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SUMMARY
The concept of human rights, as developed internationally, serves as an important support to substantiate the idea of
human rights existence. The concept of human rights has a far wider meaning than the one of the civil rights because human
rights are universal rights valid for all human beings, while civil rights are, according to their name, specific to a particular
group of people, namely the citizens of particular state.
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REZUMAT
Conceptul drepturilor omului, astfel cum a fost elaborat pe plan international, serveste drept suport important pentru
fundamentarea ideii existentei drepturilor si libertatilor cetatenesti. Conceptul drepturilor omului are o semnificatie mult
mai larga decat acela al drepturilor cetatenesti, deoarece drepturile omului sint drepturi universal valabile, aplicabile tuturor
fiintelor umane, in timp ce drepturile cetatenesti sint, potrivit insasi denumirii lor, specifice unui anumit grup de oamenti, si
anume cetatenilor unui anumit stat.
Cuvinte-cheie: dreptul muncii, discriminare, violenta, stres, prevenire

Introducere. Dreptul la mun-
cd se considera unul dintre
drepturile fundamentale si inalie-
nabile ale omului, deoarece pentru
majoritatea persoanelor munca este
unica sau principala sursa de venit
si de existenta, inclusiv sursa de asi-
gurare cu pensii la batrinete, care
cel mai des are o legaturd nemijlo-
citd cu munca: de reguld, pensiile se
stabilesc si sint calculate in functie
de activitatea de munca.

Prezentul articol are ca scop
principal scoaterea in evidentd a
necesitatii respectarii de catre per-
soana juridica sau fizica, numita an-
gajator, a impunerilor legislative in
dreptul muncii, in ceea ce priveste
partenerul din contractul individual
de munca, numit angajat, pornind
de la conceptul ca dreptul la munca
al cetateanului este parte integranta
a dreptului la viata al acestuia.

Materiale si metode aplicate.
Pentru elaborarea studiului de fata
au fost folosite urmatoarele metode
de cercetare stiintifica: analiza com-
parativd, analiza sistematica, anali-
za logica.

Materialele folosite in lucrare

sint: legislatia in dreptul muncii din
Romania, prevederi legislative in-
ternationale si europene in domeniu,
manuale si tratate de dreptul muncii,
expertiza profesionald proprie.

Rezultate obtinute si discutii.
Conform Constitutiei Romaniei
(art. 41 alin. 1), dreptul la munca nu
poate fi ingradit. Alegerea profesiei,
a meseriei sau a ocupatiei, precum
si a locului de munca, este libera.

Dupa cum se mentioneaza in
literatura de specialitate, dreptul
muncii poate fi definit ca acea ra-
murd a sistemului de drept alcatui-
ta din ansamblul normelor juridice
care reglementeaza relatiile indivi-
duale si colective de munca, atri-
butiile organizatiilor sindicale si
patronale, conflictele de munca si
controlul aplicarii legislatiei mun-
cii [4, p. 33].

In opinia profesorului univer-
sitar dr. Alexandru Ticlea, ca orice
ramura de drept, si dreptul muncii
reprezintd un ansamblu de norme
juridice ca un obiect distinct de
reglementare: relatiile sociale de
munca. Aceste relatii se stabilesc
intre cei ce utilizeaza forta de mun-

ca — angajatorii (patroni) §i cei care
presteazd munca — salariatii (anga-
jati) [5, p. 10].

Salariile si veniturile reprezinta
un element esential al conditiilor
de munca de peste tot. Salariul este
pretul muncii prestate, exprimat in
bani. Atunci cind munca se desfa-
soard pentru sine, este munca inde-
pendenta si produce venit; in situa-
tia In care se realizeaza pentru o ter-
ta persoand, este munca dependenta
si produce salariu [6, p. 368].

Conform Codului Muncii din
Romania, pentru munca prestatd
in baza contractului individual de
muncd, fiecare salariat are dreptul la
un salariu exprimat in bani (Codul
muncii — Legea nr. 53/2003 actuali-
zata, art. 154 alin. 2).

Conform art. 10 din Codul mun-
cii, contractul individual de munca
este contractul in temeiul caruia o
persoana fizica, denumitd ,,sala-
riat”, se obligd sd presteze munca
pentru si sub autoritatea unui anga-
jator, persoana fizica sau juridica, in
schimbul unei remuneratii denumite
,salariu”.

Angajatii trebuie sa fie informati
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cu privire la conditiile aplicabile la
salariile lor pina a fi angajati si ar
trebui sa cunoascad detaliile cu pri-
vire la cuantumurile salariale pentru
platd, metoda de calcul, periodici-
tatea platilor salariale, locul platii
si conditiile conform carora pot fi
efectuate retineri. In acest sens, art.
17 din Codul muncii stipuleaza:
,,Anterior Incheierii sau modificarii
contractului individual de munca,
angajatorul are obligatia de a infor-
ma persoana selectatd in vederea
angajarii ori, dupa caz, salariatul, cu
privire la clauzele esentiale pe care
intentioneaza sa le inscrie in con-
tract sau sa le modifice”.

De asemenea, plata salariilor ar
trebui efectuata direct angajatului in
cauza si nu ar trebui sa existe limita
asupra libertatii angajatilor de a-si
folosi salariile: folosirea salariilor ar
trebui sa fie lipsitd de constringeri.

Conform art. 169 alin. 1 din Co-
dul muncii, nicio retinere din salariu
nu poate fi operatd, n afara cazuri-
lor si conditiilor prevazute de lege.
Retinerile cu titlu de daune cauza-
te angajatorului nu pot fi efectuate
decit daca datoria salariatului este
scadenta, lichida si exigibila si a
fost constatatd ca atare printr-o ho-
tarire judecatoreasca definitiva si
irevocabila (art. 169 alin. 2 din Co-
dul muncii).

La fel ca si in cazul salariilor,
timpul de lucru are un impact sem-
nificativ asupra vietii de zi cu zi a
angajatilor. Importanta sa a fost re-
cunoscutd de comunitatea internati-
onala prin faptul ca prima Conven-
tie a Organizatiei Internationale a
Muncii (ILO) a trebuit sa stabileasca
o zi de lucru de 8 ore si o saptami-
na de 48 de ore, cu un numar limi-
tat de anumite exceptii. Obiectivele
au fost de a limita orele de lucru,
de a garanta o anumita perioada de
odihna pe saptamina si de a asigura
0 vacantd minima anuald cu plata.
Acestea sint aspectele cantitative
ale timpului de lucru, 1nsa aspectele
calitative sint de asemenea impor-
tante. Conform art. 113 alin. 1 din
Codul muncii, repartizarea timpului

de munca in cadrul saptaminii este,
de regula, uniforma: 8 ore pe zi timp
de 5 zile, cu doud zile de repaus.

In ceea ce priveste obligatiile
angajatului fatd de angajator, asa
cum specifica Alexandru Ticlea in
lucrarea sa, desfasurarea activitatii
cu respectarea unui anumit program
de lucru reprezinta una din trasaturi-
le specifice ale raportului juridic de
munca. Salariatul trebuie sa fie n
aceasta perioada prezent la locul de
muncd, sa-si indeplineasca atributii-
le de serviciu sub autoritatea sefilor
ierarhici, sa pu—si paraseasca postul
[5, p. 678]. In aceasta perioada, sa-
lariatul nu dispune de libertatea de a
se ocupa de problemele sale perso-
nale [7, p. 544].

Timpul de lucru este desigur un
element central al contractelor de
munca in cimpul muncii si detaliile
ar trebui convenite Intre angajatori
si angajati inainte de Inceperea lu-
crului sau prin intermediul organi-
zatiilor sindicale ori cu persoane
individuale.

Efectele cresterii intensitdtii
muncii sint practicile raspindite de
lucru in timpul zilelor de odihna
de la sfirsit de saptimina, respectiv
simbata si duminica, orarele de lu-
cru prelungite cu ore neregulate si
mai putin predictibile si utilizarea
atit a orelor limitate (munca invo-
luntard pe jumatate de norma), cit
si a orelor excesiv de lungi (munca
involuntara peste norma).

Pentru siguranta, sandtatea si
buna stare a angajatului, este impor-
tant de a planifica orele de munca in
asa fel incit sa fie asigurate perioade
adecvate de destindere: pauze scur-
te in decursul orelor de lucru, pauze
mai lungi pentru mincare si odihna
saptaminala. In acest sens, dispozi-
tia preluatd din dreptul comunitar,
respectiv art. 4 din Directiva nr.
2003/88/CEE, prevede pauza de
masa in toate cazurile in care durata
timpului de munca este mai mare de
6 ore.

Potrivit art. 132 din Codul mun-
cii, Legea nr. 53/2003 actualizata,
repausul saptaminal se acordda in
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doud zile consecutive, de regulad
simbata si duminica. Oricind este
posibil, aceasta perioadd de odihna
ar trebui acordatd simultan la tot
personalul unei structuri si sa fie
stabilitd in asa fel incit sa coinci-
da cu zilele de odihna traditionale
sau uzuale. Exceptiile temporare
la odihna saptiminala trebuie sa
fie limitate la strictul necesar. Poa-
te fi necesard inspectia locurilor de
munca pentru a determina orele de
lucru peste programul normal, cu
scopul de a detecta abuzurile sau
neconformarea (de exemplu: vizite
de inspectie 1n timpul noptii pot per-
mite depistarea lucrului nedeclarat,
in special in ceea ce tine de forta de
munca migranta, a copiilor, inclusiv
munca forfatd).

In acest sens, art. 6 alin. 1 lit. a
din Legea nr. 108/1999 pentru in-
fiintarea §i organizarea Inspectiei
Muncii, republicatd in Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea I, nr.
290 din 3 mai 2012, prevede ca atri-
butie pentru Inspectia Muncii, prin
Inspectoratele Teritoriale de Munca,
aceea de control al aplicarii preve-
derilor legale, generale si speciale,
in domeniile relatiilor de munca,
securitatii si sanatatii Tn munca si
supravegherii pietei muncii.

Timpul de munca ce depaseste
programul de lucru normal repre-
zintd orele suplimentare. Preluind
dispozitiile dreptului comunitar, re-
spectiv Directiva nr. 2003/88 din 4
noiembrie 2003 referitoare la unele
aspect ale organizérii timpului de
munca, Codul muncii prin art. 111
prevede ca duratd maxima legald a
timpului de munca nu poate depa-
si 48 de ore pe saptamina, inclusiv
orele suplimentare.

Orele suplimentare sint o excep-
tie “temporard” sau “periodica” de
la programul normal de lucru. Orele
ce depasesc programul normal ar
trebui sa fie voluntare, exceptionale
si sa nu depaseasca normele legale,
de exemplu: maxim 2 ore pe zi. Nu
sint acceptabile orele suplimenta-
re obligatorii, aceasta fiind o alta
conditie pentru efectuarea muncii
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suplimentare, alaturi de limita ma-
Xxima a acesteia, si anume acceptul
salariatului.

Art. 120 alin. 2 din Codul muncii
mentioneaza cd munca suplimenta-
ra nu poate fi efectuata fara acordul
salariatului, cu exceptia cazului de
fortd majora sau pentru lucréri ur-
gente destinate prevenirii producerii
unor accidente ori inlaturarii conse-
cintelor unui accident. Recurgerea
la orele suplimentare este autorizata
de majoritatea legislatiilor nationa-
le din motive de business si motive
economice, de exemplu, o presiune
iesitd din normalitate a muncii 1n
anumite sezoane ale anului.

Art. 127 din Codul muncii din
Roménia stipuleaza: ,,Salariatii
care urmeaza sa desfasoare munca
de noapte sint supusi unui examen
medical gratuit inainte de inceperea
activitatii si, dupa aceea, periodic”.
De aceea, angajatii care muncesc
noaptea trebuie sa fie compensati
prin timpul liber platit sau cu bene-
ficii similare. Art. 126 Codul muncii
stipuleaza: ,,Salariatii de noapte be-
neficiaza:

a) fie de program de lucru redus
cu o ora fata de durata normala a zi-
lei de munca, pentru zilele in care
efectueaza cel putin 3 ore de munca
de noapte, fara ca aceasta sa duca la
scaderea salariului de baza;

b) fie de un spor pentru munca
prestata in timpul noptii de 25% din
salariul de baza, daca timpul astfel
lucrat reprezintd cel putin 3 ore de
noapte din timpul normal de lucru”.

Referitor la concediul de odihna,
prevazut de art. 39 alin. 1 lit. ¢ din
Codul muncii din Romania, scopul
vacantei este de a acorda angajatu-
lui o perioada rezonabild de timp 1n
afara serviciului care sd-i permita sa
se odihneasca, sd se recreeze §i sa
se recupereze de la oboseala fizica
si mentala acumulata.

Fiind fundamentat pe contractul
individual de munca, dreptul la con-
cediu de odihna este de naturd con-
tractuald [10, p. 21-22]. Acest drept
este definit prin legatura indisolubi-
1a a doua laturi: a) nepatrimoniald,

constind in insasi efectuarea conce-
diului, in folosirea timpului liber, in
suspendarea obligatiei salariatului
de a presta munca, si b) patrimoni-
ala, care consta in dreptul la indem-
nizatia de concediu pentru perioada
efectudrii lui [5, p. 689].

Pe langa dreptul la concediul
anual, majoritatea tarilor desemnea-
za un numar de zile adaugatoare in
fiecare an ca sarbatori oficiale, de
obicei sint — in principiu — disponi-
bile pentru toti angajatii. Munca pe
durata perioadelor de odihna sap-
tdaminala sau in timpul sarbatorilor
oficiale ar trebui sa fie voluntara, iar
sarbatorile oficiale nu ar trebui nu-
madrate ca parte din vacanta anualad
minima.

Principiul fundamental al drep-
tului la muncad este principiul de
libertate a muncii, esenta caruia
consta n faptul ca doar insusi ceta-
teanul (indiferent de sex) determina
unde sa-si realizeze cunostintele si
capacitatile profesionale, sd intre
sau nu in raporturi de munca cu an-
gajatorul, sd se ocupe de o activitate
antreprenoriala sau alta, care nu este
interzisa de lege, sau in general sa
nu munceasca.

Libertatea muncii este incompa-
tibila cu discriminarea in acest do-
meniu al activitatii economice. Doar
capacitatile omului, calitatile profe-
sionale ale acestuia, cunostintele,
experienta trebuie sa fie examinate
in calitate de criterii la incheierea
contractului de munca si in avansa-
rea in serviciu.

Codul muncii din Romania evi-
dentiaza interzicerea discrimina-
rii in sfera muncii intr-un articol
separat, prin aceasta accentuind
insemnatatea deosebita a acestui
principiu. Continutul art. 5 intru-
totul corespunde Conventiei OIM
nr. 111 ,,Discriminarea in domeniul
fortei de munca si exercitarii profe-
siei” din anul 1958 si este orientat
spre stabilirea drepturilor si sanselor
egale 1n aplicarea capacitatilor de
munca, astfel:

(1) In cadrul relatiilor de mun-
ca functioneaza principiul egalitatii
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de tratament fata de toti salariatii si
angajatorii.

(2) Orice discriminare directa
sau indirecta fatd de un salariat, ba-
zatd pe criterii de sex, orientare se-
xuala, caracteristici genetice, virsta,
apartenenta nationald, rasa, culoare,
etnie, religie, optiune politica, ori-
gine sociala, handicap, situatie sau
responsabilitate familiala, aparte-
nentd ori activitate sindicala, este
interzisa,

(3) Constituie discriminare di-
rectd actele si faptele de excludere,
deosebire, restrictie sau preferinta,
intemeiate pe unul sau mai multe
dintre criteriile prevazute la alin.
(2), care au ca scop sau ca efect
neacordarea, restringerea ori inla-
turarea recunoasterii, folosintei sau
exercitarii drepturilor prevazute in
legislatia muncii.

(4) Constituie discriminare in-
directa actele si faptele intemeiate
in mod aparent pe alte criterii decit
cele prevazute la alin. (2) , dar care
produc efectele unei discriminari
directe”.

Asigurarea legala a accesului
egal la munca si ocupatii profe-
sionale: garantii la angajarea in
munci. Din cite s-a mentionat mai
sus, niciun fel de motive discrimina-
torii nu trebuie sa stea la baza refu-
zului la angajarea in munca. Intr-un
sir de cazuri legea prevede garan-
tii suplimentare la angajare pentru
unele categorii sociale de cetateni,
care in special necesitd o sustinere
legala.

Articolul 27 alin. 4 al Codului
muncii roman evidentiaza femei-
le gravide intr-o categorie speciald
de angajati, carora le este interzis
refuzul de angajare din motivul de
graviditate, subliniind prin aceasta
importanta sociald deosebita a aces-
tora. Protectia maternitatii inseam-
na ,,protectia sanatatii si a securitatii
salariatelor gravide sau mamelor la
locurile lor de munca”, dupa cum o
defineste OUG nr. 96/2003. Con-
form acestui act normativ, salariate-
le gravide si mamele, lauze sau care
alapteaza, au dreptul la protectie la
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serviciu doar dacd anuntid angaja-
torul 1n scris, printr-o declaratie, cu
privire la starea sa si sd aduca de la
medicul de familie o adeverintd in
acest sens. In cazul in care salariata
nu se conformeazd, angajatorul nu
este obligat sa 1i respecte drepturile
speciale pe aceasta perioada.

Conform standardelor internati-
onale ale muncii, egalitatea dintre
femei si barbati urmeaza sa se ma-
nifeste la remunerarea muncii anga-
jatilor prin respectarea principiului
de remunerare egala pentru o mun-
ca echivalentd, ceea ce inseamna ca
munca trebuie sa fie evaluatd dupa
criterii obiective, indiferent de fap-
tul cine a Indeplinit-o — barbatul sau
femeia. Acest principiu de baza este
legalizat in art. 159(3) al Codului
muncii, prin care la stabilirea sala-
riului nu se admite nicio discrimina-
re dupa criteriul de sex.

O latura care nu este de neglijat
se refera la violenta si hartuirea la
locul de munca, care are un poten-
tialul de a provoca suferinta care sa
se extinda 1n viata privata si in viata
de familie a angajatului, nu numai
in viata sa profesionala. Existenta
violentei fizice la locul de munca
a fost recunoscuta de mult timp, pe
cind existenta violentei psihologice
a fost Indelung subestimata si nu-
mai acum se bucura de atentie. Desi
Agentia Europeana pentru Securi-
tate si Sanatate in Munca defineste
acest tip de hartuire, in legislatia ro-
maneasca nu exista o prevedere ex-
presa referitoare la hartuirea la locul
de munca.

Art. 8 din Codul muncii statuea-
za ca relatiile de munca se bazeazd
pe principiul consensualititii si al
bunei-credinte. De asemenea, pen-
tru buna desfasurare a relatiilor de
munca, participantii la raporturile de
munca se vor informa si se vor con-
sulta reciproc, in conditiile legii si
ale contractelor colective de munca.
In plus, acelasi document prevede,
la art. 39, ca salariatul are dreptul la
demnitate in munca si la securitate
si sandtate Tn munca.

Lanivel international, Recoman-

darea 19 Generala a Natiunilor Uni-
te la Conventia privind eliminarea
tuturor formelor de discriminare im-
potriva femeilor defineste hartuirea
sexuald ca fiind ,,un comportament
neadecvat, determinat din punct de
vedere sexual, cum este contactul
si avansurile sexuale, remarci cu
caracter sexual, care demonstreaza
solicitari cu caracter pornografic
sau sexual, prin cuvinte sau actiuni.
Acest comportament poate fi umili-
tor si poate reprezenta o problema
de sanatate si siguranta; are carac-
ter de discriminare cind femeia are
motive rezonabile sa considere ca
impotrivirea sa ar dezavantaja-o in
legatura cu locul sau de munca, in-
clusiv recrutarea, promovarea sau
atunci cind creeaza un mediu de lu-
cru ostil”.

Un alt act normativ la care ne
putem raporta cind vine vorba de
hartuire la locul de munca este OG
nr. 137/2000 privind prevenirea
si sanctionarea tuturor formelor
de discriminare, ce reglementeaza
principiul egalitatii intre cetdteni.
Prin urmare, 1n cazul in care un sa-
lariat sau angajatorul trateaza intr-
un mod disproportionat alt salariat,
se creeaza o situatie discriminatorie
si se poate ajunge chiar la hartuire,
in cazul in care situatia persista.

In ceea ce priveste dispozitiile
Codului penal 1n vigoare, acestea
definesc hartuirea simpla si varian-
ta asimilatd a acesteia. Mai precis,
potrivit art. 208 din acest act norma-
tiv, hartuirea presupune fapta celui
care, in mod repetat, urmareste, fara
drept sau fard un interes legitim, o
persoana ori 1i supravegheaza locu-
inta, locul de munca sau alte locuri
frecventate de catre aceasta, cauzin-
du-i astfel o stare de temere.

Concluzii. in urma celor expuse,
concluzionam ca institutia dreptului
muncii obligd tofi angajatorii, atit
din mediul public, cit si din cel pri-
vat, asupra respectarii prevederilor
legislative interne si internationale
in domeniul muncii, in consecinta
respectarea drepturilor omului, aici
in calitate de angajat.
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Enumeram astfel dreptul la: in-
formare prealabild, salariu, timp
normal de munca, plata orelor su-
plimentare si a orelor de noapte, cu
sporurile aferente, timp de odihna
suficient cu respectarea timpului de
odihna zilnic, saptaminal si a conce-
diului de odihna.

Totodata, relationarea dintre lu-
cratori sd se faca pe criterii de egali-
tate si bun comportament, inlaturind
in permanenta discriminarea acesto-
ra pe criterii de orice natura, evitind
in acest fel implicarea laturii penale
intr-un domeniu atit de raspindit la
nivel global, si anume munca la an-
gajator.
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