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Este vorba despre clauza prin care se stingherește exercițiul libertății 
sindicale. Astfel, constituie infracțiune și se pedepsește cu închisoare sau 
cu amendă penală orice condiționare sau constrângere care are ca scop 
limitarea exercitării atribuțiilor funcției membrilor aleși în organele de 
conducere ale organizațiilor sindicale. 

 
Unele precizări suplimentare trebuie însă făcute cu privire la clauzele 

de tip „close-shop agreements”. 
 
Sub această denumire sunt cunoscute unele înțelegeri între sindicate 

și patronat, prin care angajatorul se obligă să angajeze sau să mențină pe 
un anumit post numai persoane care sunt sau urmează să devină membre 
ale unui anumit sindicat. Ceea ce înseamnă că salariatul care refuză să 
adere la respecitvul sindicat sau este exclus din acesta trebuie să suporte 
anumite consecințe. 

 
Asemenea înțelegeri patronat-sindicate sunt complet interzise în ma-

joritatea țărilor europene, dar acceptate în spațiul anglo-saxon. De exem-
plu, în sistemele englez și american de drept se consideră că înțelegerile 
de tip close-shop nu îngrădesc efectiv dreptul de a nu fi membru de sin-
dicat. Nimeni nu este propriu-zis constrâns să adere la un sindicat. Dar 
angajatorul poate condiționa ocuparea unui anumit loc de muncă de 
apartenența la un anumit sindicat.  

 
Se practică uneori o dublă condiționare: persoana va ocupa postul doar 

dacă există atât disponibilitatea angajatorului de a o angaja, cât și dis-
ponibilitatea sindicatului de a o admite în rândurile sale. 

 
Una peste alta, clauza de tip close-shop are o anumită logică. Sindi-

catul este preocupat permanent de îmbunătățirea condițiilor de muncă sau 
de creșterea salariilor și se implică în negocieri, uneori dure, cu patronatul. 
Iar un salariat care nu este membru al sindicatului se află, iată, în situația 
de a beneficia de roadele acestor negocieri și ale tuturor activităților sin-
dicale la care nu a contribuit și al căror risc nu și l-a asumat niciun mo-
ment.  

 
Totuși, această logică nu conduce la admisibilitatea clauzelor de tip 

close-shop. Aceste clauze sunt interzise atât în contractele individuale, 
cât și în cele colective de muncă. Spre exemplu, o clauză a contractului 
colectiv de muncă prin care s-ar include în lista de criterii pentru 
desființarea posturilor și calitatea de membru sau nemembru sindical a 
salariaților care ocupă respectivele posturi ar reprezenta o încălcare a 
libertății sindicale.

O clauză care nu are ce căuta  
într-un contract de muncă
de Gabriela Diță

Ed
ito

ri
al
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Noutăţi legislative
Reducerea vârstei standard de pensionare  
cu 2 ani fără penalizarea 
 
Se modifica art. 65 alin. (5) din Legea nr. 263/ 

2010 privind sistemul unitar de pensii publice, pu-
blicată în Monitorul Oficial al României, Partea I, 
nr. 852 din 20 decembrie 2010, astfel: 

(5) Persoanele care au locuit cel puţin 30 de ani 
în zonele afectate de poluarea remanentă din cauza 
extracţiei, preparării şi arderii cărbunelui sau a şis-
turilor bituminoase, a extracţiei şi preparării mine-
reurilor de uraniu, a extracţiei şi prelucrării 
minereurilor feroase şi neferoase cu conţinut de praf 
sau de emisii de gaze cu efect de seră, de amoniac şi 
derivate, de cupru, plumb, sulf, azot, fosfor, cadmiu, 
arseniu, zinc, mangan, fluor, clor, feldspat şi siliciu 
ori de radiaţii din minereuri radioactive, hidrogen 
sulfurat, crom trivalent, crom hexavalent, cianuri, de 
pulberi metalice şi/sau de cocs metalurgic, a prelu-
crării ţiţeiului sulfuros, desulfurarea benzinei, a 
ţiţeiului parafinos şi neparafinos, a distilării ţiţeiului 
în vederea producerii păcurii şi a uleiurilor, respectiv 
în localităţile Baia Mare, Călăraşi, Copşa Mică, Dro-
beta-Turnu Severin, Slatina, Târgu Mureş, Târnă-
veni, Turnu Măgurele, precum şi în localităţile 
Abrud, Avram Iancu, Baia de Arieş, Bistra, Lupşa, 
Ocoliş, Roşia Montană, Sălciua şi Zlatna din judeţul 
Alba, Aluniş, Arad, Cicir, Fântânele, Frumuşeni, 
Horea, Mândruloc, Tisa Nouă, Vladimirescu din ju-
deţul Arad, Piteşti din judeţul Argeş, Bacău, Comă-
neşti şi Oneşti din judeţul Bacău, Băiţa din judeţul 
Bihor, Maieru, Rodna şi Şanţ din judeţul Bistriţa-
Năsăud, Codlea, Crizbav, Făgăraş, Feldioara, Hăl-
chiu, Satu Nou şi Victoria din judeţul Braşov, Brăila, 
Chişcani şi Tichileşti din judeţul Brăila, Anina, Ar-
meniş, Ciudanoviţa, Moldova Nouă, Oţelu Roşu şi 
Reşiţa din judeţul Caraş-Severin, Aghireşu, Câmpia 
Turzii, Căpuşu Mare, Dej, Iara şi Turda din judeţul 
Cluj, Năvodari din judeţul Constanţa, Baraolt din ju-
deţul Covasna, Târgovişte şi Titu din judeţul Dâm-
boviţa, Işalniţa din judeţul Dolj, Galaţi din judeţul 
Galaţi, Giurgiu din judeţul Giurgiu, Brăneşti, Bâl-
teni, Bustuchin, Câlnic, Drăgoteşti, Fărcăşeşti, Io-
neşti, Mătăsari, Motru, Negomir, Plopşoru, Prigoria, 

Roşia de Amaradia, Rovinari, Turburea, Turceni şi 
Urdari din judeţul Gorj, Bălan, Borsec, Corbu, Jo-
lotca, Sândominic şi Tulgheş din judeţul Harghita, 
Aninoasa, Baia de Criş, Băiţa, Brad, Călan, Certeju 
de Sus, Criscior, Deva, Ghelari, Hunedoara, Lupeni, 
Orăştie, Petrila, Petroşani, Răchitova, Şoimuş, Te-
liucu Inferior, Uricani, Vaţa de Jos, Veţel, Vulcan din 
judeţul Hunedoara, Ciulniţa şi Slobozia din judeţul 
Ialomiţa, Borşa din judeţul Maramureş, Grinţieş şi 
Săvineşti din judeţul Neamţ, Brazi şi Ploieşti din ju-
deţul Prahova, Broşteni, Crucea, Iacobeni, Ostra, 
Stulpicani şi Vatra Dornei din judeţul Suceava, Fâr-
dea, Margina, Nădrag şi Tomeşti din judeţul Timiş, 
Mina Altân-Tepe şi Tulcea din judeţul Tulcea, Ber-
beşti şi Râmnicu Vâlcea din judeţul Vâlcea, pe o rază 
de 8 km în jurul localităţii în care se află situl con-
taminat, beneficiază de reducerea vârstei standard de 
pensionare cu 2 ani fără penalizarea prevăzută la 
alin. (4). 

(Legea nr. 212 din 7 iulie 2023 pentru modifica-
rea art. 65 alin. (5) din Legea nr. 263/2010 privind 
sistemul unitar de pensii publice, publicată în Mo-
nitorul Oficial nr. 629 din 10 iulie 2023) 

 
Concediul şi indemnizaţia pentru  
îngrijirea copilului bolnav 
 
Prin Legea nr. 179 din 22 iunie 2023 s-a modifi-

cat durata concediului pentru îngrijirea copilului bol-
nav în vârstă de până la 7 ani până la vârsta de 12 
ani, iar în cazul copilului cu handicap, pentru afec -
ţiunile intercurente, până la împlinirea vârstei de  
18 ani. 

(Legea nr. 179 din 22 iunie 2023 pentru modifi-
carea art. 26 alin. (1) din Ordonanța de urgență a 
Guvernului nr. 158/2005 privind concediile și in-
demnizațiile de asigurări sociale de sănătate, publi-
cată în Monitorul Oficial nr. 567 din 23 iunie 2023) 

 
Modificare Statut asistent social 
 
Perioada în care titularii cu drept de liberă prac-

tică organizaţi conform dispoziţiilor alin. (2) au fur-
nizat servicii de asistenţă socială potrivit prezentei 
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Un salariat are o delegaţie de o zi, cu plecare 
la ora 6:15 de la firmă şi întoarcere la 19:00. A 
doua zi el vine la program normal de lucru, la 
8:30. Având în vedere că timpul din delegaţie se 
consideră ca lucrat, este corect să vină la pro-
gram a doua zi? Angajatorul trebuie să îi 
acorde 12 ore repaus după întoarcerea din 
delegaţie? Dacă da, cum procedăm? Poate an-
gajatorul să acorde aceste ore la o dată 
ulterioară? 

 
Soluția specialistului: 
În raporturile de muncă, nu doar legile sunt cele 

care stabilesc drepturile şi obligaţiile salariaţilor şi 
ale angajatorului. Există situaţii în care Curtea de 
Justiţie Europeană pronunţă hotărâri în aplicarea 
dreptului Uniunii Europene, iar aceste hotărâri 
sunt obligatorii pentru toate statele membre UE.  

 
În privinţa încadrării timpului petrecut pe drum 

la/de la locul delegării, în cauza E-11/20, Curtea 
de Justiţie a Uniunii Europe a pronunţat la 15 iulie 
2021 o hotărâre al cărei dispozitiv prevede 
următoarele:  

 
Timpul necesar petrecut în deplasare, în afara 

programului normal de lucru, de către un lucrător 
către un loc, altul decât locul său de prezenţă fix 
sau obişnuit, pentru a-şi exercita activitatea sau 
atribuţiile în acest alt loc, astfel cum impune an-
gajatorul său, constituie „timp de lucru” în sensul 
articolului 2 alineatul (1) din Directiva 
2003/88/CE a Parlamentului European şi a Con-
siliului din 4 noiembrie 2003 privind anumite 
aspecte ale organizării timpului de lucru.  

Este irelevant dacă deplasarea în cauză se 
efectuează în întregime în interiorul SEE sau către 
sau din ţări terţe în cazul în care contractul de 
muncă este încheiat în temeiul legislaţiei naţionale 
a unui stat SEE şi reglementat de aceasta.  

În plus, nu este necesară nicio evaluare a 
intensităţii activităţii desfăşurate în timpul de -
plasării. 

 
Până la publicarea acestei hotărâri se considera 

că timpul petrecut pe drum la şi de la locul unde 
salariatul era delegat nu reprezenta timp de lucru. 
Inclusiv practica instanţelor de judecată era în 
acest sens.  

 
După publicarea acestei hotărâri, trebuie să 

considerăm că timpul petrecut de salariat la şi de 
la locul delegării reprezintă timp de lucru, ceea ce 
determină în practică dificultăţi pentru angajatori, 
fiind complicat să o respecte în contextul regle -
mentărilor Codului muncii român. 

 
Deşi legislaţia din România nu s-a schimbat din 

acest punct de vedere, instanţele de judecată în 
cazul unui eventual litigiu vor aplica hotărârea 
Curţii de Justiţie Europene, având această obligaţie 
conform normelor UE.  

 
Aşadar, timpul petrecut pe drum reprezintă 

timp de lucru. Salariatul din situaţia expusă are 12 
ore şi 45 de minute între momentul plecării şi mo-
mentul revenirii.  

 
Dacă în acest interval salariatul nu a beneficiat 

de pauză de masă astfel încât timpul de lucru să 

Din practică
Un salariat are o delegaţie de peste 
12 ore. Care este repausul de care 
trebuie să beneficieze ulterior?
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Conducerea firmei doreşte ca plata salariilor 
să se facă în data de 25 a lunii, pentru toată luna 
în curs, pe baza unor estimări de pre zenţă/ 
absență, înregistrate până în data de 20 (de ex-
emplu, plata în 25 mai, pentru toată luna mai). 
Nu doreşte însă să se facă încă un stat de plată 
pentru regularizări în luna următoare, astfel că 
eventualele absenţe ce intervin după data de 20, 
care nu erau cunoscute la data plății şi calculu-
lui salariilor, vor fi plătite ca zile lucrate. Care 
ar fi posibilele probleme care ar putea interveni 
din punct de vedere legislativ?  

 
Soluția specialistului: 
În situaţia expusă se intenţionează practic să se 

acorde drepturi salariale fără prestarea muncii. 
Aceasta reprezintă o gratuitate oferită salariaţilor, 
ceea ce din punctul lor de vedere nu ridică pro -
bleme, câtă vreme nu sunt prejudiciaţi.  

 
În primul rând, zilele de absenţă pot fi conside -

rate zile libere plătite, dar nu zile lucrate, întrucât 
angajatorul are obligaţia de a ţine evidenţa timpu-
lui de lucru conform art. 119 din Codul muncii: 

 
(1) Angajatorul are obligaţia de a ţine la locul 

de muncă definit potrivit art. 161 evidența orelor 
de muncă prestate zilnic de fiecare salariat, cu 
evidenţierea orelor de începere şi de sfârşit ale pro-
gramului de lucru, şi de a supune controlului in-
spectorilor de muncă această evidență, ori de câte 
ori se solicită acest lucru. 

Există posibilitatea ca salariaţii să prezinte 
concedii medicale pentru perioada ulterioară datei 
de 20 şi atunci este necesară rectificarea statului 
de salarii.  

În plus, trebuie să existe reglementări foarte 
clare ale acestui aspect, în caz contrar salariaţii pot 

să lipsească în alte perioade ale lunii şi să se apere 
în cadrul unei cercetări disciplinare sau în fața 
instanţelor de judecată cu această conduită a anga-
jatorului de a considera absențele drept zile libere 
plătite.  

 
Mai mult, cunoscând aceste reglementări ale 

angajatorului, salariaţii pot lipsi în mod voit înce-
pând cu data de 20 a lunii.  

 

Fiind vorba despre o gratuitate şi reprezentând 
o măsură care poate prejudicia societatea, o astfel 
de hotărâre trebuie să fie luată în conformitate cu 
actul constitutiv al societăţii şi hotărârile AGA de 
organul competent să ia astfel de hotărâri.  

 
Nu am găsit sancţiuni contravenţionale sau alte 

implicaţii decât cele expuse mai sus pentru luarea 
unei astfel de hotărâri. Însă nefiind reglementată 
expres o astfel de conduită, apreciem că nu este 
exclus să apară alte implicaţii. 

Acordarea de drepturi salariale  
fără prestarea muncii.  E posibil?

fie mai mic de 12 ore, trebuie să i se acorde un re-
paus zilnic de 24 ore, având în vedere prevederile 
art. 115 alin. (2) din Codul muncii care stabilesc 
astfel: 

Durata zilnică a timpului de muncă de 12 ore 
va fi urmată de o perioadă de repaus de 24 de ore. 
Fiind vorba de repausul zilnic, acesta nu poate fi 
acordat ulterior.  
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Instanţa a decis

Conform art. 122 alin. (1) din Codul muncii, 
munca suplimentară se compensează prin ore li-
bere plătite în următoarele 90 de zile calendaris-
tice după efectuarea acesteia. În aceste condiţii, 
salariatul beneficiază de salariul corespunzător 
pentru orele prestate peste programul normal de 
lucru. Art. 123 din același Cod stabilește că, în 
cazul în care compensarea prin ore libere plătite 
nu este posibilă în termenul de 90 de zile, munca 
suplimentară va fi plătită salariatului prin adău-
garea unui spor la salariu ce nu poate fi mai mic 
de 75% din salariul de bază. 

 
Din interpretarea acestor dispoziții legale rezultă 

că munca suplimentară se compensează prin ore li-
bere plătite în următoarele 90 de zile calendaristice, 
orele libere fiind plătite cu valoarea salariului 
corespunzător pentru orele prestate peste programul 
normal de muncă. În cazul în care compensarea nu 
este posibilă, munca va fi plătită prin adăugarea 
unui spor de cel puţin 75%, calculat la salariul 
corespunzător duratei acesteia. 

 
Aşadar, angajatorii nu au obligaţia să plătească 

orele suplimentare în luna în care sunt efectuate. 
Salariaţii beneficiază de ore libere în  următoarele 
90 de zile, iar aceste ore vor fi plătite.  

 
Într-o speţă, un angajator a fost sancţionat con -

travenţional de inspectorul de muncă pentru faptul 
că nu a plătit salariaţilor orele suplimentare în luna 
în care au fost efectuate.  

 
Angajatorul s-a adresat instanței de judecată, 

Judecătoria Constanţa. Soluţionând cauza, instanţa 
de judecată a anulat procesul-verbal de contravenţie, 

dând astfel dreptate angajatorului. Instanţa a ajuns 
la această soluţie constatând că petenta (angajatorul) 
avea posibilitatea să compenseze munca supli -
mentară prin ore libere plătite în următoarele 60 de 
zile calendaristice după efectuarea acesteia. 

 
Astfel, a continuat motivarea instanţa de ju -

decată, contrar susţinerilor intimatei (inspectoratul 
teritorial de muncă), petenta nu avea obligaţia de a 
plăti salariul aferent orelor prestate peste programul 
normal în aceeaşi lună, având posibilitatea de a 
compensa orele suplimentare prin acordarea unor 
zile libere plătite, în următoarele 60 de zile (în pre-
zent termenul este de 90 zile, ca urmare a 
modificării Codului muncii) după efectuarea muncii 
suplimentare. 

 
Nici în cuprinsul procesului-verbal de constatare 

şi sancţionare a contravenţiei, nici în cuprinsul 
procesului-verbal de control, nu se reţine că intimata 
ar fi procedat la verificarea compensării orelor lu-
crate suplimentar în următoarele 60 de zile după 
efectuarea acestora.  

 
Ca atare, în raport de fapta descrisă în procesul-

verbal de constatare şi sancţionare a contravenţiei, 
respectiv că petenta nu s-a conformat prevederilor 
art. 122 alin. (2) din Codul muncii, în sensul că sa-
lariaţii nu beneficiază de salariul corespunzător pen-
tru orele prestate peste programul de lucru, 
pretențiile sunt neîntemeiate, întrucât art. 122  
alin. (2) din Codul muncii nu impune ca plata orelor 
suplimentare să se facă în aceeaşi lună, ci ca acestea 
să se compenseze în următoarele 60 de zile calen-
daristice prin ore libere plătite, aspect cu privire la 
care nu reiese dacă intimata a făcut verificări. 

Orele suplimentare nu trebuie  
plătite în aceeași lună în care au fost 
efectuate!
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Românii, fruntași la numărul  
de persoane care nu lucrează,  
nici nu studiază

România se situează în vârful clasamentului 
Uniunii Europene (UE) în rândul persoanelor cu 
vârste cuprinse între 15 și 64 de ani care nu 
studiază și nici nu sunt angajate, conform unui 
sondaj al oficiului statistic al UE Eurostat raportat 
la primul trimestru al acestui an. 

Din rândul persoanelor cu vârste cuprinse între 
15 și 64 de ani care nu urmau o formă de 
învățământ în primul trimestru al anului 2023, 
puțin peste 8 din 10 oameni erau în piața muncii 
(81,8%), din care 76,7% erau angajați și 5,1% 
șomeri. Pe de altă parte, 18,2% erau în afara forței 
de muncă din UE.  

România și Italia au înregistrat cea mai mare 
pondere de persoane în afara forței de muncă din-
tre țările UE în rândul celor care nu au frecventat 
o formă de învățământ în primele trei luni ale aces-
tui an, cu 25,8%, respectiv 25,6%. Acestea au fost 
urmate în clasament de Grecia (22,8%), Croația 
(21,8%) și Belgia (19,6%).  

La polul opus se situează Suedia (8,3%), Esto-
nia (12,3%) și Cehia (13,6%). Media Uniunii Eu-
ropene este de 18,2%. 

Conform sondajului privind forța de muncă din 
UE (EU-LFS) centralizat de Eurostat pe baza date-
lor raportate de institutele naționale de statistică 
din fiecare stat membru, din cele 44 de milioane 
de persoane care nu urmau o formă de educație și 
nu erau angajate în perioada ianuarie-martie 2023: 

 
– 75,5% nu au căutat un loc de muncă, nu au 

găsit un loc de muncă și nu voiau să lucreze;  
– 20,3% nu au căutat, dar totuși au vrut să lu-

creze;  
– 2,8% au căutat activ, dar nu au găsit locuri de 

muncă disponibile imediat; 
– 1,2% nu căutau, dar găsiseră un loc de muncă 

pentru a începe mai târziu; 
– 0,2% nu au declarat. 
 
Din rândul persoanelor care nu lucrau și nici nu 

studiau: 
 
– 21,1% nu au dorit să lucreze pentru că erau 

pensionari; 
– 20,7% din cauza bolii sau dizabilității; 
– 18,2% din cauza responsabilităților de îngri-

jire sau din alte motive familiale.  
 
O persoană se află în afara forței de muncă, 

conform definiției Organizației Internaționale a 
Muncii, dacă nu face parte din forța de muncă, 
adică nu este nici angajată, nici șomeră. Persoanele 
din afara forței de muncă reprezintă, de asemenea, 
„populația inactivă”, care poate include copii 
preșcolari, copii școlari, studenți, pensionari și cas-
nice, cu condiția să nu lucreze deloc, să nu fie dis-
ponibile sau în căutarea unui loc de muncă, unele 
dintre acestea putând fi de vârstă activă.


