
 Codul muncii 5 

C
O

D
U

L 
M

U
N

C
II 

 
 

LEGEA NR. 53/20031) –  
CODUL MUNCII 

Titlul I 
Dispoziţii generale 

Capitolul I 
Domeniul de aplicare 

Art. 1. (1) Prezentul cod reglementează domeniul raporturilor de muncă, modul în care se 
efectuează controlul aplicării reglementărilor din domeniul raporturilor de muncă, precum şi 
jurisdicţia muncii. 

(2) Prezentul cod se aplică şi raporturilor de muncă reglementate prin legi speciale, numai 
în măsura în care acestea nu conţin dispoziţii specifice derogatorii. 
● RIL. A se vedea Dec. ICCJ (Complet RIL) nr. 16/2016 (sub art. 278 CM).  
● JURISPRUDENŢĂ. Dec. ICCJ (SC I) nr. 3165/2011 (www.scj.ro): „În conformitate cu art. 1 CM, 
acest act normativ reprezintă dreptul comun în materia raporturilor individuale şi colective de 
muncă, inclusiv a raporturilor de muncă reglementate prin legi speciale, în măsura, însă, în care 
acestea nu conţin dispoziţii specifice derogatorii. Această constatare este valabilă din perspectiva 
normelor de drept substanţial, nu şi a celor de drept procesual, în privinţa cărora CM rămâne lege 
specială în raport cu CPC, ca de altfel şi cele ale L. nr. 168/1999 [abrogată prin L. nr. 62/2011] (conform 
art. 721 CPC, «dispoziţiile codului (...) se aplică şi în materiile prevăzute de alte legi, în măsura în 
care acestea nu cuprind dispoziţii potrivnice» [art. 2 alin. (2) NCPC: «dispoziţiile prezentului cod se aplică şi în 
alte materii, în măsura în care legile care le reglementează nu cuprind dispoziţii contrare»]). Ca atare, normele de 
competenţă cuprinse atât în L. nr. 168/1999 [abrogată prin L. nr. 62/2011], cât şi în CM, sunt norme 
speciale, concursul dintre ele soluţionându-se în favoarea celor ulterioare, în speţă, a celor CM”. 

                                                            
1) Rep. (M. Of. nr. 345 din 18 mai 2011), în temeiul art. V din L. nr. 40/2011 pt. modif. şi compl. L. nr. 53/2003 – 

CM (M. Of. nr. 225 din 31 martie 2011), dându-se textelor o nouă numerotare. 
Istoric: 
● L. nr. 76/2012 pt. punerea în aplicare a NCPC (M. Of. nr. 365 din 30 mai 2012; în vigoare de la 15 februarie 

2013); 
● L. nr. 147/2012 pt. modif. art. 139 alin. (1) CM (M. Of. nr. 509 din 24 iulie 2012); 
● L. nr. 187/2012 pt. punerea în aplicare a NCP (M. Of. nr. 757 din 12 noiembrie 2012; în vigoare de la 1 

februarie 2014); 
● L. nr. 2/2013 priv. unele măsuri pentru degrevarea instanţelor judecătoreşti, precum şi pentru pregătirea 

punerii în aplicare a NCPC (M. Of. nr. 89 din 12 februarie 2013); 
● L. nr. 255/2013 pt. punerea în aplicare a NCPP şi pentru modif. şi compl. unor acte normative care cuprind 

dispoziţii procesual penale (M. Of. nr. 515 din 14 august 2013; în vigoare de la 1 februarie 2014); 
● L. nr. 77/2014 pt. modif. alin. (4) al art. 251 CM (M. Of. 470 din 26 iunie 2014); 
● L. nr. 12/2015 pt. modif. şi compl. CM (M. Of. nr. 52 din 22 ianuarie 2015); 
● L. nr. 97/2015 pt. modif. art. 137 alin. (1) CM (M. Of. nr. 316 din 8 mai 2015); 
● D.C.C. nr. 279/2015 (M. Of. nr. 431 din 17 iunie 2015); 
● D.C.C. nr. 814/2015 (M. Of. nr. 950 din 22 decembrie 2015); 
● D.C.C. nr. 261/2016 (M. Of. nr. 511 din 7 iulie 2016); 
● L. nr. 57/2016 pt. modif. şi compl. L. nr. 273/2004 priv. procedura adopţiei, precum şi a altor acte normative 

(M. Of. nr. 283 din 14 aprilie 2016; intrată în vigoare la 120 zile de la publicare); 
● L. nr. 176/2016 pt. modif. alin. (1) al art. 139 CM (M. Of. nr. 808 din 13 octombrie 2016); 
● L. nr. 220/2016 pt. compl. alin. (1) al art. 139 CM (M. Of. nr. 931 din 18 noiembrie 2016); 
● O.U.G. nr. 53/2017 pt. modif. şi compl. CM (M. Of. nr. 644 din 7 august 2017); 
● D.C.C. nr. 759/2017 (M. Of. nr. 108 din 5 februarie 2018); 
● L. nr. 64/2018 pt. compl. alin. (1) al art. 139 CM (M. Of. nr. 226 din 13 martie 2018); 
● L. nr. 88/2018 priv. aprob. O.U.G. nr. 53/2017 pt. modif. şi compl. CM (M. Of. nr. 315 din 10 aprilie 2018). 
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Art. 2. Dispoziţiile cuprinse în prezentul cod se aplică: 
a) cetăţenilor români încadraţi cu contract individual de muncă, care prestează muncă în 

România; 
b) cetăţenilor români încadraţi cu contract individual de muncă şi care prestează acti-

vitatea în străinătate, în baza unor contracte încheiate cu un angajator român, cu excepţia 
cazului în care legislaţia statului pe al cărui teritoriu se execută contractul individual de 
muncă este mai favorabilă; 

c) cetăţenilor străini sau apatrizi încadraţi cu contract individual de muncă, care prestează 
muncă pentru un angajator român pe teritoriul României; 

d) persoanelor care au dobândit statutul de refugiat şi se încadrează cu contract individual 
de muncă pe teritoriul României, în condiţiile legii; 

e) ucenicilor care prestează muncă în baza unui contract de ucenicie la locul de muncă; 
f) angajatorilor, persoane fizice şi juridice; 
g) organizaţiilor sindicale şi patronale. 

Capitolul II 
Principii fundamentale 

Art. 3. (1) Libertatea muncii este garantată prin Constituţie. Dreptul la muncă nu poate fi 
îngrădit. 

(2) Orice persoană este liberă în alegerea locului de muncă şi a profesiei, meseriei sau 
activităţii pe care urmează să o presteze. 

(3) Nimeni nu poate fi obligat să muncească sau să nu muncească într-un anumit loc de 
muncă ori într-o anumită profesie, oricare ar fi acestea. 

(4) Orice contract de muncă încheiat cu nerespectarea dispoziţiilor alin. (1)-(3) este nul de 
drept. 
● JURISPRUDENŢĂ. D.C.C. (excepţie de neconstituţionalitate respinsă) nr. 689/2008 (M. Of. 
nr. 570 din 29 iulie 2008): „dreptul la muncă nu poate fi îngrădit, el semnificând însuşi dreptul pe 
care îl are o fiinţă umană de a trăi procurându-şi resursele necesare vieţii prin munca sa. Astfel, 
dispoziţiile constituţionale consacră libertatea alegerii profesiei, meseriei sau ocupaţiei, libertatea 
alegerii locului de muncă, protecţia socială a muncii, retribuţia muncii depuse, dreptul la negocieri 
şi caracterul obligatoriu al convenţiilor colective încheiate ca urmare a acestor negocieri”. 
A se vedea şi D.C.C. (excepţie de neconstituţionalitate respinsă) nr. 520/2005 (sub art. 52 CM).  

 

Art. 4. (1) Munca forţată este interzisă. 
(2) Termenul muncă forţată desemnează orice muncă sau serviciu impus unei persoane 

sub ameninţare ori pentru care persoana nu şi-a exprimat consimţământul în mod liber. 
(3) Nu constituie muncă forţată munca sau activitatea impusă de autorităţile publice: 
a) în temeiul legii privind serviciul militar obligatoriu; 
b) pentru îndeplinirea obligaţiilor civice stabilite prin lege; 
c) în baza unei hotărâri judecătoreşti de condamnare, rămasă definitivă, în condiţiile legii; 
d) în caz de forţă majoră, respectiv în caz de război, catastrofe sau pericol de catastrofe 

precum: incendii, inundaţii, cutremure, epidemii sau epizootii violente, invazii de animale sau 
insecte şi, în general, în toate circumstanţele care pun în pericol viaţa sau condiţiile normale 
de existenţă ale ansamblului populaţiei ori ale unei părţi a acesteia. 
● DISPOZIŢII CONEXE. L. nr. 395/2005 priv. suspendarea pe timp de pace a serviciului militar 
obligatoriu şi trecerea la serviciul militar pe bază de voluntariat (M. Of. nr. 1155 din 20 decembrie 
2005; cu modif. ult.): „Art. 2. (1) Începând cu data de 1 ian. 2007, executarea serviciului obligatoriu, 
în calitate de militar în termen şi militar cu termen redus, se suspendă. (…) Art. 3. Pe durata stării 
de război, a stării de mobilizare, precum şi pe timpul stării de asediu, executarea serviciului militar 
devine obligatorie, în condiţiile legii”. 
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de toţi salariaţii şi angajatorii. 
(2) Orice discriminare directă sau indirectă faţă de un salariat, bazată pe criterii de sex, 

orientare sexuală, caracteristici genetice, vârstă, apartenenţă naţională, rasă, culoare, etnie, 
religie, opţiune politică, origine socială, handicap, situaţie sau responsabilitate familială, 
apartenenţă ori activitate sindicală, este interzisă. 

(3) Constituie discriminare directă actele şi faptele de excludere, deosebire, restricţie sau 
preferinţă, întemeiate pe unul sau mai multe dintre criteriile prevăzute la alin. (2), care au ca 
scop sau ca efect neacordarea, restrângerea ori înlăturarea recunoaşterii, folosinţei sau 
exercitării drepturilor prevăzute în legislaţia muncii. 

(4) Constituie discriminare indirectă actele şi faptele întemeiate în mod aparent pe alte 
criterii decât cele prevăzute la alin. (2), dar care produc efectele unei discriminări directe. 
● JURISPRUDENŢĂ. D.C.C. (excepţie de neconstituţionalitate respinsă) nr. 548/2013 (M. Of. 
nr. 110 din 13 februarie 2014): „principiul constituţional al egalităţii în faţa legii presupune 
instituirea unui tratament egal pentru situaţii care, în funcţie de scopul urmărit, nu sunt diferite. De 
aceea, el nu exclude, ci, dimpotrivă, presupune soluţii diferite pentru situaţii diferite”. 
D.C.C. (excepţie de neconstituţionalitate respinsă) nr. 539/2015 (M. Of. nr. 725 din 28 
septembrie 2015): „21. (…) în numeroase rânduri CC a reţinut în jurisprudenţa sa că principiul 
egalităţii în drepturi nu se aplică între persoanele fizice şi juridice, întrucât acestea se află în situaţii 
obiectiv diferite, ce impun instituirea unui tratament juridic diferit (...). În toate aceste cazuri, Curtea 
a arătat că diferenţa de tratament juridic era determinată de anumite obiective urmărite de 
legiuitor – precum este intenţia de responsabilizare a persoanei juridice cu privire la săvârşirea, de 
către prepuşii lor, a contravenţiilor –, de însăşi natura acestor persoane, care face posibilă sau nu, 
după caz, aplicarea unui anumit tratament juridic, ori de pericolul social diferit rezultat din 
contravenţiile săvârşite de persoanele fizice în comparaţie cu cele săvârşite de persoanele juridice. 
Prin urmare, tratamentul juridic diferit instituit în cazurile amintite între persoanele fizice şi 
juridice se întemeiază pe criterii obiective. 22. Cu toate acestea, Curtea apreciază că instituirea unui 
tratament juridic diferit între persoanele fizice şi juridice nu reprezintă o obligaţie pentru legiuitor 
şi nici o consecinţă ce rezultă de plano din prevederile art. 16 alin. (1) Constituţie. Mai mult, 
legiuitorul poate considera că este necesară instituirea unui tratament juridic uniform pentru 
persoanele fizice şi juridice atunci când valorile sociale protejate ori drepturile şi interesele altor 
persoane ar fi afectate în mod egal prin contravenţiile săvârşite şi nu există alte motive ce justifică 
instituirea unui tratament juridic diferenţiat”. 

 

Art. 6. (1) Orice salariat care prestează o muncă beneficiază de condiţii de muncă 
adecvate activităţii desfăşurate, de protecţie socială, de securitate şi sănătate în muncă, 
precum şi de respectarea demnităţii şi a conştiinţei sale, fără nicio discriminare. 

(2) Tuturor salariaţilor care prestează o muncă le sunt recunoscute dreptul la negocieri 
colective, dreptul la protecţia datelor cu caracter personal, precum şi dreptul la protecţie 
împotriva concedierilor nelegale. 

(3) Pentru munca egală sau de valoare egală este interzisă orice discriminare bazată pe 
criteriul de sex cu privire la toate elementele şi condiţiile de remunerare. 

Art. 7. Salariaţii şi angajatorii se pot asocia liber pentru apărarea drepturilor şi promovarea 
intereselor lor profesionale, economice şi sociale. 

 

Art. 8. (1) Relaţiile de muncă se bazează pe principiul consensualităţii şi al bunei-credinţe. 
(2) Pentru buna desfăşurare a relaţiilor de muncă, participanţii la raporturile de muncă se 

vor informa şi se vor consulta reciproc, în condiţiile legii şi ale contractelor colective de 
muncă. 
● JURISPRUDENŢĂ. A se vedea D.C.C. (excepţie de neconstituţionalitate respinsă) nr. 653/2011 
(sub art. 31 CM).  
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Art. 9. Cetăţenii români sunt liberi să se încadreze în muncă în statele membre ale Uniunii 
Europene, precum şi în oricare alt stat, cu respectarea normelor dreptului internaţional al 
muncii şi a tratatelor bilaterale la care România este parte. 

Titlul II 
Contractul individual de muncă 

● JURISPRUDENŢĂ. D.C.C. (excepţie de neconstituţionalitate respinsă) nr. 539/2015 (M. Of. 
nr. 725 din 28 septembrie 2015): „14. (…) «desfăşurarea raporturilor juridice de muncă în condiţiile 
reglementate, în deplină cunoştinţă a drepturilor şi îndatoririlor părţilor, siguranţa şi stabilitatea 
acestor raporturi prezintă interes general pentru întreaga societate, iar, în particular, atât pentru 
angajatori, cât şi pentru salariaţi. Un rol deosebit de important pentru asigurarea acestor cerinţe îl 
reprezintă contractul individual de muncă. 15. Contractul individual de muncă este convenţia prin 
care se materializează voinţa angajatorului şi a viitorului salariat de a stabili un raport juridic de 
muncă. În această convenţie, negociată şi liber consimţită, sunt prevăzute, în limitele stabilite de 
legislaţie şi de contractele colective de muncă, toate elementele necesare pentru cunoaşterea condi-
ţiilor de desfăşurare şi de încetare a raportului de muncă, drepturile, obligaţiile şi răspunderile 
ambelor părţi. 16. Întrucât contractul individual de muncă reprezintă cea mai concludentă dovadă 
a ceea ce au convenit părţile, documentul pe baza căruia se poate verifica în ce măsură şi-a 
îndeplinit obligaţiile oricare dintre părţi, ce drepturi poate revendica şi ce răspunderi are, inclusiv în 
cadrul soluţionării unor eventuale litigii, încheierea lui, chiar înainte de începerea raporturilor de 
muncă şi în formă scrisă, este în interesul ambelor părţi. 17. Răspunderea pentru încheierea 
contractului individual de muncă revine în mod firesc angajatorului. Existenţa contractului previne 
comportamentul abuziv al angajatorului, dar şi atitudinea incorectă a salariatului în îndeplinirea 
sarcinilor pentru care s-a angajat. Încadrarea în muncă doar cu forme legale, pe baza unor 
contracte individuale de muncă, asigură atât cunoaşterea, cât şi exercitarea obligaţiilor legale ce le 
revin celor care folosesc forţă de muncă salarială». 18. De asemenea, (…) «încheierea în formă scrisă 
a contractului de muncă este justificată de combaterea unor practici ale angajatorilor prin care [...] 
se sustrăgeau de la plata impozitelor şi taxelor datorate bugetului de stat sau bugetului asigurărilor 
sociale de stat datorate prin efectul încheierii contractului de muncă. O atare conduită se reflecta 
negativ şi în planul protecţiei sociale a angajatului care nu beneficia de stagiu de cotizare pentru 
perioadele lucrate neînregistrate de către angajator la autorităţile competente şi nici de asigurare 
de sănătate sau socială». Cu acelaşi prilej, Curtea a arătat că «ceea ce se desfăşoară împotriva legii 
nu poate fi acceptat nici în domeniul raporturilor de muncă, unde, pe lângă angajat şi angajator, un 
rol precumpănitor, dar conex, îl are statul prin prisma acordării în viitor a pensiei sau a altor forme 
de ajutor social, precum şi a asistenţei medicale»”. 

 

Capitolul I 
Încheierea contractului individual de muncă 

Art. 10. Contractul individual de muncă este contractul în temeiul căruia o persoană fizică, 
denumită salariat, se obligă să presteze munca pentru şi sub autoritatea unui angajator, 
persoană fizică sau juridică, în schimbul unei remuneraţii denumite salariu. 

 

Art. 11. Clauzele contractului individual de muncă nu pot conţine prevederi contrare sau 
drepturi sub nivelul minim stabilit prin acte normative ori prin contracte colective de muncă. 

 

Art. 12. (1) Contractul individual de muncă se încheie pe durată nedeterminată. 
(2) Prin excepţie, contractul individual de muncă se poate încheia şi pe durată deter-

minată, în condiţiile expres prevăzute de lege. 



 Codul muncii 9 

C
O

D
U

L 
M

U
N

C
II Art. 13. (1) Persoana fizică dobândeşte capacitate de muncă la împlinirea vârstei de 16 

ani. 
(2) Persoana fizică poate încheia un contract de muncă în calitate de salariat şi la 

împlinirea vârstei de 15 ani, cu acordul părinţilor sau al reprezentanţilor legali, pentru acti-
vităţi potrivite cu dezvoltarea fizică, aptitudinile şi cunoştinţele sale, dacă astfel nu îi sunt 
periclitate sănătatea, dezvoltarea şi pregătirea profesională. 

(3) Încadrarea în muncă a persoanelor sub vârsta de 15 ani este interzisă. 
(4) Încadrarea în muncă a persoanelor puse sub interdicţie judecătorească este interzisă. 
(5) Încadrarea în muncă în locuri de muncă grele, vătămătoare sau periculoase se poate 

face după împlinirea vârstei de 18 ani; aceste locuri de muncă se stabilesc prin hotărâre a 
Guvernului. 

Art. 14. (1) În sensul prezentului cod, prin angajator se înţelege persoana fizică sau 
juridică ce poate, potrivit legii, să angajeze forţă de muncă pe bază de contract individual de 
muncă. 

(2) Persoana juridică poate încheia contracte individuale de muncă, în calitate de 
angajator, din momentul dobândirii personalităţii juridice. 

(3) Persoana fizică dobândeşte capacitatea de a încheia contracte individuale de muncă 
în calitate de angajator, din momentul dobândirii capacităţii depline de exerciţiu. 

 

Art. 15. Este interzisă, sub sancţiunea nulităţii absolute, încheierea unui contract 
individual de muncă în scopul prestării unei munci sau a unei activităţi ilicite ori imorale. 

 

Art. 151.1) În sensul prezentei legi, munca nedeclarată reprezintă: 
a)2) primirea la muncă a unei persoane fără încheierea contractului individual de muncă în 

formă scrisă, cel târziu în ziua anterioară începerii activităţii; 
b) primirea la muncă a unei persoane fără transmiterea elementelor contractului individual 

de muncă în registrul general de evidenţă a salariaţilor cel târziu în ziua anterioară începerii 
activităţii; 

c) primirea la muncă a unui salariat în perioada în care acesta are contractul individual de 
muncă suspendat; 

d) primirea la muncă a unui salariat în afara programului de lucru stabilit în cadrul 
contractelor individuale de muncă cu timp parţial. 

 

Art. 16.3) (1)4) Contractul individual de muncă se încheie în baza consimţământului părţilor, 
în formă scrisă, în limba română, cel târziu în ziua anterioară începerii activităţii de către 
salariat. Obligaţia de încheiere a contractului individual de muncă în formă scrisă revine 
angajatorului. 

(2) Anterior începerii activităţii, contractul individual de muncă se înregistrează în registrul 
general de evidenţă a salariaţilor, care se transmite inspectoratului teritorial de muncă cel târziu 
în ziua anterioară începerii activităţii. 

(3) Angajatorul este obligat ca, anterior începerii activităţii, să înmâneze salariatului un 
exemplar din contractul individual de muncă. 

(4) Angajatorul este obligat să păstreze la locul de muncă o copie a contractului individual de 
muncă pentru salariaţii care prestează activitate în acel loc. 

                                                            
1) Art. 151 a fost introdus prin art. I pct. 1 O.U.G. nr. 53/2017.  
2) Lit. a) şi b) ale art. 151 sunt reproduse astfel cum au fost modificate prin art. unic pct. 1 L. nr. 88/2018.  
3) Art. 16 este reprodus astfel cum a fost modificat prin art. I pct. 2 O.U.G. nr. 53/2017.  
4) Alin. (1) şi (2) ale art. 16 sunt reproduse astfel cum au fost modificate prin art. unic pct. 2 L. nr. 88/2018. 
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(5) Munca prestată în temeiul unui contract individual de muncă constituie vechime în 
muncă. 

(6) Absenţele nemotivate şi concediile fără plată se scad din vechimea în muncă. 
(7) Fac excepţie de la prevederile alin. (6) concediile pentru formare profesională fără plată, 

acordate în condiţiile art. 155 şi 156. 
● HP. Dec. ICCJ (Completul pentru dezlegarea unor chestiuni de drept în materie civilă – 
Complet DCD) nr. 37/2016 (M. Of. nr. 114 din 10 februarie 2017): „În interpretarea şi aplicarea 
dispoziţiilor art. 16 alin. (1) şi art. 57 alin. (5) şi (6) CM, combinat cu art. 211 lit. b) L. nr. 62/2011,  
art. 35 NCPC [„Cel care are interes poate să ceară constatarea existenţei sau inexistenţei unui drept. Cererea nu 
poate fi primită dacă partea poate cere realizarea dreptului pe orice altă cale prevăzută de lege”] şi art. 6 CEDO 
[„1. Orice persoană are dreptul la judecarea în mod echitabil, în mod public şi într-un termen rezonabil a cauzei 
sale, de către o instanţă independentă şi imparţială, instituită de lege, care va hotărî fie asupra încălcării 
drepturilor şi obligaţiilor sale cu caracter civil, fie asupra temeiniciei oricărei acuzaţii în materie penală îndreptate 
împotriva sa. Hotărârea trebuie să fie pronunţată în mod public, dar accesul în sala de şedinţe poate fi interzis 
presei şi publicului pe întreaga durată a procesului sau a unei părţi a acestuia în interesul moralităţii, al ordinii 
publice ori al securităţii naţionale într-o societate democratică, atunci când interesele minorilor sau protecţia vieţii 
private a părţilor la proces o impun, sau în măsura considerată absolut necesară de către instanţă atunci când, în 
împrejurări speciale, publicitatea ar fi de natură să aducă atingere intereselor justiţiei”], în ipoteza neînde-
plinirii de către părţi a obligaţiei de încheiere a contractului individual de muncă în formă scrisă, 
persoana fizică care a prestat muncă pentru şi sub autoritatea celeilalte părţi are deschisă calea 
acţiunii în constatarea raportului de muncă şi a efectelor acestuia şi în situaţia în care respectivul 
raport de muncă a încetat anterior sesizării instanţei”. 
● JURISPRUDENŢĂ. A se vedea Dec. ICCJ (SC I) nr. 6085/2012 (sub art. 260 CM). 

 

Art. 161.1) (1) În sensul art. 16 alin. (4), locul de muncă reprezintă locul în care salariatul 
îşi desfăşoară activitatea, situat în perimetrul asigurat de angajator, persoană fizică sau 
juridică, la sediul principal sau la sucursale, reprezentanţe, agenţii sau puncte de lucru care 
aparţin acestuia. 

(2) Copia contractului individual de muncă se păstrează la locul de muncă definit conform 
alin. (1) pe suport hârtie sau pe suport electronic, de către persoana desemnată de 
angajator în acest scop, cu respectarea prevederilor privind confidenţialitatea datelor cu 
caracter personal. 

 

Art. 17. (1) Anterior încheierii sau modificării contractului individual de muncă, angajatorul 
are obligaţia de a informa persoana selectată în vederea angajării ori, după caz, salariatul, 
cu privire la clauzele esenţiale pe care intenţionează să le înscrie în contract sau să le 
modifice. 

(2) Obligaţia de informare a persoanei selectate în vederea angajării sau a salariatului se 
consideră îndeplinită de către angajator la momentul semnării contractului individual de 
muncă sau a actului adiţional, după caz. 

(3) Persoana selectată în vederea angajării ori salariatul, după caz, va fi informată cu 
privire la cel puţin următoarele elemente: 

a) identitatea părţilor; 
b) locul de muncă sau, în lipsa unui loc de muncă fix, posibilitatea ca salariatul să 

muncească în diverse locuri; 
c) sediul sau, după caz, domiciliul angajatorului; 
d) funcţia/ocupaţia conform specificaţiei Clasificării ocupaţiilor din România sau altor acte 

normative, precum şi fişa postului, cu specificarea atribuţiilor postului; 
e) criteriile de evaluare a activităţii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul anga-

jatorului; 

                                                            
1) Art. 161 a fost introdus prin art. unic pct. 3 L. nr. 88/2018. 
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g) data de la care contractul urmează să îşi producă efectele; 
h) în cazul unui contract de muncă pe durată determinată sau al unui contract de muncă 

temporară, durata acestora; 
i) durata concediului de odihnă la care salariatul are dreptul; 
j) condiţiile de acordare a preavizului de către părţile contractante şi durata acestuia; 
k) salariul de bază, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, precum şi periodi-

citatea plăţii salariului la care salariatul are dreptul; 
l) durata normală a muncii, exprimată în ore/zi şi ore/ săptămână; 
m) indicarea contractului colectiv de muncă ce reglementează condiţiile de muncă ale 

salariatului; 
n) durata perioadei de probă. 
(4) Elementele din informarea prevăzută la alin. (3) trebuie să se regăsească şi în conţi-

nutul contractului individual de muncă. 
(5)1) Orice modificare a unuia dintre elementele prevăzute la alin. (3) în timpul executării 

contractului individual de muncă impune încheierea unui act adiţional la contract, anterior 
producerii modificării, cu excepţia situaţiilor în care o asemenea modificare este prevăzută în 
mod expres de lege sau în contractul colectiv de muncă aplicabil. 

(6) La negocierea, încheierea sau modificarea contractului individual de muncă, oricare 
dintre părţi poate fi asistată de terţi, conform propriei opţiuni, cu respectarea prevederilor  
alin. (7). 

(7) Cu privire la informaţiile furnizate salariatului, prealabil încheierii contractului individual 
de muncă, între părţi poate interveni un contract de confidenţialitate. 

 

Art. 18. (1) În cazul în care persoana selectată în vederea angajării ori salariatul, după 
caz, urmează să îşi desfăşoare activitatea în străinătate, angajatorul are obligaţia de a-i 
comunica în timp util, înainte de plecare, informaţiile prevăzute la art. 17 alin. (3), precum şi 
informaţii referitoare la: 

a) durata perioadei de muncă ce urmează să fie prestată în străinătate; 
b) moneda în care vor fi plătite drepturile salariale, precum şi modalităţile de plată; 
c) prestaţiile în bani şi/sau în natură aferente desfăşurării activităţii în străinătate; 
d) condiţiile de climă; 
e) reglementările principale din legislaţia muncii din acea ţară; 
f) obiceiurile locului a căror nerespectare i-ar pune în pericol viaţa, libertatea sau siguranţa 

personală; 
g) condiţiile de repatriere a lucrătorului, după caz. 
(2) Informaţiile prevăzute la alin. (1) lit. a), b) şi c) trebuie să se regăsească şi în conţinutul 

contractului individual de muncă. 
(3) Dispoziţiile alin. (1) se completează prin legi speciale care reglementează condiţiile 

specifice de muncă în străinătate. 
 

Art. 19. În situaţia în care angajatorul nu îşi execută obligaţia de informare prevăzută la 
art. 17 şi 18, persoana selectată în vederea angajării ori salariatul, după caz, are dreptul să 
sesizeze, în termen de 30 de zile de la data neîndeplinirii acestei obligaţii, instanţa judecă-
torească competentă şi să solicite despăgubiri corespunzătoare prejudiciului pe care l-a 
suferit ca urmare a neexecutării de către angajator a obligaţiei de informare. 

 

                                                            
1) Alin. (5) al art. 17 este reprodus astfel cum a fost modificat prin art. I pct. 3 O.U.G. nr. 53/2017.  
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Art. 20. (1) În afara clauzelor esenţiale prevăzute la art. 17, între părţi pot fi negociate şi 
cuprinse în contractul individual de muncă şi alte clauze specifice. 

(2) Sunt considerate clauze specifice, fără ca enumerarea să fie limitativă: 
a) clauza cu privire la formarea profesională; 
b) clauza de neconcurenţă; 
c) clauza de mobilitate; 
d) clauza de confidenţialitate. 

Art. 21. (1) La încheierea contractului individual de muncă sau pe parcursul executării 
acestuia, părţile pot negocia şi cuprinde în contract o clauză de neconcurenţă prin care 
salariatul să fie obligat ca după încetarea contractului să nu presteze, în interes propriu sau 
al unui terţ, o activitate care se află în concurenţă cu cea prestată la angajatorul său, în 
schimbul unei indemnizaţii de neconcurenţă lunare pe care angajatorul se obligă să o 
plătească pe toată perioada de neconcurenţă. 

(2) Clauza de neconcurenţă îşi produce efectele numai dacă în cuprinsul contractului 
individual de muncă sunt prevăzute în mod concret activităţile ce sunt interzise salariatului la 
data încetării contractului, cuantumul indemnizaţiei de neconcurenţă lunare, perioada pentru 
care îşi produce efectele clauza de neconcurenţă, terţii în favoarea cărora se interzice 
prestarea activităţii, precum şi aria geografică unde salariatul poate fi în reală competiţie cu 
angajatorul. 

(3) Indemnizaţia de neconcurenţă lunară datorată salariatului nu este de natură salarială, 
se negociază şi este de cel puţin 50% din media veniturilor salariale brute ale salariatului din 
ultimele 6 luni anterioare datei încetării contractului individual de muncă sau, în cazul în care 
durata contractului individual de muncă a fost mai mică de 6 luni, din media veniturilor 
salariale lunare brute cuvenite acestuia pe durata contractului. 

(4) Indemnizaţia de neconcurenţă reprezintă o cheltuială efectuată de angajator, este 
deductibilă la calculul profitului impozabil şi se impozitează la persoana fizică beneficiară, 
potrivit legii. 

 

Art. 22. (1) Clauza de neconcurenţă îşi poate produce efectele pentru o perioadă de 
maximum 2 ani de la data încetării contractului individual de muncă. 

(2) Prevederile alin. (1) nu sunt aplicabile în cazurile în care încetarea contractului 
individual de muncă s-a produs de drept, cu excepţia cazurilor prevăzute la art. 56 alin. (1) 
lit. c), e), f), g) şi i), ori a intervenit din iniţiativa angajatorului pentru motive care nu ţin de 
persoana salariatului. 

Art. 23. (1) Clauza de neconcurenţă nu poate avea ca efect interzicerea în mod absolut a 
exercitării profesiei salariatului sau a specializării pe care o deţine. 

(2) La sesizarea salariatului sau a inspectoratului teritorial de muncă instanţa competentă 
poate diminua efectele clauzei de neconcurenţă. 

 

Art. 24. În cazul nerespectării, cu vinovăţie, a clauzei de neconcurenţă salariatul poate fi 
obligat la restituirea indemnizaţiei şi, după caz, la daune-interese corespunzătoare prejudiciului 
pe care l-a produs angajatorului. 

Art. 25. (1) Prin clauza de mobilitate părţile în contractul individual de muncă stabilesc că, 
în considerarea specificului muncii, executarea obligaţiilor de serviciu de către salariat nu se 
realizează într-un loc stabil de muncă. În acest caz salariatul beneficiază de prestaţii 
suplimentare în bani sau în natură. 
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natură sunt specificate în contractul individual de muncă. 

Art. 26. (1) Prin clauza de confidenţialitate părţile convin ca, pe toată durata contractului 
individual de muncă şi după încetarea acestuia, să nu transmită date sau informaţii de care 
au luat cunoştinţă în timpul executării contractului, în condiţiile stabilite în regulamentele 
interne, în contractele colective de muncă sau în contractele individuale de muncă. 

(2) Nerespectarea acestei clauze de către oricare dintre părţi atrage obligarea celui în 
culpă la plata de daune-interese. 
● RIL. Dec. ICCJ (SU) nr. LXXVIII/2007 (M. Of. nr. 553 din 22 iulie 2008): „Dispoziţiile art. 6 din  
L. nr. 514/2003, modif. prin L. nr. 246/2006, raportate la dispoziţiile art. 60 alin. (1) şi (2) din 
Statutul profesiei de consilier juridic, art. 31 (fost art. 29) şi art. 117 (fost art. 93) din L. nr. 188/1999 
privind Statutul funcţionarilor publici, rep., se interpretează în sensul că nu se pot negocia de 
consilierii juridici cu statut de funcţionari publici prestaţiile suplimentare în bani, reprezentând 
clauza de mobilitate şi de confidenţialitate, în condiţiile prevăzute de art. 25 şi 26 CM. Această 
categorie poate beneficia de sporuri salariale în condiţiile stabilite prin acte normative de salarizare 
a funcţionarilor publici şi de legislaţia specifică autorităţii sau instituţiei publice în care îşi 
desfăşoară activitatea”. 

Art. 27. (1) O persoană poate fi angajată în muncă numai în baza unui certificat medical, 
care constată faptul că cel în cauză este apt pentru prestarea acelei munci. 

(2) Nerespectarea prevederilor alin. (1) atrage nulitatea contractului individual de muncă. 
(3) Competenţa şi procedura de eliberare a certificatului medical, precum şi sancţiunile 

aplicabile angajatorului în cazul angajării sau schimbării locului ori felului muncii fără certificat 
medical sunt stabilite prin legi speciale. 

(4) Solicitarea, la angajare, a testelor de graviditate este interzisă. 
(5) La angajarea în domeniile sănătate, alimentaţie publică, educaţie şi în alte domenii 

stabilite prin acte normative se pot solicita şi teste medicale specifice. 
● DEROGARE. O.U.G. nr. 68/2012 pt. modif. şi compl. unor acte normative şi reglementarea unor 
măsuri financiar-fiscale (M. Of. nr. 778 din 19 noiembrie 2012): „Art. V. (...) (3) Prin derogare de la 
prevederile art. 27 L. nr. 53/2003 - Codul muncii, rep., cu modif. şi compl. ult., certificatele medicale, 
necesare la angajarea în muncă a personalului preluat de către noile societăţi comerciale potrivit 
alin. (1), existente la societatea comercială care a stins obligaţii fiscale prin procedura de dare în 
plată, îşi menţin valabilitatea până la expirarea termenelor prevăzute de lege”. 
 

Art. 28. Certificatul medical este obligatoriu şi în următoarele situaţii: 
a) la reînceperea activităţii după o întrerupere mai mare de 6 luni, pentru locurile de 

muncă având expunere la factori nocivi profesionali, şi de un an, în celelalte situaţii; 
b) în cazul detaşării sau trecerii în alt loc de muncă ori în altă activitate, dacă se schimbă 

condiţiile de muncă; 
c) la începerea misiunii, în cazul salariaţilor încadraţi cu contract de muncă temporară; 
d) în cazul ucenicilor, practicanţilor, elevilor şi studenţilor, în situaţia în care urmează să fie 

instruiţi pe meserii şi profesii, precum şi în situaţia schimbării meseriei pe parcursul instruirii; 
e) periodic, în cazul celor care lucrează în condiţii de expunere la factori nocivi profe-

sionali, potrivit reglementărilor Ministerului Sănătăţii; 
f) periodic, în cazul celor care desfăşoară activităţi cu risc de transmitere a unor boli şi 

care lucrează în sectorul alimentar, zootehnic, la instalaţiile de aprovizionare cu apă potabilă, 
în colectivităţi de copii, în unităţi sanitare, potrivit reglementărilor Ministerului Sănătăţii; 

g) periodic, în cazul celor care lucrează în unităţi fără factori de risc, prin examene 
medicale diferenţiate în funcţie de vârstă, sex şi stare de sănătate, potrivit reglementărilor din 
contractele colective de muncă. 

 


