
Principalele modificări ale Codului Muncii privesc următoarele teme: 

 

 

1. Criteriile de performanţă 
2. Perioada de probă  
3. Preavizul 
4. Contractul individual de muncă pe perioadă determinată  
5. Concediul de odihnă 
6. Orele suplimentare 
7. Concedierea colectivă. Informarea, consultarea salariaţilor şi procedura 

concedierilor colective 
 

 

*** 

 

Pe scurt, modificările sunt următoarele: 

 

1. Obligativitatea introducerii criteriilor de performanţă in contractul individual de 
muncă, fişa postului sau regulamentul intern 

 

ART. 17 

    (1) Anterior încheierii sau modificării contractului individual de muncă, angajatorul are obligaţia 

de a informa persoana selectată în vederea angajării ori, după caz, salariatul, cu privire la clauzele 

esenţiale pe care intenţionează să le înscrie în contract sau să le modifice. 

#M6 

    (1^1) Obligaţia de informare a persoanei selectate în vederea angajării sau a salariatului se 

consideră îndeplinită de către angajator la momentul semnării contractului individual de muncă sau a 

actului adiţional, după caz. 

    (2) Persoana selectată în vederea angajării ori salariatul, după caz, va fi informată cu privire la cel 

puţin următoarele elemente: 

#B 

    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; 



#M29 

    d) funcţia/ocupaţia conform specificaţiei Clasificării ocupaţiilor din România sau altor acte 

normative, precum şi fişa postului, cu specificarea atribuţiilor postului; 

    d^1) criteriile de evaluare a activităţii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul angajatorului; 

#B 

    e) riscurile specifice postului; 

    f) data de la care contractul urmează să îşi producă efectele; 

    g) în cazul unui contract de muncă pe durată determinată sau al unui contract de muncă 

temporară, durata acestora; 

    h) durata concediului de odihnă la care salariatul are dreptul; 

    i) condiţiile de acordare a preavizului de către părţile contractante şi durata acestuia; 

    j) salariul pe bază, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, precum şi 

periodicitatea plăţii salariului la care salariatul are dreptul; 

    k) durata normală a muncii, exprimată în ore/zi şi ore/săptămână; 

    l) indicarea contractului colectiv de muncă ce reglementează condiţiile de muncă ale 

salariatului; 

#M6 

    m) durata perioadei de probă. 

#B 

    (3) Elementele din informarea prevăzută la alin. (2) trebuie să se regăsească şi în conţinutul 

contractului individual de muncă. 

#M29 

    (4) Orice modificare a unuia dintre elementele prevăzute la alin. (2) în timpul executării 

contractului individual de muncă impune încheierea unui act adiţional la contract, într-un termen de 

20 de zile lucrătoare de la data apariţiei modificării, cu excepţia situaţiilor în care o asemenea 

modificare este prevăzută în mod expres de lege. 

#M6 

    (4^1) La negocierea, încheierea sau modificarea contractului individual de muncă, oricare dintre 

părţi poate fi asistată de terţi, conform propriei opţiuni, cu respectarea prevederilor alin. (5). 

 

 



#B 

    (5) Cu privire la informaţiile furnizate salariatului, prealabil încheierii contractului 

individual de muncă, între părţi poate interveni un contract de confidenţialitate. 

 

2. Modificarea perioadei de probă de la maxim 30 zile calendaristice la maxim 90 de 
zile calendaristice în cazul funcţiilor de execuţie, respectiv de la maxim 90 de zile 
calendaristice la  maxim 120 de zile calendaristice în cazul funcţiilor de conducere 

 

ART. 31 

    (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. 

 

3. Modificarea perioadei de preaviz de la maxim 15 zile calendaristice la maxim 20 de 
zile lucrătoare în cazul funcţiilor de execuţie, respectiv de la maxim 30 de zile 
calendaristice la  maxim 45 de zile lucrătoare în cazul funcţiilor de conducere 

 

ART. 79 

    (4) Termenul de preaviz este cel convenit de părţi în contractul individual de muncă sau, după caz, 

cel prevăzut în contractele colective de muncă aplicabile şi nu poate fi mai mare de 20 de zile 

lucrătoare pentru salariaţii cu funcţii de execuţie, respectiv mai mare de 45 de zile lucrătoare pentru 

salariaţii care ocupă funcţii de conducere. 



4. Noi reglementări privind contractele individuale de muncă pe perioadă 
determinată 

 

ART. 80*)  

    (2) Contractul individual de muncă pe durată determinată se poate încheia numai în formă 

scrisă, cu precizarea expresă a duratei pentru care se încheie. 

    (3) Contractul individual de muncă pe durată determinată poate fi prelungit, în condiţiile prevăzute 

la art. 81, şi după expirarea termenului iniţial, cu acordul scris al părţilor, pentru perioada realizării 

unui proiect, program sau unei lucrări. 

    (4) Între aceleaşi părţi se pot încheia succesiv cel mult 3 contracte individuale de muncă pe durată 

determinată. 

    (5) Contractele individuale de muncă pe durată determinată încheiate în termen de 3 luni de la 

încetarea unui contract de muncă pe durată determinată sunt considerate contracte succesive şi nu pot 

avea o durată mai mare de 12 luni fiecare. 

 

ART. 82*) 

(1) Contractul individual de muncă pe durată determinată nu poate fi încheiat pe o perioadă mai 
mare de 36 de luni. 

5. Modificarea perioadei neîntrerupte de zile de concediu de odihnă care poate fi 
acordat, de la 15 zile lucrătoare la 10 zile lucrătoare 

 

ART. 143 

     (5) În cazul în care programarea concediilor se face fracţionat, angajatorul este obligat să 

stabilească programarea astfel încât fiecare salariat să efectueze într-un an calendaristic cel puţin 10 

zile lucrătoare de concediu neîntrerupt. 

 

6. Noi reglementări privind orele suplimentare 
 

ART. 111*) 

    (1) Durata maximă legală a timpului de muncă nu poate depăşi 48 de ore pe săptămână, inclusiv 

orele suplimentare. 

    (2) Prin excepţie, durata timpului de muncă, ce include şi orele suplimentare, poate fi prelungită 

peste 48 de ore pe săptămână, cu condiţia ca media orelor de muncă, calculată pe o perioadă de 

referinţă de 4 luni calendaristice, să nu depăşească 48 de ore pe săptămână. 



    (3) Pentru anumite activităţi sau profesii stabilite prin contractul colectiv de muncă aplicabil, se pot 

negocia, prin contractul colectiv de muncă respectiv, perioade de referinţă mai mari de 4 luni, dar care 

să nu depăşească 6 luni. 

    (4) Sub rezerva respectării reglementărilor privind protecţia sănătăţii şi securităţii în muncă a 

salariaţilor, din motive obiective, tehnice sau privind organizarea muncii, contractele colective de 

muncă pot prevedea derogări de la durata perioadei de referinţă stabilite la alin. (3), dar pentru 

perioade de referinţă care în niciun caz să nu depăşească 12 luni. 

    (5) La stabilirea perioadelor de referinţă prevăzute la alin. (2) - (4) nu se iau în calcul durata 

concediului de odihnă anual şi situaţiile de suspendare a contractului individual de muncă. 

    (6) Prevederile alin. (1) - (4) nu se aplică tinerilor care nu au împlinit vârsta de 18 ani. 

#CIN 

    *) Reproducem mai jos prevederile art. 77^2 din Ordonanţa Guvernului nr. 39/2005, cu 

modificările ulterioare: 

 

#M15 

    "ART. 77^2 

    (1) Datorită specificului activităţii, prin derogare de la prevederile art. 111 din Legea nr. 53/2003 - 

Codul muncii, cu modificările şi completările ulterioare, în cazul angajaţilor implicaţi în producţia de 

film, durata maximă legală a timpului de muncă poate depăşi 40 de ore pe săptămână, inclusiv orele 

suplimentare, cu condiţia ca aceste ore să fie compensate cu zilele libere în perioadele în care angajaţii 

nu participă la producţia de film sau, dacă acest lucru nu este posibil, să fie compensate în bani, 

conform prevederilor legale în vigoare. 

    (2) Pentru angajaţii implicaţi în producţia de film, zilele de sâmbătă, duminică şi, după caz, zilele 

de sărbătoare legală sunt considerate zile lucrătoare, repausul legal putând fi acordat în perioadele în 

care angajaţii nu participă la producţii de film." 

 

ART. 119*) 

    (1) Munca suplimentară se compensează prin ore libere plătite în următoarele 60 de zile 

calendaristice după efectuarea acesteia. 

    (2) În aceste condiţii salariatul beneficiază de salariul corespunzător pentru orele prestate peste 

programul normal de lucru. 

    (3) În perioadele de reducere a activităţii angajatorul are posibilitatea de a acorda zile libere plătite 

din care pot fi compensate orele suplimentare ce vor fi prestate în următoarele 12 luni. 

 



#CIN 

    *) Reproducem mai jos prevederile art. 11 din Legea nr. 329/2009 (#M22): 

#M22 

    "ART. 11 

    Prin derogare de la prevederile art. 119 din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, cu modificările şi 

completările ulterioare, de la data intrării în vigoare a prezentei legi până la data de 31 decembrie 

2010, munca suplimentară se compensează prin ore libere plătite acordate până la data de 31 

decembrie 2010, pentru activitatea prestată în afara duratei normale a timpului de muncă săptămânal 

în cursul anului 2009, şi până la data de 31 martie 2011, pentru activitatea suplimentară prestată în 

anul 2010." 

#B 

    ART. 120 

    (1) În cazul în care compensarea prin ore libere plătite nu este posibilă în termenul 

prevăzut de art. 119 alin. (1) în luna următoare, munca suplimentară va fi plătită salariatului 

prin adăugarea unui spor la salariu corespunzător duratei acesteia. 

(2) Sporul pentru munca suplimentară, acordat în condiţiile prevăzute la alin. (1), se 
stabileşte prin negociere, în cadrul contractului colectiv de muncă sau, după caz, al 
contractului individual de muncă, şi nu poate fi mai mic de 75% din salariul de bază. 

 

 

7.  Concedierea colectivă. Informarea, consultarea salariaţilor şi procedura 
concedierilor colective 

 

ART. 68 

    (1) Prin concediere colectivă se înţelege concedierea, într-o perioadă de 30 de zile 

calendaristice, din unul sau mai multe motive care nu ţin de persoana salariatului, a unui 

număr de: 

    a) cel puţin 10 salariaţi, dacă angajatorul care disponibilizează are încadraţi mai mult de 20 

de salariaţi şi mai puţin de 100 de salariaţi; 

    b) cel puţin 10% din salariaţi, dacă angajatorul care disponibilizează are încadraţi cel puţin 

100 de salariaţi, dar mai puţin de 300 de salariaţi; 

    c) cel puţin 30 de salariaţi, dacă angajatorul care disponibilizează are încadraţi cel puţin 

300 de salariaţi. 

    (2) La stabilirea numărului efectiv de salariaţi concediaţi colectiv, potrivit alin. (1), se iau în 

calcul şi acei salariaţi cărora le-au încetat contractele individuale de muncă din iniţiativa 



angajatorului, din unul sau mai multe motive, fără legătură cu persoana salariatului, cu 

condiţia existenţei a cel puţin 5 concedieri. 

    ART. 69 

    (1) În cazul în care angajatorul intenţionează să efectueze concedieri colective, acesta are 

obligaţia de a iniţia, în timp util şi în scopul ajungerii la o înţelegere, în condiţiile prevăzute 

de lege, consultări cu sindicatul sau, după caz, cu reprezentanţii salariaţilor, cu privire cel 

puţin la: 

    a) metodele şi mijloacele de evitare a concedierilor colective sau de reducere a numărului 

de salariaţi care vor fi concediaţi; 

    b) atenuarea consecinţelor concedierii prin recurgerea la măsuri sociale care vizează, 

printre altele, sprijin pentru recalificarea sau reconversia profesională a salariaţilor 

concediaţi. 

    (2) În perioada în care au loc consultări, potrivit alin. (1), pentru a permite sindicatului sau 

reprezentanţilor salariaţilor să formuleze propuneri în timp util, angajatorul are obligaţia să 

le furnizeze toate informaţiile relevante şi să le notifice, în scris, următoarele: 

    a) numărul total şi categoriile de salariaţi; 

    b) motivele care determină concedierea preconizată; 

    c) numărul şi categoriile de salariaţi care vor fi afectaţi de concediere; 

    d) criteriile avute în vedere, potrivit legii şi/sau contractelor colective de muncă, pentru 

stabilirea ordinii de prioritate la concediere; 

    e) măsurile avute în vedere pentru limitarea numărului concedierilor; 

    f) măsurile pentru atenuarea consecinţelor concedierii şi compensaţiile ce urmează să fie 

acordate salariaţilor concediaţi, conform dispoziţiilor legale şi/sau contractului colectiv de 

muncă aplicabil; 

    g) data de la care sau perioada în care vor avea loc concedierile; 

    h) termenul înăuntrul căruia sindicatul sau, după caz, reprezentanţii salariaţilor pot face 

propuneri pentru evitarea ori diminuarea numărului salariaţilor concediaţi. 

    (3) Criteriile prevăzute la alin. (2) lit. d) se aplică pentru departajarea salariaţilor după 

evaluarea realizării obiectivelor de performanţă. 

    (4) Obligaţiile prevăzute la alin. (1) şi (2) se menţin indiferent dacă decizia care determină 

concedierile colective este luată de către angajator sau de o întreprindere care deţine 

controlul asupra angajatorului. 

    (5) În situaţia în care decizia care determină concedierile colective este luată de o 

întreprindere care deţine controlul asupra angajatorului, acesta nu se poate prevala, în 



nerespectarea obligaţiilor prevăzute la alin. (1) şi (2), de faptul că întreprinderea respectivă 

nu i-a furnizat informaţiile necesare. 

    ART. 70 

    Angajatorul are obligaţia să comunice o copie a notificării prevăzute la art. 69 alin. (2) 

inspectoratului teritorial de muncă şi agenţiei teritoriale de ocupare a forţei de muncă la 

aceeaşi dată la care a comunicat-o sindicatului sau, după caz, reprezentanţilor salariaţilor. 

ART. 71 

    (1) Sindicatul sau, după caz, reprezentanţii salariaţilor pot propune angajatorului măsuri 

în vederea evitării concedierilor ori diminuării numărului salariaţilor concediaţi, într-un 

termen de 10 zile calendaristice de la data primirii notificării. 

    (2) Angajatorul are obligaţia de a răspunde în scris şi motivat la propunerile formulate 

potrivit prevederilor alin. (1), în termen de 5 zile calendaristice de la primirea acestora. 

    ART. 72 

    (1) În situaţia în care, ulterior consultărilor cu sindicatul sau reprezentanţii salariaţilor, 

potrivit prevederilor art. 69 şi 71, angajatorul decide aplicarea măsurii de concediere 

colectivă, acesta are obligaţia de a notifica în scris inspectoratul teritorial de muncă şi agenţia 

teritorială de ocupare a forţei de muncă, cu cel puţin 30 de zile calendaristice anterioare datei 

emiterii deciziilor de concediere. 

    (2) Notificarea prevăzută la alin. (1) trebuie să cuprindă toate informaţiile relevante cu 

privire la intenţia de concediere colectivă, prevăzute la art. 69 alin. (2), precum şi rezultatele 

consultărilor cu sindicatul sau reprezentanţii salariaţilor, prevăzute la art. 69 alin. (1) şi art. 

71, în special motivele concedierilor, numărul total al salariaţilor, numărul salariaţilor 

afectaţi de concediere şi data de la care sau perioada în care vor avea loc aceste concedieri. 

    (3) Angajatorul are obligaţia să comunice o copie a notificării prevăzute la alin. (1) 

sindicatului sau reprezentanţilor salariaţilor, la aceeaşi dată la care a comunicat-o 

inspectoratului teritorial de muncă şi agenţiei teritoriale de ocupare a forţei de muncă. 

    (4) Sindicatul sau reprezentanţii salariaţilor pot transmite eventuale puncte de vedere 

inspectoratului teritorial de muncă. 

    (5) La solicitarea motivată a oricăreia dintre părţi, inspectoratul teritorial de muncă, cu 

avizul agenţiei teritoriale de ocupare a forţei de muncă, poate dispune reducerea perioadei 

prevăzute la alin. (1), fără a aduce atingere drepturilor individuale cu privire la perioada de 

preaviz. 

    (6) Inspectoratul teritorial de muncă are obligaţia de a informa în termen de 3 zile 

lucrătoare angajatorul şi sindicatul sau reprezentanţii salariaţilor, după caz, asupra reducerii 

sau prelungirii perioadei prevăzute la alin. (1), precum şi cu privire la motivele care au stat la 

baza acestei decizii. 


