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9 • codul muncii Art. 3‑5

Capitolul II. Principii fundamentale

Art. 3. [Libertatea muncii] (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.

Notă. A se vedea şi: ► art. 41 alin. (1) C. Rom.; ► art. 15 CDFUE; ► art. 23 parag. 1 din 
Declaraţia Universală a Drepturilor Omului; ► art. 6 parag. 1 din Pactul internaţional cu 
privire la drepturile economice, sociale şi culturale.

Art. 4. [Interzicerea muncii forţate] (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 con

diţiile 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.

Notă. 1. A se vedea şi: ► art. 42 C. Rom.; ► art. 4 CEDO; ► art. 5 CDFUE; ► art. 212 CP.
2. Serviciul militar obligatoriu a fost suspendat, începând cu 1 ianuarie 2007, prin intrarea 
în vigoare a Legii nr. 395/2005 privind 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).
3. Cu privire la alin.  (3), a se vedea şi H.G. nr. 1204/2007 privind asigurarea forţei de 
muncă necesare pe timpul stării de asediu, la mobilizare şi pe timpul stării de război (M. Of. 
nr. 699 din 17 octombrie 2007).

Art. 5. [Principiul nediscriminării] (1) În cadrul relaţiilor de muncă funcţionează 
principiul egalităţii de tratament faţă de toţi salariaţii şi angajatorii. 

(2)[1] Orice discriminare directă sau indirectă faţă de un salariat, discriminare prin 
asociere, hărţuire sau faptă de victimizare, bazată pe criteriul de rasă, cetăţenie, 
etnie, culoare, limbă, religie, origine socială, trăsături genetice, sex, orientare sexuală, 
vârstă, handicap, boală cronică necontagioasă, infectare cu HIV, opţiune politică, 

[1] Alin. (2)‑(4) ale art. 5 sunt reproduse astfel cum au fost modificate prin art. unic pct. 1 din 
Legea nr. 151/2020.
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situaţie sau responsabilitate familială, apartenenţă ori activitate sindicală, apartenenţă 
la o categorie defavorizată, este interzisă.

(3) Constituie discriminare directă orice act sau faptă de deosebire, excludere, 
restricţie sau preferinţă, întemeiat(ă) 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 orice prevedere, acţiune, criteriu sau practică 
aparent neutră care are ca efect dezavantajarea unei persoane faţă de o altă persoană 
în baza unuia dintre criteriile prevăzute la alin. (2), în afară de cazul în care acea 
prevedere, acţiune, criteriu sau practică se justifică în mod obiectiv, printr‑un scop 
legitim, şi dacă mijloacele de atingere a acelui scop sunt proporţionale, adecvate 
şi necesare.

(5)[1] Hărţuirea constă în orice tip de comportament care are la bază unul dintre 
criteriile prevăzute la alin. (2) care are ca scop sau ca efect lezarea demnităţii unei 
persoane şi duce la crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau 
ofensator.

(6) Discriminarea prin asociere constă din orice act sau faptă de discriminare 
săvârşit(ă) împotriva unei persoane care, deşi nu face parte dintr‑o categorie de 
persoane identificată potrivit criteriilor prevăzute la alin.  (2), este asociată sau 
prezumată a fi asociată cu una sau mai multe persoane aparţinând unei astfel de 
categorii de persoane.

(7) Constituie victimizare orice tratament advers, venit ca reacţie la o plângere 
sau acţiune în justiţie cu privire la încălcarea principiului tratamentului egal şi al 
nediscriminării.

(8) Orice comportament care constă în a dispune, scris sau verbal, unei persoane 
să utilizeze o formă de discriminare, care are la bază unul dintre criteriile prevăzute 
la alin. (2), împotriva uneia sau mai multor persoane este considerat discriminare.

(9) Nu constituie discriminare excluderea, deosebirea, restricţia sau preferinţa în 
privinţa unui anumit loc de muncă în cazul în care, prin natura specifică a activităţii 
în cauză sau a condiţiilor în care activitatea respectivă este realizată, există anumite 
cerinţe profesionale esenţiale şi determinante, cu condiţia ca scopul să fie legitim 
şi cerinţele proporţionale.

Notă. 1. A se vedea şi: ► art. 41 alin. (4) C. Rom.; ► art. 14 CEDO; ► art. 21 şi art. 23 
CDFUE; ► Secţiunea 1 – „Egalitatea în activitatea economică şi în materie de angajare şi 
profesie” (art. 6‑9) a Capitolului II din O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea şi sancţionarea 
tuturor formelor de discriminare, republicată (M. Of. nr. 166 din 7 martie 2014); ► Legea 
nr. 202/2002 privind egalitatea de şanse între femei şi bărbaţi, republicată (M. Of. nr. 326 
din 5 iunie 2013); ► art. 20 – „Dreptul la egalitate de şanse şi de tratament în materie 
de angajare şi profesie, fără discriminare în funcţie de sex” din Carta socială europeană 
revizuită, adoptată la Strasbourg la 3 mai 1996, ratificată prin Legea nr. 74/1999 (M. Of. 
nr. 193 din 4 mai 1999).
2. Potrivit art. 2 alin. (51)‑(57) din O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea şi sancţionarea tuturor 
formelor de discriminare, republicată (M. Of. nr. 166 din 7 martie 2014): „(51) Constituie 
hărţuire morală la locul de muncă şi se sancţionează disciplinar, contravenţional sau penal, 
după caz, orice comportament exercitat cu privire la un angajat de către un alt angajat care 

[1] Alin. (5)‑(9) ale art. 5 au fost introduse prin art. unic pct. 2 din Legea nr. 151/2020.
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este superiorul său ierarhic, de către un subaltern şi/sau de către un angajat comparabil din 
punct de vedere ierarhic, în legătură cu raporturile de muncă, care să aibă drept scop sau 
efect o deteriorare a condiţiilor de muncă prin lezarea drepturilor sau demnităţii angajatului, 
prin afectarea sănătăţii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului profesional 
al acestuia, comportament manifestat în oricare dintre următoarele forme: a) conduită ostilă 
sau nedorită; b) comentarii verbale; c) acţiuni sau gesturi. (52) Constituie hărţuire morală 
la locul de muncă orice comportament care, prin caracterul său sistematic, poate aduce 
atingere demnităţii, integrităţii fizice ori mentale a unui angajat sau grup de angajaţi, punând 
în pericol munca lor sau degradând climatul de lucru. În înţelesul prezentei legi, stresul şi 
epuizarea fizică intră sub incidenţa hărţuirii morale la locul de muncă. (53) Fiecare angajat 
are dreptul la un loc de muncă lipsit de acte de hărţuire morală. Niciun angajat nu va fi 
sancţionat, concediat sau discriminat, direct sau indirect, inclusiv cu privire la salarizare, 
formare profesională, promovare sau prelungirea raporturilor de muncă, din cauză că a 
fost supus sau că a refuzat să fie supus hărţuirii morale la locul de muncă. (54) Angajaţii 
care săvârşesc acte sau fapte de hărţuire morală la locul de muncă răspund disciplinar, 
în condiţiile legii şi ale regulamentului intern al angajatorului. Răspunderea disciplinară nu 
înlătură răspunderea contravenţională sau penală a angajatului pentru faptele respective. 
(55) Angajatorul are obligaţia de a lua orice măsuri necesare în scopul prevenirii şi combaterii 
actelor de hărţuire morală la locul de muncă, inclusiv prin prevederea în regulamentul 
intern al unităţii de sancţiuni disciplinare pentru angajaţii care săvârşesc acte sau fapte de 
hărţuire morală la locul de muncă. (56) Este interzisă stabilirea de către angajator, în orice 
formă, de reguli sau măsuri interne care să oblige, să determine sau să îndemne angajaţii 
la săvârşirea de acte sau fapte de hărţuire morală la locul de muncă. (57) Angajatul, victimă 
a hărţuirii morale la locul de muncă, trebuie să dovedească elementele de fapt ale hărţuirii 
morale, sarcina probei revenind angajatorului, în condiţiile legii. Intenţia de a prejudicia prin 
acte sau fapte de hărţuire morală la locul de muncă nu trebuie dovedită”.
3. A se vedea şi art. 208 CP – „Hărţuirea” şi art. 223 CP – „Hărţuirea sexuală”. 

Hotărâri C.J.U.E. 1. Cauzele conexate C-804/18 şi C-341/19, WABE, Hotărârea din 15 
iulie 2021, curia.europa.eu –Trimitere preliminară – Politica socială – Directiva 2000/78/CE –  
Egalitate de tratament în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de muncă – 
Interzicerea discriminărilor pe motive de apartenenţă religioasă sau convingeri – 
Normă internă a unei întreprinderi private care interzice la locul de muncă purtarea 
vizibilă a oricărui semn politic, filozofic sau religios sau purtarea de semne politice, 
filozofice sau religioase evidente şi de mari dimensiuni – Discriminare directă sau 
indirectă – Proporţionalitate – Evaluare comparativă a libertăţii de religie şi a altor 
drepturi fundamentale – Legitimitatea politicii de neutralitate adoptate de angajator – 
Necesitatea de a stabili existenţa unui prejudiciu economic al angajatorului:
1) Art. 1 şi art. 2 alin. (2) lit. (a) din Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 
2000 de creare a unui cadru general în favoarea egalităţii de tratament în ceea ce priveşte 
încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de muncă trebuie interpretate în sensul că o normă 
internă a unei întreprinderi care interzice lucrătorilor să poarte orice semn vizibil care 
exprimă convingeri politice, filozofice sau religioase la locul de muncă nu constituie, faţă de 
lucrătorii care respectă anumite reguli vestimentare ca urmare a unor precepte religioase, o 
discriminare directă pe motive de apartenenţă religioasă sau convingeri, în sensul acestei 
directive, în cazul în care această normă este aplicată în mod general şi nediferenţiat.
2) Art. 2 alin. (2) lit. (b) din Directiva 2000/78 trebuie interpretat în sensul că o diferenţă 
de tratament bazată indirect pe motive de apartenenţă religioasă sau convingeri, care 
decurge dintr-o normă internă a unei întreprinderi care interzice lucrătorilor purtarea oricărui 
semn vizibil care exprimă convingeri politice, filozofice sau religioase la locul de muncă, 
poate fi justificată de voinţa angajatorului de a respecta o politică de neutralitate politică, 
filozofică şi religioasă faţă de clienţii sau utilizatorii săi, în măsura în care, în primul rând, 
această politică răspunde unei nevoi reale a acestui angajator, a cărei stabilire revine 
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în sarcina acestuia din urmă, luând în considerare printre altele aşteptările legitime ale 
clienţilor sau utilizatorilor menţionaţi, precum şi consecinţele defavorabile pe care acest 
angajator le-ar suferi în absenţa unei astfel de politici, ţinând seama de natura activităţilor 
sale sau de contextul în care se înscriu acestea, în al doilea rând, această diferenţă de 
tratament este în măsură să asigure buna aplicare a acestei politici de neutralitate, ceea 
ce presupune ca această politică să fie urmărită în mod coerent şi sistematic, şi, în al 
treilea rând, această interdicţie se limitează la strictul necesar în raport cu amploarea şi 
cu gravitatea reale ale consecinţelor defavorabile pe care angajatorul intenţionează să le 
evite printr-o asemenea interdicţie.
3) Art. 2 alin. (2) lit. (b) pct. (i) din Directiva 2000/78 trebuie interpretat în sensul că o 
discriminare indirectă pe motive de apartenenţă religioasă sau convingeri, în temeiul unei 
norme interne a unei întreprinderi care interzice purtarea la locul de muncă a unor semne 
vizibile care exprimă convingeri politice, filozofice sau religioase, cu obiectivul de a asigura 
o politică de neutralitate în cadrul acestei întreprinderi, nu poate fi justificată decât dacă 
o astfel de interdicţie acoperă orice formă vizibilă de exprimare a convingerilor politice, 
filozofice sau religioase. O interdicţie care este limitată la purtarea unor semne care exprimă 
convingeri politice, filozofice sau religioase evidente şi de mari dimensiuni poate constitui 
o discriminare directă pe motive de apartenenţă religioasă sau convingeri, care nu poate 
fi, în orice caz, justificată în temeiul aceleiaşi dispoziţii.
4) Art. 2 alin. (2) lit. (b) din Directiva 2000/78 trebuie interpretat în sensul că dispoziţiile 
naţionale care protejează libertatea de religie pot fi luate în considerare ca dispoziţii mai 
favorabile, în sensul art. 8 alin. (1) din această directivă, în cadrul examinării caracterului 
adecvat al unei diferenţe de tratament bazate indirect pe motive de apartenenţă religioasă 
sau convingeri.
2. Cauza C-795/19, Tartu Vangla, Hotărârea din 15 iulie 2021, curia.europa.eu – Trimitere 
preliminară – Politica socială – Egalitate de tratament în ceea ce priveşte încadrarea în 
muncă şi ocuparea forţei de muncă – Directiva 2000/78/CE – Interzicerea discriminării 
pe motive de handicap – Art. 2 alin. (2) lit. (a) – Art. 4 alin. (1) – Art. 5 – Reglementare 
naţională care prevede cerinţe în materie de acuitate auditivă a agenţilor de penitenciar – 
Nerespectarea pragurilor de percepţie sonoră minime impuse – Imposibilitate absolută 
de menţinere în funcţie:
Art. 2 alin. (2) lit. (a), art. 4 alin. (1) şi art. 5 din Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 
27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general în favoarea egalităţii de tratament în 
ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de muncă trebuie interpretate 
în sensul că se opun unei reglementări naţionale care prevede o imposibilitate absolută 
de menţinere în funcţie a unui agent de penitenciar a cărui acuitate auditivă nu respectă 
pragurile de percepţie sonoră minime stabilite de această reglementare, fără a permite 
să se verifice dacă agentul respectiv este în măsură să îndeplinească funcţia menţionată, 
dacă este cazul după adoptarea unor amenajări corespunzătoare în sensul acestui art. 5.
3.  Cauza C‑143/16, Abercrombie & Fitch Italia, Hotărârea din 19  iulie  2017,  
curia.europa.eu – Trimitere preliminară. Politica socială. Directiva 2000/78/CE. Egalitate 
de tratament în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de muncă. Art. 2 
alin. (1). Art. 2 alin. (2) lit. (a). Art. 6 alin. (1). Discriminare pe motive de vârstă. Contract 
de muncă ocazională care poate fi încheiat cu persoane cu vârsta sub 25 de ani. Încetare 
automată a contractului de muncă atunci când lucrătorul împlineşte vârsta de 25 de ani:
Art. 21 din Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene, precum şi art. 2 alin. (1), 
art. 2 alin. (2) lit. (a) şi art. 6 alin. (1) din Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 
2000 de creare a unui cadru general în favoarea egalităţii de tratament în ceea ce priveşte 
încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de muncă trebuie interpretate în sensul că nu se 
opun unei dispoziţii cum este cea în discuţie în litigiul principal, care permite unui angajator 
să încheie un contract de muncă ocazională cu un lucrător cu vârsta sub 25 de ani, 
indiferent de natura prestaţiilor ce urmează să fie efectuate, şi să îl concedieze pe acest 
lucrător de îndată ce împlineşte vârsta de 25 de ani, în condiţiile în care această dispoziţie 

Art. 5
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urmăreşte un obiectiv legitim de politică de ocupare a forţei de muncă şi a pieţei muncii, 
iar mijloacele prevăzute pentru a realiza acest obiectiv sunt corespunzătoare şi necesare.
4. Cauza C‑157/15, G4S Secure Solutions, Hotărârea din 14 martie 2017, curia.europa.eu –  
Trimitere preliminară. Politica socială. Directiva 2000/78/CE. Egalitate de tratament. Dis­
criminare pe motive de apartenenţă religioasă sau convingeri. Regulament intern al 
unei întreprinderi care interzice lucrătorilor purtarea de semne vizibile de natură politică, 
filozofică sau religioasă la locul de muncă. Discriminare directă. Absenţă. Discriminare 
indirectă. Interdicţie impusă unei lucrătoare de a purta un văl islamic:
Art. 2 alin. (2) lit. (a) din Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare 
a unui cadru general în favoarea egalităţii de tratament în ceea ce priveşte încadrarea 
în muncă şi ocuparea forţei de muncă trebuie interpretat în sensul că interdicţia de a 
purta un văl islamic care decurge dintr‑o normă internă a unei întreprinderi private care 
interzice purtarea vizibilă a oricărui semn politic, filozofic sau religios la locul de muncă 
nu constituie o discriminare directă pe motive de apartenenţă religioasă sau convingeri 
în sensul acestei directive.
În schimb, o asemenea normă internă a unei întreprinderi private este susceptibilă să 
constituie o discriminare indirectă în sensul art. 2 alin. (2) lit. (b) din Directiva 2000/78 
dacă se stabileşte că obligaţia în aparenţă neutră pe care o prevede determină, în fapt, un 
dezavantaj special pentru persoanele care aderă la o religie sau la anumite convingeri, cu 
excepţia cazului în care este obiectiv justificată de un obiectiv legitim precum urmărirea de 
către angajator, în relaţiile sale cu clienţii, a unei politici de neutralitate politică, filozofică, 
precum şi religioasă, iar modalităţile de realizare a acestui obiectiv sunt adecvate şi necesare, 
aspect a cărui verificare revine instanţei de trimitere. 
5. Cauza C‑354/13, FOA, Hotărârea din 18 decembrie 2014, curia.europa.eu – Trimitere 
preliminară. Politica socială. Concediere. Motiv. Obezitatea lucrătorului. Principiul general 
al nediscriminării pe motive de obezitate. Inexistenţă. Directiva 2000/78/CE. Egalitate de 
tratament în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de muncă. Interzicerea 
oricărei discriminări pe motive de handicap. Existenţa unui „handicap”:
1) Dreptul Uniunii trebuie interpretat în sensul că nu consacră un principiu general al 
nediscriminării pe motive de obezitate, ca atare, în ceea ce priveşte încadrarea în muncă 
şi ocuparea forţei de muncă.
2) Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general 
în favoarea egalităţii de tratament în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei 
de muncă trebuie interpretată în sensul că starea de obezitate a unui lucrător constituie un 
„handicap”, în sensul acestei directive, în cazul în care această stare cauzează o limitare 
care rezultă în special din afecţiuni fizice, mentale sau psihice pe termen lung, a căror 
interacţiune cu diferite bariere poate împiedica participarea deplină şi efectivă a persoanei 
în cauză la viaţa profesională în condiţii de egalitate cu ceilalţi lucrători. Este de competenţa 
instanţei naţionale să verifice dacă aceste condiţii sunt îndeplinite în cauza principală.
6. Cauza C‑441/14, DI, Hotărârea din 19 aprilie 2016, curia.europa.eu – Trimitere 
preliminară. Politica socială. Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene. Directiva 
2000/78/CE. Principiul nediscriminării pe motive de vârstă. Reglementare naţională 
contrară unei directive. Posibilitatea unui particular de a pune în discuţie răspunderea 
statului pentru încălcarea dreptului Uniunii. Litigiu între particulari. Evaluare comparativă 
a diferitor drepturi şi principii. Principiile securităţii juridice şi protecţiei încrederii legitime. 
Rolul instanţei naţionale:
1) Principiul general al nediscriminării pe motive de vârstă, astfel cum este concretizat în 
Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general 
în favoarea egalităţii de tratament în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea 
forţei de muncă, trebuie interpretat în sensul că se opune, şi într‑un litigiu între particulari, 
unei reglementări naţionale precum cea în discuţie în litigiul principal, care privează un 
angajat de dreptul de a beneficia de o indemnizaţie de concediere, întrucât acesta din urmă 
poate solicita o pensie pentru limită de vârstă datorată de angajator în temeiul unui sistem 
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de pensii la care angajatul respectiv a aderat înainte de împlinirea vârstei de 50 de ani, 
independent de faptul că acesta alege să rămână pe piaţa muncii sau să se pensioneze.
2) Dreptul Uniunii trebuie interpretat în sensul că revine instanţei naţionale, sesizată cu un 
litigiu între particulari care intră în domeniul de aplicare al Directivei 2000/78, atunci când 
aplică dispoziţiile din dreptul său naţional, sarcina de a le interpreta astfel încât acestea 
să poată avea o aplicare conformă cu această directivă sau, în cazul în care o asemenea 
interpretare conformă este imposibilă, să lase neaplicată, dacă este necesar, orice dispoziţie 
a respectivului drept naţional contrară principiului general al nediscriminării pe motive de 
vârstă. Nici principiile securităţii juridice şi protecţiei încrederii legitime, nici posibilitatea 
particularului care se consideră lezat prin aplicarea unei dispoziţii naţionale contrare dreptului 
Uniunii de a angaja răspunderea statului membru în cauză pentru încălcarea dreptului 
Uniunii nu pot repune în discuţie această obligaţie.
7. Cauza C‑409/16, Kalliri, Hotărârea din 18 octombrie 2017, curia.europa.eu – Trimitere 
preliminară. Politica socială. Directiva 76/207/CEE. Egalitate de tratament între bărbaţi şi 
femei în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de muncă. Discriminare pe 
criterii de sex. Concurs de intrare la şcoala de poliţie dintr‑un stat membru. Reglementare 
a acestui stat membru care impune tuturor candidaţilor la admiterea la concurs o cerinţă 
de înălţime minimă:
Dispoziţiile Directivei 76/207/CEE a Consiliului din 9 februarie 1976 privind punerea în 
aplicare a principiului egalităţii de tratament între bărbaţi şi femei în ceea ce priveşte accesul 
la încadrarea în muncă, la formarea şi la promovarea profesională, precum şi condiţiile de 
muncă, astfel cum a fost modificată prin Directiva 2002/73/CE a Parlamentului European 
şi a Consiliului din 23 septembrie 2002 (în prezent abrogată – n.a.), trebuie interpretate în 
sensul că se opun unei reglementări a unui stat membru, precum cea în discuţie în litigiul 
principal, care subordonează admiterea candidaţilor la concursul de intrare la şcoala de 
poliţie din acest stat membru, indiferent de sex, unei cerinţe de înălţime minimă de 1,70 m, 
având în vedere că această reglementare dezavantajează un număr mult mai ridicat de 
persoane de sex feminin în raport cu persoanele de sex masculin şi că reglementarea 
menţionată nu pare să fie corespunzătoare şi nici necesară pentru realizarea obiectivului 
legitim pe care îl urmăreşte, aspect a cărui verificare este de competenţa instanţei de trimitere.
8. Cauza C‑270/16, Ruiz Conejero, Hotărârea din 18 ianuarie 2018, curia.europa.eu –  
Trimitere preliminară. Politică socială. Directiva 2000/78/CE. Egalitate de tratament în ceea 
ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de muncă. Art. 2 alin. (2) lit. (b) pct. (i). 
Interzicerea discriminării pe motive de handicap. Legislaţie naţională care autorizează, în 
anumite condiţii, concedierea unui lucrător din cauza absenţelor intermitente de la locul de 
muncă, chiar şi justificate. Absenţe ale lucrătorului cauzate de boli imputabile handicapului 
său. Diferenţă de tratament pe motive de handicap. Discriminare indirectă. Justificare. 
Combaterea absenteismului la locul de muncă. Caracter adecvat. Proporţionalitate:
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 în favoarea egalităţii de tratament în ceea ce priveşte 
încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de muncă trebuie să fie interpretat în sensul că 
se opune unei reglementări naţionale care prevede că un angajator poate concedia un 
lucrător pentru motivul unor absenţe intermitente de la locul de muncă, chiar şi justificate, 
în situaţia în care aceste absenţe sunt consecinţa unor boli imputabile handicapului de 
care suferă acest lucrător, cu excepţia cazului în care această reglementare, urmărind, 
totodată, obiectivul legitim de combatere a absenteismului, nu depăşeşte ceea ce este 
necesar pentru atingerea acestui obiectiv, aspect a cărui apreciere este de competenţa 
instanţei de trimitere.
9. Cauza C‑378/17, Minister for Justice and Equality şi Commissioner of the Garda 
Síochána, Hotărârea din 4 decembrie 2018, curia.europa.eu – Trimitere preliminară. 
Egalitate de tratament în ceea ce priveşte încadrarea în muncă. Directiva 2000/78/CE.  
Interzicerea discriminării pe motive de vârstă. Recrutare de agenţi de poliţie. Organ 
naţional constituit prin lege pentru a garanta aplicarea dreptului Uniunii într‑un domeniu 
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particular. Competenţa de a lăsa neaplicată legislaţia naţională contrară dreptului Uniunii. 
Supremaţia dreptului Uniunii:
Dreptul Uniunii, în special principiul supremaţiei acestuia, trebuie să fie interpretat în sensul 
că se opune unei reglementări naţionale precum cea în discuţie în litigiul principal, potrivit 
căreia un organ naţional constituit prin lege pentru a garanta aplicarea dreptului Uniunii 
într‑un domeniu particular nu este competent pentru a decide să lase neaplicată o normă 
de drept naţional contrară dreptului Uniunii.
10. Pentru interzicerea discriminării pe motive de apartenenţă religioasă, a se vedea cauza 
C‑193/17, Cresco Investigation, Hotărârea din 22 ianuarie 2019 (Marea Cameră), 
redată infra, la art. 139. 
11. Cauza C‑154/18, Horgan şi Keegan, Hotărârea din 14 februarie 2019, curia.europa.eu –  
Trimitere preliminară. Egalitate de tratament în ceea ce priveşte încadrarea în muncă 
şi ocuparea forţei de muncă. Directiva 2000/78/CE. Art. 2 alin. (2) lit. (b). Discriminare 
indirectă pe motive de vârstă. Cadre didactice nou‑recrutate. Data recrutării. Grilă de 
salarizare şi încadrare în treaptă la recrutare mai puţin favorabile decât cele aplicabile 
cadrelor didactice deja în funcţie:
Art. 2 alin. (2) lit. (b) din Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare 
a unui cadru general în favoarea egalităţii de tratament în ceea ce priveşte încadrarea 
în muncă şi ocuparea forţei de muncă trebuie interpretat în sensul că o măsură precum 
cea în discuţie în litigiul principal, care, cu începere de la o dată determinată, prevede 
aplicarea, cu ocazia recrutării de cadre didactice noi, a unei grile de salarizare şi a unei 
încadrări în treaptă mai puţin favorabile decât cele care erau aplicate, în temeiul unor 
norme anterioare acelei măsuri, cadrelor didactice recrutate anterior datei respective nu 
constituie o discriminare indirectă pe motive de vârstă, în sensul acestei dispoziţii.
12. Cauza C‑16/19, VL, Hotărârea din 26 ianuarie 2021, curia.europa.eu – Trimitere 
preliminară – Politica socială – Egalitate de tratament în ceea ce priveşte încadrarea în 
muncă şi ocuparea forţei de muncă – Directiva 2000/78/CE – Art. 2 alin. (1) şi alin. (2) lit. (a) 
şi (b) – Conceptul de „discriminare” – Discriminare directă – Discriminare indirectă – 
Discriminare pe motive de handicap – Diferenţă de tratament în interiorul unui grup 
de lucrători cu handicap – Acordarea unui spor la salariu lucrătorilor cu handicap care au 
predat, ulterior unei date alese de angajator, un certificat de încadrare în grad de handicap – 
Excluderea lucrătorilor 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 în favoarea egalităţii de tratament în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi 
ocuparea forţei de muncă trebuie interpretat în sensul că: 
– practica unui angajator care constă în a plăti un spor la salariu lucrătorilor cu handicap 
care au predat certificatul lor de încadrare în grad de handicap după o dată aleasă de acest 
angajator, iar nu şi lucrătorilor cu handicap care au predat acest certificat anterior acestei 
date, poate constitui o discriminare directă atunci când se dovedeşte că această practică 
este întemeiată pe un criteriu indisociabil legat de handicap, în măsura în care este de 
natură să pună definitiv în imposibilitatea de a îndeplini această condiţie temporală un grup 
clar identificat de lucrători, compus din ansamblul lucrătorilor cu handicap a căror stare de 
handicap era cunoscută în mod necesar de către angajator la instituirea acestei practici;
– practica menţionată, deşi aparent neutră, poate constitui o discriminare bazată indirect pe 
handicap atunci când se dovedeşte că determină un dezavantaj special pentru lucrătorii cu 
handicap în funcţie de natura handicapului lor, în special de caracterul evident al acestuia 
sau de faptul că acest handicap necesită amenajări corespunzătoare ale condiţiilor de 
muncă, fără a fi justificată în mod obiectiv de un obiectiv legitim şi fără ca mijloacele pentru 
realizarea acestui obiectiv să fie adecvate şi necesare.

Art. 6. [Protecţia salariaţilor] (1) Orice salariat care prestează o muncă bene‑
ficiază de condiţii de muncă adecvate activităţii desfăşurate, de protecţie socială, de 
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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.

Notă. 1. A se vedea şi art. 157 din Tratatul privind funcţionarea Uniunii Europene, potrivit 
căruia „(1) Fiecare stat membru asigură aplicarea principiului egalităţii de remunerare 
între lucrătorii de sex masculin şi cei de sex feminin, pentru aceeaşi muncă sau pentru o 
muncă de aceeaşi valoare. (2) În sensul prezentului articol, prin remuneraţie se înţelege 
salariul sau suma obişnuite de bază sau minime, precum şi toate celelalte drepturi plătite, 
direct sau indirect, în numerar sau în natură, de către angajator lucrătorului pentru munca 
prestată de acesta. Egalitatea de remunerare, fără discriminare pe motiv de sex, presupune 
ca: (a) remuneraţia acordată pentru aceeaşi muncă plătită la normă să fie stabilită pe 
baza aceleiaşi unităţi de măsură; (b) remuneraţia acordată pentru aceeaşi muncă plătită 
cu ora să fie aceeaşi pentru locuri de muncă echivalente. (3) Parlamentul European şi 
Consiliul, hotărând în conformitate cu procedura legislativă ordinară şi după consultarea 
Comitetului Economic şi Social, adoptă măsuri necesare pentru a asigura punerea în aplicare 
a principiului egalităţii şanselor şi al egalităţii de tratament între bărbaţi şi femei în ceea ce 
priveşte munca şi locul de muncă, inclusiv a principiului egalităţii de remunerare pentru 
aceeaşi muncă sau pentru o muncă echivalentă. (4) Pentru a asigura în mod concret o 
deplină egalitate între bărbaţi şi femei în viaţa profesională, principiul egalităţii de tratament 
nu împiedică un stat membru să menţină sau să adopte măsuri care să prevadă avantaje 
specifice menite să faciliteze exercitarea unei activităţi profesionale de către sexul mai 
slab reprezentat, să prevină sau să compenseze dezavantaje în cariera profesională”.
2. A se vedea şi art. 9 alin. (2) lit. b) şi h) din Regulamentul (UE) 2016/679 din 27 aprilie 
2016 al Parlamentului European şi al Consiliului privind protecţia persoanelor fizice în ceea 
ce priveşte prelucrarea datelor cu caracter personal şi privind libera circulaţie a acestor 
date (Regulamentul general privind protecţia datelor) (J.O. L 119 din 4 mai 2016), care 
prevede o excepţie a aplicării interzicerii prelucrării anumitor date cu caracter personal 
în unele situaţii din domeniul dreptului muncii. De asemenea, în legătură cu prelucrarea 
datelor cu caracter personal în contextul relaţiilor de muncă, a se vedea şi art. 5 din Legea 
nr. 190/2018 privind măsuri de punere în aplicare a Regulamentului (UE) 2016/679 al 
Parlamentului European şi al Consiliului din 27 aprilie 2016 privind protecţia persoanelor 
fizice în ceea ce priveşte prelucrarea datelor cu caracter personal şi privind libera circulaţie 
a acestor date şi de abrogare a Directivei 95/46/CE (Regulamentul general privind protecţia 
datelor) (M. Of. nr. 651 din 26 iulie 2018).
3. A se vedea şi: ► art. 41 C. Rom.; ► art. 14 CEDO; ► art. 21, art. 23 şi art. 27‑34 CDFUE; 
► Secţiunea 1 – „Egalitatea în activitatea economică şi în materie de angajare şi profesie” 
(art. 6‑9) a Capitolului II din O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea şi sancţionarea tuturor 
formelor de discriminare, republicată (M. Of. nr. 166 din 7 martie 2014); ► Capitolul II – 
„Egalitatea de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi în domeniul muncii” (art. 7‑13) 
din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de şanse între femei şi bărbaţi, republicată (M. Of. 
nr. 326 din 5 iunie 2013); ► Legea nr. 319/2006 a securităţii şi sănătăţii în muncă (M. Of. 
nr. 646 din 26 iulie 2006); ► Legea nr. 62/2011 a dialogului social, republicată (M. Of. 
nr. 625 din 31 august 2012); ► Carta socială europeană revizuită, adoptată la Strasbourg 
la 3 mai 1996, ratificată prin Legea nr. 74/1999 (M. Of. nr. 193 din 4 mai 1999). 

Hotărâri C.J.U.E.  Cauza C-624/19, Tesco Stores, Hotărârea din 3 iunie 2021,  
curia.europa.eu – Trimitere preliminară – Politica socială – Egalitate de remunerare între 
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lucrătorii de sex masculin şi cei de sex feminin – Art. 157 TFUE – Efect direct – Noţiunea 
de „muncă de aceeaşi valoare” – Cereri prin care se urmăreşte să se beneficieze de o 
egalitate de remunerare pentru o muncă de aceeaşi valoare – Sursă unică – Lucrători 
de sex diferit care au acelaşi angajator – Unităţi diferite – Comparaţie:
Art. 157 TFUE trebuie interpretat în sensul că are efect direct în litigii între particulari în 
care se invocă nerespectarea principiului egalităţii de remunerare între lucrătorii de sex 
masculin şi cei de sex feminin pentru o „muncă de aceeaşi valoare”, astfel cum este 
prevăzută la acest articol.

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

Notă. A se vedea şi: ► art. 9 şi art. 40 alin. (1) C. Rom.; ► art. 11 CEDO; ► art. 12 alin. (1) 
şi art. 28 CDFUE; ► Legea nr. 62/2011 a dialogului social, republicată (M. Of. nr. 625 din 
31 august 2012); ► Convenţia OIM nr. 87/1948 privind libertatea sindicală şi protecţia 
dreptului sindical, ratificată prin Decretul nr. 213/1957 (B. Of. nr. 4 din 18 ianuarie 1958); 
►  Convenţia OIM nr.  98/1949 privind aplicarea principiilor dreptului de organizare şi 
negociere colectivă, ratificată prin Decretul nr.  352/1658 (B.  Of.  nr.  34 din 29 august 
1958); ► art. 5 – „Dreptul sindical” şi art. 6 – „Dreptul la negociere colectivă” din Carta 
socială europeană revizuită, adoptată la Strasbourg la 3 mai 1996, ratificată prin Legea 
nr. 74/1999 (M. Of. nr. 193 din 4 mai 1999).

Art. 8. [Principiul consensualităţii şi al bunei‑credinţe] (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.

Notă. A se vedea şi Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului general de informare 
şi consultare a angajaţilor (M. Of. nr. 1006 din 18 decembrie 2006). 

Art. 9.  [Libertatea muncii în străinătate] 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.

Notă. A se vedea şi: ► Legea nr. 248/2005 privind regimul liberei circulaţii a cetăţenilor 
români în străinătate (M. Of. nr. 682 din 29 iulie 2005); ► art. 15 alin. (2) şi (3) CDFUE; 
► art. 18 – „Dreptul la exercitarea unei activităţi lucrative pe teritoriul celorlalte părţi” şi 
art. 19 – „Dreptul lucrătorilor migranţi şi al familiilor lor la protecţie şi asistenţă” din Carta 
socială europeană revizuită, adoptată la Strasbourg la 3 mai 1996, ratificată prin Legea 
nr. 74/1999 (M. Of. nr. 193 din 4 mai 1999); ► Legea nr. 124/2019 privind cerinţele minime 
de creştere a mobilităţii salariaţilor între statele membre prin îmbunătăţirea dobândirii şi 
păstrării drepturilor la pensie suplimentară (M. Of. nr. 558 din 8 iulie 2019); ► Regulamentul 
(UE) 2019/1149 al Parlamentului European şi al Consiliului din 20 iunie 2019 de instituire 
a unei Autorităţi Europene a Muncii (J.O.  L 186 din 11 iulie 2019); ► Directiva (UE) 
2019/1152 a Parlamentului European şi a Consiliului din 20 iunie 2019 privind transparenţa 
şi previzibilitatea condiţiilor de muncă în Uniunea Europeană (J.O. L 186 din 11 iulie 2019). 
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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.

Dezlegarea unor chestiuni de drept. A se vedea Decizia nr. 19/2019 a Înaltei Curţi de 
Casaţie şi Justiţie, Completul pentru dezlegarea unor chestiuni de drept în materie civilă, 
redată în extras infra, la art. 254.

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)[3] primirea la muncă a unui salariat cu depăşirea duratei timpului de muncă 
stabilită în cadrul contractelor individuale de muncă cu timp parţial, cu excepţia 
situaţiilor prevăzute la art. 105 alin. (1) lit. c).

Art. 152.[4] [Munca subdeclarată] În sensul prezentei legi, muncă subdeclarată 
reprezintă acordarea unui salariu net mai mare decât cel constituit şi evidenţiat 
în statele de plată a salariilor şi în declaraţia lunară privind obligaţiile de plată a 
contribuţiilor sociale, impozitului pe venit şi evidenţa nominală a persoanelor asigurate, 
transmisă autorităţilor fiscale.

[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] Lit. d) de la art. 151 este reprodusă astfel cum a fost modificată prin art. I pct. 1 din O.U.G. 

nr. 117/2021.
[4] Art. 152 a fost introdus prin art. I pct. 2 din O.U.G. nr. 117/2021.



codul muncii • 20Art. 16

Art. 16.[1] [Forma scrisă a contractului. Vechimea în muncă] (1)[2] 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.

(11)[3] Părţile pot opta să utilizeze la încheierea, modificarea, suspendarea sau, după 
caz, la încetarea contractului individual de muncă semnătura electronică avansată 
sau semnătura electronică calificată.

(12) Angajatorul poate opta pentru utilizarea semnăturii electronice, semnăturii 
electronice avansate sau semnăturii electronice calificate ori a sigiliului electronic 
al angajatorului, pentru întocmirea tuturor înscrisurilor/documentelor din domeniul 
relaţiilor de muncă rezultate la încheierea contractului individual de muncă, pe 
parcursul executării acestuia sau la încetarea contractului individual de muncă, 
în condiţiile stabilite prin regulamentul intern şi/sau contractul colectiv de muncă 
aplicabil, potrivit legii.

(13) Contractele individuale de muncă şi actele adiţionale încheiate prin utilizarea 
semnăturii electronice avansate sau semnăturii electronice calificate, precum şi 
înscrisurile/documentele din domeniul relaţiilor de muncă se arhivează de către 
angajator cu respectarea prevederilor Legii Arhivelor Naţionale nr. 16/1996, republicată, 
şi ale Legii nr. 135/2007 privind arhivarea documentelor în formă electronică, republi
cată, şi vor fi puse la dispoziţia organelor de control competente, la solicitarea acestora.

(14)‑(15)[4] Abrogate.
(16)[5] Angajatorul nu poate obliga persoana selectată în vederea angajării ori, 

după caz, salariatul să utilizeze semnătura electronică avansată sau semnătura 
electronică calificată, la încheierea, modificarea, suspendarea sau, după caz, la 
încetarea contractului individual de muncă.

(17) La încheierea, modificarea, suspendarea sau, după caz, la încetarea contrac
tului individual de muncă, părţile trebuie să utilizeze acelaşi tip de semnătură, respectiv 
semnătura olografă sau semnătura electronică, în condiţiile prezentei legi.

(18)[6] Organele de control competente au obligaţia de a accepta, pentru verificare 
şi control, contractele individuale de muncă şi actele adiţionale, precum şi înscrisurile/
documentele din domeniul relaţiilor de muncă/securităţii şi sănătăţii în muncă încheiate 
în format electronic, cu semnătura electronică, potrivit legii, fără a le solicita şi în 
format letric. La solicitarea acestora, documentele încheiate cu semnătura electronică 
pot fi transmise în format electronic şi anterior efectuării controlului.

[1]  Art. 16 este reprodus astfel cum a fost modificat prin art. I pct. 2 din O.U.G. nr. 53/2017.
[2]  Alin. (1) şi (2) ale art. 16 sunt reproduse astfel cum au fost modificate prin art. unic pct. 2 din 

Legea nr. 88/2018.
[3] Alin.  (11)‑(13) ale art.  16 au fost introduse prin art.  I pct.  1 din O.U.G. nr. 36/2021, punct 

modificat prin art. unic pct. 2 din Legea nr. 208/2021.
[4] Alin. (14) şi (15) ale art. 16 au fost introduse prin art. I pct. 1 din O.U.G. nr. 36/2021 şi au fost 

abrogate prin art. unic pct. 3 din Legea nr. 208/2021.
[5] Alin. (16) şi (17) ale art. 16 au fost introduse prin art. I pct. 1 din O.U.G. nr. 36/2021, punct 

modificat prin art. unic pct. 4 din Legea nr. 208/2021.
[6] Alin. (18) al art. 16 a fost introdus prin art. I pct. 11 din O.U.G. nr. 36/2021, punct introdus prin 

art. unic pct. 5 din Legea nr. 208/2021.
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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. 1. Potrivit art. IV din O.U.G. nr. 36/2021 privind utilizarea semnăturii electronice în 
domeniul relaţiilor de muncă şi pentru modificarea şi completarea unor acte normative (M. Of. 
nr. 474 din 6 mai 2021), aprobată, cu modificări şi completări, prin Legea nr. 208/2021 (M. Of. 
nr. 720 din 22 iulie 2021): „(1) Noţiunile de semnătură electronică, semnătură electronică 
avansată, semnătură electronică calificată şi sigiliul electronic, utilizate în cuprinsul actelor 
normative care fac obiectul art. I-III din prezenta ordonanţă de urgenţă, au înţelesul dat de 
dispoziţiile Regulamentului (UE) nr. 910/2014 al Parlamentului European şi al Consiliului 
din 23 iulie 2014 privind identificarea electronică şi serviciile de încredere pentru tranzacţiile 
electronice pe piaţa internă şi de abrogare a Directivei 1999/93/CE. (2) Angajatorul poate 
suporta, pentru el şi pentru angajaţii săi, în vederea îndeplinirii obligaţiilor legale menţionate 
în prezenta ordonanţă de urgenţă, cheltuielile pentru achiziţionarea semnăturilor electronice 
avansate sau semnăturilor electronice calificate utilizate pentru semnarea înscrisurilor/
documentelor din domeniul relaţiilor de muncă/securităţii şi sănătăţii în muncă. (21) Cheltuielile 
efectuate de angajator, prevăzute la alin. (2), reprezintă cheltuieli deductibile pentru 
determinarea rezultatului fiscal. (...)”.
2. 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 

[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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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;
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;
o)[1] procedurile privind utilizarea semnăturii electronice, semnăturii electronice 

avansate şi semnăturii electronice calificate.
(4)[2] Elementele din informarea prevăzută la alin. (3) trebuie să se regăsească 

şi în conţinutul contractului individual de muncă, cu excepţia fişei postului pentru 
salariaţii microîntreprinderilor definite la art. 4 alin. (1) lit. a) din Legea nr. 346/2004 
privind stimularea înfiinţării şi dezvoltării întreprinderilor mici şi mijlocii, cu modificările 
şi completările ulterioare, pentru care specificarea atribuţiilor postului se poate face 
verbal.

(41)[3] Prin excepţie de la prevederile alin. (4), la solicitarea scrisă a salariatului, 
angajatorul este obligat să îi comunice în scris fişa postului cu specificarea atribuţiilor 
postului.

[1] Lit. o) de la alin. (3) al art. 17 a fost introdusă prin art. I pct. 2 din O.U.G. nr. 36/2021, punct 
modificat prin art. unic pct. 6 din Legea nr. 208/2021.

[2] Alin. (4) al art. 17 este reprodus astfel cum a fost modificat prin art. unic pct. 1 din O.U.G. 
nr. 37/2021.

[3] Alin. (41) al art. 17 a fost introdus prin art. unic pct. 2 din O.U.G. nr. 37/2021.
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(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)[2] La negocierea, încheierea sau modificarea contractului individual de muncă 
ori pe durata concilierii unui conflict individual de muncă, oricare dintre părţi poate 
fi asistată de către un consultant extern specializat în legislaţia muncii sau de către 
un reprezentant al sindicatului al cărui membru este, conform propriei opţiuni, cu 
respectarea prevederilor alin. (7).

(7) Cu privire la informaţiile furnizate, prealabil încheierii contractului individual 
de muncă sau pe parcursul executării acestuia, inclusiv pe durata concilierii, 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), aplicabilă până la 1 august 
2022, şi Directiva (UE) 2019/1152 a Parlamentului European şi a Consiliului din 20 iunie 
2019 privind transparenţa şi previzibilitatea condiţiilor de muncă în Uniunea Europeană 
(J.O. L 186 din 11 iulie 2019), aplicabilă de la 1 august 2022.
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;
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. 227 din 25 martie 2019); ► 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).

[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.
[2] Alin. (6) şi (7) ale art. 17 sunt reproduse astfel cum au fost modificate prin art. unic pct. 1 din 

Legea nr. 213/2020.

Art. 18
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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 con
tractului 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.

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. 


