanei care, în mod repetat, stabileşte pentru salariaţii 
încadraţi în baza contractului individual de muncă salarii sub nivelul salariului minim 
brut pe ţară garantat în plată, prevăzut de lege.
(2) Cu pedeapsa prevăzută la alin. (1) se sancţionează şi infracţiunea constând în 
refuzul nejustificat al unei persoane de a prezenta organelor competente 
documentele legale, în scopul împiedicării verificărilor privitoare la aplicarea 
reglementărilor generale şi speciale în domeniul relaţiilor de muncă, securităţii şi 
sănătăţii în muncă, în termen de cel mult 15 zile de la primirea celei de-a doua 
solicitări.
(3) Cu pedeapsa prevăzută la alin. (1) se sancţionează şi infracţiunea constând în 
împiedicarea sub orice formă a organelor competente de a intra, în condiţiile 
prevăzute de lege, în sedii, incinte, spaţii, terenuri sau mijloace de transport pe 
care angajatorul le foloseşte în realizarea activităţii lui profesionale, pentru a 
efectua verificări privitoare la aplicarea reglementărilor generale şi speciale în 
domeniul relaţiilor de muncă, securităţii şi sănătăţii în muncă.
(4) Constituie infracţiune şi se sancţionează cu închisoare de la 3 luni la 2 ani sau 
cu amendă primirea la muncă a mai mult de 5 persoane, indiferent de cetăţenia 
acestora, fără încheierea unui contract individual de muncă.

(la data 01-Feb-2014 Art. 264 din titlul XI, capitolul V modificat de Art. 127, punctul 2. din titlul II 
din Legea 187/2012 )

(la data 07-Aug-2017 Art. 264, alin. (4) din titlul XI, capitolul V abrogat de Art. I, punctul 10. din 

-



Ordonanta urgenta 53/2017 )

1.
Prin pct. 2 al art. 127 din Legea nr. 187/2012 a fost modificat art. 264 din Codul muncii.
Modificările nu sunt atât de substanţă, cât mai degrabă precizări şi nuanţări ale formulării 
anterioare.
Legiuitorul reglementează alte fapte ale angajatorului care constituie infracţiuni, şi anume:
a) stabilirea în mod repetat a salariului sub nivelul salariului minim brut pe ţară garantat în plată
Infracţiunea constă în caracterul repetat al stabilirii salariului, prin contractului individual de 
muncă sub nivelul salariului minim brut pe ţară garantat în plată.
Prin „repetat” se înţelege inclusiv stabilirea pentru a doua oară a salariului sub salariul minim.
Pentru a fi infracţiune trebuie îndeplinite următoarele condiţii:
– existenţa unui contract individual de muncă;
– stabilirea salariului, în cadrul contractului individual de muncă, sub nivelul salariului minim brut 
pe ţară garantat în plată;... citeste mai departe (1-1)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest articol sancţionează cu închisoarea sau cu amenda faptele angajatorului prin care încalcă o 
serie de valori sociale privind garantarea unui nivel minim al salariului cuvenit salariaţilor, 
efectuarea controalelor de către inspectorii de muncă şi încadrarea în muncă a salariaţilor cu 
forme legale.
a) stabilirea salariilor în mod repetat sub nivelul salariului minim brut pe ţară garantat în plată
Pentru ca fapta să constituie infracţiune, este necesar ca angajatorul să fi stabilit în mod repetat 
un salariu sub nivelul salariului minim brut pe ţară garantat în plată, aşa cum este stabilit prin 
lege434.
Nu prezintă relevanţă dacă angajatorul a stabilit în mod repetat salariul sub nivelul salariului legal 
pentru un anume salariat sau pentru mai mulţi salariaţi ai acestuia, ci dacă, în mod repetat, 
persoanei sau persoanelor care au fost încadrate în muncă ori deja încadrate li s-a stabilit, prin 
contractul individual de muncă sau prin acte adiţionale la acesta, un salariu inferior celui stabilit 
prin lege.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 264 reglementează patru categorii de infracţiuni:
a) Prima constă în stabilirea, în mod repetat, de salarii sub nivelul salariului minim brut pe ţară. 
Aşadar, condiţia ca o astfel de faptă să fie calificată drept infracţiune constă în repetabilitatea ei, 
adică să se întâmple de cel puţin de două ori. Deşi legea utilizează termenul de salariaţi, trebuie 
să ajungem la concluzia că nu este vorba, neapărat, de mai mulţi salariaţi, ci poate fi vorba doar 
de unul singur, căruia i se stabileşte, de cel puţin două ori, un salariu sub cel legal.
b) A doua constă în refuzul nejustificat al unui reprezentant sau salariat al angajatorului, de a 
prezenta organelor de control (din cadrul Inspecţiei muncii) documentele solicitate, împiedicând 
astfel efectuarea verificărilor. Dar, este necesar să se reţină condiţiile ce trebuie îndeplinite pentru 
ca fapta respectivă să constituie infracţiune: să fie făcută o a doua solicitate, iar de la acea dată 
să treacă un termen de cel puţin 15 zile.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Este un text legal lipsit de unitate logică în care sunt incluse fapte fără coerenţă între ele. Sunt de 
semnalat câteva aspecte: infracţiunile reglementate la alin. (1) şi (2) implică săvârşirea de fapte 
repetate (respectiv, cel puţin două); alin. (2) şi (3) se referă, ambele, la obstrucţionarea 
organelor de control (de regulă, a inspectorilor de muncă); sunt situaţii în care fapta poate fi 
săvârşită nu numai de angajator ca atare (prin conducerea sa), ci şi de un alt salariat – prepus al 
său; alin. (1) vizează doar stabilirea unui salariu sub nivelul legal, iar nu şi neplata repetată a 
acestui salariu minim brut; în toate cazurile, nu este necesară plângerea prealabilă.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 265
(1) Încadrarea în muncă a minorilor cu nerespectarea condiţiilor legale de vârstă 
sau folosirea acestora pentru prestarea unor activităţi cu încălcarea prevederilor 
legale referitoare la regimul de muncă al minorilor constituie infracţiune şi se 
pedepseşte cu închisoare de la un an la 3 ani.
(2) Cu pedeapsa prevăzută la art. 264 alin. (3) se sancţionează primirea la muncă 
a unei persoane aflate în situaţie de şedere ilegală în România, cunoscând că 
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aceasta este victimă a traficului de persoane.
(3) Dacă munca prestată de persoana prevăzută la alin. (2) şi la art. 264 alin. (3) 
este de natură să îi pună în pericol viaţa, integritatea sau sănătatea, pedeapsa 
este închisoarea de la 6 luni la 3 ani.
(4) În cazul săvârşirii uneia dintre infracţiunile prevăzute la alin. (2) şi (3) şi la art. 
264 alin. (3), instanţa de judecată poate dispune şi aplicarea uneia dintre 
următoarele pedepse complementare:
a) pierderea totală sau parţială a dreptului angajatorului de a beneficia de 
prestaţii, ajutoare sau subvenţii publice, inclusiv fonduri ale Uniunii Europene 
gestionate de autorităţile române, pentru o perioadă de până la 5 ani;
b) interzicerea dreptului angajatorului de a participa la atribuirea unui contract de 
achiziţii publice pentru o perioadă de până la 5 ani;
c) recuperarea integrală sau parţială a prestaţiilor, ajutoarelor sau subvenţiilor 
publice, inclusiv fonduri ale Uniunii Europene gestionate de autorităţile române, 
atribuite angajatorului pe o perioadă de până la 12 luni înainte de comiterea 
infracţiunii;
d) închiderea temporară sau definitivă a punctului ori punctelor de lucru în care s-a 
comis infracţiunea sau retragerea temporară ori definitivă a unei licenţe de 
desfăşurare a activităţii profesionale în cauză, dacă acest lucru este justificat de 
gravitatea încălcării.
(5) În cazul săvârşirii uneia dintre infracţiunile prevăzute la alin. (2) şi (3) şi la art. 
264 alin. (3), angajatorul va fi obligat să plătească sumele reprezentând:
a) orice remuneraţie restantă datorată persoanelor angajate ilegal. Cuantumul 
remuneraţiei se presupune a fi egal cu salariul mediu brut pe economie, cu 
excepţia cazului în care fie angajatorul, fie angajatul poate dovedi contrariul;
b) cuantumul tuturor impozitelor, taxelor şi contribuţiilor de asigurări sociale pe 
care angajatorul le-ar fi plătit dacă persoana ar fi fost angajată legal, inclusiv 
penalităţile de întârziere şi amenzile administrative corespunzătoare;
c) cheltuielile determinate de transferul plăţilor restante în ţara în care persoana 
angajată ilegal s-a întors de bunăvoie sau a fost returnată în condiţiile legii.
(6) În cazul săvârşirii uneia dintre infracţiunile prevăzute la alin. (2) şi (3) şi la art. 
264 alin. (3) de către un subcontractant, atât contractantul principal, cât şi orice 
subcontractant intermediar, dacă au avut cunoştinţă de faptul că subcontractantul 
angajator angaja străini aflaţi în situaţie de şedere ilegală, pot fi obligaţi de către 
instanţă, în solidar cu angajatorul sau în locul subcontractantului angajator ori al 
contractantului al cărui subcontractant direct este angajatorul, la plata sumelor de 
bani prevăzute la alin. (5) lit. a) şi c).
Art. 265
(1) Încadrarea în muncă a unui minor cu nerespectarea condiţiilor legale de vârstă 
sau folosirea acestuia pentru prestarea unor activităţi cu încălcarea prevederilor 
legale referitoare la regimul de muncă al minorilor constituie infracţiune şi se 
pedepseşte cu închisoare de la 3 luni la 2 ani sau cu amendă.
(2) Cu pedeapsa prevăzută la art. 264 alin. (4) se sancţionează primirea la muncă 
a unei persoane aflate în situaţie de şedere ilegală în România, cunoscând că 
aceasta este victimă a traficului de persoane.
(2) Primirea la muncă a unei persoane aflate în situaţie de şedere ilegală în 
România, cunoscând că aceasta este victimă a traficului de persoane, constituie 
infracţiune şi se sancţionează cu închisoare de la 3 luni la 2 ani sau cu amendă.

(la data 07-Aug-2017 Art. 265, alin. (2) din titlul XI, capitolul V modificat de Art. I, punctul 11. din 
Ordonanta urgenta 53/2017 )
(3) Dacă munca prestată de persoanele prevăzute la alin. (2) sau la art. 264 alin. 
(4) este de natură să le pună în pericol viaţa, integritatea sau sănătatea, pedeapsa 
este închisoarea de la 6 luni la 3 ani.
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(4) În cazul săvârşirii uneia dintre infracţiunile prevăzute la alin. (2) şi (3) şi la art. 
264 alin. (4), instanţa de judecată poate dispune şi aplicarea uneia sau mai 
multora dintre următoarele pedepse complementare:
a) pierderea totală sau parţială a dreptului angajatorului de a beneficia de 
prestaţii, ajutoare ori subvenţii publice, inclusiv fonduri ale Uniunii Europene 
gestionate de autorităţile române, pentru o perioadă de până la 5 ani;
b) interzicerea dreptului angajatorului de a participa la atribuirea unui contract de 
achiziţii publice pentru o perioadă de până la 5 ani;
c) recuperarea integrală sau parţială a prestaţiilor, ajutoarelor ori subvenţiilor 
publice, inclusiv fonduri ale Uniunii Europene gestionate de autorităţile române, 
atribuite angajatorului pe o perioadă de până la 12 luni înainte de comiterea 
infracţiunii;
d) închiderea temporară sau definitivă a punctului ori a punctelor de lucru în care 
s-a comis infracţiunea sau retragerea temporară ori definitivă a unei licenţe de 
desfăşurare a activităţii profesionale în cauză, dacă acest lucru este justificat de 
gravitatea încălcării.
(5) În cazul săvârşirii uneia dintre infracţiunile prevăzute la alin. (2) şi (3) şi la art. 
264 alin. (4), angajatorul va fi obligat să plătească sumele reprezentând:
a) orice remuneraţie restantă datorată persoanelor angajate ilegal. Cuantumul 
remuneraţiei se presupune a fi egal cu salariul mediu brut pe economie, cu 
excepţia cazului în care fie angajatorul, fie angajatul poate dovedi contrariul;
b) cuantumul tuturor impozitelor, taxelor şi contribuţiilor de asigurări sociale pe 
care angajatorul le-ar fi plătit dacă persoana ar fi fost angajată legal, inclusiv 
penalităţile de întârziere şi amenzile administrative corespunzătoare;
c) cheltuielile determinate de transferul plăţilor restante în ţara în care persoana 
angajată ilegal s-a întors de bunăvoie sau a fost returnată în condiţiile legii.
(6) În cazul săvârşirii uneia dintre infracţiunile prevăzute la alin. (2) şi (3) şi la art. 
264 alin. (4) de către un subcontractant, atât contractantul principal, cât şi orice 
subcontractant intermediar, dacă au avut cunoştinţă de faptul că subcontractantul 
angajator angaja străini aflaţi în situaţie de şedere ilegală, pot fi obligaţi de către 
instanţă, în solidar cu angajatorul sau în locul subcontractantului angajator ori al 
contractantului al cărui subcontractant direct este angajatorul, la plata sumelor de 
bani prevăzute la alin. (5) lit. a) şi c).

(la data 01-Feb-2014 Art. 265 din titlul XI, capitolul V modificat de Art. 127, punctul 3. din titlul II 
din Legea 187/2012 )

1.
Atunci când legiuitorul pune în discuţie nerespectarea condiţiilor legale de vârstă, se are în vedere 
angajarea în muncă a unui tânăr fără capacitate de muncă. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, 
O. Cazan, op. cit., p. 408)
2.
Obligarea la muncă a unui tânăr în condiţii deosebite sau la munca de noapte sau la un program 
de lucru mai mare de 6 ore ar putea reprezenta infracţiune. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, 
O. Cazan, op. cit., p. 408)
3.
Conform acestui articol constituie infracţiune şi încadrarea în muncă a minorilor cu nerespectarea 
condiţiilor legale de vârstă sau folosirea acestora pentru prestarea unor activităţi cu încălcarea 
prevederilor legale referitoare la regimul de muncă al minorilor, precum şi primirea la muncă a 
unei persoane aflate în situaţie de şedere ilegală în România, cunoscând că aceasta este victimă a 
traficului de persoane.... citeste mai departe (1-3)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest articol incriminează faptele angajatorilor care, prin condiţiile de muncă create, ar pune în 
pericol sănătatea, securitatea şi moralitatea minorilor sau a altor persoane.
a) nerespectarea prevederilor legale privind regimul de muncă al minorilor
Aceste dispoziţii se aplică tuturor categoriilor de angajatori, organizaţiilor neguvernamentale, 
persoanelor fizice autorizate şi asociaţiilor familiale, precum şi persoanelor fizice care utilizează 

-



munca minorilor şi au drept scop asigurarea protecţiei tinerilor împotriva exploatării economice, 
oricărei munci susceptibile să dăuneze securităţii, sănătăţii sau dezvoltării lor fizice, psihologice, 
morale ori sociale sau să pericliteze educaţia acestora.
Prin H.G. nr. 867/2009 privind interzicerea muncii periculoase pentru copii435, se stabileşte că este 
copil orice persoană în vârstă de până la 18 ani. Pentru a se determina natura periculoasă a 
muncilor prestate de copii, se are în vedere lista cu tipurile de munci periculoase pentru copii sau 
activităţile şi procedeele care pot antrena riscuri specifice pentru securitatea, sănătatea şi 
dezvoltarea tinerilor, precum şi dacă prin frecvenţa, durata şi/sau intensitatea muncii prestate se 
împiedică frecventarea învăţământului obligatoriu, participarea la programe de orientare sau de 
formare profesională aprobate de autoritatea competentă ori capacitatea copilului de a beneficia de 
instruire.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 265 incriminează două mari categorii de infracţiuni.
Prima se referă la ocrotirea minorilor. Ea reprezintă o consecinţă a măsurilor prevăzute de lege 
pentru ocrotirea minorilor, care nu pot fi încadraţi în muncă decât după dobândirea capacităţii 
juridice (restrânse sau depline, după caz), precum şi pentru protecţia tinerilor salariaţi, în vârstă 
de până la 18 ani577.
Din punct de vedere subiectiv, infracţiunea poate fi săvârşită numai cu intenţie (directă sau 
indirectă), deoarece atât „încadrarea” în muncă a minorilor cu nerespectarea condiţiilor legale 
referitoare la regimul de muncă al acestora, cât şi „folosirea” lor pentru prestarea activităţii cu 
încălcarea aceloraşi prevederi legale sunt acţiuni ce presupun numai intenţia.
Consumarea infracţiunii se produce în raport de modalitatea în care fapta este săvârşită: fie la 
momentul încheierii contractului de muncă cu minorul, cu nerespectarea prevederilor legale, fie la 
cel al folosirii minorului la activităţi care îi sunt interzise578.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Alin. (1) incriminează încălcarea prevederilor legale referitoare la regimul de muncă al minorilor, 
aplicându-se tuturor categoriilor de angajatori. Fapta se referă, alternativ, fie la încadrarea în 
muncă fără a se respecta condiţiile de vârstă reglementate de Cod, fie la încălcarea regimului de 
muncă al tinerilor (în sensul de a le fi afectată dezvoltarea fizică, profesională, sănătatea şi 
securitatea în muncă ş.a.). Poate fi – şi în acest caz – vorba despre însuşi angajatorul în cauză 
(prin organul de conducere) sau de un alt salariat – prepus al său. În toate cazurile fapta trebuie 
să se fi săvârşit cu intenţie directă sau indirectă, după caz.
2.
Alin. (2) vizează primirea la muncă a unei persoane care: încalcă prevederile referitoare la şederea 
legală în România; este, concomitent, victimă a traficului de persoane – situaţie care trebuie să fi 
fost cunoscută de către angajator. Numai întrunirea acestei a doua condiţii conferă faptei caracter 
penal. Există şi o situaţie specială prevăzută la alin. (3): dacă prin munca prestată de cei la care se 
referă alin. (2), se pune în pericol viaţa, integritatea sau sănătatea celui care prestează munca, 
pedeapsa este numai închisoarea, iar nu şi amenda. Menţionăm că referirea la art. 264 alin. (4)-
(6), este lipsită de suport întrucât acest text a fost abrogat.... citeste mai departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

TITLUL XII: Jurisdicţia muncii
CAPITOLUL I: Dispoziţii generale
Art. 266

(la data 18-Jun-2014 Art. 266 din titlul XII, capitolul I a se vedea recurs in interesul legii Decizia 
3/2014 )
Jurisdicţia muncii are ca obiect soluţionarea conflictelor de muncă cu privire la 
încheierea, executarea, modificarea, suspendarea şi încetarea contractelor 
individuale sau, după caz, colective de muncă prevăzute de prezentul cod, precum 
şi a cererilor privind raporturile juridice dintre partenerii sociali, stabilite potrivit 
prezentului cod.

Recurs în interesul legii – admis
1.
Prin dec. nr. 3/2014, M. Of. nr. 445 din 18 iunie 2014, ÎCCJ – Completul competent să judece 
recursul în interesul legii a admis recursurile în interesul legii formulate de procurorul general al 
Parchetului de pe lângă Înalta Curte de Casaţie şi Justiţie şi de Colegiul de conducere al Curţii de 
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Apel Bacău şi, în consecinţă, stabileşte că:
În interpretarea şi aplicarea dispoziţiilor art. 6 alin. (1) din Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr.
85/2006 privind stabilirea modalităţilor de evaluare a pagubelor produse vegetaţiei forestiere din 
păduri şi din afara acestora, aprobată cu modificări şi completări prin Legea nr. 84/2007, 
coroborate cu dispoziţiile art. 254 şi art. 266 din Legea nr. 53/2003 privind Codul muncii, 
republicată, cu modificările şi completările ulterioare, prin raportare la prevederile art. 58 alin. (1) 
din Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr. 59/2000 privind Statutul personalului silvic, aprobată 
cu modificări şi completări prin Legea nr. 427/2001, cu modificările ulterioare, acţiunile în 
răspundere patrimonială formulate împotriva personalului silvic cu atribuţii de pază a pădurilor 
pentru pagubele produse pe suprafeţele de pădure pe care le are în pază, în condiţiile art. 1 lit. a) 
din Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr. 85/2006, sunt de competenţa materială a instanţelor 
de conflicte de muncă.... citeste mai departe (1-6)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Jurisdicţia reprezintă competenţa unui judecător sau a unei instanţe judecătoreşti de a judeca şi de 
a decide în privinţa unui litigiu.
În domeniul relaţiilor de muncă, jurisdicţia muncii are ca obiect soluţionarea conflictelor individuale 
şi colective de muncă care apar cu ocazia încheierii, executării, modificării, suspendării şi încetării 
contractelor individuale436 sau colective de muncă.
Din analiza acestui articol rezultă că jurisdicţia muncii priveşte doar două categorii de litigii: cele 
referitoare la încheierea, executarea, modificarea, suspendarea şi încetarea contractelor 
individuale sau colective de muncă, precum şi cele ce privesc raporturile dintre partenerii sociali 
deduse din reglementările privind dialogul social.
Potrivit art. 1 lit. n) din Legea nr. 62/2011 a dialogului social, lato sensu, conflictul de muncă este 
conflictul dintre angajaţi şi angajatori privind interesele cu caracter economic, profesional sau 
social ori drepturile rezultate din desfăşurarea raporturilor de muncă sau de serviciu. În cadrul 
aceleiaşi dispoziţii legale se realizează clasificarea conflictelor de muncă în:... citeste mai 
departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul precizează obiectul jurisdicţiei muncii, adică al activităţii de judecată realizată de instanţele 
judecătoreşti în soluţionarea conflictelor de muncă580.
Trei categorii de conflicte de muncă sunt avute în vedere:
– cele privind contractele individuale de muncă;
– cele privind contractele colective de muncă;
– cele privind raporturile juridice dintre partenerii sociali, adică dintre organizaţiile sindicale şi cele 
patronale.
Intră în categoria conflictelor individuale de muncă, de pildă şi cele determinate de existenţa unei 
discriminări directe sau indirecte bazate pe criteriul de sex în domeniul muncii581, precum şi 
cauzele reprezentând contestarea actelor „care au stat la baza redistribuirii într-o altă funcţie, ca 
urmare a desfiinţării postului deţinut, în baza contractului individual de muncă, chiar dacă s-a cerut 
şi anularea hotărârii adunării generale a acţionarilor” (la care s-a renunţat pe parcurs) acesta fiind 
„subsumată cererii principale582”.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Art. 266 C. mun. este necesar să fie corelat cu art. 1 lit. p) din Legea nr. 62/2011, în care este 
definit conflictul individual de muncă (a se vedea Comentariul acestui text).
Realizarea jurisdicţiei muncii presupune un cadru organizatoric specific. Din această perspectivă, 
se impune corelarea dispoziţiilor procedurale specifice, având caracter de normă specială [art. 
266-275 C. mun. şi, respectiv, art. 1 lit. n), o), p), art. 198-201 şi art. 208-216 din Legea 
dialogului social] cu cele cuprinse în:
- Legea nr. 304/2004 privind organizarea judiciară (republicată în M. Of. nr. 827 din 13 septembrie 
2005) care cuprinde normele referitoare la organizarea în cadrul curţilor de apel şi a tribunalelor a 
secţiilor/completelor specializate să soluţioneze conflictele de muncă şi la asistenţii judiciari;
- Legea nr. 192/2006 privind medierea şi organizarea profesiei de mediator (publicată în M. Of. nr. 
441 din 22 mai 2006);... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 267
Pot fi părţi în conflictele de muncă:
a) salariaţii, precum şi orice altă persoană titulară a unui drept sau a unei obligaţii 
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în temeiul prezentului cod, al altor legi sau al contractelor colective de muncă;
b) angajatorii - persoane fizice şi/sau persoane juridice -, agenţii de muncă 
temporară, utilizatorii, precum şi orice altă persoană care beneficiază de o muncă 
desfăşurată în condiţiile prezentului cod;
c) sindicatele şi patronatele;
d) alte persoane juridice sau fizice care au această vocaţie în temeiul legilor 
speciale sau al Codului de procedură civilă.

Recurs în interesul legii – admis
1.
A se vedea decizia nr. 1/2013 reprodusă în extras la art. 269.
2.
În litigiile dintre personalul medical şi unităţile sanitare având ca obiect plata unor sume de bani 
reprezentând drepturi salariale, casele de asigurări sociale de sănătate nu au calitate procesuală 
pasivă. (ÎCCJ – Secţiile Unite, dec. nr. 41/2008, M. Of. nr. 313/2009)
Curtea Constituţională
3.
Art. 286, art. 287 şi art. 288 din Codul muncii [devenite art. 271, art. 272 respectiv art. 273 după 
republicare] sunt norme care stabilesc o procedură specială, derogatorie, privind termenele de 
judecată şi modalitatea administrării probelor în cazul judecării cererilor referitoare la conflictele 
de muncă. Modalitatea în care au fost reglementate aceste dispoziţii este o opţiune a legiuitorului, 
care a avut în vedere instituirea unei proceduri simple şi urgente, adaptată raporturilor de muncă 
şi exercitării dreptului la muncă. Regulile de procedură prevăzute de aceste dispoziţii se aplică în 
mod echitabil atât angajatorilor, cât şi angajaţilor, fără a fi favorizată o categorie sau alta. (Dec. 
nr. 82/2008, M. Of. nr. 161/2008, www.costelgilca.ro; Dec. nr. 70/2010, M. Of. nr. 430/2010)... 
citeste mai departe (1-18)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest articol, aflat în cuprinsul Titlului „Jurisdicţia muncii”, are în vedere calitatea procesuală 
(activă şi pasivă) a persoanelor care se pot adresa instanţelor judecătoreşti pentru „protecţia 
dreptului subiectiv pretins de către una dintre părţi sau a unei alte situaţii juridice, precum şi 
pentru asigurarea apărării părţilor în proces.”440.
Calitatea procesuală activă sau pasivă în litigiile de muncă presupune existenţa unei identităţi 
dintre părţi şi subiectele raportului juridic care a generat conflictul de muncă, aşa cum acesta este 
dedus judecăţii.
Pornind de la raporturile juridice care îşi au izvorul în contractele individuale sau colective de 
muncă, în regulamentele şi procedurile interne, precum şi în legislaţia din domeniul muncii, pot fi 
părţi în judecarea conflictelor de muncă:
a) salariaţii, precum şi orice altă persoană titulară a unui drept sau a unei obligaţii în temeiul 
prezentului cod, al altor legi sau al contractelor colective de muncă... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Din dispoziţiile citate, precum şi din cele ale Legii dialogului social nr. 62/2011 [art. 1 lit. q)], 
rezultă că principalele părţi în conflictele individuale de muncă sunt:
a) salariaţii, precum şi orice altă persoană titulară a unui drept sau a unei obligaţii în temeiul 
Codului muncii, al altor legi sau al contractelor (acordurilor) colective de muncă;
b) angajatorii – persoane fizice şi/sau persoane juridice –, agenţii de muncă temporară, 
utilizatorii, autorităţile/instituţiile publice, precum şi orice altă persoană care beneficiază de o 
muncă desfăşurată în condiţiile legii.
Lucrătorii (salariaţii şi funcţionarii publici) luaţi individual au calitatea procesuală activă în ceea ce 
priveşte conflictele de drepturi individuale în care sunt implicaţi. Prin urmare, „salariatul, singur, 
nu are calitatea procesuală activă în acţiunea având ca obiect constatarea nulităţii clauzelor 
acordului colectiv de muncă589”.
De precizat este că şi foştii lucrători au calitatea de parte în conflictele individuale de muncă în 
situaţia în care sunt deduse judecăţii drepturi izvorâte din raporturi de muncă (serviciu) existente 
anterior. Şi persoana care a prestat muncă fără să se încheie contract individual de muncă în 
formă scrisă „are deschisă calea acţiunii în constatarea raporturilor de muncă şi a efectelor 
acestuia şi în situaţia în care respectivul raport a încetat anterior sesizării instanţei590”.... citeste 
mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.

-



Chiar dacă ipoteza textului se referă la părţile în „conflictele de muncă”, fără să distingă, se 
înţelege că este vorba despre persoanele care au calitate procesuală – activă sau, după caz, pasivă 
– în cadrul soluţionării conflictelor individuale de muncă.
Lit. d) face referire la alte persoane – decât salariaţii, angajatorii, sindicatele şi patronatele – care 
pot avea calitatea de parte în soluţionarea unui conflict individual de drepturi, în temeiul normelor 
cuprinse în reglementări speciale ale raporturilor juridice de muncă ori în Codul de procedură civilă. 
Spre exemplu, moştenitorii salariatului pot fi parte în cadrul unui conflict individual de muncă, 
atunci când angajatorul îşi valorifică o creanţă potrivit dispoziţiilor legale privind răspunderea 
patrimonială sau în cazul obligaţiei de restituire (ce revenea salariatului); inspectoratul teritorial de 
muncă poate sesiza instanţa competentă, în temeiul art. 23 alin. (2) C. mun. (a se vedea 
Comentariul la acest text), pentru a fi diminuate efectele clauzei de neconcurenţă.... citeste mai 
departe (1-3)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 268
(1) Cererile în vederea soluţionării unui conflict de muncă pot fi formulate:
a) în termen de 30 de zile calendaristice de la data în care a fost comunicată 
decizia unilaterală a angajatorului referitoare la încheierea, executarea, 
modificarea, suspendarea sau încetarea contractului individual de muncă;
b) în termen de 30 de zile calendaristice de la data în care s-a comunicat decizia de 
sancţionare disciplinară;
c) în termen de 3 ani de la data naşterii dreptului la acţiune, în situaţia în care 
obiectul conflictului individual de muncă constă în plata unor drepturi salariale 
neacordate sau a unor despăgubiri către salariat, precum şi în cazul răspunderii 
patrimoniale a salariaţilor faţă de angajator;
d) pe toată durata existenţei contractului, în cazul în care se solicită constatarea 
nulităţii unui contract individual sau colectiv de muncă ori a unor clauze ale 
acestuia;

(la data 09-Dec-2016 Art. 268, alin. (1), litera D. din titlul XII, capitolul I a se vedea referinte de 
aplicare din Decizia 17/2016 )
e) în termen de 6 luni de la data naşterii dreptului la acţiune, în cazul neexecutării 
contractului colectiv de muncă ori a unor clauze ale acestuia.
(2) În toate situaţiile, altele decât cele prevăzute la alin. (1), termenul este de 3 
ani de la data naşterii dreptului.

(la data 28-Oct-2016 Art. 268, alin. (2) din titlul XII, capitolul I a se vedea referinte de aplicare din 
Decizia 13/2016 )

Curtea Constituţională
1.
Curtea reţine că reglementarea supusă controlului de constituţionalitate, prin care se instituie un 
termen de prescripţie de 3 ani în materia conflictelor de muncă având ca obiect plata drepturilor 
salariale neacordate, are ca justificare asigurarea securităţii şi stabilităţii raporturilor juridice şi 
necesitatea soluţionării într-un termen rezonabil a conflictului de muncă izvorât din neplata acestor 
drepturi, în interesul legitim al fiecăreia dintre părţile litigante. Prin prescripţie se stinge doar 
dreptul la acţiune în sens material, deci posibilitatea titularului dreptului de creanţă de a obţine, pe 
calea silită, îndeplinirea obligaţiei subiectului pasiv. Aşadar, prescripţia nu stinge dreptul subiectiv 
în substanţa lui, drept care continuă să subziste, şi nici obligaţia corelativă, care va putea fi 
executată de bunăvoie. De asemenea, în această materie sunt aplicabile dispoziţiile Codului civil 
referitoare la suspendarea sau întreruperea curgerii termenului de prescripţie. În consecinţă, 
critica de neconstituţionalitate raportată la art. 44 alin. (1) - (3) din Constituţie este neîntemeiată. 
(Dec. nr. 210/2015, M. Of. nr. 345 din 20 mai 2015, parag. 14)... citeste mai departe (1-32)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Dispoziţiile acestui articol urmează a fi interpretate şi corelate cu prevederile Legii nr. 62/2011 a 
dialogului social, avându-se în vedere noua viziune a legiuitorului privind termenele de prescripţie 
în litigiile de muncă. Articolul 211 din Legea nr. 62/2011 a dialogului social stabileşte o serie de 
termene de prescripţie în funcţie de cererile prin care se contestă/solicită:
„a) măsurile unilaterale de executare, modificare, suspendare sau încetare a contractului individual 
de muncă, inclusiv angajamentele de plată a unor sume de bani, pot fi contestate în termen de 45 
de zile calendaristice de la data la care cel interesat a luat cunoştinţă de măsura dispusă;
b) constatarea nulităţii unui contract individual de muncă poate fi cerută de părţi pe întreaga 

-



perioadă în care contractul respectiv se aplică;
c) plata despăgubirilor pentru pagubele cauzate şi restituirea unor sume care au format obiectul 
unor plăţi nedatorate pot fi cerute în termen de 3 ani de la data producerii pagubei.”... citeste 
mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Într-o reglementare paralelă, care ar fi putut să fie evitată, complementară textului comentat, se 
dispune:
„Cererile pot fi formulate de cei ale căror drepturi au fost încălcate după cum urmează:
a) măsurile unilaterale de executare, modificare, suspendare sau încetare a contractului individual 
de muncă, inclusiv angajamentele de plată a unor sume de bani, pot fi contestate în termen de 45 
de zile calendaristice de la data la care cel interesat a luat cunoştinţă de măsura dispusă;
b) constatarea nulităţii unui contract individual de muncă poate fi cerută de părţi pe întreaga 
perioadă în care contractul respectiv se aplică;
c) plata despăgubirilor pentru pagubele cauzate şi restituirea unor sume care au format obiectul 
unor plăţi nedatorate pot fi cerute în termen de 3 ani de la data producerii pagubei.” (art. 211 din 
Legea dialogului social nr. 62/2011, adoptată ulterior modificării Codului muncii prin Legea nr. 
40/2011).
Se observă că acest text (în special lit. a şi b) reia dispoziţiile art. 268 C. m. Unele diferenţe se 
constată în ceea ce priveşte prevederile de la lit. a). Într-adevăr aceasta se referă şi la 
angajamentul de plată nereglementat de Codul muncii. În plus, statorniceşte un termen majorat
(45 de zile calendaristice) în care poate fi introdusă contestaţia, faţă de cel stabilit de Codul muncii 
(30 de zile calendaristice).... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Art. 268 C. mun. trebuie corelat cu art. 211 din Legea nr. 62/2011, dat fiind faptul că acest din 
urmă act normativ nu cuprinde o normă de abrogare expresă directă a dispoziţiilor din art. 268 din 
Cod. Rezultă din această corelare că sunt aplicabile:
- termenele şi ipotezele prevăzute în Codul muncii care nu au suferit modificări prin intrarea în 
vigoare a dispoziţiilor din Legea dialogului social [cum sunt cele prevăzute de art. 268 alin. (1) lit. 
c) – în privinţa drepturilor salariale, lit. d) – cu referire la contractul colectiv de muncă, lit. e)];
- termenele şi situaţiile reglementate prin Legea nr. 62/2011, precum şi cele preluate cu modificări 
din Codul muncii, care se vor aplica cu întâietate, fiind norme adoptate ulterior.
2.
Din corelarea art. 268 alin. (1) lit. a) C. mun. cu art. 211 lit. a) din Legea nr. 62/2011, rezultă că 
împotriva măsurilor unilaterale de executare, modificare, suspendare sau încetare a contractului 
individual de muncă, cererile pot fi formulate în termen de 45 de zile de la data la care cel 
interesat a luat cunoştinţă de măsura dispusă (de regulă, prin comunicarea actului către 
destinatar), cu excepţia cererilor pentru plata unor despăgubiri întemeiate pe răspunderea 
patrimonială şi a celor bazate pe obligaţia de restituire.... citeste mai departe (1-8)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL II: Competenţa materială şi teritorială
Art. 269
(1) Judecarea conflictelor de muncă este de competenţa instanţelor stabilite 
conform Codului de procedură civilă.
(1) Judecarea conflictelor de muncă este de competenţa instanţelor judecătoreşti, 
stabilite potrivit legii.

(la data 15-Feb-2013 Art. 269, alin. (1) din titlul XII, capitolul II modificat de Art. XX din capitolul II, 
sectiunea 3 din Legea 2/2013 )
(2) Cererile referitoare la cauzele prevăzute la alin. (1) se adresează instanţei 
competente în a cărei circumscripţie reclamantul îşi are domiciliul sau reşedinţa ori, 
după caz, sediul.

(la data 01-Mar-2013 Art. 269, alin. (2) din titlul XII, capitolul II a se vedea recurs in interesul legii 
Decizia 1/2013 )
(3) Dacă sunt îndeplinite condiţiile prevăzute de Codul de procedură civilă
pentru coparticiparea procesuală activă, cererea poate fi formulată la instanţa 
competentă pentru oricare dintre reclamanţi.

(la data 15-Feb-2013 Art. 269, alin. (2) din titlul XII, capitolul II completat de Art. 46 din titlul IV din 
Legea 76/2012 )

-



Recurs în interesul legii – admis
1.
În interpretarea şi aplicarea unitară a dispoziţiilor art.28 alin.(2) din Legea sindicatelor nr.54/2003 
(în prezent abrogată prin Legea dialogului social nr.62/2011) stabileşte că organizaţiile sindicale 
au calitate procesuală activă în acţiunile promovate în numele membrilor de sindicat.
În interpretarea şi aplicarea unitară a dispoziţiilor art.269 alin.(2) (fost art.284 alin.2) din Codul 
muncii, republicat, instanţa competentă teritorial în soluţionarea conflictelor de muncă în cazul 
acestor acţiuni este cea de la sediul sindicatului reclamant. (ÎCCJ – Completul competent să 
judece recursurile în interesul, dec. nr. 1/2013, M. Of. nr. 118 din 1 martie 2013)
Curtea Constituţională
2.
Art. 284 şi art. 287 din Codul muncii [devenit art. 269 respectiv art. 272 după republicare] 
reprezintă norme de procedură care, potrivit art. 126 alin. (2) din Constituţie, se stabilesc prin 
lege. Reglementarea competenţei materiale şi teritoriale a instanţelor judecătoreşti în cazul 
conflictelor de muncă nu reprezintă o instituire a unor privilegii sau discriminări şi nici nu aduce 
atingere dreptului la un proces echitabil. Salariatul şi angajatorul sunt două părţi ale conflictului 
de muncă, situate pe poziţii opuse şi cu interese contrare, situaţia lor diferită justificând, în 
anumite privinţe, şi tratamentul juridic diferenţiat. Angajatorul este cel care deţine documentele şi 
toate celelalte probe pertinente pentru elucidarea conflictului şi pentru stabilirea drepturilor şi 
obligaţiilor părţilor raportului juridic de muncă, fiind necesară şi firească obligaţia acestuia de a 
prezenta aceste probe. (Dec. nr. 494/2004, M. Of. nr. 59/2005).... citeste mai departe (1-28)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Instanţa competentă din punct de vedere material şi teritorial să judece conflictele de muncă se 
stabileşte prin coroborarea acestui articol cu dispoziţiile Codului de procedură civilă şi ale Legii nr. 
62/2011 a dialogului social.
Potrivit art. 96 din Codul de procedură civilă, tribunalele judecă în primă instanţă „toate cererile 
care nu sunt date prin lege în competenţa altor instanţe.”
Articolul 208 din Legea nr. 62/2011 a dialogului social stabileşte competenţa materială 
(„conflictele individuale de muncă se soluţionează în primă instanţă de către tribunal”), iar art. 
210 competenţa teritorială („cererile referitoare la soluţionarea conflictelor individuale de muncă 
se adresează tribunalului în a cărui circumscripţie îşi are domiciliul sau locul de muncă 
reclamantul”)446.
Aceste norme au caracter special şi derogatoriu de la dreptul comun, competenţa revenind 
exclusiv instanţei în a cărei circumscripţie îşi are domiciliul, reşedinţa, sediul sau locul de muncă 
reclamantul.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

`
Acest text este completat de Legea dialogului social nr. 62/2011, care dispune:
– „Conflictele individuale de muncă se soluţionează în primă instanţă de către tribunal” (art. 208);
– „Cererile referitoare la soluţionarea conflictelor individuale de muncă se adresează tribunalului 
în a cărui circumscripţie îşi are domiciliul sau locul de muncă reclamantul.” (art. 210).
Aşadar, dispoziţiile legale citate reglementează #ompetenţa generală, materială dar şi teritorială a 
instanţelor judecătoreşti în ce priveşte soluţionarea la fond a conflictelor (individuale) de muncă. 
Aceste dispoziţii sunt conforme cu cele ale Codului de procedură civilă – Legea nr. 134/2010, 
aplicabil ca drept comun, potrivit căruia:
– „Tribunalul judecă în primă instanţă, toate cererile care nu sunt date prin lege în competenţa 
altor instanţe” (art. 95 pct. 1);
– curţile de apel judecă în calitate de „instanţe de apel, apelurile declarate împotriva hotărârilor 
pronunţate de tribunale în primă instanţă” (art. 96 pct. 2).... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Din corelarea art. 269 C. mun. cu art. 208 şi 210 din Legea nr. 62/2011, rezultă că sunt aplicabile 
următoarele soluţii în ceea ce priveşte determinarea în concret a instanţei competente să 
soluţioneze un conflict colectiv de muncă:
a) Competenţa generală revine în toate cazurile instanţelor judecătoreşti.
b) Competenţa materială de soluţionare în primă instanţă a unui conflict individual de muncă este 
stabilită în sarcina tribunalului.
Legea nr. 62/2011 stabileşte că tribunalele sunt competente să soluţioneze şi cererile referitoare 
la:
- dobândirea personalităţii juridice a federaţiilor, confederaţiilor şi uniunilor teritoriale sindicale 
sau patronale, precum şi constatarea îndeplinirii condiţiilor de reprezentativitate a acestora [art. 
42, art. 43, art. 51 alin. (2), art. 55 alin. (4), art. 72 alin. (2)];

-



- încetarea grevei ilegale (art. 198-201).
Prin excepţie, judecătoria, în procedură necontencioasă, este competentă numai în următoarele 
situaţii (fără a fi vorba însă de conflicte de muncă):... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

CAPITOLUL III: Reguli speciale de procedură
Art. 270
Cauzele prevăzute la art. 266 sunt scutite de taxa judiciară de timbru şi de timbrul 
judiciar.

CEDO
Obligaţia la plata taxei de timbru
1.
Principii generale
Curtea reiterează că articolul 6 § 1 garantează oricărei persoane dreptul la judecarea oricărei 
pretenţii cu privire la drepturile şi obligaţiile sale cu caracter civil de către o instanţă 
judecătorească sau tribunal. În acest fel, această prevedere cuprinde „dreptul la o instanţă”, din 
care dreptul de acces, adică dreptul de a institui proceduri civile în faţa instanţelor judecătoreşti, 
reprezintă doar un aspect; aceasta însă este un aspect care face posibilă beneficierea de celelalte 
garanţii consfinţite în paragraful 1 al articolului 6 al Convenţiei. Caracterul echitabil, public şi 
prompt al procedurilor judiciare nu ar avea nicio valoare dacă asemenea proceduri nu ar fi mai 
întâi iniţiate. În proceduri civile, o persoană poate cu greu să conceapă preeminenţa dreptului fără 
existenţa posibilităţii de acces la instanţele de judecată (a se vedea, printre altele, Golder v. the 
United Kingdom, hotărâre din 21 ianuarie 1975, Seria A nr. 18, p. 16-18, §§ 34 în fine şi 35-36; Z 
and Others v. the United Kingdom [GC], nr. 29392/95, §§ 91-93, ECHR 2001-V; şi Kreuz v. 
Poland, nr. 28249/95, § 52, ECHR 2001-VI).... citeste mai departe (1-6)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Scutirea de la plata taxelor judiciare de timbru asigură accesul liber, în special al salariaţilor, la 
soluţionarea conflictelor de muncă cu privire la încheierea, executarea, modificarea, suspendarea şi 
încetarea contractelor individuale de muncă, precum şi cele referitoare la plata de despăgubiri în 
temeiul răspunderii civile patrimoniale pentru faptele săvârşite în legătură cu munca.
De scutirea de la plata taxei de timbru pentru soluţionarea conflictelor de muncă prevăzute la art. 
266 din Codul muncii beneficiază atât angajatorii, salariaţii, organizaţiile sindicale şi patronale, cât 
şi funcţionarii publici448 în vederea soluţionării conflictelor izvorâte din încheierea, executarea, 
modificarea, suspendarea sau încetarea raporturilor de serviciu.
Odată cu intrarea în vigoare a O.U.G. nr. 80/2013 privind taxele judiciare de timbru, a fost 
abrogată Legea nr. 146/1997 privind taxele judiciare de timbru449, astfel că dispoziţia privind 
scutirea de la plata timbrului judiciar a devenit caducă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul exprimă caracterul protectiv al normelor dreptului muncii, în special în ceea ce priveşte pe 
angajaţi – care, de regulă, au calitatea de reclamanţi în conflictele de muncă. Evident că scutirea 
operează şi în cazul celorlalţi participanţi în procesele respective (de pildă, intervenienţii etc.).
Potrivit art. 29 alin. (1) lit. l) din O.U.G. nr. 80/2013 privind taxele judiciare de timbru606, sunt 
scutite de astfel de taxe „orice alte acţiuni, cereri sau acte de procedură pentru care se prevăd, 
prin legi speciale, scutiri de taxe judiciare de timbru”. Art. 29 alin. (4) din acelaşi act normativ 
dispune: „Acţiunile şi cererile privind raporturile de serviciu ale funcţionarilor publici şi ale 
funcţionarilor publici cu statut special sunt asimilate, sub aspectul taxei judiciare de timbru, 
conflictelor de muncă.”

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Exceptarea de la plata taxei judiciare de timbru a cererilor având ca obiect soluţionarea conflictelor 
individuale de muncă se aplică indiferent de titularul acţiunii şi de natura cauzei. Nu intră însă în 
ipoteza textului şi acele speze specifice parcurgerii procedurii jurisdicţionale, cum ar fi plata 
onorariilor de expert judiciar, interpret, curator special. Acestea sunt datorate de către partea care 
solicită proba cu expertiză judiciară sau care beneficiază de serviciile interpretului ori ale 
curatorului special. Nu sunt scutite de la plata taxei judiciare de timbru nici cererile care, deşi sunt 
în legătură cu soluţionarea unui conflict individual de muncă, nu reprezintă ele însele un astfel de 
conflict (cum ar fi contestaţiile la executare în cazul în care titlul executoriu îl constituie o hotărâre 

-



judecătorească pronunţată în soluţionarea unui conflict individual de muncă).
Prin Decizia nr. 19/2013 pronunţată de către Înalta Curte de Casaţie şi Justiţie (publicată în M. Of. 
nr. 45 din 20 ianuarie 2014), a fost admis recursul în interesul legii şi s-a hotărât că cererile prin 
care se solicită, pe cale separată, acordarea cheltuielilor de judecată sunt cereri principale supuse 
taxei judiciare de timbru, care se calculează la valoarea pretenţiilor deduse judecăţii, chiar dacă 
cererile care au format obiectul litigiului din care aceste cheltuieli provin au fost scutite de la plata 
taxelor judiciare de timbru. Ca atare, chiar dacă se solicită, în cadrul unui proces separat, 
obligarea părţii unui conflict individual de muncă la plata cheltuielilor de judecată, nu va opera 
exceptarea prevăzută de art. 270 C. mun.... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 271
(1) Cererile referitoare la soluţionarea conflictelor de muncă se judecă în regim de 
urgenţă.
(2) Termenele de judecată nu pot fi mai mari de 15 zile.
(3) Procedura de citare a părţilor se consideră legal îndeplinită dacă se realizează 
cu cel puţin 24 de ore înainte de termenul de judecată.

CEDO
Durata procesului
1.
Reclamantul a pretins că procedurile în cauza sa, care au durat nouă ani, în ciuda unor prevederi 
legale clare care dădeau prioritate unor asemenea cauze, au fost excesiv de îndelungate. El a 
subliniat faptul că niciuna din întârzierile în proceduri nu îi erau imputabile şi că autorităţile au 
permis întreruperi îndelungate şi nenecesare.
Curtea reiterează că rezonabilitatea duratei procedurilor trebuie evaluată în lumina circumstanţelor 
cauzei, ţinând cont de următoarele criterii: complexitatea cauzei, comportamentul reclamantului şi 
al autorităţilor relevante şi importanţa cauzei pentru reclamant (a se vedea, printre multe altele, 
Frydlender v. France [GC], nr. 30979/96, § 43, ECHR 2000-VII).
Deşi dreptul de acces la o instanţă nu poate obliga statul să execute toate hotărârile judecătoreşti, 
indiferent de circumstanţele cauzei (a se vedea Fociac v. Romania, nr. 2577/02, § 68, 3 februarie 
2005), inacţiunea autorităţilor responsabile în procesul de executare angajează responsabilitatea 
statului (a se vedea Scollo v. Italy, hotărâre din 28 septembrie 1995, Seria A nr. 315 C, § 44, şi 
Istrate v. Moldova, nr. 53773/00, § 43, 13 iunie 2006).... citeste mai departe (1-11)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Principiul celerităţii soluţionării conflictelor de muncă este legiferat şi de art. 212 şi 213 din Legea 
nr. 62/2011 a dialogului social, care stabilesc că termenele de judecată nu pot fi mai mari de 10 
zile, iar părţile sunt legal citate dacă citaţia le-a fost înmânată cu cel puţin 5 zile înaintea judecării 
cauzei.
În interpretarea unitară a dispoziţiilor din Legea nr. 53/2003 – Codul muncii şi Legea nr. 62/2011 a 
dialogului social, teoretic, se vor avea în vedere dispoziţiile mai favorabile respectării principiului 
celerităţii judecării litigiilor de muncă, respectiv termenul de judecată de 10 zile şi termenul de 24 
de ore pentru îndeplinirea procedurii de citare.
În practică, aceste termene sunt aproape imposibil de respectat, având în vedere atât activităţile şi 
modul de funcţionare al instanţelor de judecată, cât şi dificultăţile pe care le-ar întâmpina părţile în 
pregătirea şi depunerea actelor de procedură şi/sau administrarea probelor.
Cuprinderea principiului celerităţii atât în Codul muncii, cât şi în Legea dialogului social conferă un 
temei legal pentru promovarea contestaţiei privind tergiversarea procesului reglementată de 
dispoziţiile art. 522450 şi următoarele din Codul de procedură civilă. Contestaţia se formulează în 
scris şi se depune la instanţa învestită cu soluţionarea litigiului în legătură cu care se invocă 
tergiversarea sau poate fi formulată verbal, în şedinţa de judecată, caz în care va fi consemnată în 
încheierea de şedinţă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul este diferit de cel al art. 212 şi 213 din Legea dialogului social nr. 62/2011.
Deşi ambele reglementări conţin dispoziţia (imperativă) a soluţionării conflictelor de muncă în 
regim de urgenţă (cu celeritate), există deosebiri în privinţa termenelor de judecată şi a celui de 
înmânare a citaţiei.
Într-adevăr, pe când art. 271 alin. (2) C. m. prevede că „termenele de judecată nu pot fi mai mari 
de 15 zile”, art. 212 alin. (2) din Legea dialogului social dispune că aceste termene „nu pot fi mai 
mari de 10 zile”.
Totodată, în timp ce conform art. 271 alin. (3) C. m., „procedura de citare a părţilor se consideră 
legal îndeplinită dacă se realizează cu cel puţin 24 de ore înainte de termenul de judecată”, art. 

-



213 din Legea dialogului social prevede că „părţile sunt legal citate dacă citaţia le-a fost înmânată 
cel puţin cu 5 zile înaintea judecării.”
Desigur că, în condiţiile contrarietăţii de texte, vor fi aplicabile dispoziţiile Legii dialogului social, 
din cel puţin două motive:... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Sunt necesare două precizări:
- din corelarea art. 271 alin. (2) C. mun. cu art. 212 alin. (2) din Legea nr. 62/2011, rezultă că 
intervalul maxim între două termene de judecată este, în prezent, de 10 zile (aşa cum prevede 
Legea dialogului social), iar nu de 15 zile (cum stabilea Codul muncii);
- art. 213 din Legea nr. 62/2011, în concurs cu alin. (3) al art. 271 din Cod, conduce la necesitatea 
efectuării procedurii de citare cu cel puţin 5 zile înaintea termenului de judecată.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 272
Sarcina probei în conflictele de muncă revine angajatorului, acesta fiind obligat să 
depună dovezile în apărarea sa până la prima zi de înfăţişare.

Curtea Constituţională
1.
Dispoziţiile art. 287 din Cod [devenit art. 272 după republicare]reprezintă norme de procedură 
care, potrivit art. 126 alin. (2) din Constituţie, se stabilesc prin lege. Salariatul şi angajatorul sunt 
două părţi ale conflictului de muncă, situate pe poziţii opuse şi cu interese contrare, situaţia lor 
diferită justificând, în anumite privinţe, şi tratamentul juridic diferenţiat. Angajatorul este cel care 
deţine documentele şi toate celelalte probe pertinente pentru elucidarea conflictului şi pentru 
stabilirea drepturilor şi obligaţiilor părţilor raportului juridic de muncă, fiind necesară şi firească 
obligaţia acestuia de a prezenta aceste probe”. (Dec. nr. 494/2004, M. Of. nr. 59/2005; Dec. nr. 
82/2008, M. Of. nr. 161/2008)
2.
Art. 284 şi art. 287 din Codul muncii [devenite art. 269 respectiv 272 după republicare] reprezintă 
norme de procedură care, potrivit art. 126 alin. (2) din Constituţie, se stabilesc prin lege. 
Reglementarea competenţei materiale şi teritoriale a instanţelor judecătoreşti în cazul conflictelor 
de muncă nu reprezintă o instituire a unor privilegii sau discriminări şi nici nu aduce atingere 
dreptului la un proces echitabil. Salariatul şi angajatorul sunt două părţi ale conflictului de muncă, 
situate pe poziţii opuse şi cu interese contrare, situaţia lor diferită justificând, în anumite privinţe, 
ş) tratamentul juridic diferenţiat. Angajatorul este cel care deţine documentele şi toate celelalte 
probe pertinente pentru elucidarea conflictului şi pentru stabilirea drepturilor şi obligaţiilor părţilor 
raportului juridic de muncă, fiind necesară şi firească obligaţia acestuia de a prezenta aceste 
probe. (Dec. nr. 494/2004, M. Of. nr. 59/2005)... citeste mai departe (1-14)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pornind de la subordonarea salariaţilor faţă de angajator în relaţiile de muncă, precum şi de la 
dreptul angajatorului de a-şi organiza activitatea, prin emiterea documentaţiilor necesare 
desfăşurării raporturilor de muncă (norme de muncă, dispoziţii privind activitatea salariaţilor, 
proceduri interne de lucru, regulamentul intern, norme şi reguli privind sănătatea şi securitatea în 
muncă), practic, apare necesitatea ca angajatorul să fie obligat să facă proba în conflictele de 
muncă. Angajatorul este cel care emite, deţine şi arhivează toate documentele care stau la baza şi 
probează încheierea, executarea, modificarea şi încetarea raporturilor de muncă.
Această realitate faptică impune derogarea de la regula potrivit căreia actori incumbit onus 
probandi (reclamantul trebuie să-şi probeze susţinerea), în sensul că în conflictele de muncă dintre 
salariaţi şi angajatori sarcina probei revine angajatorului, indiferent dacă acesta are calitatea de 
reclamant sau de pârât.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul a fost declarat constituţional de Curtea Constituţională (deciziile nr. 449/2004, nr. 
409/2006, 454/2006, 718/2006, 82/2008, 1015/2009 etc.). În esenţă, s-a reţinut că legiuitorul 
este în drept să reglementeze aspectele de procedură, iar diferenţierea de regim juridic între 
angajator şi angajat se justifică pentru protecţia acestuia din urmă.
În acelaşi sens, s-a reţinut (dec. nr. 433/2011) că „această modalitate de reglementare reprezintă 
o opţiune a legiuitorului, care a avut în vedere instituirea unei proceduri simple şi urgente, 
adaptată raporturilor de muncă şi exercitării dreptului la muncă. Regulile de procedură prevăzute 
de aceste dispoziţii se aplică în mod echitabil atât angajatorilor, cât şi angajaţilor, fără a fi 
favorizată o categorie sau alta. Astfel, salariatul şi angajatorul sunt două părţi ale conflictului de 
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muncă, situate pe poziţii opuse şi cu interese contrare, situaţia lor diferită justificând, în anumite 
privinţe, şi tratamentul juridic diferenţiat. Angajatorul este cel care deţine documentele şi toate 
celelalte probe pertinente pentru elucidarea conflictului şi pentru stabilirea drepturilor şi obligaţiilor 
părţilor raportului juridic de muncă, fiind necesară şi firească obligaţia acestuia de a prezenta 
aceste probe607”.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Obligaţia angajatorului – indiferent de calitatea sa procesuală – de a depune dovezile în apărarea 
sa „până la prima zi de înfăţişare” îi incumbă acestuia la debutul procedurii, în prima fază a 
procesului. Dată fiind opţiunea din Legea nr. 134/2010 – Codul de procedură civilă, de a se 
renunţa la instituţia primei zile de înfăţişare, referirea la acest moment semnifică în prezent, 
actualizat, primul termen de judecată stabilit de către instanţă. Ulterior acestui moment, 
solicitarea şi administrarea probelor poate căpăta valenţ% complexe, care să implice activitatea 
procesuală a ambelor părţi.
Există şi împrejurări în care textul nu este aplicabil; spre exemplu, în cazul cererii unui angajat 
prin care se solicită obligarea unităţii la repararea materială a unui prejudiciu moral suferit din 
culpa acesteia în timpul îndeplinirii obligaţiilor de serviciu sau în legătură cu serviciul [art. 253 alin. 
(1) C. mun.]. Acceptarea aplicabilităţii regulii statuate de art. 272 din Cod într-o astfel de 
împrejurare ar conduce la obligarea angajatorului de a face proba unor fapte negative, ceea ce 
este inadmisibil.... citeste mai departe (-)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 273
Administrarea probelor se face cu respectarea regimului de urgenţă, instanţa fiind 
în drept să decadă din beneficiul probei admise partea care întârzie în mod 
nejustificat administrarea acesteia.

Curtea Constituţională
1.
Art. 286-288 din Codul muncii [devenite art. 271-273 după republicare] sunt norme care stabilesc 
o procedură specială, derogatorie, privind termenele de judecată şi modalitatea administrării 
probelor în cazul judecării cererilor referitoare la conflictele de muncă. Modalitatea în care au fost 
reglementate aceste dispoziţii este o opţiune a legiuitorului, care a avut în vedere instituirea unei 
proceduri simple şi urgente, adaptată raporturilor de muncă şi exercitării dreptului la muncă. 
Regulile de procedură prevăzute de aceste dispoziţii se aplică în mod echitabil atât angajatorilor, 
cât şi angajaţilor, fără a fi favorizată o categorie sau alta. (Dec. nr. 82/2008, M. Of. nr. 161/2008; 
Dec. nr. 1.015/2009, M. Of. nr. 547/2009)
2.
Art. 288 teza a doua din Codul muncii [devenit art. 288 după republicare], a reţinut că aceste 
dispoziţii legale „sunt menite să asigure soluţionarea cu celeritate a conflictelor de muncă, în 
primul rând, în interesul salariatului, al apărării raporturilor de muncă şi al exercitării dreptului la 
muncă”. (Dec. nr. 350/2005, M. Of. nr. 779/2005)... citeste mai departe (1-12)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Administrarea probelor este o etapă procesuală necesară şi esenţială în cursul judecării procesului, 
care poate fi influenţată, în mare măsură, de comportamentul şi atitudinea părţilor.
Soluţionarea cu celeritate a conflictelor de muncă nu se realizează doar prin acordarea de către 
instanţele judecătoreşti a unor termene de judecată cât mai scurte, ci şi prin sancţionarea părţii 
care, în mod nejustificat, întârzie administrarea probelor care i-au fost încuviinţate (înscrisuri, 
martori, depunerea sau prezentarea răspunsului la interogatoriu, punerea la dispoziţia expertului a 
documentelor necesare efectuării raportului de expertiză).
Dispoziţiile acestui articol sunt aplicabile atât angajatorului456, cât şi salariatului, indiferent de 
calitatea procesuală a acestora, deoarece ambele părţi au posibilitatea de a tergiversa judecarea 
litigiului prin nedepunerea probelor pe care le deţin.
În funcţie de aprecierea instanţei de judecată cu privire la tergiversarea administrării probelor, 
partea vinovată de acest lucru poate fi decăzută din dreptul de a mai depune şi a se folosi de 
probele admise. Totuşi, potrivit art. 263 din Codul de procedură civilă, „partea decăzută din dreptul 
de a administra o probă va putea totuşi să se apere, discutând în fapt şi în drept temeinicia 
susţinerilor şi a dovezilor părţii potrivnice.”.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul dă satisfacţie principiului celerităţii608 în activitatea de judecată şi are menirea de a 
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determina justiţiabilii (în special angajatorii) să acţioneze cu diligenţă şi bună-credinţă, să nu 
tergiverseze soluţionarea cauzei. Justificarea acestei situaţii este făcută de Curtea Constituţională: 
„Angajatorul este cel care deţine documentele şi toate celelalte probe pertinente pentru elucidarea 
conflictului şi pentru stabilirea drepturilor şi obligaţiilor părţilor raportului juridic de muncă, fiind 
necesară şi firească obligaţia acestuia de a prezenta aceste probe609”.
Totodată, Curtea Constituţională a reţinut610 că dispoziţiile legale respective sunt menite să 
asigure soluţionarea cu celeritate a conflictelor de muncă, în primul rând, în interesul salariatului, 
al apărării raporturilor de muncă şi al exercitării dreptului la muncă. Angajatorul, în apărarea sa, 
trebuie să dovedească legalitatea şi temeinicia măsurii de concediere, fiind obligat să prezinte 
probele în acest sens înainte de prima zi de înfăţişare. Dacă angajatorul întârzie, în mod 
nejustificat, administrarea acestor probe, el poate fi decăzut chiar şi din probele admise anterior. 
Decăderea din probă are drept consecinţă nedovedirea legalităţii ori a temeiniciei deciziei de 
concediere, aceasta putând fi anulată. Totuşi, trebuie reţinut că potrivit art. 263 C. pr. civ., „Partea 
decăzută din dreptul de a administra o probă va putea totuşi să se apere, discutând în fapt şi în 
drept temeinicia susţinerilor şi a dovezilor părţii potrivnice.”... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Art. 274
Hotărârile pronunţate în fond sunt definitive şi executorii de drept.

CEDO
1.
Neexecutarea hotărârii judecătoreşti. Curtea reaminteşte că executarea unei hotărâri 
judecătoreşti, indiferent de la ce instanţă ar emana ea, trebuie considerată ca făcând parte 
integrantă din „proces” în sensul art. 6 din Convenţie (Hornsby împotriva Greciei, Hotărârea din 19 
martie 1997, CuĬegere de hotărâri şi decizii 1997-II, p. 510-511, § 40, şi Immobiliare Saffi 
împotriva Italiei [MC], nr. 22.774/93, § 63, CEDO 1999-V).
Când autorităţile sunt obligate să acţioneze în executarea unei hotărâri judecătoreşti şi omit să o 
facă, această inerţie atrage răspunderea statului sub aspectul art. 6 § 1 din Convenţie (Scollo 
împotriva Italiei, Hotărârea din 28 septembrie 1995, Seria A nr. 315-C, p. 55, §44).
În speţă, Curtea observă că prin hotărârea definitivă din data de 5 martie 2001, Judecătoria 
Bistriţa a dispus ca prefectura să îl reintegreze pe reclamant într-un post de consilier-expert de 
gradul I A şi să îi plătească anumite sume cu titlu de salarii.... citeste mai departe (1-6)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Deşi este o contradicţie între dispoziţiile acestui articol şi ale art. 214 din Legea nr. 62/2011 a 
dialogului social („hotărârile instanţei de fond sunt supuse numai apelului”), trebuie avute în 
vedere şi prevederile art. 448 alin. 1 din Codul de procedură civilă, care stabileşte că hotărârile 
instanţei de fond sunt executorii de drept când au ca obiect „plata salariilor sau a altor drepturi 
izvorâte din raporturile juridice de muncă, precum şi a sumelor cuvenite potrivit legii 
şomerilor” (punctul 2), „despăgubiri pentru accidentele de muncă” (punctul 3), „precum şi pensii 
acordate în cadrul asigurărilor sociale” (punctul 4).
Odată cu pronunţarea sentinţei de către instanţa de fond, dispoziţiile acestei hotărâri judecătoreşti 
pot fi puse în executare în ceea ce priveşte plata drepturilor salariale, despăgubirile cuvenite ca 
urmare a concedierii nelegale, reintegrarea salariat5lui pe postul ocupat anterior concedierii. Nu 
pot fi puse în executare dispoziţiile instanţei de fond care privesc cheltuielile de judecată sau plata 
despăgubirilor pentru prejudiciul moral suferit de către salariat, deoarece acestea nu îşi au izvorul 
în raporturile juridice de muncă.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Din păcate, textul, intră în coliziune atât cu dispoziţiile Legii dialogului social nr. 62/2011 
(republicată în luna august 2012), cât şi cu cele ale noului Cod de procedură civilă.
Conform art. 214 din Legea nr. 62/2011 „hotărârile instanţei de fond sunt supuse numai apelului”. 
Aşa cum a reţinut Curtea Constituţională, în temeiul art. 476 alin. (1) C. pr. civ., acesta „provoacă 
o nouă judecată asupra fondului, instanţa de apel stabilind atât în fapt cât şi în drept611”.
Potrivit Codului de procedură civilă, „hotărârea judecătorească ce soluţionează, în tot sau în parte, 
fondul procesului sau statuează asupra unei excepţii procesuale ori asupra oricărui alt incident are, 
de la pronunţare, autoritate de lucru judecat cu privire la chestiunea tranşată” [art. 430 alin. (1)]. 
„Când hotărârea este supusă apelului sau recursului, autoritatea de lucru judecat este 
provizorie” [art. 430 alin. (4)].
Hotărârea judecătorească are putere executorie (art. 433) şi are forţa probantă a unui înscris 
autentic (art. 434). Ea este obligatorie şi produce efecte numai între părţi şi succesorii acestora 
(art. 435).... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic
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1.
Din corelarea acestui text cu art. 214 din Legea dialogului social („Hotărârile instanţei de fond 
sunt supuse numai apelului”), cu art. 433 C. pr. civ. („Hotărârea judecătorească are putere 
executorie, în condiţiile prevăzute de lege”) şi cu art. 448 alin. (1) pct. 10 C. pr. civ. („Hotărârile 
primei instanţe sunt executorii de drept când au ca obiect: (...) 10. În orice alte cazuri în care 
legea prevede că hotărârea este executorie”), rezultă că hotărârile pronunţate de către prima 
instanţă în soluţionarea unui conflict individual de muncă:
- nu sunt definitive (pot fi atacate cu apel);
- sunt executorii, indiferent de obiectul cererii.
Referirea din art. 448 alin. (1) pct. 2 C. pr. civ. la caracterul executoriu al hotărârilor primei 
instanţe care au ca obiect „plata salariilor sau a altor drepturi izvorâte din raporturile juridice de 
muncă (...)” se explică prin existenţa unor litigii de altă natură (contencios administrativ), care 
pot avea acest obiect. Or, în cazul acestor litigii, regulile speciale de procedură (prevăzute de 
Legea nr. 554/2004 a contenciosului administrativ) nu prevăd nimic în legătură cu caracterul 
executoriu al sentinţei prin care cauza se soluţionează în primă instanţă.... citeste mai departe 
(1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

Art. 275
Dispoziţiile prezentului titlu se completează cu prevederile Codului de procedură 
civilă.

CEDO
1.
Tribunal independent. Curtea reaminteşte că, pentru a stabili dacă un tribunal poate trece drept 
«independent» în sensul art. 6 § 1, trebuie în special să se ia în considerare modul de desemnare 
şi durata mandatului membrilor săi, existenţa unei protecţii împotriva presiunilor exterioare şi 
dacă există sau nu o aparenţă de independenţă.
În ceea ce priveşte imparţialitatea, trebuie să se distingă între o examinare subiectivă, menită s
[verifice dacă tribunalul nu a manifestat vreo favorizare a unei părţi sau vreo prejudecată 
personală, şi una obiectivă, pentru a se asigura dacă acesta oferă garanţii suficiente pentru a 
exclude orice îndoială legitimă (Bochan c. Ucrainei, n° 7577/02, §§ 65-66, 3 mai 2007).
Curtea observă că în cauza de faţă nu se pune nicio problemă a vreunei imparţialităţi subiective. 
De aceea, noţiunile de independenţă şi imparţialitate obiectivă fiind strâns legate, Curtea le va 
examina împreună (…).... citeste mai departe (1-3)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Pentru soluţionarea conflictelor de muncă se au în vedere dispoziţiile Codului de procedură civilă, 
cu luarea în considerare a normelor speciale de procedură prevăzute în Codul muncii, Legea nr. 
62/2011 a dialogului social, Legea nr. 188/1999 privind statutul funcţionarilor publici, H.G. nr. 
1344/2007 privind normele de organizare şi funcţionare a comisiilor de disciplină458, O.G. nr. 
2/2001 privind regimul juridic al contravenţiilor şi altele.
Astfel, dreptul comun privind soluţionarea conflictelor de muncă este stabilit de Codul de 
procedură civilă, în măsura în care prin alte acte normative nu se stabilesc proceduri speciale, 
derogatorii.
Dispoziţiile Codului de procedură civilă stabilesc regulile generale privind cuprinsul cererii de 
chemare în judecată, al întâmpinării şi răspunsului la întâmpinare, excepţiile de procedură şi de 
fond, administrarea probelor în faţa instanţei de judecată sau prin intermediul apărătorilor, 
desfăşurarea cercetării judecătoreşti, dezbaterile, pronunţarea şi cuprinsul hotărârilor 
judecătoreşti, depunerea şi judecarea apelului, promovarea căilor extraordinare de atac, 
executarea şi contestarea executării silite.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul este reluat şi de art. 216 din Legea dialogului social: „Dispoziţiile prezentei legi referitoare 
la procedura de soluţionare a conflictelor individuale de muncă se completează în mod 
corespunzător cu prevederile Codului de procedură civilă”. Se instituie astfel calitatea de drept 
comun a legislaţiei civile pentru legislaţia muncii.
Codul de procedură civilă – Legea nr. 134/2010 este cel care reglementează cererea de chemare 
în judecată, întâmpinarea, cererea reconvenţională, excepţiile şi incidentele procesuale, 
desfăşurarea şedinţei de judecată, hotărârile judecătoreşti, căile de atac etc.
Amintim că este posibilă soluţionarea pe cale amiabilă a conflictelor individuale de muncă în 
temeiul dispoziţiilor Legii nr. 192/2006 privind medierea şi organizarea profesiei de mediator [art. 
601 alin. (1) lit. e) şi art. 73 alin. (2)].
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GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

TITLUL XIII: Dispoziţii tranzitorii şi finale
Art. 276
Potrivit obligaţiilor internaţionale asumate de România, legislaţia muncii va fi 
armonizată permanent cu normele Uniunii Europene, cu convenţiile şi 
recomandările Organizaţiei Internaţionale a Muncii, cu normele dreptului 
internaţional al muncii.

1.
Este de observat în primul rând faptul că în dreptul muncii obligaţiile asumate de România nu se 
raportează exclusiv la normele Uniunii Europene, ci şi la cele ale Organizaţiei Internaţionale a 
Muncii, România fiind fondator al acestui organism internaţional şi semnatar al celor mai multe din 
convenţiile şi recomandările emise de Organizaţia Internaţională a Muncii. (A. Athanasiu, M. 
Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 447)
2.
Drepturile recunoscute salariaţilor sunt de cele mai multe ori peste cele pe care normele europene 
le impun ca fiind minimale. Pot fi date cu titlu de exemplu, reglementările ce privesc negocierea 
colectivă, libertatea sindicală, reglementările europene privind concedierea colectivă sau protecţia 
liderilor sindicali, legea română recunoscând drepturi de multe ori superioare faţă de cele din 
normele europene. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 447-448)... citeste 
mai departe (1-4)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest articol are în vedere o obligaţie a puterilor legislative şi executive din România pentru 
punerea în acord a dispoziţiilor interne ale dreptului muncii cu normele europene, convenţiile şi 
recomandările Organizaţiei Internaţionale a Muncii459.
Dacă normele internaţionale sau ale Uniunii Europene nu sunt transpuse în legislaţia internă, 
acestea nu pot fi invocate de către persoanele fizice şi juridice în apărarea şi recunoaşterea 
drepturilor acestora. Astfel, în condiţiile în care statul destinatar al directivei procedează la 
transpunerea în termen şi corect a acesteia, „atunci subiectele de drept din interiorul său îşi pot 
valorifica drepturile numai în temeiul legii interne de transpunere a directivei, iar nu prin invocarea 
directivei. În ipoteza în care statul nu transpune directiva în termenul impus sau o transpune 
incorect, atunci drepturile conferite de acea directivă pot fi invocate de particulari direct în faţa 
instanţelor naţionale, sub rezerva de a fi clare, precise şi necondiţionate, însă nu pot fi opuse decât 
unei entităţi statale, nu şi altor persoane particulare, soluţie cristalizată în jurisprudenţa Curţii de 
Justiţie a Uniunii Europene.”460.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Textul scoate în evidenţă importanţa normelor internaţionale şi europene ale muncii, necesitatea 
armonizării permanente a legislaţiei muncii interne cu aceste norme.
Dispoziţiile art. 276 cunosc o reflectare practică evidentă în ceea ce priveşte ratificarea celor mai 
importante Convenţii ale Organizaţiei Internaţionale a Muncii (de exemplu, Convenţia nr. 87 din 
anul 1948 privind libertatea sindicală şi Convenţia nr. 98/1949 privind negocierea colectivă), 
precum şi transpunerea în dreptul naţional a directivelor Uniunii Europene (de pildă, cele ce privesc 
organizarea timpului de lucru, munca prin agent de muncă temporară, transferul întreprinderii 
etc.).

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Aplicarea art. 276 C. mun. trebuie să se realizeze cu observarea art. 20 din Constituţie, dat fiind 
faptul că în materia relaţiilor de muncă se exercită de către salariaţi, de regulă, drepturi 
fundamentale ale omului. Ca atare, dacă există neconcordanţe între pactele şi tratatele privitoare 
la aspecte ce ţin de reglementarea raporturilor de muncă, la care România este parte, şi legile 
interne, au prioritate reglementările internaţionale, cu excepţia cazului în care Constituţia sau 
legile interne conţin dispoziţii mai favorabile.
Obligaţia de a armoniza legislaţia muncii cu normele la care textul face referire presupune şi 
observarea permanentă a soluţiilor pronunţate de către Curtea Europeană a Drepturilor Omului şi, 
respectiv, de către Curtea de Justiţie a Uniunii Europene.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sept-2017, Universul Juridic

-



Art. 277
(1) În sensul prezentului cod, funcţiile de conducere sunt cele definite prin lege 
sau prin reglementări interne ale angajatorului.
(2) Prezenta lege transpune art. 16 lit. b), art. 18 şi 19 din Directiva 
2003/88/CE a Parlamentului European şi a Consiliului din 4 noiembrie 2003 
privind anumite aspecte ale organizării timpului de lucru, publicată în Jurnalul 
Oficial al Uniunii Europene, seria L, nr. 299 din 18 noiembrie 2003, şi art. 3, 4 şi 
10 din Directiva 2008/104/CE a Parlamentului European şi a Consiliului din 19 
noiembrie 2008 privind munca prin agent de muncă temporară, publicată în 
Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, seria L, nr. 327 din 5 decembrie 2008.
(2) Prezenta lege transpune prevederile art. 4 din Directiva Parlamentului 
European şi a Consiliului 2015/1794/UE de modificare a directivelor 
2008/94/CE, 2009/38/CE şi 2002/14/CE ale Parlamentului European şi ale 
Consiliului, a directivelor 98/59/CE şi 2001/23/CE ale Consiliului, în ceea ce 
priveşte navigatorii, publicată în Jurnalul Oficial al Uniunii Europene (JOUE), seria 
L, nr. 263 din 8 octombrie 2015, precum şi art. 16 lit. b), art. 18 şi 19 din 
Directiva 2003/88/CE a Parlamentului European şi a Consiliului din 4 noiembrie 
2003 privind anumite aspecte ale organizării timpului de lucru, publicată în Jurnalul 
Oficial al Uniunii Europene, seria L, nr. 299 din 18 noiembrie 2003, şi art. 3, 4 şi 
10 din Directiva 2008/104/CE a Parlamentului European şi a Consiliului din 19 
noiembrie 2008 privind munca prin agent de muncă temporară, publicată în 
Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, seria L, nr. 327 din 5 decembrie 2008.

(la data 17-Jun-2018 Art. 277, alin. (2) din titlul XIII modificat de Art. IV, punctul 2. din Legea 
127/2018 )

1.
Legiuitorul a refuzat să mai definească noţiunea de funcţii de conducere, aşa cum erau acestea 
definite până la modificarea adusă prin Legea nr. 40/2011.
În acest moment în sectorul bugetar funcţiile de conducere sunt în mod expres prevăzute prin 
Legea nr. 284/2010 cadru privind salarizarea unitară a personalului plătit din fonduri publice.
În ceea ce priveşte funcţiile de conducere, în sectorul privat acestea vor fi definite prin acte 
interne ale fiecărui angajator.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Funcţia ocupată de salariat reprezintă activitatea desfăşurată de acesta într-o ierarhie funcţională 
de conducere sau execuţie stabilită şi aprobată prin lege sau de către angajator.
În prezent, Codul muncii nu mai defineşte funcţia de conducere461, astfel că aceasta este stabilită 
în sectorul privat de către angajator prin regulamentul intern sau alte acte interne, iar în sectorul 
public prin lege sau alte acte normative.
Criteriile pe baza cărora angajatorii din sectorul privat clasifică funcţiile de conducere trebuie să 
aibă în vedere poziţionarea în structura organizatorică, sarcinile, atribuţiile şi responsabilităţile 
care sunt îndeplinite prin respectiva poziţie, relaţionarea cu alte poziţii, departamente, birouri, 
secţii sau alte structuri din cadrul organigramei şi structurii funcţionale a unităţii.
Prin Legea-cadru nr. 284/2010 privind salarizarea unitară a personalului plătit din fonduri 
publice462 sunt stabilite categoriile de poziţii ocupate de către funcţionarii care deţin o funcţie de 
conducere, precum şi nivelul de salarizare corespunzător.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Dacă anterior modificării textului comentat prin Legea nr. 40/2011 funcţiile de conducere erau 
definite chiar de acest text, ulterior sunt prevăzute două modalităţi de definire a funcţiilor în 
discuţie:
– prin lege (sau alte acte normative), de regulă, în cazul unităţilor de stat şi în special al 
instituţiilor/autorităţilor publice;
– prin reglementările interne ale angajatorilor (privaţi): regulamente de organizare şi funcţionare 
sau regulamente interne care constituie izvoare specifice ale dreptului muncii.
Într-adevăr, numai în cazul angajatorilor din sectorul privat există posibilitatea stabilirii prin 
reglementări interne a funcţiilor de conducere, în cazul angajatorilor din sectorul public, legiuitorul 
este cel ce determină asemenea funcţii612.
De pildă, conform Legii nr. 284/2010 privind salarizarea unitară a personalului plătit din fonduri 

-



publice, salarizarea acestui personal este plătită, ca regulă, diferenţiat pe funcţii de conducere şi 
funcţii de execuţie. Sunt funcţii de conducere: directorii generali, directorii generali adjuncţi, 
directorii, inspectorii-şefi, comisarii-şefi, şefii de servicii, de birouri etc. Sunt funcţii de execuţie: 
consilierii, experţii, comisarii, referenţii, auditorii asistenţi, tehnicienii etc. (anexele I-VIII).... 
citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Înţelegerea alin. (1) prin raportare la izvoarele specifice ale dreptului muncii în stabilirea funcţiilor 
de conducere presupune, raţional, ca acest demers să se realizeze prin regulamentul de organizare 
şi funcţionare sau prin regulamentul intern.
Salariaţii cu funcţii de conducere numiţi potrivit acestui text legal nu pot, de regulă, să aibă funcţia 
de reprezentare a angajatorului în relaţie cu terţii, astfel cum aceasta este recunoscută 
administratorilor şi directorilor desemnaţi potrivit Legii nr. 31/1990 a societăţilor.

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 278
(1) Dispoziţiile prezentului cod se întregesc cu celelalte dispoziţii cuprinse în 
legislaţia muncii şi, în măsura în care nu sunt incompatibile cu specificul raporturilor 
de muncă prevăzute de prezentul cod, cu dispoziţiile legislaţiei civile.

(la data 09-Jan-2017 Art. 278, alin. (1) din titlul XIII a se vedea referinte de aplicare din Decizia 
34/2016 )
(2) Prevederile prezentului cod 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.

(la data 09-Feb-2017 Art. 278, alin. (2) din titlul XIII a se vedea referinte de aplicare din Decizia 
16/2016 )

1.
Aleşii locali nu-şi exercită atribuţiile în baza unui contract individual de muncă, iar raporturile dintre 
aceştia şi autoritatea locală nu sunt întemeiate pe contracte ce pot fi asimilate cu contractele 
individuale de muncă. (C. Ap. Târgu Mureş, s. I civ., sent. nr. 5/C din 6 februarie 2015)
2.
Nemotivarea actului administrativ de eliberare din funcţia publică – cauză de nulitate. Este 
adevărat că Legea nr.188/1999 nu cuprinde dispoziţii referitoare la conţinutul actului administrativ 
prin care se dispune eliberarea din funcţie a funcţionarului public, însă în cauză, sub acest aspect, 
din dispoziţiile art.117 din Legea nr.188/1999 şi dispoziţiile art.295 alin.(2) [art.278 alin.(2) 
actual, n.n.] din Codul muncii rezultă că sunt incidente prevederile Codului muncii, norme ce 
completează legislaţia specială în domeniu.
Prin urmare o astfel de decizie trebuie să cuprindă în mod obligatoriu motivele de fapt şi de drept 
care au determinat eliberarea din funcţie întrucât numai în acest fel este posibilă exercitarea 
controlului judiciar asupra legalităţii măsurii de eliberare din funcţie, motivarea actului 
reprezentând o condiţie de legalitate a acestuia, insuficienţa motivării sau nemotivarea acestuia 
atrăgând nulitatea actului administrativ de eliberare din funcţie. (C. Ap. Bucureşti, s. a VIII-a 
contencios administrativ şi fiscal, dec. nr. 2973/2012)... citeste mai departe (1-6)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Interpretarea dispoziţiilor prezentului cod se realizează în strânsă corelare cu dispoziţiile prevăzute 
în celelalte acte normative specifice raporturilor şi relaţiilor de muncă, indiferent de forţa juridică a 
acestora.
Normele privind încheierea şi executarea contractului individual de muncă, regulile şi condiţiile 
răspunderii civile patrimoniale a salariaţilor sau angajatorului, cazurile de suspendare şi 
întrerupere a termenului de prescripţie extinctivă sunt prevăzute de Codul civil şi îşi găsesc 
aplicabilitate în domeniul raporturilor de muncă.
Procedurile privind soluţionarea în faţa instanţelor judecătoreşti a conflictelor individuale şi 
colective de muncă, cele privind executarea horărârilor judecătoreşti pronunţate în astfel de cauze 
se regăsesc în Codul de procedură civilă, care completează dispoziţiile generale ale jurisdicţiei 
muncii.
Drepturile, obligaţiile şi responsabilităţile părţilor în domeniul sănătăţii şi securităţii în muncă sunt 
stabilite printr-o serie amplă de acte normative465.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

-



Textul de mai sus reprezintă o consecinţă a realităţii evidente că actele normative care alcătuiesc 
sistemul dreptului nu sunt izolate, ci se află în corelaţii şi interferenţe fireşti şi permanente.
Codul muncii este cel mai important izvor al dreptului muncii, dar legislaţia în materie cuprinde şi 
alte acte normative (legi, ordonanţe de urgenţă, ordonanţe, hotărâri ale Guvernului etc.). De 
aceea, dispoziţiile sale se întregesc cu cele ale altor acte normative, de pildă, cu cele ale Legii 
dialogului social nr. 62/2011 etc.
Dreptul civil, fiind „drept comun”, prevederile sale le întregesc pe cele ale Codului muncii, însă 
„numai în măsura în care nu sunt incompatibile cu specificul raporturilor de muncă”. Aplicarea 
legislaţiei civile este evidentă, de exemplu, în ceea ce priveşte încheierea contractului individual 
de muncă (libertatea contractuală, consimţământul, capacitatea, cauza contractului”.
La rândul său, Codul muncii reprezintă dreptul comun pentru acele raporturi juridice de muncă 
neîntemeiate pe un contract individual de muncă. Este cazul, de pildă, al raporturilor de serviciu 
ale funcţionarilor publici reglementate de Legea nr. 188/1999, precum şi al raporturilor de muncă 
al primarilor şi altor demnitari (în temeiul Legii nr. 393/2004)613.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

1.
Spre deosebire de relaţia clasică dintre dreptul civil (ca drept comun) şi subramurile sale (dreptul 
proprietăţii intelectuale, dreptul transporturilor ş.a.) – care cuprind norme speciale şi derogatorii 
în completarea cărora normele civile pot interveni ori de câte ori se manifestă o lipsă de 
reglementare (în interiorul acestor subramuri) necesar să fie acoperită –, pentru ca normele 
dreptului comun să fie aplicate în completarea reglementării raporturilor juridice de muncă este 
necesar şi ca soluţia cuprinsă în norma de drept civil să fie compatibilă cu specificul reglementării 
raporturilor de muncă. De fiecare dată trebuie să se observe în ce măsură norma civilă, aplicată 
situaţiei particulare reglementate de norma de drept al muncii, ar antrena sau nu efecte 
defavorabile pentru salariaţi. Dacă aplicarea normei civile va determina un efect nefavorabil 
pentru salariat, trebuie considerat că aceasta nu a trecut testul compatibilităţii cu specificul 
reglementării raporturilor de muncă şi, în consecinţă, va rămâne inaplicabilă în materia dreptului 
muncii. Rezultă, din perspectiva celor precizate mai sus, că este posibil să fie identificate instituţii 
civile:... citeste mai departe (1-2)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 279
(1) Vechimea în muncă stabilită până la data de 31 decembrie 2010 se probează 
cu carnetul de muncă.
(2) După data abrogării Decretului nr. 92/1976 privind carnetul de muncă, cu 
modificările ulterioare, vechimea în muncă stabilită până la data de 31 decembrie 
2010 se reconstituie, la cererea persoanei care nu posedă carnet de muncă, de 
către instanţa judecătorească competentă să soluţioneze conflictele de muncă, pe 
baza înscrisurilor sau a altor probe din care să rezulte existenţa raporturilor de 
muncă. Cererile de reconstituire formulate anterior datei abrogării Decretului nr. 
92/1976, cu modificările ulterioare, se vor soluţiona potrivit dispoziţiilor acestui 
act normativ.

(la data 07-Apr-2016 Art. 279, alin. (2) din titlul XIII a se vedea recurs in interesul legii Decizia 
2/2016 )
(3) Angajatorii care păstrează şi completează carnetele de muncă le vor elibera 
titularilor în mod eşalonat, până la data de 30 iunie 2011, pe bază de proces-
verbal individual de predare-primire.
(4) Inspectoratele teritoriale de muncă ce deţin carnetele de muncă ale salariaţilor 
le vor elibera până la data prevăzută la alin. (3), în condiţiile stabilite prin ordin al 
ministrului muncii, familiei şi protecţiei sociale.
(5) Anunţul privind pierderea carnetelor de muncă emise în temeiul Decretului nr. 
92/1976, cu modificările ulterioare, se publică în Monitorul Oficial al României, 
Partea a III-a.

Recurs în interesul legii – admis
1.
Dispoziţiile art. 33 alin. (1) din Legea nr. 50/1996, în raport cu prevederile art. I pct. 32 din O.G. 

-



nr. 83/2000, art. 50 din O.U.G. nr. 177/2002 şi art. 6 alin. (1) din O.U.G. nr. 160/2000 se 
interpretează, în sensul că:
Judecătorii, procurorii şi ceilalţi magistraţi, precum şi persoanele care au îndeplinit funcţia de 
judecător financiar, procuror financiar sau de controlor financiar în cadrul Curţii de Conturi a 
României beneficiau şi de sporul pentru vechime în muncă, în cuantumul prevăzut de lege. (ÎCCJ –
Secţiile Unite, dec. nr. XXXVI/2007, M. Of. nr. 715 din 23 octombrie 2007)
Alte curţi de apel
2.
Dovada vechimii în muncă stabilită până la data de 31 decembrie 2010 se face în carnetul de 
muncă.
După abrogarea Decretului nr.92/1976, în lipsa carnetului de muncă, vechimea se poate 
reconstitui la cererea persoanei interesate de către instanţa competentă să soluţioneze conflictele 
de muncă, potrivit art.279 alin.2 Codul muncii, chiar dacă perioada se situează în intervalul de 
timp în care era în vigoare Decretul nr.92/1976. (C. Ap. Piteşti, s. I civ., dec. nr. 1026 din 11 
noiembrie 2014)... citeste mai departe (1-4)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Prin O.U.G. nr. 148/2008466 pentru modificarea Legii nr. 53/2003 – Codul muncii, începând cu 
data de 1 ianuarie 2011 au fost abrogate dispoziţiile Decretului nr. 92/1976 privind carnetul de 
muncă467. Până la data de 31 decembrie 2010, vechimea în muncă a salariaţilor se dovedeşte prin 
carnetul de muncă completat de către angajatori şi vizat de Oficiul de Muncă/Inspectoratul 
Teritorial de Muncă. După această dată, vechimea în muncă se dovedeşte prin adeverinţele 
completate şi emise de către angajatori pe baza înregistrărilor efectuate în registrul de evidenţă a 
salariaţilor care se completează potrivit H.G. nr. 500/2011.
De regulă, dovada vechimii în muncă în grupa I şi/sau a II-a de muncă pentru perioada anterioară 
datei de 1 aprilie 2001 se realizează prin carnetele de muncă întocmite în baza Decretului nr. 
92/1976. Însă, în practică sunt numeroase situaţii în care nu au fost consemnate în carnetele de 
muncă activităţile desfăşurate în grupa I şi/sau a II-a de muncă ori perioadele lucrate în aceste 
condiţii speciale de muncă au fost consemnate incomplet sau eronat.... citeste mai departe (-)

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Art. 279 (modificat de mai multe ori) se referă la dovada vechimii în muncă [alin. (1) şi (2)], 
precum şi la eliberarea carnetelor de muncă titularilor lor [alin. (3) şi (4)].
Până la data de 31 decembrie 2010, vechimea s-a dovedit cu carnetul de muncă. După abrogarea 
Decretului 92/1976, vechimea respectivă până la această dată se dovedeşte tot cu acest carnet; 
excepţie fac cei care nu îl mai posedă (din indiferent ce motiv, de exemplu pierderea documentului 
sau degradarea lui etc.), situaţie în care vechimea în muncă se reconstituie de către instanţa de 
judecată. Ulterior datei menţionate, vechimea se dovedeşte cu adeverinţele (documentele) emise 
de angajatori potrivit registrului general de evidenţă a salariaţilor (după caz şi/sau 
certificatul/carnetul privind stagiul de cotizare).
Din moment ce s-a renunţat la carnetele de muncă, începând cu data de 1 ianuarie 2011, aceste 
documente trebuiau restituite.
Au avut această obligaţie deţinătorii carnetelor: angajatorii, după caz, inspectoratele teritoriale de 
muncă.... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Prin Decizia nr. 2/2016 pronunţată de către Înalta Curte de Casaţie şi Justiţie în recurs în interesul 
legii (publicată în M. Of. nr. 263 din 7 aprilie 2016), s-a hotărât: „În interpretarea şi aplicarea 
dispoziţiilor art. 279 alin. (2) din Legea nr. 53/2003 – Codul muncii, republicată, cu modificările şi 
completările ulterioare, pentru acţiunile privind reconstituirea vechimii în muncă, anterioare intrării 
în vigoare a Codului de procedură civilă actual/acelaşi text de lege cu referire la art. 32 alin. (1) lit. 
b) şi art. 36 C. pr. civ., pentru acţiunile în reconstituirea vechimii în muncă, introduse de la 
momentul intrării în vigoare a actualului Cod de procedură civilă şi în continuare; art. 111 C. pr. 
civ. din 1865 pentru acţiunile privind constatarea încadrării activităţii desfăşurate în grupele I şi a 
II-a de muncă introduse sub imperiul acestei reglementări/art. 35 cu referire la art. 32 alin. (1) lit. 
b) şi art. 36 C. pr. civ., pentru acelaşi tip de acţiuni, formulate după intrarea în vigoare a codului 
actual, în toate ipotezele, atunci când angajatorul nu mai există din punct de vedere juridic 
(lichidat, radiat), justifică legitimare procesuală pasivă casele teritoriale de pensii, în situaţia în 
care nu există documente primare.... citeste mai departe (-)

STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

Art. 280
Pe data intrării în vigoare a prezentului cod cauzele privind conflicte de muncă 

-



aflate pe rolul tribunalelor se judecă în continuare potrivit dispoziţiilor procesuale 
aplicabile la data sesizării instanţelor.

1.
Acest articol este o dispoziţie de tranziţie care prevedea că la data intrării în vigoare a acestui 
#od, şi anume data de 1 martie 2003, cauzele privind conflicte de muncă aflate pe rolul 
tribunalelor urmau să se judecă în continuare potrivit dispoziţiilor procesuale aplicabile la data 
sesizării instanţelor.
La data redactării prezentei lucrări acest articol nu îşi mai găseşte utilitatea.

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

La momentul intrării în vigoare a Legii nr. 53/2003 – Codul muncii acest articol a avut caracter 
tranzitoriu, însă, cu trecerea timpului, a devenit caduc.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

Este vorba de o dispoziţie tranzitorie, ce a fost valabilă doar la data intrării în vigoare a Codului 
muncii (la 1 martie 2003).

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Art. 281
(1) Prezentul cod intră în vigoare la data de 1 martie 2003.
(2) Pe data intrării în vigoare a prezentului cod se abrogă:
- Codul muncii al R.S.R., Legea nr. 10/1972, publicată în Buletinul Oficial, Partea 
I, nr. 140 din 1 decembrie 1972, cu modificările şi completările ulterioare;
- Legea nr. 1/1970 - Legea organizării şi disciplinei muncii în unităţile socialiste 
de stat, publicată în Buletinul Oficial, Partea I, nr. 27 din 27 martie 1970, cu 
modificările şi completările ulterioare;
- Decretul nr. 63/1981 privind modul de recuperare a unor pagube aduse 
avutului obştesc, publicat în Buletinul Oficial, Partea I, nr. 17 din 25 martie 1981;
- Legea nr. 30/1990 privind angajarea salariaţilor în funcţie de competenţă, 
publicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 125 din 16 noiembrie 1990;
- Legea nr. 2/1991 privind cumulul de funcţii, publicată în Monitorul Oficial al 
României, Partea I, nr. 1 din 8 ianuarie 1991;
- Legea salarizării nr. 14/1991, publicată în Monitorul Oficial al României, Partea 
I, nr. 32 din 9 februarie 1991, cu modificările şi completările ulterioare;
- Legea nr. 6/1992 privind concediul de odihnă şi alte concedii ale salariaţilor, 
publicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 16 din 10 februarie 1992;
- Legea nr. 68/1993 privind garantarea în plată a salariului minim, publicată în 
Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 246 din 15 octombrie 1993;
- Legea nr. 75/1996 privind stabilirea zilelor de sărbătoare legală în care nu se 
lucrează, publicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 150 din 17 iulie 
1996, cu modificările şi completările ulterioare;
- art. 34 şi 35`din Legea nr. 130/1996 privind contractul colectiv de muncă, 
republicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 184 din 19 mai 1998.
(3) Pe data de 1 ianuarie 2011 se abrogă dispoziţiile Decretului nr. 92/1976
privind carnetul de muncă, publicat în Buletinul Oficial, Partea I, nr. 37 din 26 
aprilie 1976, cu modificările ulterioare.
*
NOTĂ:
Reproducem mai jos prevederile art. II, III şi IV din Legea nr. 40/2011 pentru 
modificarea şi completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, care nu sunt 
încorporate în forma republicată a Legii nr. 53/2003 - Codul muncii şi care se 
aplică, în continuare, ca dispoziţii proprii ale actului modificator:
"- Art. II

-



(1)Contractele colective de muncă şi actele adiţionale încheiate în intervalul de la 
data intrării în vigoare a prezentei legi şi până la 31 decembrie 2011 nu pot 
prevedea o durată de valabilitate care să depăşească 31 decembrie 2011. După 
această dată, contractele colective de muncă şi actele adiţionale se vor încheia pe 
durate stabilite prin legea specială.
(2)Contractele colective de muncă în aplicare la data intrării în vigoare a prezentei 
legi îşi produc efectele până la data expirării termenului pentru care au fost 
încheiate.
- Art. III
La data intrării în vigoare a prezentei legi se abrogă:
- art. 23 alin. (1) din Legea nr. 130/1996 privind contractul colectiv de muncă, 
republicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 184 din 19 mai 1998, cu 
modificările şi completările ulterioare;
- art. 72 din Legea nr. 168/1999 privind soluţionarea conflictelor de muncă, 
publicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 582 din 29 noiembrie 1999, 
cu modificările şi completările ulterioare.
- Art. IV
Prezenta lege intră în vigoare la 30 de zile de la data publicării în Monitorul Oficial 
al României, Partea I."

1.
Orice formă de abrogare expresă indirectă, tocmai prin ambiguitatea sa, este de natură a suscita 
foarte multe interpretări şi soluţii contradictorii. De cele mai multe ori, nu interpretarea strictă 
fiind cea care determină astfel de soluţii, ci poate mai curând, principiile generale care 
guvernează un domeniu sau altul. Raportat la exemplul prezentat anterior, având în vedere faptul 
că motorul care a determinat regula procedurală conform căreia instanţa competentă teritorial 
este cea de la domiciliul sau reşedinţa reclamantului a avut în vedere regula apropierii instanţei 
de justiţiabili, credem că soluţia s-a confirmat întru totul. (A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. 
Cazan, op. cit., p. 464)

GILCA Costel, Codul Muncii comentat si adnotat, editia a II-a din 18-aug-2015, Rosetti

Acest articol cuprinde dispoziţii privind intrarea în vigoare a Codului muncii, precum şi referiri cu 
privire la abrogarea expresă a anumitor acte normative.
În cazul în care anumite prevederi din acte normative anterioare intrării în vigoare a prezentului 
cod nu au fost abrogate în mod expres prin acest articol, acestea vor fi aplicabile numai în măsura 
în care nu sunt incompatibile cu reglementările actuale.

PREDUT Marius Catalin, Codul Muncii comentat din 20-oct-2016, Universul Juridic

În alin. (1) este reglementată data intrării în vigoare a Codului muncii. Textul este conform cu art. 
78 din Constituţie care prevede că legea intră în vigoare, după caz, la 3 zile de la data publicării ei 
în Monitorul Oficial ori la o dată ulterioară prevăzută în textul ei. Această dată a fost, aşadar, 1 
martie 2003, deşi Codul muncii (Legea nr. 53/2003) a fost publicată în M. Of. nr. 72 din 5 
februarie 2003.
În alin. (2) sunt enumerate actele normative abrogate.
Desigur că, în primul rând, trebuiau abrogate, nu doar Codul muncii anterior, care a fost astfel 
înlocuit, ci şi alte acte normative abrogate anterior intrării sale în vigoare, ale căror dispoziţii nu 
mai corespundeau nevoilor realităţii economico-sociale (şi anume, Legea nr. 1/1970 a organizării 
şi disciplinei muncii în unităţile socialiste de stat) sau au fost preluate în noua reglementare (de 
pildă, Legea nr. 2/1991 privind cumulul de funcţii şi Legea nr. 75/1996 privind stabilirea zilelor de 
sărbătoare legală în care nu se lucrează etc.).... citeste mai departe (-)

GEORGESCU Laura;TICLEA Alexandru, Codul Muncii comentat si adnotat cu legislatie 
conexa si jurisprudenta relevanta din 01-apr-2017, Universul Juridic

Abrogările au condus la întoarcerea unei pagini fundamentale în suita istoriei legislaţiei muncii din 
România.
Precizăm că, din ansamblul actelor normative adoptate în materia dreptului muncii înainte de 
1989, nu a fost abrogată Legea nr. 22/1969 privind angajarea gestionarilor, constituirea de 
garanţii şi răspunderea în legătură cu gestionarea bunurilor agenţilor economici, autorităţilor sau 
instituţiilor publice (publicată în B. Of. nr. 132 din 18 noiembrie 1969), act normativ care continuă 
să îşi producă efectele.

-



STEFANESCU Ion Traian;EZER Marius;GHEORGHE Monica;SORICA Irina;TELEOACA-
VARTOLOMEI Brandusa;ULUITU Aurelian Gabriel;VOINESCU Veronica, Codul Muncii din 

15-sep-2017, Universul Juridic

-****-
____
*) Republicată în temeiul art. V din Legea nr. 40/2011 pentru modificarea şi 
completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, publicată în Monitorul Oficial al 
României, Partea I, nr. 225 din 31 martie 2011, dându-se textelor o nouă 
numerotare.
Legea nr. 53/2003 - Codul muncii a fost publicată în Monitorul Oficial al 
României, Partea I, nr. 72 din 5 februarie 2p03, şi a mai fost modificată şi 
completată prin:
- Legea nr. 480/2003 pentru modificarea lit. e) a art. 50 din Legea nr. 53/2003
- Codul muncii, publicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 814 din 18 
noiembrie 2003;
- Legea nr. 541/2003 pentru modificarea unor dispoziţii ale Legii nr. 53/2003 -
Codul muncii, publicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 913 din 19 
decembrie 2003;
- Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr. 65/2005 privind modificarea şi 
completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, publicată în Monitorul Oficial al 
României, Partea I, nr. 576 din 5 iulie 2005, aprobată cu modificări şi completări 
prin Legea nr. 371/2005, publicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 
1.147 din 19 decembrie 2005;
- Legea nr. 241/2005 pentru prevenirea şi combaterea evaziunii fiscale, publicată 
în Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 672 din 27 iulie 2005, cu modificările 
ulterioare;
- Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr. 55/2006 pentru modificarea şi 
completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, publicată în Monitorul Oficial al 
României, Partea I, nr. 788 din 18 septembrie 2006, aprobată cu completări prin 
Legea nr. 94/2007, publicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 264 din 
19 aprilie 2007;
- Legea nr. 237/2007 privind modificarea alin. (1) al art. 269 din Legea nr. 
53/2003 - Codul muncii, publicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 
497 din 25 iulie 2007;
- Legea nr. 202/2008 pentru modificarea alin. (1) al art. 134 din Legea nr. 
53/2003 - Codul muncii, publicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 
728 din 28 octombrie 2008;
- Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr. 148/2008 pentru modificarea Legii nr. 
53/2003 - Codul muncii, publicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 
765 din 13 noiembrie 2008, aprobată prin Legea nr. 167/2009, publicată în 
Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 321 din 14 mai 2009;
- Legea nr. 331/2009 privind modificarea lit. e) a alin. (1) al art. 276 din Legea 
nr. 53/2003 - Codul muncii, publicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, 
nr. 779 din 13 noiembrie 2009;
- Legea nr. 49/2010 privind unele măsuri în domeniul muncii şi asigurărilor 
sociale, publicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, nr. 195 din 29 martie 
2010.
Publicat în Monitorul Oficial cu numărul 345 din data de 18 mai 2011
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