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Titlul I. Dispozitii generale

Capitolul I. Domeniul de aplicare

Art. 1. [Obiectul reglementarii] (1) Prezentul cod reglementeaza domeniul
raporturilor de munca, modul in care se efectueaza controlul aplicarii reglementarilor
din domeniul raporturilor de munca, precum i jurisdictia muncii.

(2) Prezentul cod se aplica si raporturilor de munca reglementate prin legi speciale,
numai in masura n care acestea nu contin dispozitii specifice derogatorii.

(3) De la prevederile art. 39 alin. (1) lit. m?), art. 40 alin. (2) lit. j), art. 194 alin. (2)
pot fi prevazute prin legi speciale dispozitii specifice derogatorii numai pentru rapor-
turile de munca sau de serviciu desfasurate de personalul din cadrul serviciilor
publice de urgenta, personalul din cadrul sistemului de apéarare, ordine publica si
securitate nationala, personalul diplomatic gi consular, magistrati, personalul auxiliar
de specialitate al instantelor judecatoresti si al parchetelor de pe langa acestea,
respectiv pentru raporturile de serviciu ale functionarilor publici.

(4)® Raportul juridic de munca este raportul reglementat prin lege in temeiul
caruia o persoana fizica, denumita lucrator, se obliga sa presteze o activitate pentru
si sub autoritatea unei alte persoane fizice sau juridice in schimbul unei remuneratii.

Recurs in interesul legii. Prin Decizia nr. 16/2016 (M. Of. nr. 110 din 9 februarie 2017),
inalta Curte de Casatie si Justitie, Completul competent sa judece recursul in interesul
legii, a admis recursul in interesul legii formulat de Colegiul de conducere al Curtii de Apel
Constanta si, in interpretarea si aplicarea unitara a dispozitiilor art. 1, art. 231 si art. 278
alin. (2) din Legea nr. 53/2003 — Codul muncii, republicatd, cu modificarile si completarile
ulterioare, art. 55 din Legea nr. 393/2004 privind Statutul alesilor locali, cu modificarile si
completarile ulterioare, art. 2 alin. (1) lit. f) din Legea contenciosului administrativ nr. 554/2004,
cu modificarile si completarile ulterioare, si art. 109 din Legea nr. 188/1999 privind Statutul
functionarilor publici, republicata, cu modificarile si completérile ulterioare, a stabilit:
~Prevederile Codului muncii se aplica raporturilor juridice dintre primar/viceprimar si unitatea
administrativ-teritoriald, daca legi speciale nu contin dispozitii specifice, inclusiv dupa
incetarea mandatelor”.

Nota. Legea nr. 393/2004 si Legea nr. 188/1999 au fost abrogate prin O.U.G. nr. 57/2019
privind Codul administrativ (M. Of. nr. 555 din 5 iulie 2019). Pentru textele corespondente
in prezent, a se vedea art. 231 si art. 536 din Codul administrativ.

Nota. A se vedea si: » Legea nr. 360/2002 privind Statutul politistului (M. Of. nr. 440
din 24 iunie 2002); » Legea nr. 514/2003 privind organizarea si exercitarea profesiei
de consilier juridic (M. Of. nr. 867 din 5 decembrie 2003); » Legea nr. 567/2004 privind
statutul personalului auxiliar de specialitate al instantelor judecatoresti si al parchetelor
de pe langa acestea si al personalului care functioneaza in cadrul Institutului National de
Expertize Criminalistice (M. Of. nr. 1197 din 14 decembrie 2004); » Legea nr. 1/2005
privind organizarea si functionarea cooperatiei, republicatd (M. Of. nr. 368 din 20 mai 2014);
» art. 365-562 din O.U.G. nr. 57/2019 privind Codul administrativ (M. Of. nr. 555 din 5
iulie 2019); » art. 16 din Legea nr. 145/2019 privind statutul politistilor de penitenciare
(M. Of. nr. 631 din 30 iulie 2019); » Legea nr. 270/2020 privind munca in domeniul
pescuitului maritim (M. Of. nr. 1141 din 26 noiembrie 2020); » O.U.G. nr. 50/2022 pentru

M Alin. (3) al art. 1 a fost introdus prin art. | pct. 1 din Legea nr. 283/2022.
I Alin. (4) al art. 1 a fost introdus prin art. | pct. 1 din Legea nr. 283/2024.
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reglementarea muncii in domeniul maritim (M. Of. nr. 382 din 19 aprilie 2022); » Legea
nr. 111/2022 privind reglementarea activitatii prestatorului casnic (M. Of. nr. 402 din 27
aprilie 2022); » O.U.G. nr. 21/2023 privind Statutul lucratorului cultural profesionist (M. Of.
nr. 297 din 7 aprilie 2023); » Legea nr. 361/2023 privind personalul Curtii Constitutionale
(M. Of. nr. 1095 din 5 decembrie 2023); » Legea nr. 393/2023 privind statutul asistentului
judecatorului (M. Of. nr. 1132 din 14 decembrie 2023); » Legea nr. 183/2024 privind
statutul personalului de cercetare, dezvoltare si inovare (M. Of. nr. 546 din 12 iunie 2024);
» O.G. nr. 27/2024 privind conditiile de obtinere a atestatului, procedura de atestare si
statutul asistentului maternal (M. Of. nr. 789 din 9 august 2024).

Art. 2. [Subiectele reglementarii] Dispozitille cuprinse in prezentul cod se aplica:

a) cetatenilor roméani incadrati cu contract individual de munca, care presteaza
munca in Roméania;

b) cetatenilor roméani incadrati cu contract individual de munca si care presteaza
activitatea in strainatate, in baza unor contracte incheiate cu un angajator roméan, cu
exceptia cazului in care legislatia statului pe al carui teritoriu se executa contractul
individual de munca este mai favorabila;

c) cetatenilor straini sau apatrizi incadrati cu contract individual de munca, care
presteaza munca pentru un angajator roman pe teritoriul Romaniei;

d) persoanelor care au dobandit statutul de refugiat si se incadreaza cu contract
individual de munca pe teritoriul Romaniei, in conditiile legii;

e) ucenicilor care presteaza munca in baza unui contract de ucenicie la locul
de munci;

f) angajatorilor, persoane fizice si juridice;

g) organizatiilor sindicale si patronale;

h)['l persoanelor angajate, care presteaza munca legal pentru un angajator cu
sediul Tn Romania.

Nota. 1. A se vedea si art. 8 din Regulamentul (CE) nr. 593/2008 al Parlamentului European
si al Consiliului din 17 iunie 2008 privind legea aplicabila obligatiilor contractuale (Roma I)
(J.O. L 177 din 4 iulie 2008): ,Contractele individuale de munca. (1) Contractul individual
de munca este reglementat de legea aleasa de parti in conformitate cu articolul 3. Cu toate
acestea, o astfel de alegere nu poate priva angajatul de protectia acordata acestuia in
temeiul dispozitiilor de la care nu se poate deroga prin conventie in virtutea legii care, in
absenta unei alegeri, ar fi fost aplicabild in temeiul alineatelor (2), (3) si (4) din prezentul
articol. (2) In masura in care legea aplicabild contractului individual de munca nu a fost
aleasa de parti, contractul este reglementat de legea tarii in care sau, in lipsa, din care
angajatul isi desfisoard in mod obisnuit activitatea in executarea contractului. In cazul
in care angajatul este angajat temporar intr-o alta tara, nu se considera ca si-a schimbat
locul de desfasurare a muncii in mod obignuit. (3) in cazul in care legea aplicabild nu
poate fi determinata in temeiul alineatului (2), contractul este reglementat de legea tarii
in care este situatd unitatea angajatoare. (4) In cazul in care reiese din circumstantele
de ansamblu ale cazului ca respectivul contract are o legaturd mai stransa cu o alta tara
decét cea mentionata la alineatul (2) sau (3), se aplica legea acelei alte tarr.

2. A se vedea, cu referire la lit. ¢) si d) ale art. 2, si: » art. 16 alin. (3) C. Rom.; » O.U.G.
nr. 194/2002 privind regimul strainilor in Romania, republicata (M. Of. nr. 421 din 5 iunie
2008); » O.G. nr. 25/2014 privind incadrarea in munca si detasarea strainilor pe teritoriul
Romaéniei si pentru modificarea si completarea unor acte normative privind regimul strainilor
in Romania (M. Of. nr. 640 din 30 august 2014).

M Lit. h) de la art. 2 a fost introdusa prin art. | pct. 2 din Legea nr. 283/2022.
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3. A se vedea, cu referire la lit. b) a art. 2, si Legea nr. 156/2000 privind protectia cetatenilor
romani care lucreaza in strainatate, republicata (M. Of. nr. 180 din 23 februarie 2022).
4. A se vedea, cu referire la lit. €) a art. 2, si Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul
de munca, republicata (M. Of. nr. 498 din 7 august 2013).

5. Cu referire la lit. g) a art. 2, a se vedea si Legea nr. 367/2022 privind dialogul social
(M. Of. nr. 1238 din 22 decembrie 2022).

Hotarari C.J.U.E. Cauzele conexate C-152/20 si C-218/20, SC Gruber Logistics, Hotararea
din 15 iulie 2021 — Trimitere preliminara — Cooperare judiciara in materie civila — Legea
aplicabilé obligatiilor contractuale — Regulamentul (CE) nr. 593/2008 — Art. 3 si art. 8 — Legea
aleasa de parti — Contracte individuale de munca — Lucratori care isi desfagoara
activitatea in mai multe state membre — Existenta unor legéturi mai stranse cu o alta
tard decét cea in care sau din care angajatul isi desfasoara in mod obisnuit activitatea
sau decét cea in care este situatd unitatea angajatoare — Notiunea de ,,dispozitii de la
care nu se poate deroga prin conventie” — Salariu minim:

1) Art. 8 alin. (1) din Regulamentul (CE) nr. 593/2008 al Parlamentului European si al
Consiliului din 17 iunie 2008 privind legea aplicabila obligatiilor contractuale (Roma I) trebuie
interpretat in sensul ca, atunci cand legea care reglementeaza contractul individual de
munca a fost aleasa de partile la acest contract, iar aceasta este diferita de cea aplicabila
in temeiul alin. (2), (3) sau (4) al acestui articol, este necesar sa se excluda aplicarea
acesteia din urma, cu exceptia ,dispozitiilor de la care nu se poate deroga prin conventie”
in virtutea acesteia, in sensul art. 8 alin. (1) din regulamentul mentionat, sub incidenta
carora pot intra, in principiu, normele referitoare la salariul minim.

2) Art. 8 din Regulamentul nr. 593/2008 trebuie interpretat in sensul ca:

— pe de o parte, partile la un contract individual de muncéa sunt considerate libere sa
aleaga legea aplicabila acestui contract chiar si atunci cand prevederile contractuale sunt
completate de dreptul national al muncii in temeiul unei dispozitii nationale, cu conditia
ca dispozitia nationala Tn cauza s& nu oblige partile sa aleaga legea nationala ca lege
aplicabila contractului, si

—pe de alta parte, partile la un contract individual de munca sunt considerate, in principiu,
libere sa aleaga legea aplicabila acestui contract, chiar daca clauza contractuala referitoare
la aceasta alegere este redactata de angajator, lucratorul limitandu-se sa o accepte.

Capitolul Il. Principii fundamentale

Art. 3. [Libertatea muncii] (1) Libertatea muncii este garantata 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.

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

(2) Termenul munca 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;

c) 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: B art. 42 C. Rom.; B art. 4 CEDO; » art. 5 CDFUE; » art. 212 CP.
Curtea Europeana a Drepturilor Omului ,(...) reaminteste ca termenul «munca fortata»
evoca ideea unei constrangeri, fizice sau morale. Tn ceea ce priveste termenul «muncé
obligatorie», acesta nu poate viza o obligatie legald oarecare. De exemplu, munca care
trebuie efectuata in temeiul unui contract liber incheiat nu poate intra sub incidenta art. 4
din Conventie numai pentru ca unul dintre cei doi contractanti s-a angajat fata de celalalt
sa o realizeze si se expune la sanctiuni daca nu isi onoreaza obligatia. Trebuie sa fie
vorba despre o munca «pretinsa (...) sub amenintarea cu o pedeapsa oarecare» si, in
plus, contrard vointei persoanei in cauza, pentru care aceasta «nu s-a oferit de bunavoie»
(Van der Mussele impotriva Belgiei, 23 noiembrie 1983, pct. 37, seria A nr. 70, si Siliadin
[impotriva Frantei, nr. 73.316/01], pct. 117, [CEDO 2005-VII]). in hotararea Van der
Mussele impotriva Belgiei (citata anterior, pct. 37), Curtea a constatat «valoarea relativa»
a criteriului consimtamantului prealabil si a optat pentru o abordare care tine seama de
toate circumstantele cauzei. Aceasta a observat, in special, ca — in anumite cazuri sau
circumstante — o persoand «nu poate fi privitd ca oferindu-se anticipat in mod voluntar» s&
indeplineasca anumite atributii. Prin urmare, validitatea consimtdmantului trebuie evaluata
in lumina tuturor circumstantelor cauzei. in scopul de a clarifica conceptul «muncé» in
sensul art. 4 § 2 din Conventie, Curtea precizeaza ca orice munca pretinsd unui individ sub
amenintarea unei «pedepse» nu constituie in mod necesar «munca fortata sau obligatorie»
interzisd de aceasta dispozitie. Trebuie astfel sa se tind seama, in special, de natura si de
volumul activitatii in cauza. Aceste circumstante permit deosebirea dintre «munca fortata»
si ceea ce tine de munca ce poate fi in mod rezonabil solicitata cu titlu de intrajutorare
familial4 sau de convietuire. In acest sens, Curtea a recurs, in special, in hotérarea Van
der Mussele (citata anterior, pct. 39), la notiunea de «sarcina disproportionata» pentru a
determina daca un avocat stagiar era supus muncii obligatorii in cazul in care i se pretindea
s& asigure in mod gratuit apararea clientilor in calitate de avocat numit din oficiu (C.N. si
V. impotriva Frantei, nr. 67.724/09, pct. 74, 11 octombrie 2012)” (cauza Chowdury si altii
impotriva Greciei, Hotararea din 30 martie 2017, parag. 90-91, citata in cauza Danoiu si alfii
impotriva Romaniei, Hotararea din 25 ianuarie 2022, M. Of. nr. 797 din 11 august 2022).
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).
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Art. 5. [Principiul nediscriminarii] (1) in cadrul relatiilor de munca functioneaza
principiul egalitatii de tratament fata de toti salariatii si angajatorii.

(2)1" 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 sociala, trasaturi genetice, sex, orientare sexuala,
varsta, handicap, boalé cronic& necontagioasa, infectare cu HIV, optiune politica,
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(a) pe unul sau mai multe dintre criteriile prevazute
la alin. (2), care au ca scop sau ca efect neacordarea, restrangerea ori inlaturarea
recunoagterii, folosintei sau exercitarii drepturilor prevazute in 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 justifica in 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 demnitatii 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 sesizare a organelor competente, respectiv la o actiune in justitie cu privire la
incalcarea drepturilor legale sau a 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, existd anumite
cerinte profesionale esentiale si determinante, cu conditia ca scopul sa fie legitim
si cerintele proportionale.

1 Alin. (2)-(4) ale art. 5 sunt reproduse astfel cum au fost modificate prin art. unic pct. 1 din
Legea nr. 151/2020.

I Alin. (5)-(9) ale art. 5 au fost introduse prin art. unic pct. 2 din Legea nr. 151/2020.

B Alin. (7) al art. 5 este reprodus astfel cum a fost modificat prin art. | pct. 3 din Legea nr. 283/2022.
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(10) Orice tratament nefavorabil salariatilor si reprezentantilor salariatilor aplicat
ca urmare a solicitarii sau exercitarii unuia dintre drepturile prevazute la art. 39
alin. (1) este interzis.

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 in 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); » Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie
2006 privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament
intre barbati si femei in materie de incadrare in munca si de munca (J.0. L 204 din 26 iulie
2006); » Directiva (UE) 2023/970 a Parlamentului European si a Consiliului din 10 mai
2023 de consolidare a aplicarii principiului egalitatii de remunerare pentru aceeasi munca
sau pentru o munca de aceeasi valoare intre barbati si femei prin transparenta salariala
si mecanisme de asigurare a respectarii legii (J.O. L 132 din 17 mai 2023); » Directiva
(UE) 2024/1499 a Consiliului din 7 mai 2024 privind standardele aplicabile organismelor
de promovare a egalitétii in domeniul egalitatii de tratament intre persoane, fara deosebire
de rasa sau origine etnica, in domeniul egalitatii de tratament in materie de incadrare in
munca si de ocupare a fortei de munca, indiferent de religie sau convingeri, handicap,
véarsta sau orientare sexuala si in domeniul egalitatii de tratament intre femei si barbati in
materie de securitate sociala si in ceea ce priveste accesul la bunuri si servicii si furnizarea
de bunuri si servicii (J.O. L din 29 mai 2024); » Directiva (UE) 2024/1500 a Parlamentului
European si a Consiliului din 14 mai 2024 privind standardele aplicabile organismelor de
promovare a egalitatii de tratament si a egalitatii de sanse intre femei si barbati in materie
de incadrare in munca si de ocupare a fortei de munca (J.O. L din 29 mai 2024).

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): ,,(5") Constituie
hértuire moralé la locul de munca si se sanctioneaza disciplinar, contraventional sau penal,
dupd caz, orice comportament exercitat cu privire la un angajat de catre un alt angajat care
este superiorul sdu ierarhic, de catre un subaltern si/sau de catre un angajat comparabil din
punct de vedere ierarhic, in legatura 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 sanataitii 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 morala
la locul de munca orice comportament care, prin caracterul sdu 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 profesionald, promovare sau prelungirea raporturilor de muncad, 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 hértuire morala la locul de munca raspund disciplinar,
in conditiile legii si ale requlamentului intern al angajatorului. Raspunderea disciplinara nu
inlaturd raspunderea contraventionala sau penaléa a angajatului pentru faptele respective.
(5°) Angajatorul are obligatia de a lua orice masuri necesare in scopul prevenirii si combateri

M Alin. (10) al art. 5 a fost introdus prin art. | pct. 4 din Legea nr. 283/2022.
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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: B art. 208 CP — ,Hartuirea” si art. 223 CP — ,Hartuirea sexuald”; » H.G.
nr. 970/2023 pentru aprobarea Metodologiei privind prevenirea si combaterea hartuirii pe
criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la locul de muncé (M. Of. nr. 939 din 17 octombrie
2023); » Legea nr. 69/2024 pentru ratificarea Conventiei nr. 190/2019 privind eliminarea
violentei si a hartuirii in lumea muncii, adoptatéa la cea de-a 108-a sesiune a Conferintei
Internationale a Muncii a Organizatiei Internationale a Muncii, la Geneva la 21 iunie 2019
(M. Of. nr. 285 din 2 aprilie 2024).

4. Potrivit art. 1 pct. 1 lit. (a) din Conventia nr. 190/2019 privind eliminarea violentei si a
hartuirii in lumea muncii, adoptata la cea de-a 108-a sesiune a Conferintei Internationale
a Muncii a Organizatiei Internationale a Muncii, la Geneva la 21 iunie 2019, ratificata prin
Legea nr. 69/2024 (M. Of. nr. 285 din 2 aprilie 2024), , 1. In sensul prezentei conventii:
(a) expresia «violentd si hartuire» in lumea muncii se referd la o serie de comportamente
si practici inacceptabile sau amenintari ale acestora, indiferent daca au loc in mod izolat
sau repetat, care au scopul de a genera, genereaza sau pot genera un prejudiciu fizic,
psihologic, sexual sau economic si includ violenta si hartuirea bazate pe diferenta de
gen’, iar conform art. 3 din Conventie, ,Prezenta conventie se aplica violentei si hartuirii
in lumea muncii care apar pe parcursul, in legatura cu sau care rezulta din munca: (a) la
locul de muncad, inclusiv in spatiile publice si private atunci cand acestea constituie un
loc de muncé; (b) in locurile in care lucratorul este platit, se odihneste sau madnanca sau
foloseste grupurile sanitare, instalatiile pentru spélare si vestiarele; (c) in timpul deplasatrilor,
caldtoriilor, instruirii, evenimentelor sau activitatilor sociale in interes de serviciu; (d) prin
intermediul comunicarilor legate de muncd, inclusiv cele efectuate prin tehnologia informatiei
si comunicatiilor; (e) in spatiile de cazare puse la dispozitie de angajator; si (f) pe durata
deplasarii catre si dinspre locul de munca’.

Hotarari C.J.U.E. 1. Cauza C-518/22, AP Assistenzprofis, Hotararea din 7 decembrie
2023 - Trimitere preliminara — Politica sociala — Egalitate de tratament in ceea ce priveste
incadrarea in munca si ocuparea fortei de muncé — Directiva 2000/78/CE — Art. 2 alin. (5) —
Interzicerea discriminarii pe motive de véarsta — Conventia Natiunilor Unite privind drepturile
persoanelor cu handicap — Art. 19 — Viatd independenta si integrare in comunitate — Carta
drepturilor fundamentale a Uniunii Europene — Art. 26 — Integrarea sociala si profesionala
a persoanelor cu handicap — Serviciu de asistentd personald pentru persoanele cu
handicap — Oferta de munca ce contine indicarea unei varste minime si a unei vérste
maxime a persoanei cautate — Luarea in considerare a dorintelor si a intereselor
persoanei cu handicap — Justificare:

Art. 2 alin. (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 munca
si ocuparea fortei de munca, citit in lumina art. 26 din Carta drepturilor fundamentale a
Uniunii Europene si a art. 19 din Conventia Organizatiei Natiunilor Unite privind drepturile
persoanelor cu handicap, care a fost aprobata in numele Uniunii Europene prin Decizia
2010/48/CE a Consiliului din 26 noiembrie 2009, trebuie interpretat in sensul ca nu se
opune ca recrutarea unei persoane care furnizeaza asistenta personala sa fie supuséa unei
conditii de vérsta, in temeiul unei legislatii nationale care prevede luarea in considerare
a dorintelor individuale ale persoanelor care au dreptul, din cauza handicapului lor, la
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servicii de asistentd personala, daca o astfel de masura este necesara pentru protectia
drepturilor si libertatilor semenilor.

2. Cauza C-148/22, Commune d’Ans, Hotararea din 28 noiembrie 2023 — Trimitere
preliminara — Politica sociald — Directiva 2000/78/CE — Creare a unui cadru general in
favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei
de munca — Interzicerea discrimindrilor pe motive de apartenenta religioasa sau
convingeri — Sectorul public — Regulament intern al unei administratii publice care
interzice purtarea vizibila a oricarui semn filozofic sau religios la locul de munca —
Val islamic — Cerinta de neutralitate in contactele cu publicul, cu superiorii ierarhici
si cu colegii:

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 c& o norma interna a unei
administratii locale care interzice, in mod general si nediferentiat, membrilor personalului
acestei administratii purtarea vizibila, la locul de muncé, a oricarui semn care indica printre
altele convingeri filozofice sau religioase poate fi justificata de vointa administratiei mentionate
de a institui, tindnd seama de propriul context, un mediu administrativ total neutru, cu
conditia ca aceasta norma sa fie apta, necesaré si proportionala in raport cu acest context
si tindnd seama de diferitele drepturi si interese in cauza.

3. Cauzele conexate C-804/18 si C-341/19, WABE, Hotararea din 15 iulie 2021 — Trimitere
preliminara — Politica sociald — Directiva 2000/78/CE — Egalitate de tratament in ceea ce
priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca — Interzicerea discriminarilor
pe motive de apartenenta religioasa sau convingeri — Norm4 internd 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 angajatorului:

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 munca trebuie interpretate in sensul c& o norma
interna a unei intreprinderi care interzice lucratorilor sa poarte orice semn vizibil care
exprima convingeri politice, filozofice sau religioase la locul de muncé 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 norma este aplicatd in mod general si nediferentiat.

2) Art. 2 alin. (2) lit. (b) din Directiva 2000/78 trebuie interpretat in sensul cé o diferenta
de tratament bazatéa 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 politici de neutralitate politica,
filozofica si religioasa fata de clientii sau utilizatorii s&i, in masura in care, in primul rand,
aceasta politica raspunde unei nevoi reale a acestui angajator, a carei stabilire revine
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, tinand seama de natura activitatilor
sale sau de contextul in care se inscriu acestea, in al doilea rand, 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.
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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 religioaséd sau convingeri, care nu poate
fi, in orice caz, justificatd 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.

4. Cauza C-344/20, S.C.R.L., Hotararea din 13 octombrie 2022 — Trimitere preliminara —
Politica sociald — Directiva 2000/78/CE — Crearea unui cadru general in favoarea egalitatii
de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca —
Interzicerea discriminarilor pe motive de apartenenta religioasa sau convingeri —
Norma interna a unei intreprinderi private, care interzice orice manifestare a convingerilor
religioase, filozofice sau politice la locul de muncéa — Interdictie care acopera cuvintele,
tinuta vestimentara sau orice alt tip de manifestare a acestor convingeri — Purtarea unui
articol de imbracaminte cu conotatie religioasa:

1) Art. 1 din Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui
cadru general in favoarea egalitétii de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca
si ocuparea fortei de munca trebuie interpretat in sensul ca termenii ,apartenenta religioasa
sau convingeri” care figureaza in acesta constituie un singur motiv de discriminare care
acopera atat apartenenta religioasa, cat si convingerile filozofice sau spirituale.

2) Art. 2 alin. (2) lit. (a) din Directiva 2000/78 trebuie interpretat in sensul ca o dispozitie
dintr-un regulament de lucru al unei intreprinderi care interzice lucratorilor sa isi manifeste
prin cuvinte, vestimentatie sau in orice alt fel convingerile religioase sau filozofice, oricare ar
fi acestea, nu constituie, in privinta lucratorilor care intentioneaza sa igi exercite libertatea de
religie si de constiinta prin purtarea vizibila a unui semn sau a unui articol de imbracaminte
cu conotatie religioasé, o discriminare directa ,[bazatd] pe motive de apartenenta religioasa
sau convingeri”, in sensul acestei directive, intrucét aceasta dispozitie se aplica in mod
general si nediferentiat.

3) Art. 1 din Directiva 2000/78 trebuie interpretat in sensul c& se opune ca dispozitii nationale
care urmaresc sa asigure transpunerea acestei directive in dreptul national i care sunt
interpretate in sensul ca convingerile religioase si convingerile filozofice constituie doua
motive de discriminare distincte sa poata fi luate in considerare ca ,dispozitii mai favorabile
respectarii principiului egalitatii decat cele prevézute in [directiva mentionata]”, in sensul
art. 8 alin. (1) din aceasta.

5. Cauza C-795/19, Tartu Vangla, Hotararea din 15 iulie 2021 — Trimitere preliminara —
Politica sociala — Egalitate de tratament in ceea ce privegte incadrarea in munca si
ocuparea fortei de muncé — Directiva 2000/78/CE — Interzicerea discriminarii pe motive
de handicap — Art. 2 alin. (2) lit. (a) — Art. 4 alin. (1) — Art. 5 — Reglementare nationala
care prevede cerinte in materie de acuitate auditivd a agentilor de penitenciar —
Nerespectarea pragurilor de perceptie sonord 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 muncéa si ocuparea fortei de munca trebuie interpretate
in sensul ca se opun unei reglementari nationale care prevede o imposibilitate absoluta
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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 sa indeplineasca functia mentionata,
daca este cazul dupa adoptarea unor amenajari corespunzatoare in sensul acestui art. 5.
6. Cauza C-143/16, Abercrombie & Fitch Italia, Hotararea din 19 iulie 2017 — 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 munca ocazionald
care poate fi incheiat cu persoane cu varsta sub 25 de ani. incetare automata 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 c& 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 sa fie efectuate, si sa il concedieze pe acest
lucrator de indata ce implineste varsta de 25 de ani, in conditiile in care aceasta dispozitie
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.
7. Cauza C-157/15, G4S Secure Solutions, Hotararea din 14 martie 2017 — Trimitere
preliminara. Politica sociala. Directiva 2000/78/CE. Egalitate de tratament. Discriminare pe
motive de apartenenta religioasa sau convingeri. Regulament intern al unei intreprinderi
care interzice lucratorilor purtarea de semne vizibile de naturd politica, filozofica sau religioasa
la locul de munca. Discriminare directa. Absentd. 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 egalitdtii 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 directa pe motive de apartenenta religioasa sau convingeri
in sensul acestei directive.

in schimb, 0 asemenea norm3 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 determind, 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
cétre angajator, n relatiile sale cu clientii, a unei politici de neutralitate politica, filozofica,
precum si religioasa, iar modalitatile de realizare a acestui obiectiv sunt adecvate si necesare,
aspect a carui verificare revine instantei de trimitere.

8. Cauza C-354/13, FOA, Hotararea din 18 decembrie 2014 — Trimitere preliminara. Politica
sociala. 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 discriminari
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
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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 céror
interactiune cu diferite bariere poate impiedica participarea deplina si efectivd a persoanei
in cauza la viata profesionald in conditii de egalitate cu ceilalti lucratori. Este de competenta
instantei nationale s& verifice daca aceste conditii sunt indeplinite ih cauza principala.

9. Cauza C-441/14, DI, Hotararea din 19 aprilie 2016 — Trimitere preliminara. Politica
sociald. Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene. Directiva 2000/78/CE.
Principiul nediscriminérii pe motive de varsta. Reglementare nationala contrara 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
de pensii la care angajatul respectiv a aderat inainte de implinirea varstei de 50 de ani,
independent de faptul ca acesta alege sa ramana 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 imposibild, sa lase neaplicata, dacé 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 considerd 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.

10. Cauza C-409/16, Kalliri, Hotararea din 18 octombrie 2017 — Trimitere preliminara.
Politica sociald. Directiva 76/207/CEE. Egalitate de tratament intre barbati si femei in ceea
ce priveste incadrarea in munca si ocuparea forfei 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 cerintéd
de inltime 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 abrogata — n.a.), trebuie interpretate in
sensul c& 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 minima 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 urmareste, aspect a carui verificare este de competenta instantei de trimitere.
11. Cauza C-270/16, Ruiz Conejero, Hotararea din 18 ianuarie 2018 — 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. (2) lit. (b) pct. (i).
Interzicerea discrimindrii pe motive de handicap. Legislatie nationala care autorizeaza, in
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anumite conditii, concedierea unui lucrator din cauza absentelor intermitente de la locul de
muncé, chiar si justificate. Absente ale lucréatorului cauzate de boli imputabile handicapului
sdu. Diferenta de tratament pe motive de handicap. Discriminare indirecta. Justificare.
Combaterea absenteismului la locul de muncd. 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 carui apreciere este de competenta
instantei de trimitere.

12. Cauza C-378/17, Minister for Justice and Equality si Commissioner of the Garda
Siochdna, Hotararea din 4 decembrie 2018 — Trimitere preliminara. Egalitate de tratament
in ceea ce priveste incadrarea in munca. Directiva 2000/78/CE. Interzicerea discriminarii
pe motive de varsta. Recrutare de agenti de politie. Organ national constituit prin lege
pentru a garanta aplicarea dreptului Uniunii intr-un domeniu particular. Competenta de a
lasa neaplicata legislatia nationala contrara dreptului Uniunii. Suprematia dreptului Uniunii:
Dreptul Uniunii, in special principiul suprematiei acestuia, trebuie sé fie interpretat in sensul
ca se opune unei reglementari nationale precum cea in discutie in litigiul principal, potrivit
cdreia 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.

13. Pentru interzicerea discrimin&rii 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.

14. Cauza C-154/18, Horgan si Keegan, Hotararea din 14 februarie 2019 — Trimitere
preliminara. Egalitate de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea
fortei de munca. Directiva 2000/78/CE. Art. 2 alin. (2) lit. (b). Discriminare indirecta pe
motive de varsta. Cadre didactice nou-recrutate. Data recrutdrii. Grild de salarizare si in-
cadrare in treaptd 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 data determinata, prevede
aplicarea, cu ocazia recrutarii de cadre didactice noi, a unei grile de salarizare si a unei
incadrari 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 varsta, in sensul acestei dispozitii.

15. Cauza C-16/19, VL, Hotararea din 26 ianuarie 2021 — 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 munca trebuie interpretat in sensul ca:
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— 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.

16. Cauza C-301/21, Curtea de Apel Alba lulia si altii, Hotararea din 20 octombrie
2022 — Trimitere preliminaré — Politica sociala — Egalitate de tratament in ceea ce priveste
incadrarea in muncd si ocuparea fortei de muncé — Directiva 2000/78/CE — Art. 2 alin. (1)
si (2) — Interzicerea discriminarii pe motive de varsta — Reglementare nationala ce are
ca efect faptul ca salariul primit de unii magistrati este mai ridicat decét cel al altor
magistrati de acelasi rang si care exercita aceleasi functii— Art. 1 — Obiect — Caracter
exhaustiv al discriminarilor enumerate:

1) Art. 2 alin. (1) si (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 munca trebuie interpretat in sensul ca nu este
aplicabil unei reglementéri nationale care, astfel cum a fost interpretata printr-o jurisprudenta
nationala obligatorie, are ca rezultat faptul ca salariul primit de anumiti magistrati recrutati
dupa intrarea in vigoare a acestei reglementari este inferior celui al magistratilor recrutati
inainte de intrarea sa in vigoare, intrucat din ea nu rezulta nicio discriminare directa sau
indirecta pe motive de varsta.

2) Directiva 2000/78 trebuie interpretata in sensul ca nu se opune unei discriminari decat
atunci cand aceasta este intemeiata pe unul dintre motivele enumerate expres la art. 1
din directiva.

17. Cauza C-349/23, Zetschek, Hotararea din 17 octombrie 2024 — Trimitere preliminara —
Politica sociala — Egalitate de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea
fortei de munca — Directiva 2000/78/CE — Art. 2 alin. (2) lit. (a) — Interzicerea discriminarilor
pe motive de varsta — Vérsta de pensionare obligatorie — Legislatie nationala care
exclude orice aménare a pensionarii judecatorilor federali — Posibilitatea functionarilor
federali si a judecétorilor landurilor de a solicita amanarea pensionarii — Diferenta de
tratament in functie de apartenenta la o categorie socioprofesionala sau de locul
de munca:

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 o reglementare nationala
in temeiul céreia judecatorii federali nu igi pot aména pensionarea, in timp ce functionarii
federali si judecétorii landurilor pot face acest lucru, nu instituie o diferenta de tratament
bazata in mod direct pe varsta, in sensul acestei dispozitii.

18. Cauza C-408/23, Anwaltsnotarin, Hotararea din 17 octombrie 2024 — Trimitere
preliminara — Politica sociald — Egalitate de tratament in ceea ce priveste incadrarea in
muncad si ocuparea fortei de munca — Art. 21 din Carta drepturilor fundamentale a Uniunii
Europene — Directiva 2000/78/CE — Art. 2 alin. (2) lit. (a) si art. 6 alin. (1) — Interzicerea
discrimindrilor pe motive de varsta — Limita maxima de varsta de 60 de ani pentru
prima numire in calitate de avocat-notar — Posturi vacante din cauza absentei unor
candidati mai tineri — Justificari — Caracterul adecvat si necesar.
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Art. 6 alin. (1) din Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui
cadru general in favoarea egalitétii de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca
si ocuparea fortei de munca, citit in lumina art. 21 din Carta drepturilor fundamentale a
Uniunii Europene, trebuie interpretat in sensul c& nu se opune unei reglementari nationale
care prevede o limita de varsta maxima de 60 de ani pentru prima numire pe un post de
avocat-notar, in masura in care aceasta reglementare urmareste un obiectiv legitim de
politic a ocuparii fortei de munca si a pietei muncii, si c&, in contextul legislativ in care
aceasta se inscrie gi avand in vedere ansamblul situatiilor carora li se aplica, reglementarea
mentionata este corespunzétoare si necesara pentru realizarea acestui obiectiv.

Art. 6. [Respectarea demnitétii si a constiintei. Protectia datelor cu caracter
personal. Interzicerea discriminérii pe criteriu de sex in materia conditiilor de
remunerare. Sanctionarea tratamentului advers] (1) Orice salariat care presteaza o
munca beneficiaza de conditii de munca adecvate activitatii desfagurate, de protectie
sociala, de securitate si séanatate in munca, precum si de respectarea demnitatii si
a congtiintei 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.

(4)" In cazul in care salariatii, reprezentantii salariatilor sau membrii de sindicat
inainteaz& angajatorului o plangere sau initiaza proceduri in scopul asigurarii respectarii
drepturilor prevazute in prezenta lege, beneficiaza de protectie impotriva oricarui
tratament advers din partea angajatorului.

(5) Salariatul care se considera victima unui tratament advers din partea anga-
jatorului in sensul alin. (4) se poate adresa instantei de judecata competente cu
o cerere pentru acordarea de despagubiri si restabilirea situatiei anterioare sau
anularea situatiei create ca urmare a tratamentului advers, cu prezentarea faptelor
in baza carora poate fi prezumata existenta respectivului tratament.

Dezlegarea unor chestiuni de drept. A se vedea Decizia nr. 39/2024 a Inaltei Curti de
Casatie si Justitie, Completul pentru dezlegarea unor chestiuni de drept in materie civila,
redata in extras infra, la art. 272.

Nota. 1. A se vedea si art. 157 din Tratatul privind functionarea Uniunii Europene, potrivit
céruia ,(1) Fiecare stat membru asigurad aplicarea principiului egalitétii de remunerare
intre lucratorii de sex masculin si cei de sex feminin, pentru aceeasi munca sau pentru o
munca 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 lucrétorului 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 sd fie aceeasi pentru locuri de munca echivalente. (3) Parlamentul European si
Consiliul, hotdrénd in conformitate cu procedura legislativa ordinara si dupa consultarea
Comitetului Economic si Social, adoptd masuri necesare pentru a asigura punerea in aplicare
a principiului egalitatii sanselor si al egalitétii de tratament intre barbati si femei in ceea ce

M Alin. (4) si (5) ale art. 6 au fost introduse prin art. | pct. 5 din Legea nr. 283/2022.
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priveste munca si locul de muncd, inclusiv a principiului egalitatii de remunerare pentru
aceeasi munca sau pentru o munca 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 sa mentind sau sd adopte masuri care sd prevada avantaje
specifice menite sé faciliteze exercitarea unei activitati profesionale de cdtre sexul mai
slab reprezentat, sa previna sau sd compenseze dezavantaje in cariera profesionala’.

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 prelucrérii anumitor date cu caracter personal
in unele situatii din domeniul dreptului muncii. De asemenea, in legatura cu prelucrarea
datelor cu caracter personal in contextul relatiilor de munca, a se vedea gi 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, republicatd (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. 367/2022 privind dialogul social (M. Of. nr. 1238 din
22 decembrie 2022); > 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); » 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);
» Directiva (UE) 2023/970 a Parlamentului European si a Consiliului din 10 mai 2023 de
consolidare a aplicarii principiului egalitétii de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru
o muncé de aceeasi valoare intre barbati si femei prin transparenta salariald si mecanisme
de asigurare a respectarii legii (J.O. L 132 din 17 mai 2023); » Directiva (UE) 2024/2831
a Parlamentului European si a Consiliului din 23 octombrie 2024 privind imbunatatirea
conditiilor de munca n cadrul muncii pe platforme (J.O. L din 11 noiembrie 2024).

Hotarari C.J.U.E. 1. Cauza C-624/19, Tesco Stores, Hotararea din 3 iunie 2021 —
Trimitere preliminara — Politica sociala — Egalitate de remunerare intre lucratorii de sex
masculin i cei de sex feminin — Art. 157 TFUE — Efect direct — Notiunea de ,,munca
de aceeasi valoare” — Cereri prin care se urmareste 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.

2. Cauza C-314/23, Air Nostrum, Hotararea din 4 octombrie 2024 — Trimitere preliminard —
Politica sociala — Egalitate de tratament intre barbati si femei in materie de incadrare in
muncéa si de muncé — Directiva 2006/54/CE — Art. 2 alin. (1) lit. (e) — Notiunea de ,,re-
muneratie” — Art. 4 — Interdictia oricérei discriminari indirecte pe criteriul sexului:
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Art. 2 alin. (1) lit. (e) si art. 4 din Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a
Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de sanse si al
egalitatii de tratament intre barbati si femei in materie de incadrare in munca si de munca
trebuie interpretate in sensul ca, pe de o parte, diurnele care compenseaza in mod forfetar
anumite cheltuieli suportate de lucratori ca urmare a deplasarilor lor profesionale constituie
un element al remuneratiei lor si c&, pe de alté parte, o diferenta intre cuantumul unor
astfel de indemnizatii, dupd cum sunt acordate unui grup de lucrétori compus majoritar
din barbati sau unui grup de lucrétori compus majoritar din femei, nu este interzisa de
aceasta directiva atunci cand aceste doua grupuri de lucratori nu exercita aceeasi munca
sau 0 munca careia i se atribuie o valoare egala.

3. Cauza C-65/23, K GmbH, Hotararea din 19 decembrie 2024 — Trimitere preliminara —
Protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal —
Regulamentul (UE) 2016/679 — Art. 88 alin. (1) si (2) — Prelucrarea in contextul ocuparii
unui loc de munca — Datele cu caracter personal ale angajatilor — Norme mai detaliate
prevazute de un stat membru in temeiul acestui art. 88 — Obligatia de a respecta art. 5,
art. 6 alin. (1), precum si art. 9 alin. (1) si (2) din acest requlament — Prelucrare pe baza
unui acord colectiv — Marja de apreciere a partilor la acordul colectiv in ceea ce priveste
necesitatea prelucrérii datelor cu caracter personal prevazutd de acesta — intinderea
controlului jurisdictional:

1) Art. 88 alin. (1) si (2) din Regulamentul (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) trebuie
interpretat in sensul ca o dispozitie national& care are ca obiect prelucrarea datelor cu
caracter personal in scopul desfasurarii raporturilor de munca si care a fost adoptata
in temeiul art. 88 alin. (1) din acest regulament trebuie sa aiba ca efect constrangerea
destinatarilor séi s& respecte nu numai cerintele care decurg din art. 88 alin. (2) din
regulamentul mentionat, ci si pe cele care decurg din art. 5, din art. 6 alin. (1), precum si
din art. 9 alin. (1) si (2) din acesta.

2) Art. 88 alin. (1) din Regulamentul 2016/679 trebuie interpretat in sensul ca, atunci cand
un acord colectiv intra in domeniul de aplicare al acestei dispozitii, marja de apreciere de
care dispun partile la acest acord pentru a stabili caracterul ,necesar” al unei prelucréri de
date cu caracter personal, in sensul art. 5, al art. 6 alin. (1), precum si al art. 9 alin. (1) si (2)
din acest regulament, nu impiedica instanta nationala s& exercite un control jurisdictional
complet in aceasté privinta.

Referinte C.E.D.O. 1. in ceea ce priveste respectarea dreptului la viata privata la lo-
cul de munca, precum si protectia datelor cu caracter personal, a se vedea: cauza
Baérbulescu c. Romaniei, Hotararea din 5 septembrie 2017; cauza Lopez Ribalda si alfii
c. Spaniei, Hotararea din 17 octombrie 2019.

2. In ceea ce priveste limitele libertatii de exprimare in cadrul relatiilor de munca, a
se vedea cauza Dede c. Turciei, Hotararea din 20 februarie 2024.

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: » art. 9 si art. 40 alin. (1) C. Rom.; » art. 11 CEDO; » art. 12
alin. (1) si art. 28 CDFUE; » Legea nr. 367/2022 privind dialogul social (M. Of. nr. 1238
din 22 decembrie 2022); » 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
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sociala europeana revizuita, adoptata la Strasbourg la 3 mai 1996, ratificata prin Legea
nr. 74/1999 (M. Of. nr. 193 din 4 mai 1999).

Referinte C.E.D.O. in ceea ce priveste libertatea de asociere, a se vedea cauza Sindicatul
,Pastorul cel Bun” c. Romaniei, Hotararea din 9 iulie 2013.

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 mobilitatii 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);
» Directiva (UE) 2023/970 a Parlamentului European si a Consiliului din 10 mai 2023 de
consolidare a aplicarii principiului egalitatii de remunerare pentru aceeagi munca sau pentru
o muncé de aceeasi valoare intre barbati si femei prin transparenta salariala si mecanisme
de asigurare a respectarii legii (J.O. L 132 din 17 mai 2023); » Directiva (UE) 2024/2831
a Parlamentului European si a Consiliului din 23 octombrie 2024 privind imbunatatirea
conditiilor de munca in cadrul muncii pe platforme (J.O. L din 11 noiembrie 2024).





