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Introducere. Dreptul la mun-
că se consideră unul dintre 

drepturile fundamentale şi inalie-
nabile ale omului, deoarece pentru 
majoritatea persoanelor munca este 
unica sau principala sursă de venit 
şi de existenţă, inclusiv sursa de asi-
gurare cu pensii la bătrîneţe, care 
cel mai des are o legătură nemijlo-
cită cu munca: de regulă, pensiile se 
stabilesc şi sînt calculate în funcţie 
de activitatea de muncă.

Prezentul articol are ca scop 
principal scoaterea în evidenţă a 
necesităţii respectării de către per-
soana juridică sau fizică, numită an-
gajator, a impunerilor legislative în 
dreptul muncii, în ceea ce priveşte 
partenerul din contractul individual 
de muncă, numit angajat, pornind 
de la conceptul că dreptul la muncă 
al cetăţeanului este parte integrantă 
a dreptului la viaţă al acestuia.

Materiale şi metode aplicate. 
Pentru elaborarea studiului de faţă 
au fost folosite următoarele metode 
de cercetare ştiinţifică: analiza com-
parativă, analiza sistematică, anali-
za logică.

Materialele folosite în lucrare 

sînt: legislaţia în dreptul muncii din 
România, prevederi legislative in-
ternaţionale şi europene în domeniu, 
manuale şi tratate de dreptul muncii, 
expertiza profesională proprie.

Rezultate obţinute şi discuţii. 
Conform Constituţiei României 
(art. 41 alin. 1), dreptul la muncă nu 
poate fi îngrădit. Alegerea profesiei, 
a meseriei sau a ocupaţiei, precum 
şi a locului de muncă, este liberă.

După cum se menţionează în 
literatura de specialitate, dreptul 
muncii poate fi definit ca acea ra-
mură a sistemului de drept alcătui-
tă din ansamblul normelor juridice 
care reglementează relaţiile indivi-
duale şi colective de muncă, atri-
buţiile organizaţiilor sindicale şi 
patronale, conflictele de muncă şi 
controlul aplicării legislaţiei mun-
cii [4, p. 33].

În opinia profesorului univer-
sitar dr. Alexandru Ţiclea, ca orice 
ramură de drept, şi dreptul muncii 
reprezintă un ansamblu de norme 
juridice ca un obiect distinct de 
reglementare: relaţiile sociale de 
muncă. Aceste relaţii se stabilesc 
între cei ce utilizează forţa de mun-

că – angajatorii (patroni) şi cei care 
prestează munca – salariaţii (anga-
jaţi) [5, p. 10].

Salariile şi veniturile reprezintă 
un element esenţial al condiţiilor 
de muncă de peste tot. Salariul este 
preţul muncii prestate, exprimat în 
bani. Atunci cînd munca se desfă-
şoară pentru sine, este muncă inde-
pendentă şi produce venit; în situa-
ţia în care se realizează pentru o ter-
ţă persoană, este muncă dependentă 
şi produce salariu [6, p. 368].

Conform Codului Muncii din 
România, pentru munca prestată 
în baza contractului individual de 
muncă, fiecare salariat are dreptul la 
un salariu exprimat în bani (Codul 
muncii – Legea nr. 53/2003 actuali-
zata, art. 154 alin. 2).

Conform art. 10 din Codul mun-
cii, contractul individual de muncă 
este contractul în temeiul căruia o 
persoană fizică, denumită „sala-
riat”, se obligă să presteze munca 
pentru şi sub autoritatea unui anga-
jator, persoană fizică sau juridică, în 
schimbul unei remuneraţii denumite 
„salariu”. 

Angajaţii trebuie să fie informaţi 

DREPTUL FUNDAMENTAL LA MUNCĂ: GARANŢII, RESPONSABILITĂŢI, 
OBLIGAŢII ŞI CONSECINŢE. DISCRIMINAREA – FACTOR 

DETERMINANT ÎN ANALIZA DREPTULUI LA MUNCĂ, 
COMPORTAMENTUL FACTORILOR IMPLICAŢI PRIVIND DEVIANŢA ŞI 

URMĂRILE DATORATE FACTORILOR PSIHOSOCIALI
  

Constantin NEGRILĂ,
inspector de muncă ITM Bucureşti,

doctorand, Universitatea Liberă Internaţională din Moldova

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.

Keywords: labor law, discrimination, violence, stress, prevention

REZUMAT
Conceptul drepturilor omului, astfel cum a fost elaborat pe plan internaţional, serveşte drept suport important pentru 

fundamentarea ideii existenţei drepturilor şi libertăţilor cetăţeneşti. Conceptul drepturilor omului are o semnificaţie mult 
mai largă decât acela al drepturilor cetăţeneşti, deoarece drepturile omului sînt drepturi universal valabile, aplicabile tuturor 
fiinţelor umane, în timp ce drepturile cetăţeneşti sînt, potrivit însăşi denumirii lor, specifice unui anumit grup de oameni, şi 
anume cetăţenilor unui anumit stat.

Cuvinte-cheie: dreptul muncii, discriminare, violenţă, stres, prevenire



20 IUNIE 2016

cu privire la condiţiile aplicabile la 
salariile lor pînă a fi angajaţi şi ar 
trebui să cunoască detaliile cu pri-
vire la cuantumurile salariale pentru 
plată, metoda de calcul, periodici-
tatea plăţilor salariale, locul plăţii 
şi condiţiile conform cărora pot fi 
efectuate reţineri. În acest sens, art. 
17 din Codul muncii stipulează: 
„Anterior încheierii sau modificării 
contractului individual de muncă, 
angajatorul are obligaţia de a infor-
ma persoana selectată în vederea 
angajării ori, după caz, salariatul, cu 
privire la clauzele esenţiale pe care 
intenţionează să le înscrie în con-
tract sau să le modifice”. 

De asemenea, plata salariilor ar 
trebui efectuată direct angajatului în 
cauză şi nu ar trebui să existe limită 
asupra libertăţii angajaţilor de a-şi 
folosi salariile: folosirea salariilor ar 
trebui să fie lipsită de constrîngeri. 

Conform art. 169 alin. 1 din Co-
dul muncii, nicio reţinere din salariu 
nu poate fi operată, în afara cazuri-
lor şi condiţiilor prevăzute de lege. 
Reţinerile cu titlu de daune cauza-
te angajatorului nu pot fi efectuate 
decît dacă datoria salariatului este 
scadentă, lichidă şi exigibilă şi a 
fost constatată ca atare printr-o ho-
tărîre judecătorească definitivă şi 
irevocabilă (art. 169 alin. 2 din Co-
dul muncii).

La fel ca şi în cazul salariilor, 
timpul de lucru are un impact sem-
nificativ asupra vieţii de zi cu zi a 
angajaţilor. Importanţa sa a fost re-
cunoscută de comunitatea internaţi-
onală prin faptul că prima Conven-
ţie a Organizaţiei Internaţionale a 
Muncii (ILO) a trebuit să stabilească 
o zi de lucru de 8 ore şi o săptămî-
nă de 48 de ore, cu un număr limi-
tat de anumite excepţii. Obiectivele 
au fost de a limita orele de lucru, 
de a garanta o anumită perioadă de 
odihnă pe săptămînă şi de a asigura 
o vacanţă minimă anuală cu plată. 
Acestea sînt aspectele cantitative 
ale timpului de lucru, însă aspectele 
calitative sînt de asemenea impor-
tante. Conform art. 113 alin. 1 din 
Codul muncii, repartizarea timpului 

de muncă în cadrul săptămînii este, 
de regulă, uniformă: 8 ore pe zi timp 
de 5 zile, cu două zile de repaus.

În ceea ce priveşte obligaţiile 
angajatului faţă de angajator, aşa 
cum specifică Alexandru Ţiclea în 
lucrarea sa, desfăşurarea activităţii 
cu respectarea unui anumit program 
de lucru reprezintă una din trăsături-
le specifice ale raportului juridic de 
muncă. Salariatul trebuie să fie în 
această perioadă prezent la locul de 
muncă, să-şi îndeplinească atribuţii-
le de serviciu sub autoritatea şefilor 
ierarhici, să nu-şi părăsească postul 
[5, p. 678]. În această perioadă, 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 
muncă în cîmpul muncii şi detaliile 
ar trebui convenite între angajatori 
şi angajaţi înainte de începerea lu-
crului sau prin intermediul organi-
zaţiilor sindicale ori cu persoane 
individuale. 

Efectele creşterii intensităţii 
muncii sînt practicile răspîndite de 
lucru în timpul zilelor de odihnă 
de la sfîrşit de săptămînă, respectiv 
sîmbăta şi duminica, orarele de lu-
cru prelungite cu ore neregulate şi 
mai puţin predictibile şi utilizarea 
atît a orelor limitate (munca invo-
luntară pe jumătate de normă), cît 
şi a orelor excesiv de lungi (munca 
involuntară peste normă). 

Pentru siguranţa, sănătatea şi 
buna stare a angajatului, este impor-
tant de a planifica orele de muncă în 
aşa fel încît să fie asigurate perioade 
adecvate de destindere: pauze scur-
te în decursul orelor de lucru, pauze 
mai lungi pentru mîncare şi odihnă 
săptămînală. În acest sens, dispozi-
ţia preluată din dreptul comunitar, 
respectiv art. 4 din Directiva nr. 
2003/88/CEE, prevede pauza de 
masă în toate cazurile în care durata 
timpului de muncă este mai mare de 
6 ore.

Potrivit art. 132 din Codul mun-
cii, Legea nr. 53/2003 actualizată, 
repausul săptămînal se acordă în 

două zile consecutive, de regulă 
sîmbăta şi duminica. Oricînd este 
posibil, această perioadă de odihnă 
ar trebui acordată simultan la tot 
personalul unei structuri şi să fie 
stabilită în aşa fel încît să coinci-
dă cu zilele de odihnă tradiţionale 
sau uzuale. Excepţiile temporare 
la odihna săptămînală trebuie să 
fie limitate la strictul necesar. Poa-
te fi necesară inspecţia locurilor de 
muncă pentru a determina orele de 
lucru peste programul normal, cu 
scopul de a detecta abuzurile sau 
neconformarea (de exemplu: vizite 
de inspecţie în timpul nopţii pot per-
mite depistarea lucrului nedeclarat, 
în special în ceea ce ţine de forţa de 
muncă migrantă, a copiilor, inclusiv 
munca forţată). 

În acest sens, art. 6 alin. 1 lit. a 
din Legea nr. 108/1999 pentru în-
fiinţarea şi organizarea Inspecţiei 
Muncii, republicată în Monitorul 
Oficial al României, Partea I, nr. 
290 din 3 mai 2012, prevede ca atri-
buţie pentru Inspecţia Muncii, prin 
Inspectoratele Teritoriale de Muncă, 
aceea de control al aplicării preve-
derilor legale, generale şi speciale, 
în domeniile relaţiilor de muncă, 
securităţii si sănătăţii în muncă şi 
supravegherii pieţei muncii. 

Timpul de muncă ce depăşeşte 
programul de lucru normal repre-
zintă orele suplimentare. Preluînd 
dispoziţiile dreptului comunitar, re-
spectiv Directiva nr. 2003/88 din 4 
noiembrie 2003 referitoare la unele 
aspect ale organizării timpului de 
muncă, Codul muncii prin art. 111 
prevede că durată maximă legală a 
timpului de muncă nu poate depă-
şi 48 de ore pe săptămînă, inclusiv 
orele suplimentare.

Orele suplimentare sînt o excep-
ţie “temporară” sau “periodică” de 
la programul normal de lucru. Orele 
ce depăşesc programul normal ar 
trebui să fie voluntare, excepţionale 
şi să nu depăşească normele legale, 
de exemplu: maxim 2 ore pe zi. Nu 
sînt acceptabile orele suplimenta-
re obligatorii, aceasta fiind o altă 
condiţie pentru efectuarea muncii 
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suplimentare, alături de limita ma-
ximă a acesteia, şi anume acceptul 
salariatului.

Art. 120 alin. 2 din Codul muncii 
menţionează că munca suplimenta-
ră nu poate fi efectuată fără acordul 
salariatului, cu excepţia cazului de 
forţă majoră sau pentru lucrări ur-
gente destinate prevenirii producerii 
unor accidente ori înlăturării conse-
cinţelor unui accident. Recurgerea 
la orele suplimentare este autorizată 
de majoritatea legislaţiilor naţiona-
le din motive de business şi motive 
economice, de exemplu, o presiune 
ieşită din normalitate a muncii în 
anumite sezoane ale anului. 

Art. 127 din Codul muncii din 
România stipulează: „Salariaţii 
care urmează să desfăşoare muncă 
de noapte sînt supuşi unui examen 
medical gratuit înainte de începerea 
activităţii şi, după aceea, periodic”. 
De aceea, angajaţii care muncesc 
noaptea trebuie să fie compensaţi 
prin timpul liber plătit sau cu bene-
ficii similare. Art. 126 Codul muncii 
stipulează: „Salariaţii de noapte be-
neficiază:

a) fie de program de lucru redus 
cu o oră faţă de durata normală a zi-
lei 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”.

Referitor la concediul de odihnă, 
prevăzut de art. 39 alin. 1 lit. c din 
Codul muncii din România, scopul 
vacanţei este de a acorda angajatu-
lui o perioadă rezonabilă de timp în 
afara serviciului care să-i permită să 
se odihnească, să se recreeze şi să 
se recupereze de la oboseala fizică 
şi mentală acumulată. 

Fiind fundamentat pe contractul 
individual de muncă, dreptul la con-
cediu de odihnă este de natură con-
tractuală [10, p. 21–22]. Acest drept 
este definit prin legătura indisolubi-
lă a două laturi: a) nepatrimonială, 

constînd în însăşi efectuarea conce-
diului, în folosirea timpului liber, în 
suspendarea obligaţiei salariatului 
de a presta munca, şi b) patrimoni-
ală, care constă în dreptul la indem-
nizaţia de concediu pentru perioada 
efectuării lui [5, p. 689]. 

Pe lângă dreptul la concediul 
anual, majoritatea ţărilor desemnea-
ză un număr de zile adăugătoare în 
fiecare an ca sărbători oficiale, de 
obicei sînt – în principiu – disponi-
bile pentru toţi angajaţii. Munca pe 
durata perioadelor de odihnă săp-
tămînală sau în timpul sărbătorilor 
oficiale ar trebui să fie voluntară, iar 
sărbătorile oficiale nu ar trebui nu-
mărate ca parte din vacanţa anuală 
minimă. 

Principiul fundamental al drep-
tului la muncă este principiul de 
libertate a muncii, esenţa căruia 
constă în faptul că doar însuşi cetă-
ţeanul (indiferent de sex) determină 
unde să-şi realizeze cunoştinţele şi 
capacităţile profesionale, să intre 
sau nu în raporturi de muncă cu an-
gajatorul, să se ocupe de o activitate 
antreprenorială sau alta, care nu este 
interzisă de lege, sau în general să 
nu muncească.

Libertatea muncii este incompa-
tibilă cu discriminarea în acest do-
meniu al activităţii economice. Doar 
capacităţile omului, calităţile profe-
sionale ale acestuia, cunoştinţele, 
experienţa trebuie să fie examinate 
în calitate de criterii la încheierea 
contractului de muncă şi în avansa-
rea în serviciu.

Codul muncii din Romania evi-
denţiază interzicerea discrimină-
rii în sfera muncii într-un articol 
separat, prin aceasta accentuînd 
însemnătatea deosebită a acestui 
principiu. Conţinutul art. 5 întru-
totul corespunde Convenţiei OIM 
nr. 111 „Discriminarea în domeniul 
forţei de muncă şi exercitării profe-
siei” din anul 1958 şi este orientat 
spre stabilirea drepturilor şi şanselor 
egale în aplicarea capacităţilor de 
muncă, astfel:

„(1) În cadrul relaţiilor de mun-
că funcţionează principiul egalităţii 

de tratament faţă de toţi salariaţii şi 
angajatorii. 

(2) Orice discriminare directă 
sau indirectă faţă de un salariat, ba-
zată pe criterii de sex, orientare se-
xuală, caracteristici genetice, vîrstă, 
apartenenţă naţională, rasă, culoare, 
etnie, religie, opţiune politică, ori-
gine socială, handicap, situaţie sau 
responsabilitate familială, aparte-
nenţă ori activitate sindicală, este 
interzisă;

(3) Constituie discriminare di-
rectă 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, restrîngerea ori înlă-
turarea recunoaşterii, folosinţei sau 
exercitării drepturilor prevăzute în 
legislaţia muncii.

(4) Constituie discriminare in-
directă actele şi faptele întemeiate 
în mod aparent pe alte criterii decît 
cele prevăzute la alin. (2) , dar care 
produc efectele unei discriminări 
directe”.

Asigurarea legală a accesului 
egal la muncă şi ocupaţii profe-
sionale: garanţii la angajarea în 
muncă. Din cîte s-a menţionat mai 
sus, niciun fel de motive discrimina-
torii nu trebuie să stea la baza refu-
zului la angajarea în muncă. Într-un 
şir de cazuri legea prevede garan-
ţii suplimentare la angajare pentru 
unele categorii sociale de cetăţeni, 
care în special necesită o susţinere 
legală.

Articolul 27 alin. 4 al Codului 
muncii român evidenţiază femei-
le gravide într-o categorie specială 
de angajaţi, cărora le este interzis 
refuzul de angajare din motivul de 
graviditate, subliniind prin aceasta 
importanţa socială deosebită a aces-
tora. Protecţia maternităţii înseam-
nă „protecţia sănătăţii şi a securităţii 
salariatelor gravide sau mamelor la 
locurile lor de muncă”, după cum o 
defineşte OUG nr. 96/2003. Con-
form acestui act normativ, salariate-
le gravide şi mamele, lăuze sau care 
alăptează, au dreptul la protecţie la 
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serviciu doar dacă anunţă angaja-
torul în scris, printr-o declaraţie, cu 
privire la starea sa şi să aducă de la 
medicul de familie o adeverinţă în 
acest sens. În cazul în care salariata 
nu se conformează, angajatorul nu 
este obligat să îi respecte drepturile 
speciale pe această perioadă.

Conform standardelor internaţi-
onale ale muncii, egalitatea dintre 
femei şi bărbaţi urmează să se ma-
nifeste la remunerarea muncii anga-
jaţilor prin respectarea principiului 
de remunerare egală pentru o mun-
că echivalentă, ceea ce înseamnă că 
munca trebuie să fie evaluată după 
criterii obiective, indiferent de fap-
tul cine a îndeplinit-o – bărbatul sau 
femeia. Acest principiu de bază este 
legalizat în art. 159(3) al Codului 
muncii, prin care la stabilirea sala-
riului nu se admite nicio discrimina-
re după criteriul de sex.

O latură care nu este de neglijat 
se referă la violenţa şi hărţuirea la 
locul de muncă, care are un poten-
ţialul de a provoca suferinţă care să 
se extindă în viaţa privată şi în viaţa 
de familie a angajatului, nu numai 
în viaţa sa profesională. Existenţa 
violenţei fizice la locul de muncă 
a fost recunoscută de mult timp, pe 
cînd existenţa violenţei psihologice 
a fost îndelung subestimată şi nu-
mai acum se bucură de atenţie. Deşi 
Agenţia Europeană pentru Securi-
tate şi Sănătate în Muncă defineşte 
acest tip de hărţuire, în legislaţia ro-
mânească nu există o prevedere ex-
presă referitoare la hărţuirea la locul 
de muncă.

Art. 8 din Codul muncii statuea-
ză că relaţiile de muncă se bazează 
pe principiul consensualităţii şi al 
bunei-credinţe. De asemenea, pen-
tru buna desfăşurare a relaţiilor de 
muncă, participanţii la raporturile de 
muncă se vor informa şi se vor con-
sulta reciproc, în condiţiile legii şi 
ale contractelor colective de muncă. 
În plus, acelaşi document prevede, 
la art. 39, că salariatul are dreptul la 
demnitate în muncă şi la securitate 
şi sănătate în muncă.

La nivel internaţional, Recoman-

darea 19 Generală a Naţiunilor Uni-
te la Convenţia privind eliminarea 
tuturor formelor de discriminare îm-
potriva femeilor defineşte hărţuirea 
sexuală ca fiind „un comportament 
neadecvat, determinat din punct de 
vedere sexual, cum este contactul 
şi avansurile sexuale, remarci cu 
caracter sexual, care demonstrează 
solicitări cu caracter pornografic 
sau sexual, prin cuvinte sau acţiuni. 
Acest comportament poate fi umili-
tor şi poate reprezenta o problemă 
de sănătate şi siguranţă; are carac-
ter de discriminare cînd femeia are 
motive rezonabile să considere că 
împotrivirea sa ar dezavantaja-o în 
legătură cu locul său de muncă, in-
clusiv recrutarea, promovarea sau 
atunci cînd creează un mediu de lu-
cru ostil”.

Un alt act normativ la care ne 
putem raporta cînd vine vorba de 
hărţuire la locul de muncă este OG 
nr. 137/2000 privind prevenirea 
şi sancţionarea tuturor formelor 
de discriminare, ce reglementează 
principiul egalităţii între cetăţeni. 
Prin urmare, în cazul în care un sa-
lariat sau angajatorul tratează într-
un mod disproporţionat alt salariat, 
se creează o situaţie discriminatorie 
şi se poate ajunge chiar la hărţuire, 
în cazul în care situaţia persistă.

În ceea ce priveşte dispoziţiile 
Codului penal în vigoare, acestea 
definesc hărţuirea simplă şi varian-
ta asimilată a acesteia. Mai precis, 
potrivit art. 208 din acest act norma-
tiv, hărţuirea presupune fapta celui 
care, în mod repetat, urmăreşte, fără 
drept sau fără un interes legitim, o 
persoană ori îi supraveghează locu-
inţa, locul de muncă sau alte locuri 
frecventate de către aceasta, cauzîn-
du-i astfel o stare de temere.

Concluzii. În urma celor expuse, 
concluzionăm că instituţia dreptului 
muncii obligă toţi angajatorii, atît 
din mediul public, cît şi din cel pri-
vat, asupra respectării prevederilor 
legislative interne şi internaţionale 
în domeniul muncii, în consecinţă 
respectarea drepturilor omului, aici 
în calitate de angajat.

Enumerăm astfel dreptul la: in-
formare prealabilă, salariu, timp 
normal de muncă, plata orelor su-
plimentare şi a orelor de noapte, cu 
sporurile aferente, timp de odihnă 
suficient cu respectarea timpului de 
odihnă zilnic, săptămînal şi a conce-
diului de odihnă.

Totodată, relaţionarea dintre lu-
crători să se facă pe criterii de egali-
tate şi bun comportament, înlăturînd 
în permanenţă discriminarea acesto-
ra pe criterii de orice natură, evitînd 
în acest fel implicarea laturii penale 
într-un domeniu atît de răspîndit la 
nivel global, şi anume munca la an-
gajator. 
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