
Titlul II. Contractul individual de muncă 

Capitolul I. Încheierea contractului  
individual de muncă

Art. 10. [Definiţie] 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.

Notă. 1. Pentru calificarea activităţii derulate în baza unui contract individual de muncă 
drept activitate dependentă, a se vedea art. 7 pct. 1-3 CF. 
2. A se vedea, în ceea ce priveşte administratorii unei societăţi pe acţiuni, şi art. 1371 alin. (3) 
din Legea nr. 31/1990 a societăţilor, republicată (M. Of. nr. 1066 din 17 noiembrie 2004), 
potrivit căruia, „Pe durata îndeplinirii mandatului, administratorii nu pot încheia cu societatea 
un contract de muncă. În cazul în care administratorii au fost desemnaţi dintre salariaţii 
societăţii, contractul individual de muncă este suspendat pe perioada mandatului”. Aceste 
prevederi sunt incidente şi directorilor cărora le-au fost delegate atribuţii privind conducerea 
societăţii pe acţiuni, potrivit art. 152 alin. (1) din acelaşi act normativ. 
3. A se vedea şi O.U.G. nr. 44/2008 privind desfăşurarea activităţilor economice de către 
persoanele fizice autorizate, întreprinderile individuale şi întreprinderile familiale (M. Of. 
nr. 328 din 25 aprilie 2008).
4. A se vedea şi Legea nr. 81/2018 privind reglementarea activităţii de telemuncă (M. Of. 
nr. 296 din 2 aprilie 2018).

Art. 11. [Clauze interzise] 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.

Notă. A se vedea şi art. 132 alin. (4) din Legea nr. 62/2011 a dialogului social, republicată 
(M. Of. nr. 625 din 31 august 2012). 

Art. 12. [Durata contractului] (1) Contractul individual de muncă se încheie 
pe durată nedeterminată. 

(2) Prin excepţie, contractul individual de muncă se poate încheia şi pe durată 
determinată, în condiţiile expres prevăzute de lege.

Art. 13. [Capacitatea juridică a salariatului] (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 activităţi 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.
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(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.

Notă. A se vedea şi: ► art. 49 alin. (3) şi (4) C. Rom.; ► art. 32 CDFUE; ► art. 42 CC; 
► H.G. nr. 600/2007 privind protecţia tinerilor la locul de muncă (M. Of. nr. 473 din 13 iulie 
2007); ►  H.G.  nr.  75/2015 privind reglementarea prestării de către copii de activităţi 
remunerate în domeniile cultural, artistic, sportiv, publicitar şi de modeling (M. Of. nr. 115 
din 13 februarie 2015).

Art. 14. [Capacitatea juridică a angajatorului] (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. [Interzicerea muncii ilicite sau imorale] Este interzisă, sub sancţiunea 
nulităţii absolute, încheierea unui contract individual de muncă în scopul prestării 
unei munci sau a unei activităţi ilicite ori imorale.

Notă. A se vedea şi: ► art. 49 alin. (3) C. Rom.; ► art. 31 alin. (1) CDFUE.

Art. 151.[1] [Munca nedeclarată] 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] [Forma scrisă a contractului. Vechimea în muncă] (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.

[1]  Art. 151 a fost introdus prin art. I pct. 1 din O.U.G. nr. 53/2017.
[2]  Lit. a) şi b) de la art. 151 sunt reproduse astfel cum au fost modificate prin art. unic pct. 1 din 

Legea nr. 88/2018.
[3]  Art. 16 este reprodus astfel cum a fost modificat prin art. I pct. 2 din 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 din 

Legea nr. 88/2018.
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(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.

(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. 

Dezlegarea unor chestiuni de drept. A se vedea Decizia nr. 37/2016 a Înaltei Curţi de 
Casaţie şi Justiţie, Completul pentru dezlegarea unor chestiuni de drept, redată în extras 
infra, la art. 57.

Notă. Referitor la înregistrarea contractului de muncă, a se vedea şi H.G. nr. 905/2017 
privind registrul general de evidenţă a salariaţilor (M. Of. nr. 1005 din 19 decembrie 2017).

Art. 161.[1] [Locul de muncă] (1) În sensul art. 16 alin. (4), locul de muncă repre
zintă 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. [Informarea cu privire la clauzele esenţiale din contract] (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 con
tractului individual de muncă sau a actului adiţional, după caz.

(3) Persoana selectată în vederea angajării ori salariatul, după caz, va fi infor
mată 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;

[1]  Art. 161 a fost introdus prin art. I pct. 21 din O.U.G. nr. 53/2017, punct introdus prin art. unic 
pct. 3 din Legea nr. 88/2018.
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e) criteriile de evaluare a activităţii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul 
angajatorului;

f) riscurile specifice postului;
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 

periodicitatea 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 conţinutul 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.

Notă. 1. A se vedea şi Directiva 91/533/CEE a Consiliului din 14 octombrie 1991 privind 
obligaţia angajatorului de a informa lucrătorii asupra condiţiilor aplicabile contractului sau 
raportului de muncă (J.O. L 288 din 18 octombrie 1991).
2. A se vedea şi Ordinul ministrului muncii şi solidarităţii sociale nr. 64/2003 pentru apro
barea modelului‑cadru al contractului individual de muncă (M. Of. nr. 139 din 4 martie 2003).

Art. 18. [Informarea în cazul salariatului care îşi va desfăşura munca în 
străinătate] (1) În cazul în care persoana selectată în vederea angajării ori sala
riatul, 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;

[1] Alin. (5) al art. 17 este reprodus astfel cum a fost modificat prin art. I pct. 3 din O.U.G. nr. 53/2017.
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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. 

Notă. A se vedea şi: ► Legea nr. 156/2000 privind protecţia cetăţenilor români care lucrează 
în străinătate, republicată (M. Of. nr. 291 din 5 mai 2009); ► H.G. nr. 384/2001 pentru 
aprobarea Normelor metodologice de aplicare a prevederilor Legii nr. 156/2000 privind 
protecţia cetăţenilor români care lucrează în străinătate (M. Of. nr. 208 din 28 aprilie 2001).

Art. 19. [Sancţiunea neîndeplinirii obligaţiei de informare] 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 judecătorească 
competentă şi să solicite despăgubiri corespunzătoare prejudiciului pe care l‑a suferit 
ca urmare a neexecutării de către angajator a obligaţiei de informare.

Art. 20. [Clauzele specifice] (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.  [Clauza de neconcurenţă] (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.

Art. 19-21
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(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.

Notă. Dispoziţiile art. 21 alin. (4) teza finală au fost abrogate indirect prin art. 502 alin. (1) 
pct. 16 CF. Astfel, potrivit art. 76 alin. (2) lit. q) CF, „Regulile de impunere proprii veniturilor 
din salarii se aplică şi următoarelor tipuri de venituri, considerate asimilate salariilor: (...) 
q) indemnizaţiile lunare plătite conform legii de angajatori pe perioada de neconcurenţă, 
stabilite conform contractului individual de muncă”. Inclusiv Codul fiscal anterior (Legea 
nr. 571/2003) conţinea o dispoziţie similară. 

Art. 22.  [Perioada în care clauza de neconcurenţă îşi produce efectele] 
(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. [Limitări ale clauzei de neconcurenţă] (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 pentru muncă instanţa 
competentă poate diminua efectele clauzei de neconcurenţă.

Art. 24. [Consecinţele nerespectării clauzei de neconcurenţă] În cazul neres
pectării, 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. [Clauza de mobilitate] (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.

(2) Cuantumul prestaţiilor suplimentare în bani sau modalităţile prestaţiilor supli
mentare în natură sunt specificate în contractul individual de muncă.

Art. 26. [Clauza de confidenţialitate] (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. 

Recurs în interesul legii. Prin Decizia nr. LXXVIII (78)/2007 (M. Of. nr. 553 din 22 iulie 
2008), Înalta Curte de Casaţie şi Justiţie, Secţiile Unite, a admis recursul în interesul 
legii declarat de procurorul general al Parchetului de pe lângă Înalta Curte de Casaţie 
şi Justiţie cu privire la interpretarea şi aplicarea unitară a dispoziţiilor art. 6 din Legea 
nr. 514/2003 privind organizarea şi exercitarea profesiei de consilier juridic, modificată 

Art. 22-26
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prin Legea nr. 246/2006, raportate la dispoziţiile art. 60 alin. (1) şi (2) din Statutul profesiei 
de consilier juridic, art. 31 şi art. 117 din Legea nr. 188/1999 privind Statutul funcţionarilor 
publici, republicată, privind admisibilitatea acordării consilierilor juridici, cu statut de funcţionari 
publici, a prestaţiilor suplimentare în bani reprezentând clauza de mobilitate şi clauza de 
confidenţialitate, şi a stabilit:
„Dispoziţiile art. 6 din Legea nr. 514/2003, modificată prin Legea 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 Legea nr. 188/1999 privind Statutul funcţionarilor publici, 
republicată, 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 
clauza de confidenţialitate, în condiţiile prevăzute de art. 25 şi 26 din Codul muncii. 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”.

Notă. A se vedea şi: ► art. 227 şi art. 304 CP; ► Legea nr. 182/2002 privind protecţia 
informaţiilor clasificate (M. Of. nr. 248 din 12 aprilie 2002).

Art. 27. [Obligativitatea certificatului medical la angajare. Interzicerea testelor 
de graviditate] (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.

Notă. 1. Referitor la examenul medical al lucrătorilor la angajarea în muncă, a se vedea şi 
art. 13 şi urm. din H.G. nr. 355/2007 privind supravegherea sănătăţii lucrătorilor (M. Of. nr. 332 
din 17 mai 2007).
2. A se vedea şi: ► art. 10 alin. (4) din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de şanse între 
femei şi bărbaţi, republicată (M. Of. nr. 326 din 5 iunie 2013); ► art. 9 pct. 2 din Convenţia 
OIM nr. 183/2000 privind revizuirea Convenţiei (revizuită) asupra protecţiei maternităţii din 
1952, adoptată la cea de‑a 88‑a sesiunea a Conferinţei Generale a Organizaţiei Internaţionale 
a Muncii la Geneva la 15 iunie 2000, ratificată prin Legea nr. 452/2002 (M. Of. nr. 535 
din 23 iulie 2002).
3. A se vedea şi: ► art. 9 alin. (4) din O.U.G. nr. 10/2004 privind statutul personalului vamal 
(M. Of. nr. 256 din 23 martie 2004); ► art. 70 din O.G. nr. 29/1997 privind Codul aerian 
civil, republicată (M. Of. nr. 45 din 26 ianuarie 2001); ► art. 20 alin. (1) lit. d) din Legea 
nr. 123/2006 privind statutul personalului de probaţiune (M. Of. nr. 407 din 10 mai 2006).

Art. 28. [Obligativitatea certificatului medical în situaţii speciale] 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;
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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 
profesionali, 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 exa
mene medicale diferenţiate în funcţie de vârstă, sex şi stare de sănătate, potrivit 
reglementărilor din contractele colective de muncă.

Notă. Referitor la examenul medical de adaptare, periodic şi la reluarea activităţii, a se 
vedea şi H.G. nr. 355/2007 privind supravegherea sănătăţii lucrătorilor (M. Of. nr. 332 
din 17 mai 2007).

Art. 29.  [Verificarea aptitudinilor profesionale şi personale la angajare] 
(1) Contractul individual de muncă se încheie după verificarea prealabilă a aptitudinilor 
profesionale şi personale ale persoanei care solicită angajarea.

(2) Modalităţile în care urmează să se realizeze verificarea prevăzută la alin. (1) 
sunt stabilite în contractul colectiv de muncă aplicabil, în statutul de personal – 
profesional sau disciplinar – şi în regulamentul intern, în măsura în care legea nu 
dispune altfel.

(3) Informaţiile cerute, sub orice formă, de către angajator persoanei care solicită 
angajarea cu ocazia verificării prealabile a aptitudinilor nu pot avea un alt scop decât 
acela de a aprecia capacitatea de a ocupa postul respectiv, precum şi aptitudinile 
profesionale.

(4) Angajatorul poate cere informaţii în legătură cu persoana care solicită angajarea 
de la foştii săi angajatori, dar numai cu privire la activităţile îndeplinite şi la durata 
angajării şi numai cu încunoştinţarea prealabilă a celui în cauză.

Notă. A se vedea şi art. 1‑5 din Convenţia OIM nr. 111/1958 privind discriminarea în do‑
meniul ocupării forţei de muncă şi exercitării profesiei, ratificată prin Decretul nr. 284/1973 
(B. Of. nr. 81 din 6 iunie 1973).

Art. 30. [Angajarea la instituţii şi autorităţi publice şi la alte unităţi bugetare] 
(1) Încadrarea salariaţilor la instituţiile şi autorităţile publice şi la alte unităţi bugetare 
se face numai prin concurs sau examen, după caz.

(2) Posturile vacante existente în statul de funcţii vor fi scoase la concurs, în 
raport cu necesităţile fiecărei unităţi prevăzute la alin. (1).

(3) În cazul în care la concursul organizat în vederea ocupării unui post vacant 
nu s‑au prezentat mai mulţi candidaţi, încadrarea în muncă se face prin examen.

(4) Condiţiile de organizare şi modul de desfăşurare a concursului/examenului 
se stabilesc prin regulament aprobat prin hotărâre a Guvernului. 
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Notă. A se vedea şi: ► H.G. nr. 286/2011 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind 
stabilirea principiilor generale de ocupare a unui post vacant sau temporar vacant cores‑
punzător funcţiilor contractuale şi a criteriilor de promovare în grade sau trepte profesionale 
imediat superioare a personalului contractual din sectorul bugetar plătit din fonduri publice 
(M. Of. nr. 221 din 31 martie 2011); ► Legea nr. 189/2018 privind integrarea în muncă, 
în cadrul instituţiilor publice de la nivel local, a tinerilor dezavantajaţi (M. Of. nr. 639 din 
23 iulie 2018). 

Art. 31. [Perioada de probă] (1) Pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la 
încheierea contractului individual de muncă se poate stabili o perioadă de probă de 
cel mult 90 de zile calendaristice pentru funcţiile de execuţie şi de cel mult 120 de 
zile calendaristice pentru funcţiile de conducere.

(2) Verificarea aptitudinilor profesionale la încadrarea persoanelor cu handicap 
se realizează exclusiv prin modalitatea perioadei de probă de maximum 30 de zile 
calendaristice.

(3) Pe durata sau la sfârşitul perioadei de probă, contractul individual de muncă 
poate înceta exclusiv printr‑o notificare scrisă, fără preaviz, la iniţiativa oricăreia 
dintre părţi, fără a fi necesară motivarea acesteia.

(4) Pe durata perioadei de probă salariatul beneficiază de toate drepturile şi 
are toate obligaţiile prevăzute în legislaţia muncii, în contractul colectiv de muncă 
aplicabil, în regulamentul intern, precum şi în contractul individual de muncă.

(5) Pentru absolvenţii instituţiilor de învăţământ superior, primele 6 luni după 
debutul în profesie se consideră perioadă de stagiu. Fac excepţie acele profesii în 
care stagiatura este reglementată prin legi speciale. La sfârşitul perioadei de stagiu, 
angajatorul eliberează obligatoriu o adeverinţă, care este vizată de inspectoratul 
teritorial de muncă în a cărui rază teritorială de competenţă acesta îşi are sediul.

(6) Modalitatea de efectuare a stagiului prevăzut la alin. (5) se reglementează 
prin lege specială.

Notă. 1. Referitor la art. 31 alin. (2), a se vedea şi art. 83 alin. (1) lit. d) din Legea nr. 448/2006 
privind protecţia şi promovarea drepturilor persoanelor cu handicap, republicată (M. Of. nr. 1 
din 3 ianuarie 2008), potrivit căruia „Persoanele cu handicap aflate în căutarea unui loc 
de muncă sau încadrate în muncă beneficiază de următoarele drepturi: (...) d) o perioadă 
de probă la angajare, plătită, de cel puţin 45 de zile lucrătoare”. 
2. A se vedea Legea nr. 335/2013 privind efectuarea stagiului pentru absolvenţii de învăţământ 
superior (M. Of. nr. 776 din 12 decembrie 2013).

Art. 32. [Unicitatea perioadei de probă] (1) Pe durata executării unui contract 
individual de muncă nu poate fi stabilită decât o singură perioadă de probă. 

(2) Prin excepţie, salariatul poate fi supus la o nouă perioadă de probă în situaţia 
în care acesta debutează la acelaşi angajator într‑o nouă funcţie sau profesie ori 
urmează să presteze activitatea într‑un loc de muncă cu condiţii grele, vătămătoare 
sau periculoase.

(3) Perioada de probă constituie vechime în muncă.

Art. 33. [Limitarea angajărilor în perioada de probă] Perioada în care se pot 
face angajări succesive de probă ale mai multor persoane pentru acelaşi post este 
de maximum 12 luni.
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Art. 34. [Registrul general de evidenţă a salariaţilor] (1) Fiecare angajator 
are obligaţia de a înfiinţa un registru general de evidenţă a salariaţilor.

(2) Registrul general de evidenţă a salariaţilor se va înregistra în prealabil la 
autoritatea publică competentă, potrivit legii, în a cărei rază teritorială se află domi
ciliul, respectiv sediul angajatorului, dată de la care devine document oficial.

(3) Registrul general de evidenţă a salariaţilor se completează şi se transmite 
inspectoratului teritorial de muncă în ordinea angajării şi cuprinde elementele de 
identificare ale tuturor salariaţilor, data angajării, funcţia/ocupaţia conform specifi
caţiei Clasificării ocupaţiilor din România sau altor acte normative, tipul contractului 
individual de muncă, salariul, sporurile şi cuantumul acestora, perioada şi cauzele 
de suspendare a contractului individual de muncă, perioada detaşării şi data încetării 
contractului individual de muncă.

(4) Registrul general de evidenţă a salariaţilor este păstrat la domiciliul, respectiv 
sediul angajatorului, urmând să fie pus la dispoziţie inspectorului de muncă sau 
oricărei alte autorităţi care îl solicită, în condiţiile legii.

(5) La solicitarea salariatului sau a unui fost salariat, angajatorul este obligat 
să elibereze un document care să ateste activitatea desfăşurată de acesta, durata 
activităţii, salariul, vechimea în muncă, în meserie şi în specialitate.

(6) În cazul încetării activităţii angajatorului, registrul general de evidenţă a sala
riaţilor se depune la autoritatea publică competentă, potrivit legii, în a cărei rază 
teritorială se află sediul sau domiciliul angajatorului, după caz.

(7) Metodologia de întocmire a registrului general de evidenţă a salariaţilor, înre
gistrările care se efectuează, precum şi orice alte elemente în legătură cu întocmirea 
acestora se stabilesc prin hotărâre a Guvernului.

Recurs în interesul legii. Prin Decizia nr. 2/2016 (M. Of. nr. 263 din 7 aprilie 2016), Înalta 
Curte de Casaţie şi Justiţie, Completul competent să judece recursul în interesul legii, a 
admis recursul în interesul legii declarat de Colegiul de conducere al Curţii de Apel Suceava 
şi a stabilit:
„În interpretarea şi aplicarea dispoziţiilor art. 279 alin. (2) din Legea nr. 53/2003 privind 
Codul muncii, republicată, cu modificările şi completările ulterioare, pentru acţiunile privind 
reconstituirea vechimii în muncă, anterioare intrării în vigoare a Codului de procedură 
civilă actual/acelaşi text de lege cu referire la art. 32 alin. (1) lit. b) şi art. 36 din Codul 
de procedură civilă, pentru acţiunile în reconstituirea vechimii în muncă, introduse de la 
momentul intrării în vigoare a actualului Cod de procedură civilă şi în continuare; art. 111 din 
Codul de procedură civilă din 1865 pentru acţiunile privind constatarea încadrării activităţii 
desfăşurate în grupele I şi a II-a de muncă introduse sub imperiul acestei reglementări/art. 35 
cu referire la art. 32 alin. (1) lit. b) şi art. 36 din Codul de procedură civilă, pentru acelaşi tip 
de acţiuni, formulate după intrarea în vigoare a codului actual, în toate ipotezele, atunci când 
angajatorul nu mai există din punct de vedere juridic (lichidat, radiat), justifică legitimare 
procesuală pasivă casele teritoriale de pensii, în situaţia în care nu există documente primare.
În interpretarea şi aplicarea dispoziţiilor art. 34 alin. (5) şi art. 40 alin. (2) lit. h) din Legea 
nr. 53/2003 privind Codul muncii, republicată, cu modificările şi completările ulterioare, cu 
referire la art. 18 din Legea Arhivelor Naţionale nr. 16/1996, republicată, în cazul existenţei 
documentelor primare, persoana interesată, care nu posedă dovezi privind vechimea în 
muncă sau activitatea desfăşurată în anumite grupe de muncă, are deschisă calea unei 
acţiuni în realizare – obligaţie de a face – având ca obiect obligarea deţinătorului de 
arhivă de a elibera adeverinţa constatatoare a vechimii în muncă/încadrării în grupele 
superioare de muncă.


