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9 « CODUL MUNCII Art. 3=5

Capitolul Il. Principii fundamentale

Art. 3. [Libertatea muncii] (1) Libertatea muncii este garantat& prin Constitutie.
Dreptul la munca nu poate fi ingradit.

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

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

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

Nota. A se vedea si: B art. 41 alin. (1) C. Rom.; » art. 15 CDFUE; » art. 23 parag. 1 din
Declaratia Universala a Drepturilor Omului; » art. 6 parag. 1 din Pactul international cu
privire la drepturile economice, sociale si culturale.

Art. 4. [Interzicerea muncii fortate] (1) Munca fortata este interzisa.

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

(8) Nu constituie munca fortatd munca sau activitatea impusa de autoritatile publice:

a) in temeiul legii privind serviciul militar obligatoriu;

b) pentru indeplinirea obligatiilor civice stabilite prin lege;

¢) in baza unei hotarari judecatoresti de condamnare, ramasa definitiva, in con-
ditiile legii;

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

Nota. 1. A se vedea si: » art. 42 C. Rom.; » art. 4 CEDO; » art. 5 CDFUE; » art. 212 CP.
2. Serviciul militar obligatoriu a fost suspendat, incepand cu 1 ianuarie 2007, prin intrarea
n vigoare a Legii nr. 395/2005 privind suspendarea pe timp de pace a serviciului militar
obligatoriu si trecerea la serviciul militar pe baza de voluntariat (M. Of. nr. 1155 din 20
decembrie 2005).

3. Cu privire la alin. (3), a se vedea si H.G. nr. 1204/2007 privind asigurarea fortei de
munca necesare pe timpul starii de asediu, la mobilizare si pe timpul starii de razboi (M. Of.
nr. 699 din 17 octombrie 2007).

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

(2)M Orice discriminare directa sau indirecta fata de un salariat, discriminare prin
asociere, hartuire sau fapta de victimizare, bazata pe criteriul de rasa, cetatenie,
etnie, culoare, limba, religie, origine sociald, trasaturi genetice, sex, orientare sexuala,
varsta, handicap, boala cronica necontagioasa, infectare cu HIV, optiune politica,

I Alin. (2)-(4) ale art. 5 sunt reproduse astfel cum au fost modificate prin art. unic pct. 1 din
Legea nr. 151/2020.
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situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicala, apartenenta
la o categorie defavorizata, este interzisa.

(8) Constituie discriminare directa orice act sau fapta de deosebire, excludere,
restrictie sau preferinta, intemeiat(d) pe unul sau mai multe dintre criteriile prevazute
la alin. (2), care au ca scop sau ca efect neacordarea, restrangerea ori inlaturarea
recunoasgterii, folosintei sau exercitarii drepturilor prevazute n legislatia muncii.

(4) Constituie discriminare indirecta orice prevedere, actiune, criteriu sau practica
aparent neutra care are ca efect dezavantajarea unei persoane fata de o alta persoana
in baza unuia dintre criteriile prevazute la alin. (2), in afara de cazul in care acea
prevedere, actiune, criteriu sau practica se justificd Th mod obiectiv, printr-un scop
legitim, si daca mijloacele de atingere a acelui scop sunt proportionale, adecvate
si necesare.

(5)" Hartuirea consta n orice tip de comportament care are la baza unul dintre
criteriile prevazute la alin. (2) care are ca scop sau ca efect lezarea demnitétii unei
persoane si duce la crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau
ofensator.

(6) Discriminarea prin asociere consta din orice act sau fapta de discriminare
savarsit(a) impotriva unei persoane care, desi nu face parte dintr-o categorie de
persoane identificata potrivit criteriilor prevazute la alin. (2), este asociata sau
prezumata a fi asociata cu una sau mai multe persoane apartinand unei astfel de
categorii de persoane.

(7) Constituie victimizare orice tratament advers, venit ca reactie la o plangere
sau actiune in justitie cu privire la incalcarea principiului tratamentului egal si al
nediscriminarii.

(8) Orice comportament care consta in a dispune, scris sau verbal, unei persoane
sa utilizeze o forma de discriminare, care are la baza unul dintre criteriile prevazute
la alin. (2), impotriva uneia sau mai multor persoane este considerat discriminare.

(9) Nu constituie discriminare excluderea, deosebirea, restrictia sau preferinta in
privinta unui anumit loc de munca in cazul in care, prin natura specifica a activitatii
in cauza sau a conditiilor in care activitatea respectiva este realizata, exista anumite
cerinte profesionale esentiale si determinante, cu conditia ca scopul sa fie legitim
si cerintele proportionale.

Nota. 1. A se vedea si: » art. 41 alin. (4) C. Rom.; » art. 14 CEDO; » art. 21 si art. 23
CDFUE; » Sectiunea 1 —,Egalitatea in activitatea economica si in materie de angajare si
profesie” (art. 6-9) a Capitolului Il din O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea
tuturor formelor de discriminare, republicata (M. Of. nr. 166 din 7 martie 2014); » Legea
nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati, republicata (M. Of. nr. 326
din 5 iunie 2013); » art. 20 — ,Dreptul la egalitate de sanse si de tratament in materie
de angajare si profesie, fara discriminare n functie de sex” din Carta sociala europeana
revizuita, adoptata la Strasbourg la 3 mai 1996, ratificata prin Legea nr. 74/1999 (M. Of.
nr. 193 din 4 mai 1999).

2. Potrivitart. 2 alin. (5')-(57) din O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, republicata (M. Of. nr. 166 din 7 martie 2014): ,(57) Constituie
hértuire morala la locul de munca si se sanctioneaza disciplinar, contraventional sau penal,
dupa caz, orice comportament exercitat cu privire la un angajat de catre un alt angajat care

M Alin. (5)-(9) ale art. 5 au fost introduse prin art. unic pct. 2 din Legea nr. 151/2020.
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este superiorul sdu ierarhic, de catre un subaltern si/sau de catre un angajat comparabil din
punct de vedere ierarhic, in legaturd cu raporturile de munca, care sa aiba drept scop sau
efect o deteriorare a conditiilor de munca prin lezarea drepturilor sau demnitatii angajatului,
prin afectarea sanatatii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului profesional
al acestuia, comportament manifestat in oricare dintre urmatoarele forme: a) conduita ostila
sau nedoritd; b) comentarii verbale; c) actiuni sau gesturi. (5?) Constituie hartuire moraléd
la locul de munca orice comportament care, prin caracterul sau sistematic, poate aduce
atingere demnitatii, integritétii fizice ori mentale a unui angajat sau grup de angajati, punand
in pericol munca lor sau degradand climatul de lucru. In intelesul prezentei legi, stresul si
epuizarea fizica intrd sub incidenta hartuirii morale la locul de munca. (5°) Fiecare angajat
are dreptul la un loc de munca lipsit de acte de hartuire morala. Niciun angajat nu va fi
sanctionat, concediat sau discriminat, direct sau indirect, inclusiv cu privire la salarizare,
formare profesionala, promovare sau prelungirea raporturilor de muncd, din cauza ca a
fost supus sau cd a refuzat sa fie supus hartuirii morale la locul de munca. (5%) Angajatii
care sdvérgesc acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca raspund disciplinar,
in conditiile legii si ale requlamentului intern al angajatorului. Raspunderea disciplinaréd nu
inlaturd raspunderea contraventionala sau penald a angajatului pentru faptele respective.
(5°) Angajatorul are obligatia de a lua orice masuri necesare in scopul prevenirii si combaterii
actelor de hartuire morala la locul de munca, inclusiv prin prevederea in regulamentul
intern al unitatii de sanctiuni disciplinare pentru angajatii care savarsesc acte sau fapte de
hértuire morala la locul de munca. (5°) Este interzisa stabilirea de catre angajator, in orice
forma, de reguli sau masuri interne care s oblige, sa determine sau sa indemne angajatii
la savérsirea de acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca. (57) Angajatul, victima
a hartuirii morale la locul de munca, trebuie sa dovedeasca elementele de fapt ale hartuirii
morale, sarcina probei revenind angajatorului, in conditiile legii. Intentia de a prejudicia prin
acte sau fapte de hartuire moralé la locul de muncé nu trebuie dovedita’.

3. A se vedea si art. 208 CP — ,Hartuirea” si art. 223 CP — ,Hartuirea sexuald”.

Hotarari C.J.U.E. 1. Cauzele conexate C-804/18 si C-341/19, WABE, Hotararea din 15
iulie 2021, curia.europa.eu — Trimitere preliminara — Politica sociala — Directiva 2000/78/CE —
Egalitate de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de muncéa —
Interzicerea discriminarilor pe motive de apartenenta religioasa sau convingeri —
Norma interna a unei intreprinderi private care interzice la locul de munca purtarea
vizibila a oricarui semn politic, filozofic sau religios sau purtarea de semne politice,
filozofice sau religioase evidente si de mari dimensiuni — Discriminare directa sau
indirecta — Proportionalitate — Evaluare comparativa a libertatii de religie si a altor
drepturi fundamentale — Legitimitatea politicii de neutralitate adoptate de angajator —
Necesitatea de a stabili existenta unui prejudiciu economic al angajatorulu.

1) Art. 1 si art. 2 alin. (2) lit. (a) din Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie
2000 de creare a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste
incadrarea in muncé si ocuparea fortei de muncé trebuie interpretate in sensul ca o norma
interna a unei intreprinderi care interzice lucratorilor sa poarte orice semn vizibil care
exprima convingeri politice, filozofice sau religioase la locul de munca nu constituie, fata de
lucratorii care respecta anumite reguli vestimentare ca urmare a unor precepte religioase, o
discriminare directd pe motive de apartenenta religioasa sau convingeri, in sensul acestei
directive, in cazul in care aceastd normé este aplicata in mod general si nediferentiat.

2) Art. 2 alin. (2) lit. (b) din Directiva 2000/78 trebuie interpretat in sensul ca o diferenta
de tratament bazata indirect pe motive de apartenenta religioasa sau convingeri, care
decurge dintr-o norma interna a unei intreprinderi care interzice lucratorilor purtarea oricarui
semn vizibil care exprima convingeri politice, filozofice sau religioase la locul de munca,
poate fi justificata de vointa angajatorului de a respecta o politica de neutralitate politica,
filozofica si religioasa fata de clientii sau utilizatorii sai, in masura in care, in primul rand,
aceasta politica raspunde unei nevoi reale a acestui angajator, a carei stabilire revine
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in sarcina acestuia din urma, luand in considerare printre altele asteptarile legitime ale
clientilor sau utilizatorilor mentionati, precum si consecintele defavorabile pe care acest
angajator le-ar suferi in absenta unei astfel de politici, tindnd seama de natura activitatilor
sale sau de contextul in care se inscriu acestea, in al doilea réand, aceasta diferenta de
tratament este in masura sa asigure buna aplicare a acestei politici de neutralitate, ceea
ce presupune ca aceasta politica sa fie urmarita in mod coerent si sistematic, si, in al
treilea rand, aceasté interdictie se limiteaza la strictul necesar in raport cu amploarea si
cu gravitatea reale ale consecintelor defavorabile pe care angajatorul intentioneaza sa le
evite printr-o asemenea interdictie.

3) Art. 2 alin. (2) lit. (b) pct. (i) din Directiva 2000/78 trebuie interpretat in sensul ca o
discriminare indirecta pe motive de apartenenta religioasa sau convingeri, in temeiul unei
norme interne a unei intreprinderi care interzice purtarea la locul de munca a unor semne
vizibile care exprima convingeri politice, filozofice sau religioase, cu obiectivul de a asigura
o politica de neutralitate in cadrul acestei intreprinderi, nu poate fi justificata decat daca
o astfel de interdictie acopera orice forma vizibila de exprimare a convingerilor politice,
filozofice sau religioase. O interdictie care este limitata la purtarea unor semne care exprima
convingeri politice, filozofice sau religioase evidente si de mari dimensiuni poate constitui
o discriminare directa pe motive de apartenenta religioasé sau convingeri, care nu poate
fi, in orice caz, justificaté in temeiul aceleiagi dispozitii.

4) Art. 2 alin. (2) lit. (b) din Directiva 2000/78 trebuie interpretat in sensul ca dispozitiile
nationale care protejeaza libertatea de religie pot fi luate in considerare ca dispozitii mai
favorabile, in sensul art. 8 alin. (1) din aceasta directiva, in cadrul examinarii caracterului
adecvat al unei diferente de tratament bazate indirect pe motive de apartenenta religioasa
sau convingeri.

2. Cauza C-795/19, Tartu Vangla, Hotararea din 15 iulie 2021, curia.europa.eu — Trimitere
preliminara — Politica sociald — Egalitate de tratament in ceea ce priveste incadrarea in
muncé si ocuparea fortei de munca — Directiva 2000/78/CE — Interzicerea discriminarii
pe motive de handicap — Art. 2 alin. (2) lit. (a) — Art. 4 alin. (1) — Art. 5 — Reglementare
nationald care prevede cerinte in materie de acuitate auditiva a agentilor de penitenciar —
Nerespectarea pragurilor de perceptie sonora minime impuse — Imposibilitate absoluta
de mentinere in functie:

Art. 2 alin. (2) lit. (a), art. 4 alin. (1) si art. 5 din Directiva 2000/78/CE a Consiliului din
27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament in
ceea ce priveste incadrarea in muncé si ocuparea fortei de munca trebuie interpretate
in sensul ca se opun unei reglementari nationale care prevede o imposibilitate absoluta
de mentinere in functie a unui agent de penitenciar a carui acuitate auditiva nu respecta
pragurile de perceptie sonora minime stabilite de aceasta reglementare, fara a permite
sé& se verifice daca agentul respectiv este Tn mésura séa indeplineasca functia mentionata,
daca este cazul dupa adoptarea unor amenajari corespunzatoare in sensul acestui art. 5.
3. Cauza C-143/16, Abercrombie & Fitch Italia, Hotararea din 19 iulie 2017,
curia.europa.eu — Trimitere preliminara. Politica sociald. Directiva 2000/78/CE. Egalitate
de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca. Art. 2
alin. (1). Art. 2 alin. (2) lit. (a). Art. 6 alin. (1). Discriminare pe motive de varsta. Contract
de muncé ocazionald care poate fi incheiat cu persoane cu vérsta sub 25 de ani. incetare
automatd a contractului de munca atunci cand lucratorul implineste vérsta de 25 de ani:

Art. 21 din Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene, precum si art. 2 alin. (1),
art. 2 alin. (2) lit. (a) si art. 6 alin. (1) din Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie
2000 de creare a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste
incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca trebuie interpretate in sensul ca nu se
opun unei dispozitii cum este cea in discutie in litigiul principal, care permite unui angajator
sa incheie un contract de munca ocazionald cu un lucrator cu varsta sub 25 de ani,
indiferent de natura prestatiilor ce urmeaza sé fie efectuate, si sa il concedieze pe acest
lucrator de indatéa ce implineste varsta de 25 de ani, in conditiile in care aceasta dispozitie
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urmaresgte un obiectiv legitim de politicd de ocupare a fortei de munca si a pietei muncii,
iar mijloacele prevazute pentru a realiza acest obiectiv sunt corespunzatoare si necesare.
4. Cauza C-157/15, G4S Secure Solutions, Hotararea din 14 martie 2017, curia.europa.eu—
Trimitere preliminara. Politica sociald. Directiva 2000/78/CE. Egalitate de tratament. Dis-
criminare pe motive de apartenenta religioasa sau convingeri. Regulament intern al
unei intreprinderi care interzice lucratorilor purtarea de semne vizibile de natura politica,
filozofica sau religioasa la locul de munca. Discriminare directa. Absenta. Discriminare
indirecta. Interdictie impusa unei lucratoare de a purta un val islamic:

Art. 2 alin. (2) lit. (a) din Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare
a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste incadrarea
in munca si ocuparea fortei de munca trebuie interpretat in sensul ca interdictia de a
purta un val islamic care decurge dintr-o norma interna a unei intreprinderi private care
interzice purtarea vizibila a oricarui semn politic, filozofic sau religios la locul de munca
nu constituie o discriminare directéa pe motive de apartenenta religioasa sau convingeri
in sensul acestei directive.

in schimb, 0 asemenea normi interna a unei intreprinderi private este susceptibila s&
constituie o discriminare indirecta in sensul art. 2 alin. (2) lit. (b) din Directiva 2000/78
daca se stabileste ca obligatia in aparenta neutra pe care o prevede determina, in fapt, un
dezavantaj special pentru persoanele care adera la o religie sau la anumite convingeri, cu
exceptia cazului in care este obiectiv justificatd de un obiectiv legitim precum urmarirea de
catre angajator, in relatiile sale cu clientii, a unei politici de neutralitate politica, filozofica,
precum si religioasd, iar modallitatile de realizare a acestui obiectiv sunt adecvate i necesare,
aspect a carui verificare revine instantei de trimitere.

5. Cauza C-354/13, FOA, Hotararea din 18 decembrie 2014, curia.europa.eu — Trimitere
preliminara. Politica sociald. Concediere. Motiv. Obezitatea lucratorului. Principiul general
al nediscrimindrii pe motive de obezitate. Inexistenta. Directiva 2000/78/CE. Egalitate de
tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca. Interzicerea
oricarei discrimindri pe motive de handicap. Existenta unui ,handicap”:

1) Dreptul Uniunii trebuie interpretat in sensul ca nu consacra un principiu general al
nediscriminarii pe motive de obezitate, ca atare, in ceea ce priveste incadrarea in munca
si ocuparea fortei de munca.

2) Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general
in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei
de munca trebuie interpretata in sensul ca starea de obezitate a unui lucrator constituie un
shandicap”, in sensul acestei directive, in cazul in care aceasta stare cauzeaza o limitare
care rezulta in special din afectiuni fizice, mentale sau psihice pe termen lung, a caror
interactiune cu diferite bariere poate impiedica participarea deplina si efectiva a persoanei
in cauza la viata profesionala in conditii de egalitate cu ceilalti lucratori. Este de competenta
instantei nationale sa verifice daca aceste conditii sunt indeplinite Tn cauza principala.

6. Cauza C-441/14, DI, Hotararea din 19 aprilie 2016, curia.europa.eu — Trimitere
preliminara. Politica sociald. Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene. Directiva
2000/78/CE. Principiul nediscriminarii pe motive de varsta. Reglementare nationalad
contrard unei directive. Posibilitatea unui particular de a pune in discutie raspunderea
statului pentru incalcarea dreptului Uniunii. Litigiu intre particulari. Evaluare comparativa
a diferitor drepturi si principii. Principiile securitatii juridice si protectiei increderii legitime.
Rolul instantei nationale:

1) Principiul general al nediscriminarii pe motive de varsta, astfel cum este concretizat in
Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general
in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea
fortei de munca, trebuie interpretat in sensul c& se opune, si intr-un litigiu intre particulari,
unei reglementari nationale precum cea in discutie in litigiul principal, care priveaza un
angajat de dreptul de a beneficia de o indemnizatie de concediere, intrucét acesta din urma
poate solicita o pensie pentru limita de varsta datorata de angajator in temeiul unui sistem
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de pensii la care angajatul respectiv a aderat inainte de implinirea véarstei de 50 de ani,
independent de faptul ca acesta alege sa raméana pe piata muncii sau sa se pensioneze.
2) Dreptul Uniunii trebuie interpretat in sensul ca revine instantei nationale, sesizata cu un
litigiu intre particulari care intra in domeniul de aplicare al Directivei 2000/78, atunci cand
aplica dispozitiile din dreptul sau national, sarcina de a le interpreta astfel incat acestea
sa poata avea o aplicare conforma cu aceasta directiva sau, in cazul in care o asemenea
interpretare conforma este imposibil&, s& lase neaplicata, dacéa este necesar, orice dispozitie
a respectivului drept national contrara principiului general al nediscriminarii pe motive de
varsta. Nici principiile securitatii juridice si protectiei increderii legitime, nici posibilitatea
particularului care se consideré lezat prin aplicarea unei dispozitii nationale contrare dreptului
Uniunii de a angaja raspunderea statului membru in cauza pentru incalcarea dreptului
Uniunii nu pot repune in discutie aceasta obligatie.

7. Cauza C-409/16, Kalliri, Hotararea din 18 octombrie 2017, curia.europa.eu — Trimitere
preliminard. Politica sociald. Directiva 76/207/CEE. Egalitate de tratament intre barbati si
femei in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca. Discriminare pe
criterii de sex. Concurs de intrare la scoala de politie dintr-un stat membru. Reglementare
a acestui stat membru care impune tuturor candidatilor la admiterea la concurs o cerinta
de inaltime minima:

Dispozitiile Directivei 76/207/CEE a Consiliului din 9 februarie 1976 privind punerea in
aplicare a principiului egalitatii de tratament intre barbati si femei in ceea ce priveste accesul
la incadrarea in munca, la formarea si la promovarea profesionala, precum si conditiile de
munca, astfel cum a fost modificata prin Directiva 2002/73/CE a Parlamentului European
si a Consiliului din 23 septembrie 2002 (in prezent abrogaté — n.a.), trebuie interpretate in
sensul ca se opun unei reglementari a unui stat membru, precum cea in discutie in litigiul
principal, care subordoneaza admiterea candidatilor la concursul de intrare la gcoala de
politie din acest stat membru, indiferent de sex, unei cerinte de inaltime minim& de 1,70 m,
avand in vedere ca aceasta reglementare dezavantajeaza un numar mult mai ridicat de
persoane de sex feminin in raport cu persoanele de sex masculin si ca reglementarea
mentionata nu pare sa fie corespunzétoare si nici necesara pentru realizarea obiectivului
legitim pe care il urméregte, aspect a carui verificare este de competenta instantei de trimitere.
8. Cauza C-270/16, Ruiz Conejero, Hotararea din 18 ianuarie 2018, curia.europa.eu —
Trimitere preliminara. Politica sociala. Directiva 2000/78/CE. Egalitate de tratament in ceea
ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca. Art. 2 alin. (2) lit. (b) pct. (i).
Interzicerea discrimindrii pe motive de handicap. Legislatie nationala care autorizeaza, in
anumite conditii, concedierea unui lucrator din cauza absentelor intermitente de la locul de
muncd, chiar si justificate. Absente ale lucrétorului cauzate de boli imputabile handicapului
sdu. Diferenta de tratament pe motive de handicap. Discriminare indirecta. Justificare.
Combaterea absenteismului la locul de munca. Caracter adecvat. Proportionalitate:

Art. 2 alin. (2) lit. (b) pct. (i) din Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000
de creare a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste
incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca trebuie sé fie interpretat in sensul ca
se opune unei reglementari nationale care prevede ca un angajator poate concedia un
lucrator pentru motivul unor absente intermitente de la locul de munca, chiar si justificate,
in situatia in care aceste absente sunt consecinta unor boli imputabile handicapului de
care suferd acest lucrator, cu exceptia cazului in care aceasta reglementare, urmarind,
totodata, obiectivul legitim de combatere a absenteismului, nu depaseste ceea ce este
necesar pentru atingerea acestui obiectiv, aspect a cérui apreciere este de competenta
instantei de trimitere.

9. Cauza C-378/17, Minister for Justice and Equality si Commissioner of the Garda
Siochana, Hotararea din 4 decembrie 2018, curia.europa.eu — Trimitere preliminara.
Egalitate de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca. Directiva 2000/78/CE.
Interzicerea discrimindrii pe motive de varsta. Recrutare de agenti de politie. Organ
national constituit prin lege pentru a garanta aplicarea dreptului Uniunii intr-un domeniu
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particular. Competenta de a ldasa neaplicata legislatia nationala contrara dreptului Uniunii.
Suprematia dreptului Uniunii.

Dreptul Uniunii, in special principiul suprematiei acestuia, trebuie sa fie interpretat in sensul
cé se opune unei reglementari nationale precum cea in discutie in litigiul principal, potrivit
céreia un organ national constituit prin lege pentru a garanta aplicarea dreptului Uniunii
intr-un domeniu particular nu este competent pentru a decide sa lase neaplicata o norma
de drept national contrara dreptului Uniunii.

10. Pentru interzicerea discriminarii pe motive de apartenenta religioasa, a se vedea cauza
C-193/17, Cresco Investigation, Hotararea din 22 ianuarie 2019 (Marea Camera),
redata infra, la art. 139.

11.CauzaC-154/18, Horgan siKeegan,Hotarareadin14februarie2019,curia.europa.eu—
Trimitere preliminara. Egalitate de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca
si ocuparea fortei de muncd. Directiva 2000/78/CE. Art. 2 alin. (2) lit. (b). Discriminare
indirecta pe motive de varsta. Cadre didactice nou-recrutate. Data recrutarii. Grila de
salarizare si incadrare in treapta la recrutare mai putin favorabile decét cele aplicabile
cadrelor didactice deja in functie:

Art. 2 alin. (2) lit. (b) din Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare
a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste incadrarea
in munca si ocuparea fortei de munca trebuie interpretat in sensul ca o masura precum
cea in discutie in litigiul principal, care, cu incepere de la o datd determinata, prevede
aplicarea, cu ocazia recrutarii de cadre didactice noi, a unei grile de salarizare si a unei
incadréri in treaptd mai putin favorabile decét cele care erau aplicate, in temeiul unor
norme anterioare acelei masuri, cadrelor didactice recrutate anterior datei respective nu
constituie o discriminare indirecta pe motive de vérsta, in sensul acestei dispozitii.

12. Cauza C-16/19, VL, Hotararea din 26 ianuarie 2021, curia.europa.eu — Trimitere
preliminara — Politica sociald — Egalitate de tratament in ceea ce priveste incadrarea in
muncd si ocuparea fortei de munca — Directiva 2000/78/CE — Art. 2 alin. (1) si alin. (2) lit. (a)
si (b) — Conceptul de ,discriminare” — Discriminare directa — Discriminare indirecta —
Discriminare pe motive de handicap — Diferenta de tratament in interiorul unui grup
de lucratori cu handicap — Acordarea unui spor la salariu lucratorilor cu handicap care au
predat, ulterior unei date alese de angajator, un certificat de incadrare in grad de handicap —
Excluderea lucratorilor cu handicap care au predat certificatul lor anterior acestei date:
Art. 2 din Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru
general in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si
ocuparea fortei de muncé trebuie interpretat in sensul ca:

— practica unui angajator care consta in a plati un spor la salariu lucratorilor cu handicap
care au predat certificatul lor de incadrare in grad de handicap dupa o data aleasa de acest
angajator, iar nu si lucratorilor cu handicap care au predat acest certificat anterior acestei
date, poate constitui o discriminare directa atunci cand se dovedeste ca aceasta practica
este intemeiata pe un criteriu indisociabil legat de handicap, in masura in care este de
natura sa puna definitiv in imposibilitatea de a indeplini aceasta conditie temporala un grup
clar identificat de lucratori, compus din ansamblul lucratorilor cu handicap a caror stare de
handicap era cunoscuta in mod necesar de catre angajator la instituirea acestei practici;
— practica mentionata, desi aparent neutra, poate constitui o discriminare bazaté indirect pe
handicap atunci cand se dovedeste ca determina un dezavantaj special pentru lucratorii cu
handicap in functie de natura handicapului lor, in special de caracterul evident al acestuia
sau de faptul ca acest handicap necesitd amenajari corespunzatoare ale conditiilor de
munca, fara a fi justificatda in mod obiectiv de un obiectiv legitim si fara ca mijloacele pentru
realizarea acestui obiectiv sa fie adecvate si necesare.

Art. 6. [Protectia salariatilor] (1) Orice salariat care presteazé o munca bene-
ficiaza de conditii de munca adecvate activitatii desfagurate, de protectie sociala, de
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securitate si sanatate in munca, precum si de respectarea demnitatii si a constiintei
sale, fara nicio discriminare.

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

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

Nota. 1. A se vedea si art. 157 din Tratatul privind functionarea Uniunii Europene, potrivit
céruia ,(1) Fiecare stat membru asigurd aplicarea principiului egalitétii de remunerare
intre lucratorii de sex masculin si cei de sex feminin, pentru aceeasi munca sau pentru o
muncé de aceeasi valoare. (2) In sensul prezentului articol, prin remuneratie se intelege
salariul sau suma obisnuite de baza sau minime, precum si toate celelalte drepturi platite,
direct sau indirect, in numerar sau in naturd, de catre angajator lucratorului pentru munca
prestata de acesta. Egalitatea de remunerare, fara discriminare pe motiv de sex, presupune
ca: (a) remuneratia acordatd pentru aceeasi muncé plétita la norma sa fie stabilitd pe
baza aceleiasi unitati de masura; (b) remuneratia acordatd pentru aceeasi munca platita
cu ora sa fie aceeasi pentru locuri de munca echivalente. (3) Parlamentul European si
Consiliul, hotarand in conformitate cu procedura legislativa ordinara si dupa consultarea
Comitetului Economic si Social, adopta masuri necesare pentru a asigura punerea in aplicare
a principiului egalitatii sanselor si al egalitétii de tratament intre barbati si femei in ceea ce
priveste munca si locul de muncd, inclusiv a principiului egalitétii de remunerare pentru
aceeasi munca sau pentru o muncda echivalenta. (4) Pentru a asigura in mod concret o
deplind egalitate intre barbati si femei in viata profesionald, principiul egalitétii de tratament
nu impiedic& un stat membru s& mentind sau s& adopte masuri care sd prevada avantaje
specifice menite s& faciliteze exercitarea unei activitati profesionale de catre sexul mai
slab reprezentat, sa prevind sau sd8 compenseze dezavantaje in cariera profesionald’.

2. A se vedea si art. 9 alin. (2) lit. b) si h) din Regulamentul (UE) 2016/679 din 27 aprilie
2016 al Parlamentului European si al Consiliului privind protectia persoanelor fizice in ceea
ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal si privind libera circulatie a acestor
date (Regulamentul general privind protectia datelor) (J.O. L 119 din 4 mai 2016), care
prevede o exceptie a aplicarii interzicerii prelucrarii anumitor date cu caracter personal
in unele situatii din domeniul dreptului muncii. De asemenea, in legétura cu prelucrarea
datelor cu caracter personal in contextul relatiilor de munca, a se vedea i art. 5 din Legea
nr. 190/2018 privind masuri de punere in aplicare a Regulamentului (UE) 2016/679 al
Parlamentului European si al Consiliului din 27 aprilie 2016 privind protectia persoanelor
fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal si privind libera circulatie
a acestor date si de abrogare a Directivei 95/46/CE (Regulamentul general privind protectia
datelor) (M. Of. nr. 651 din 26 iulie 2018).

3. Asevedeasi: » art. 41 C. Rom.; » art. 14 CEDO; » art. 21, art. 23 si art. 27-34 CDFUE;
» Sectiunea 1 —,Egalitatea in activitatea economica si in materie de angajare si profesie”
(art. 6-9) a Capitolului Il din O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, republicata (M. Of. nr. 166 din 7 martie 2014); » Capitolul Il —
,Egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati in domeniul muncii” (art. 7-13)
din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati, republicaté (M. Of.
nr. 326 din 5 iunie 2013); » Legea nr. 319/2006 a securitatii si sanatatii in munca (M. Of.
nr. 646 din 26 iulie 2006); » Legea nr. 62/2011 a dialogului social, republicata (M. Of.
nr. 625 din 31 august 2012); » Carta sociala europeana revizuita, adoptata la Strasbourg
la 3 mai 1996, ratificata prin Legea nr. 74/1999 (M. Of. nr. 193 din 4 mai 1999).

Hotarari C.J.U.E. Cauza C-624/19, Tesco Stores, Hotararea din 3 iunie 2021,
curia.europa.eu — Trimitere preliminard — Politica sociald — Egalitate de remunerare intre
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lucratorii de sex masculin si cei de sex feminin — Art. 157 TFUE — Efect direct — Notiunea
de ,,munca de aceeasi valoare” — Cereri prin care se urmdareste sa se beneficieze de o
egalitate de remunerare pentru o munca de aceeasi valoare — Sursa unica — Lucratori
de sex diferit care au acelagi angajator — Unitati diferite — Comparatie:

Art. 157 TFUE trebuie interpretat in sensul ca are efect direct in litigii intre particulari in
care se invoca nerespectarea principiului egalitatii de remunerare intre lucratorii de sex
masculin si cei de sex feminin pentru o ,munca de aceeasi valoare”, astfel cum este
prevazuta la acest articol.

Art. 7. [Libertatea de asociere] Salariatii si angajatorii se pot asocia liber pentru
apararea drepturilor si promovarea intereselor lor profesionale, economice si sociale.

Nota. A se vedea si: B art. 9 si art. 40 alin. (1) C. Rom.; » art. 11 CEDO; » art. 12 alin. (1)
si art. 28 CDFUE; » Legea nr. 62/2011 a dialogului social, republicata (M. Of. nr. 625 din
31 august 2012); » Conventia OIM nr. 87/1948 privind libertatea sindicala si protectia
dreptului sindical, ratificata prin Decretul nr. 213/1957 (B. Of. nr. 4 din 18 ianuarie 1958);
» Conventia OIM nr. 98/1949 privind aplicarea principiilor dreptului de organizare si
negociere colectiva, ratificata prin Decretul nr. 352/1658 (B. Of. nr. 34 din 29 august
1958); » art. 5 — ,Dreptul sindical” si art. 6 — ,Dreptul la negociere colectiva” din Carta
sociala europeana revizuita, adoptata la Strasbourg la 3 mai 1996, ratificata prin Legea
nr. 74/1999 (M. Of. nr. 193 din 4 mai 1999).

Art. 8. [Principiul consensualitétii gi al bunei-credinte] (1) Relatiile de munca
se bazeaza pe principiul consensualitétii si al bunei-credinte.

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

Nota. A se vedea si Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului general de informare
si consultare a angajatilor (M. Of. nr. 1006 din 18 decembrie 2006).

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

Nota. A se vedea si: » Legea nr. 248/2005 privind regimul liberei circulatii a cetatenilor
romani in strainatate (M. Of. nr. 682 din 29 iulie 2005); » art. 15 alin. (2) si (3) CDFUE;
» art. 18 — ,Dreptul la exercitarea unei activitati lucrative pe teritoriul celorlalte parti” si
art. 19 — ,Dreptul lucratorilor migranti si al familiilor lor la protectie si asistentd” din Carta
sociald europeana revizuita, adoptata la Strasbourg la 3 mai 1996, ratificata prin Legea
nr. 74/1999 (M. Of. nr. 193 din 4 mai 1999); » Legea nr. 124/2019 privind cerintele minime
de crestere a mobilitétii salariatilor intre statele membre prin imbunatatirea dobandirii si
pastrarii drepturilor la pensie suplimentara (M. Of. nr. 558 din 8 iulie 2019); » Regulamentul
(UE) 2019/1149 al Parlamentului European si al Consiliului din 20 iunie 2019 de instituire
a unei Autoritati Europene a Muncii (J.O. L 186 din 11 iulie 2019); » Directiva (UE)
2019/1152 a Parlamentului European si a Consiliului din 20 iunie 2019 privind transparenta
si previzibilitatea conditiilor de munca in Uniunea Europeana (J.O. L 186 din 11 iulie 2019).



Titlul Il. Contractul individual de munca

Capitolul 1. incheierea contractului
individual de munca

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

Nota. 1. Pentru calificarea activitatii derulate in baza unui contract individual de munca
drept activitate dependenta, a se vedea art. 7 pct. 1-3 CF.

2. A se vedea, in ceea ce priveste administratorii unei societati pe actiuni, si art. 137" alin. (3)
din Legea nr. 31/1990 a societatilor, republicata (M. Of. nr. 1066 din 17 noiembrie 2004),
potrivit caruia, ,,Pe durata indeplinirii mandatului, administratorii nu pot incheia cu societatea
un contract de muncd. In cazul in care administratorii au fost desemnati dintre salariatii
societatii, contractul individual de munca este suspendat pe perioada mandatului’. Aceste
prevederi sunt incidente si directorilor cérora le-au fost delegate atributii privind conducerea
societatii pe actiuni, potrivit art. 152 alin. (1) din acelasi act normativ.

3. A se vedea si O.U.G. nr. 44/2008 privind desfégurarea activitatilor economice de cétre
persoanele fizice autorizate, intreprinderile individuale si intreprinderile familiale (M. Of.
nr. 328 din 25 aprilie 2008).

4. A se vedea si Legea nr. 81/2018 privind reglementarea activitatii de telemunca (M. Of.
nr. 296 din 2 aprilie 2018).

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

Dezlegarea unor chestiuni de drept. A se vedea Decizia nr. 19/2019 a inaltei Curti de
Casatie si Justitie, Completul pentru dezlegarea unor chestiuni de drept in materie civila,
redata in extras infra, la art. 254.

Nota. A se vedea si art. 132 alin. (4) din Legea nr. 62/2011 a dialogului social, republicata
(M. Of. nr. 625 din 31 august 2012).

Art. 12. [Durata contractului] (1) Contractul individual de munca se incheie
pe durata nedeterminata.

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

Art. 13. [Capacitatea juridica a salariatului] (1) Persoana fizica dobandeste
capacitate de munca la implinirea varstei de 16 ani.

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

(3) incadrarea in muncé a persoanelor sub varsta de 15 ani este interzisa.

(4) Incadrarea in munci a persoanelor puse sub interdictie judecéatoreasca este
interzisa.
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(5) Incadrarea in munci in locuri de munca grele, vitamatoare sau periculoase
se poate face dupa implinirea varstei de 18 ani; aceste locuri de munca se stabilesc
prin hotarare a Guvernului.

Nota. A se vedea si: » art. 49 alin. (3) si (4) C. Rom.; » art. 32 CDFUE; » art. 42 CC;
» H.G. nr. 600/2007 privind protectia tinerilor la locul de munca (M. Of. nr. 473 din 13 iulie
2007); » H.G. nr. 75/2015 privind reglementarea prestarii de catre copii de activitati
remunerate in domeniile cultural, artistic, sportiv, publicitar si de modeling (M. Of. nr. 115
din 13 februarie 2015).

Art. 14. [Capacitatea juridica a angajatorului] (1) in sensul prezentului cod,
prin angajator se intelege persoana fizica sau juridicd ce poate, potrivit legii, sa
angajeze forta de munca pe bazé de contract individual de munca.

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

(8) Persoana fizica dobandeste capacitatea de a incheia contracte individuale
de munca in calitate de angajator, din momentul dobéandirii capacitatii depline de
exercitiu.

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

Nota. A se vedea si: » art. 49 alin. (3) C. Rom.; » art. 31 alin. (1) CDFUE.

Art. 151" [Munca nedeclarati] in sensul prezentei legi, munca nedeclarata
reprezinta:

a)® primirea la munca a unei persoane fara incheierea contractului individual de
munca in forma scrisa, cel tarziu in ziua anterioara inceperii activitatii;

b) primirea la munca a unei persoane fara transmiterea elementelor contractului
individual de munca in registrul general de evidenta a salariatilor cel tarziu in ziua
anterioara inceperii activitatii;

C) primirea la munca a unui salariat in perioada in care acesta are contractul
individual de munca suspendat;

d)® primirea la munca a unui salariat cu depasirea duratei timpului de munca
stabilita in cadrul contractelor individuale de munca cu timp partial, cu exceptia
situatiilor prevazute la art. 105 alin. (1) lit. c).

Art. 1524 [Munca subdeclarati] in sensul prezentei legi, munca subdeclarata
reprezinta acordarea unui salariu net mai mare decét cel constituit i evidentiat
in statele de plata a salariilor gi in declaratia lunara privind obligatiile de plata a
contributiilor sociale, impozitului pe venit si evidenta nominala a persoanelor asigurate,
transmisa autoritatilor fiscale.

1 Art. 15" a fost introdus prin art. | pct. 1 din O.U.G. nr. 53/2017.

I Lit. a) si b) de la art. 15" sunt reproduse astfel cum au fost modificate prin art. unic pct. 1 din
Legea nr. 88/2018.

BI'Lit. d) de la art. 15" este reprodusa astfel cum a fost modificata prin art. | pct. 1 din O.U.G.
nr. 117/2021.

4l Art. 152 a fost introdus prin art. | pct. 2 din O.U.G. nr. 117/2021.
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Art. 16."" [Forma scrisa a contractului. Vechimea in munca] (1)? Contractul
individual de munca se incheie in baza consimtamantului partilor, in forma scrisa, in
limba roména, cel téarziu in ziua anterioara inceperii activitatii de catre salariat. Obligatia
de incheiere a contractului individual de munca in forma scrisa revine angajatorului.

(1")@ Partile pot opta sé utilizeze la incheierea, modificarea, suspendarea sau, dupa
caz, la incetarea contractului individual de munca semnatura electronica avansata
sau semnatura electronica calificata.

(12) Angajatorul poate opta pentru utilizarea semnaturii electronice, semnaturii
electronice avansate sau semnaturii electronice calificate ori a sigiliului electronic
al angajatorului, pentru intocmirea tuturor inscrisurilor/documentelor din domeniul
relatiilor de munca rezultate la incheierea contractului individual de munca, pe
parcursul executarii acestuia sau la incetarea contractului individual de munca,
in conditiile stabilite prin regulamentul intern gi/sau contractul colectiv de munca
aplicabil, potrivit legii.

(18) Contractele individuale de munca si actele aditionale incheiate prin utilizarea
semnaturii electronice avansate sau semnaturii electronice calificate, precum si
inscrisurile/documentele din domeniul relatiilor de munca se arhiveaza de catre
angajator cu respectarea prevederilor Legii Arhivelor Nationale nr. 16/1996, republicatd,
si ale Legii nr. 135/2007 privind arhivarea documentelor in forma electronica, republi-
catd, si vor fi puse la dispozitia organelor de control competente, la solicitarea acestora.

(1%)-(1%)“ Abrogate.

(1%)® Angajatorul nu poate obliga persoana selectata in vederea angajarii ori,
dupa caz, salariatul sa utilizeze semnatura electronica avansata sau semnatura
electronica calificata, la incheierea, modificarea, suspendarea sau, dupa caz, la
incetarea contractului individual de munca.

(17) La incheierea, modificarea, suspendarea sau, dupa caz, la incetarea contrac-
tului individual de munca, pértile trebuie sa utilizeze acelasi tip de semnatura, respectiv
semnatura olografd sau semnatura electronica, in conditiile prezentei legi.

(18)¥I Organele de control competente au obligatia de a accepta, pentru verificare
gi control, contractele individuale de munca si actele aditionale, precum i inscrisurile/
documentele din domeniul relatiilor de muncé/securitatii si sanatatii in munca incheiate
in format electronic, cu semnatura electronica, potrivit legii, fara a le solicita si in
format letric. La solicitarea acestora, documentele incheiate cu semnatura electronica
pot fi transmise in format electronic si anterior efectuarii controlului.

" Art. 16 este reprodus astfel cum a fost modificat prin art. | pct. 2 din O.U.G. nr. 53/2017.

I Alin. (1) si (2) ale art. 16 sunt reproduse astfel cum au fost modificate prin art. unic pct. 2 din
Legea nr. 88/2018.

B Alin. (17)-(1%) ale art. 16 au fost introduse prin art. | pct. 1 din O.U.G. nr. 36/2021, punct
modificat prin art. unic pct. 2 din Legea nr. 208/2021.

4 Alin. (1%) si (1°) ale art. 16 au fost introduse prin art. | pct. 1 din O.U.G. nr. 36/2021 si au fost
abrogate prin art. unic pct. 3 din Legea nr. 208/2021.

I Alin. (1°) si (17) ale art. 16 au fost introduse prin art. | pct. 1 din O.U.G. nr. 36/2021, punct
modificat prin art. unic pct. 4 din Legea nr. 208/2021.

6l Alin. (18) al art. 16 a fost introdus prin art. | pct. 1 din O.U.G. nr. 36/2021, punct introdus prin
art. unic pct. 5 din Legea nr. 208/2021.
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(2) Anterior inceperii activitatii, contractul individual de munca se inregistreaza in
registrul general de evidenta a salariatilor, care se transmite inspectoratului teritorial
de munca cel tarziu in ziua anterioara inceperii activitatii.

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

(4) Angajatorul este obligat sa pastreze la locul de munca o copie a contractului
individual de munca pentru salariatii care presteaza activitate in acel loc.

(5) Munca prestata in temeiul unui contract individual de munca constituie vechime
in munca.

(6) Absentele nemotivate si concediile fara plata se scad din vechimea in munca.

(7) Fac exceptie de la prevederile alin. (6) concediile pentru formare profesionala
fara plata, acordate in conditiile art. 155 gi 156.

Dezlegarea unor chestiuni de drept. A se vedea Decizia nr. 37/2016 a inaltei Curti de
Casatie si Justitie, Completul pentru dezlegarea unor chestiuni de drept, redata in extras
infra, la art. 57.

Nota. 1. Potrivit art. IV din O.U.G. nr. 36/2021 privind utilizarea semnaturii electronice in
domeniul relatiilor de munca si pentru modificarea si completarea unor acte normative (M. Of.
nr. 474 din 6 mai 2021), aprobata, cu modificari si completari, prin Legea nr. 208/2021 (M. Of.
nr. 720 din 22 iulie 2021): (1) Notiunile de semnatura electronicd, semnatura electronica
avansata, semnatura electronica calificata si sigiliul electronic, utilizate in cuprinsul actelor
normative care fac obiectul art. I-1ll din prezenta ordonanté de urgentd, au intelesul dat de
dispozitiile Regulamentului (UE) nr. 910/2014 al Parlamentului European si al Consiliului
din 23 iulie 2014 privind identificarea electronica si serviciile de incredere pentru tranzactiile
electronice pe piata internd si de abrogare a Directivei 1999/93/CE. (2) Angajatorul poate
suporta, pentru el si pentru angajatii sai, in vederea indeplinirii obligatiilor legale mentionate
in prezenta ordonanta de urgentd, cheltuielile pentru achizitionarea semnaturilor electronice
avansate sau semnaturilor electronice calificate utilizate pentru semnarea inscrisurilor/
documentelor din domeniul relatiilor de muncéa/securitétii si sanatatii in munca. (2') Cheltuielile
efectuate de angajator, prevazute la alin. (2), reprezinta cheltuieli deductibile pentru
determinarea rezultatului fiscal. (...)".

2. Referitor la inregistrarea contractului de munca, a se vedea si H.G. nr. 905/2017 privind
registrul general de evidenta a salariatilor (M. Of. nr. 1005 din 19 decembrie 2017).

Art. 16" [Locul de munci] (1) In sensul art. 16 alin. (4), locul de muncé repre-
zinta locul in care salariatul isi desfasoara activitatea, situat in perimetrul asigurat
de angajator, persoana fizica sau juridica, la sediul principal sau la sucursale,
reprezentante, agentii sau puncte de lucru care apartin acestuia.

(2) Copia contractului individual de munca se pastreaza la locul de munca definit
conform alin. (1) pe suport hartie sau pe suport electronic, de catre persoana desemnata
de angajator in acest scop, cu respectarea prevederilor privind confidentialitatea
datelor cu caracter personal.

Art. 17. [Informarea cu privire la clauzele esentiale din contract] (1) Anterior
incheierii sau modificarii contractului individual de munca, angajatorul are obligatia
de a informa persoana selectata in vederea angajarii ori, dupa caz, salariatul, cu

I Art. 16" a fost introdus prin art. | pct. 2' din O.U.G. nr. 53/2017, punct introdus prin art. unic
pct. 3 din Legea nr. 88/2018.
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privire la clauzele esentiale pe care intentioneaza sa le inscrie in contract sau sa
le modifice.

(2) Obligatia de informare a persoanei selectate in vederea angajarii sau a
salariatului se considera indeplinitéa de catre angajator la momentul semnarii con-
tractului individual de muncé sau a actului aditional, dupéa caz.

(3) Persoana selectata in vederea angajarii ori salariatul, dupa caz, va fi infor-
mata cu privire la cel putin urméatoarele elemente:

a) identitatea partilor;

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

¢) sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului;

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

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

f) riscurile specifice postului;

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

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

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

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

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

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

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

n) durata perioadei de proba;

0)M" procedurile privind utilizarea semnaturii electronice, semnaturii electronice
avansate si semnaturii electronice calificate.

(4)2 Elementele din informarea prevazuta la alin. (3) trebuie sa se regaseasca
i in continutul contractului individual de munca, cu exceptia figei postului pentru
salariatii microintreprinderilor definite la art. 4 alin. (1) lit. a) din Legea nr. 346/2004
privind stimularea infiintarii si dezvoltarii intreprinderilor mici si mijlocii, cu modificarile
si completarile ulterioare, pentru care specificarea atributiilor postului se poate face
verbal.

(4")® Prin exceptie de la prevederile alin. (4), la solicitarea scrisa a salariatului,
angajatorul este obligat sa ii comunice in scris figsa postului cu specificarea atributiilor
postului.

U Lit. o) de la alin. (3) al art. 17 a fost introdusa prin art. | pct. 2 din O.U.G. nr. 36/2021, punct
modificat prin art. unic pct. 6 din Legea nr. 208/2021.

I Alin. (4) al art. 17 este reprodus astfel cum a fost modificat prin art. unic pct. 1 din O.U.G.
nr. 37/2021.

Bl Alin. (4") al art. 17 a fost introdus prin art. unic pct. 2 din O.U.G. nr. 37/2021.
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(5)M Orice modificare a unuia dintre elementele prevazute la alin. (3) in timpul
executarii contractului individual de munca impune incheierea unui act aditional la
contract, anterior producerii modificarii, cu exceptia situatiilor in care o asemenea
modificare este prevazuta in mod expres de lege sau in contractul colectiv de
munca aplicabil.

(6)2 La negocierea, incheierea sau modificarea contractului individual de munca
ori pe durata concilierii unui conflict individual de munca, oricare dintre parti poate
fi asistata de catre un consultant extern specializat in legislatia muncii sau de catre
un reprezentant al sindicatului al carui membru este, conform propriei optiuni, cu
respectarea prevederilor alin. (7).

(7) Cu privire la informatiile furnizate, prealabil incheierii contractului individual
de munca sau pe parcursul executarii acestuia, inclusiv pe durata concilierii, intre
parti poate interveni un contract de confidentialitate.

Nota. 1. A se vedea si Directiva 91/533/CEE a Consiliului din 14 octombrie 1991 privind
obligatia angajatorului de a informa lucratorii asupra conditiilor aplicabile contractului sau
raportului de munca (J.O. L 288 din 18 octombrie 1991), aplicabila pana la 1 august
2022, si Directiva (UE) 2019/1152 a Parlamentului European si a Consiliului din 20 iunie
2019 privind transparenta si previzibilitatea conditiilor de munca in Uniunea Europeana
(J.0. L 186 din 11 iulie 2019), aplicabila de la 1 august 2022.

2. A se vedea si Ordinul ministrului muncii si solidaritatii sociale nr. 64/2003 pentru apro-
barea modelului-cadru al contractului individual de munca (M. Of. nr. 139 din 4 martie 2003).

Art. 18. [Informarea in cazul salariatului care isi va desfasura munca in
strainatate] (1) in cazul in care persoana selectata in vederea angajérii ori sala-
riatul, dupa caz, urmeaza sa isi desfagsoare activitatea in strainatate, angajatorul
are obligatia de a-i comunica in timp util, inainte de plecare, informatiile prevazute
la art. 17 alin. (3), precum si informatii referitoare la:

a) durata perioadei de munca ce urmeaza sa fie prestata in strainatate;

b) moneda in care vor fi platite drepturile salariale, precum si modalitatile de plata;

c) prestatiile in bani si/sau in natura aferente desfasurérii activitatii in strainatate;

d) conditiile de clima;

e) reglementarile principale din legislatia muncii din acea tara;

f) obiceiurile locului a caror nerespectare i-ar pune in pericol viata, libertatea
sau siguranta personala;

g) conditiile de repatriere a lucratorului, dupa caz.

(2) Informatiile prevazute la alin. (1) lit. a), b) si c) trebuie s& se regédseasca si
in continutul contractului individual de munca.

(8) Dispozitiile alin. (1) se completeaza prin legi speciale care reglementeaza
conditiile specifice de munca in stréinatate.

Nota. A se vedea si: » Legea nr. 156/2000 privind protectia cetétenilor roméani care lucreaza
in strainatate, republicata (M. Of. nr. 227 din 25 martie 2019); » H.G. nr. 384/2001 pentru
aprobarea Normelor metodologice de aplicare a prevederilor Legii nr. 156/2000 privind
protectia cetatenilor roméani care lucreaza in stréinatate (M. Of. nr. 208 din 28 aprilie 2001).

MAlin. (5) alart. 17 este reprodus astfel cum a fost modificat prin art. | pct. 3din ©.U.G. nr. 53/2017.
I Alin. (6) si (7) ale art. 17 sunt reproduse astfel cum au fost modificate prin art. unic pct. 1 din
Legea nr. 213/2020.
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Art. 19. [Sanctiunea neindeplinirii obligatiei de informare] in situatia in care
angajatorul nu fsi executa obligatia de informare prevazuta la art. 17 si 18, persoana
selectata in vederea angajarii ori salariatul, dupa caz, are dreptul sa sesizeze, in
termen de 30 de zile de la data neindeplinirii acestei obligatii, instanta judecatoreasca
competenta si sa solicite despagubiri corespunzatoare prejudiciului pe care I-a suferit
ca urmare a neexecutarii de catre angajator a obligatiei de informare.

Art. 20. [Clauzele specifice] (1) In afara clauzelor esentiale prevazute la art. 17,
intre parti pot fi negociate si cuprinse in contractul individual de munca si alte clauze
specifice.

(2) Sunt considerate clauze specifice, fara ca enumerarea sa fie limitativa:

a) clauza cu privire la formarea profesionala;

b) clauza de neconcurenta;

c) clauza de mobilitate;

d) clauza de confidentialitate.

Art. 21. [Clauza de neconcurenta] (1) La incheierea contractului individual de
munca sau pe parcursul executérii acestuia, partile pot negocia i cuprinde in contract
o clauza de neconcurenta prin care salariatul sa fie obligat ca dupa incetarea con-
tractului sa nu presteze, in interes propriu sau al unui tert, o activitate care se afla
in concurenta cu cea prestata la angajatorul sau, in schimbul unei indemnizatii de
neconcurenta lunare pe care angajatorul se obliga sa o plateasca pe toata perioada
de neconcurenta.

(2) Clauza de neconcurenta si produce efectele numai daca in cuprinsul contractului
individual de muncéa sunt prevazute Th mod concret activitatile ce sunt interzise
salariatului la data incetarii contractului, cuantumul indemnizatiei de neconcurenta
lunare, perioada pentru care igi produce efectele clauza de neconcurenta, tertii in
favoarea cérora se interzice prestarea activitatii, precum si aria geograficd unde
salariatul poate fi in reald competitie cu angajatorul.

(3) Indemnizatia de neconcurenta lunara datorata salariatului nu este de natura
salariala, se negociaza si este de cel putin 50% din media veniturilor salariale brute
ale salariatului din ultimele 6 luni anterioare datei incetarii contractului individual de
munca sau, in cazul in care durata contractului individual de munca a fost mai mica
de 6 luni, din media veniturilor salariale lunare brute cuvenite acestuia pe durata
contractului.

(4) Indemnizatia de neconcurenta reprezinta o cheltuiald efectuata de angajator,
este deductibila la calculul profitului impozabil si se impoziteaza la persoana fizica
beneficiara, potrivit legii.

Nota. Dispozitiile art. 21 alin. (4) teza finald au fost abrogate indirect prin art. 502 alin. (1)
pct. 16 CF. Astfel, potrivit art. 76 alin. (2) lit. q) CF, ,,Regulile de impunere proprii veniturilor
din salarii se aplica si urmatoarelor tipuri de venituri, considerate asimilate salariilor: (...)
q) indemnizatiile lunare platite conform legii de angajatori pe perioada de neconcurenta,
stabilite conform contractului individual de munca”. Inclusiv Codul fiscal anterior (Legea
nr. 571/2003) continea o dispozitie similara.



