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Optional Clauses in the Individual Working Contract

Abstract

The Labor Code, that is Law no. 53 from 2003 in Romanian legal framework, mainly rules the
individual working contract. This is the first time when the working contract is established to have not
only general clauses, but also some particular clauses. The employers and employees may now
negotiate special rights and liabilities, such us competitions clause, mobility clause, confidentiality
clause and the clause concerning continuous professional forming.

Besides these clauses that are in the Labor Code, the parts may also agree on different clauses
that are not in a specific law, but are permitted and used in practice, such as the clause of conscience,
the objective clause and the clause concerning intellectual property rights.
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1 Introducere

Relatiile de muncéd au primit in dreptul roman o reglementare noua prin Legea nr.
53/2003 (Codul muncii). Continutul contractului individual de muncé a fost abordat prin
aceasta lege dintr-un punct de vedere diferit, clauzele obligatorii competandu-se cu o serie
de clauze facultative, asupra carora partile au posibilitatea de a negocia pe larg si de a decide
o forma cat mai aprope de interesele lor.

Reglementarea clauzelor faculative a fost realizatd din nevoia practicd de a oferi
partilor unui contract individual de munca un cadru cat mai flexibil pentru drepturile si
obligatiile lor.

2 Reglementarea clauzelelor facultative ale contractului
individual de munci din Codul muncii roman

Cu privire la clauzele facultative reglementate expres in Codul muncii, enumerarea
codului nu este limitativa si cuprinde clauza cu privire la formarea profesionala, clauza de
neconcurentd, clauza de mobilitate si clauza de confidentialitate. Optiunea legiutorului de a
oferi un cadru reglementativ expres tocmai acestor clauze se explicd prin realitatile din
campul muncii de pana la aparitia noului cod.

in reglementarea mai veche, asemenea clauze nu erau prohibite dar nici nu beneficiau
de un text de lege care sa le legitimeze inserarea in contractele individuale de munca. Mai
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mult, Inspectoratele Teritoriale de Munca obisnuiau sd pund la dispozitia angajatorilor un
formular tip pentru incheierea contractelor individuale de muncd, ceea ce a condus la o
uniformizare a acestor contracte. Angajatorii cu o activitate aparte, marcatd de un specific
anume, lucrau greu cu contractele individuale de munca tipizate. Singura maniera pentru a
particulariza aceste contracte era sa includa a rubrica alte mentiuni din contractul tipizat o
serie de clauze conventionale negociate de parti care sa nuanteze munca prestatd functie de
specificul activitatii angajatorului. Din aceasta realitate s-au nascut diverse formulari pentru
clauze de confidentialitate, fidelitate, neconcurenta etc. De multe ori insa formularea acestor
clauze era abuziva, incélcand normele legale imperative din sfera raspunderii pentru fapta
proprie. Urmarind preintdmpinarea includerii in contractele individuale de muncéd a unor
asemenea clauze care, in cele din urma, vor fi declarate nule si nu 1si vor atinge scopul
urmarit la negocierea lor, legiuitorul a reglementat o serie de clauze specifice ale
contractului individual de munca. Aceastd reglementare are drept efect limitarea sferei de
negociere a partilor semnatare ale contractului individual de munca la cadrul normativ al
clauzei respective, ocrotind in acelasi timp si drepturile partilor de eventualele abuzuri care
se pot naste.

Prima clauza specifica reglementatd de Codul muncii in art. 20 este clauza cu privire
la formarea profesionala.

Perfectionarea profesionala este atdt un drept cat si o obligatie a fiecarui salariat in
parte. Modificarile, progresele si tehnicile noi aparute in orice domeniu de activitate obliga
ocupantul unui post sa fie la curent si sa poata face aplicarea noilor idei i metodologii.

Formarea profesionala a salariatilor se poate realiza prin urmatoarele forme:

a) participarea la cursuri organizate de catre angajator sau de catre furnizorii de

servicii de formare profesionala din tara sau din strainatate;

b) stagii de adaptare profesional la cerintele postului si ale locului de munca;

¢) stagii de practica si specializare in tara si in strainatate;

d) ucenicie organizata la locul de munca;

e) formarea individualizata;

f) alte forme de pregitire convenite intre angajator si salariat.

Angajatorul, in conformitate cu prevederile art. 190 din cod, are obligatia de a asigura
salariatilor acces periodic la formarea profesionald. In acest sens, angajatorul elaboreaza,
dupa consultarea cu sindicatul sau cu reprezentantii salariatilor, planuri anuale cu privire la
formarea profesionala. Aceste planuri anuale fac parte integranta din contractul colectiv de
munca din unitate.

Formarea profesionald individualizatid se stabileste de catre angajator impreund cu
salariatul in cauza, tinand seama de criteriile avute in vedere in cadrul planului anual de
formare profesionald si de conditiile de desfasurare a activititii la locul de munca.
Modalitatea concretd de formare profesionald, drepturile si obligatiile partilor, durata
formarii profesionale precum si orice alte aspecte legate de formarea profesionalda fac
obiectul unor clauze cu privire la formarea profesionald incluse in contractul individual de
munca sau in acte aditionale.

Observam ca legea nu prevede sumele pe care angajatorul este obligat sd se foloseasca
pentru formarea profesionala a salariatilor sdi. Insa art. 194 prevede c, in situatia in care
participarea la cursurile sau stagiile de formare profesionald este initiatd de angajator, toate
cheltuielile vor fi suportate de catre acesta.

Art. 195 din Codul muncii prevede ca salariatii care au beneficiat de un curs sau stagiu
de formare profesionald mai mare de 60 de zile, din initiativa angajatorului, nu pot avea
initiativa incetarii contractului individual de munca o perioada de cel putin 3 ani de la data
absolvirii cursurilor sau stagiului de formare profesionald. Prevederea se referd la
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posibilitatea salariatilor de a denunta unilateral contractul individual de munca, inaintdnd
angajatorului o demisie.

Dacad salariatul are initiativa incetarii contractului individual de muncé desi a beneficiat
de stagii de pregatire platite de angajator cu durata de peste 60 de zile, acesta va fi obligat sa
suporte toate cheltuielile ocazionate de formarea profesionald, proportional cu perioada
nelucrata din perioada stabilitd conform actului aditional la contractul individual de munca.
Chiar daca legea prevede expres termenul de 3 ani de zile, apreciem ca partile contractului
individual de munca pot negocia o perioada de timp mai indelungata in care salariatul sa nu
poata demisiona, decat sub amenintarea achitarii daunelor aferente.

Aceasta obligatie incumba urmatoarelor categorii de salariati:

- cei care, desi au beneficiat de cursuri sau stagii de pregatire au solicitat incetarea
unilateralad a contractului individual de muncd (au demisionat) mai inainte de
expirarea perioadei de timp in care trebuiau s lucreze in favoarea angajatorului
finantator;

- cel care, In acelasi interval de timp, au fost concediati pentru motive de
indisciplina;

- al céror contract individual de muncaa a incetat ca urmare a arestarii preventive pe
o perioada mai mare de 60 de zile;

- in situatia condamnarii printr-o hotdrare judecatoreascd definitivd pentru o
infractiune In legatura cu munca lor;

- in cazul in care instanta penald a pronuntat interdictia de exercitare a profesiei,
temporar sau definitiv.

in conformitate cu prevederile Codului muncii, clauza de neconcurenta (art. 21-24) il
obligd pe salariat ca dupd incetarea contractului sa nu presteze, in interesul propriu sau al
unui tert, o activitate care se afla in concurentd cu cea prestatd la angajatorul siu, in
schimbul unei indemnizatii lunare pe care angajatorul se obligd si o plateasca pe toatd
perioada de neconcurenta.

Clauza de neconcurentd isi produce efectele numai daca in cuprinsul contractului
individual de munca sunt prevazute in mod concret activitatile ce sunt interzise salariatului
la data incetarii contractului, cuantumul indemnizatiei de neconcurentd lunare, perioada
pentru care produce efecte clauza de neconcurentd, tertii in favoarea cérora se interzice
prestarea activitatii, precum si aria geografica unde salariatul poate fi in reald competitie cu
angajatorul.

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 brute cuvenite acestuia pe durata contractului.

Indemnizatia de neconcurentd reprezintd o cheltuiald efectuatd de angajator, este
deductibila la calculul profitului impozabil si se impoziteaza la persoana fizica beneficiara,
potrivit legii.

Conform art. 22 din Codul muncii, clauza de neconcurentd isi poate produce efectele
pentru o perioada de maximum 2 ani de la data Incetarii contractului individual de munca.

Clauza de neconcurentd nu poate avea ca efect interzicerea in mod absolut a exercitarii
profesiei salariatului sau a specializarii pe care o detine. La sesizarea salariatului sau a
Inspectoratului Teritorial de Munca la care este inregistrat contractul individual de munca
respectiv, instanta competentd poate diminua efectele clauzei de neconcurenta.

Reglementarea actuald a clauzei de neconcurentd s-a realizat prin Ordonanta de Guvern
nr. 65/2005, care a operat o schimbare radicald asupra conceptiei cu privire la clauza de
neconcurentd, efectele producandu-se dupa incetarea contractului individual de munca si nu
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in timpul contractului, cum prevedea codul in varianta initiala. [Ton Traian Stefdnescu, 2005,
28-29]

Clauza de mobilitate este reglementata de art. 25 din Codul muncii. Prin clauza de
mobilitate partile din contractul individual de muncd stabilesc ca, in considerarea
specificului muncii, executarea obligatiilor de serviciu de catre salariat nu se realizeaza intr-
un loc stabil de munca. Aceasta clauza a fost pana la actuala reglementare subinteleasa in
orice contract individual de munca in care specificul muncii prestate presupunea deplasarea
angajatului de la sediul firmei. E cazul agentilor de vanzari, agentilor de marketing,
agentilor de asigurari etc.

Noutatea pe care o aduce insd reglementarea din Codul muncii vizeaza dreptul
salariatului care accepta clauza de mobilitate de a beneficia de prestatii suplimentare in bani
sau in natura. Intrucat legea se aplica tuturor situatiilor care intrd sub ipoteza normei ce le
reglementeaza, inseamna ca si in situatia contractelor care au inclus o clauza de mobilitate si
au fost incheiate mai inainte de intrarea in vigoare a codului se vor aplica aceste completari.
Prin urmare, salariatii care nu au locul de munca intr-o locatie stabila sunt indreptatiti sa
pretindé angajatorilor lor prestatii suplimentare in bani sau natura.

Deoarece legea nu precizeaza expres, apreciem ca prestatii suplimentare in naturd
constau, de exemplu, in folosirea unui autoturism al firmei pentru indeplinirea obligatiilor
de serviciu, posibilitatea de a beneficia de serviciile sau produsele firmei la preturi mai mici
etc.

Prin clauza de confidentialitate (art. 26 din Codul muncii) partile convin ca pe toata
durata contractului individual de munca si dupa incetarea acestuia, sa nu transmita date sau
informatii de care a luat cunostinta n timpul executarii contractului, in conditiile stabilite in
regulamentele interne, in contractele colective de munca sau in contractele individuale de
munca. Nerespectarea acestei clauze de oricare dintre parti atrage obligarea celui in culpa la
plata de daune-interese. Pentru dreptul roman, clauza de confidentialitate are consacrare si
in sfera ilicitului penal, sub aspectul incriminarii infractiunii de divulgare a secretului
profesional.

3 Clauze facultative nereglementate expres in Codul muncii,
dar utilizate in practica

Clauzele facultative din contractului individual de muncd nu pot fi enumerate
exhaustiv, atdt timp cat, In baza principiilor generale de drept, partile pot negocia orice
clauza care nu contravine prevederilor imperative ale legii si bunelor moravuri.

In literatura de specialitate s-a analizat posibilitatea de a include in contractele
individuale de munca cu titlu de clauza facultativa a clauzei de constiinta. Desi nu existd o
reglementare expresa a acestei clauze, includerea ei in contractul individual de munca are
drept scop posibilitatea salariatului de a refuza executarea dispozitiei primite, dacad este
contrard congtiintei sale. De exemplu, refuzul unui ziarist de a scrie si publica un articol de
popularizare a unor conceptii ateiste. [Gheorghe Filip, Dumitru Craciun, Mihai Mantale,
Septimiu Panainte, Romeo Butnariu, 2001, 164]

Din punct de vedere al salariatului, motivatia clauzei de constiinta poate fi intemeiata
pe urmatoarele ratiuni:

o religioase (spre exemplu refuzul de a scrie critic la adresa cultului legal din care

face parte salariatul in cauza sau de a face propaganda ateista);

e morale (de pilda, refuzul de a scrie materiale din care sa rezulte o apologie a unui

mod de viata care sd contravina trasaturilor specifice ale poporului roméan);
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e politice (spre exemplu, refuzul de a scrie critic in legaturd cu ideologia sau

platforma politica a unei anumite formatiuni politice);

e de politete (cum ar fi refuzul de a utiliza expresii sau calificative dure la adresa

unei/unor persoane).

Clauza de constiinta vizeaza exclusiv posibilitatea pentru salariat de a refuza
executarea unui ordin legal de serviciu, fird a suferi consecinte disciplinare. Intr-un fel,
clauza de constiintd se poate asimila cu o cauzd contractuala de exonerare a raspunderii
disciplinare a salariatului respectiv. [lon Traian Stefanescu, 2000 ,153]

Nici un salariat nu poate invoca clauza de constiinta pentru a nu executa o obligatie
legalda impusa printr-o norma imperativa. Spre exemplu, sub motivul clauzei de constiinta
nici un salariat nu poate absenta, intr-o zi cand legal se lucreaza, invocand argumentul ca,
potrivit convingerilor sale, acea zi este nelucratoare.

Clauza de constiintd nu trebuie confundatd cu dreptul salariatului de a nu executa un
ordin de serviciu vadit ilegal, in caz contrar fiind raspunzator disciplinar, pentru ci cel ce
invoca propria constiinta are 1n vedere refuzul de a executa o dispozitie legald, dar care este
in contradictie cu propriile sale norme morale. [Romulus Gidro, 2002, 25]

Cu titlu de clauza facultativd in contractul individual de muncd, angajatorul si
angajatul pot negocia, dacd este oportun, introducerea in contractul individual de munca a
unei clauze cu privire la drepturile de autor.

Salariatii care pe parcursul derularii contractului de munca realizeaza opere de creatie
intelectuald si artisticd au o situatie speciala. Drepturile de autor si drepturile conexe,
drepturile patrimoniale ndscute pentru operele de creatie artisticd apartin, ca regula,
autorului lor. Atunci cand o persoana realizeaza opere protejate prin intermediul legislatiei
drepturilor de autor in timpul exercitdrii sarcinilor sale de serviciu, aceste drepturi se
considerd cd apartin angajatorului, ca drept dobandit in consideratia faptului cd angajatorul
este beneficiarul muncii prestate de salariatul sdu. Dacd existd o clauzd contractuald
contrard, semnificatia ei consta in cesiunea drepturilor patrimoniale de autor care ar trebui sa
apartina angajatorului catre salariatul care le-a realizat, parte in contractul individual de
munca. [lon Traian Stefanescu, Magda Volonciu, Raluca Dimitriu, 2000, 89]

Si In cazul programelor pe calculator sau al operelor fotografice realizate cu prilejul
executarii unui contract individual de munca, drepturile patrimoniale de autor apartin,
potrivit legislatiei romane, angajatorului, afard de situatia In care existd o clauza
contractuald contrara.

In practici, se intilnesc si alte clauze facultative in contractele individuale de munca,
printre care clauza de stabilitate (sau de duratd minima a contractului individual de
muncd), clauza de risc, clauza de obiectiv etc.

Clauza de obiectiv, deocamdatd sumar analizatd in literatura juridicd, este acea clauza
cuprinsa 1n contractul individual de munca prin care salariatului i se cere si el se obliga sa
realizeze, de reguld intr-un interval de timp, o anumitd lucrare, un anumit bun. Ea poate fi
denumita si clauza de succes sau performanta.

Posibilitatea inserarii unei clauze de obiectiv in contractul de munca reprezinta unul
dintre argumentele in favoarea nuantarii opiniei potrivit céreia in acest tip de contract ar
interesa Intotdeauna numai prestarea muncii, altfel spus “munca vie”, in timp ce conventia
civild de prestari servicii ar interesa exclusiv rezultatul muncii. [lon Traian Stefanescu,
Serban Beligradeanu, 2003, 30]

Contractul individual de munca ce cuprinde o clauza de obiectiv are acelasi obiect ca si
conventia civila de prestari servicii. Pe langa facilitdtile fiscale, faptul cd o conventie civild
de prestéri servicii presupune din start realizarea unui anumit obiectiv este un motiv pentru
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care patronii preferd sa Incheie o conventie civild de prestari servicii i nu un contract de
munca.

4 Concluzii

Clauzele facultative pentru contractul individual de munca beneficiaza de reglementare
legala doar de trei ani. In practica insd, aceste clauze s-au utilizat pe misuri ce pe piata
muncii s-a concretizat nevoia de a avea instrumente mai puternice pentru prevederea
drepturilor si obligatiilor angajatilor. Nu doar salariatii, ci si angajatorii au de castigat
utilizand astfel de clauze, contractele individuale de munca cuprinzand reglementari mai
concrete si simple de Inteles. Deoarece enumerarea din textele normative nu este exhaustiva,
partenerii de pe piata muncii completeaza si dezvoltd continuu prevederi contractuale noi,
cat mai precise pentru reglementarea drepturilor si obligatiilor angajatilor.
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