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REGULAMENTUL INTERN ‘
AL CENTRULUI JUDETEAN PENTRU PROTECTIA NATURII, TURISM $I DEZVOLTARE
RURALA DURABILA DOLJ

Editiaa2a

TITLUL | - Dispozitii generale

Art. 1 — Obiectul prezentului Regulament

Normele privind organizarea si disciplina muncii in cadrul CENTRUL JUDETEAN
PENTRU PROTECTIA NATURII, TURISM $I DEZVOLTARE RURALA DURABILA DOLJ,
avand sediul in Craiova, strada Jietului, nr.18, sunt stabilite prin prezentul Regulament, intocmit
in baza prevederilor Legii nr.53/2003 aga cum a fost modificata si completata ulterior, de FLOREA
EMILIA, in calitate de director.

Art. 2 - Aplicabilitatea

(1) Prevederile prezentului Regulament se aplica tuturor salariatilor, indiferent de durata
contractului de muncé sau de modalitatile in care este prestatd munca, avand caracter obligatoriu.
(2) Prevederile prezentului Regulament se aplica inclusiv salariatilor aflati in perioada de proba.

TITLUL Il - Drepturile si obligatiile angajatorului si ale salariatilor
Capitolul | - Drepturile si obligatiile angajatorului

Art. 3 — Drepturile angajatorului

Angajatorul are, in principal, urmétoarele drepturi:

a) s& stabileasca organizarea si functionarea unitatii;

b) s& stabileasc atributiile corespunzétoare pentru fiecare salariat, in conditiile legii;

c) sa dea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor;

d) s& exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu;

e) sa constate savarsirea abaterilor disciplinare si sa aplice sanctiunile corespunzatoare, potrivit
legii, contractului individual de munca aplicabil si prezentului regulament;

f) s stabileasca obiectivele de performanta individuald, precum si criteriile de evaluare a realizarii
acestora.

Art. 4 — Obligatiile angajatorului
Angajatorul are urméatoarele obligati:
a) Sa informeze salariatii asupra conditilor de munca si asupra elementelor care privesc
desfasurarea relatiilor de munca;
b) S4 asigure permanent conditiile tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea normelor
de munca si conditiile corespunzatoare de munca,



¢) S& comunice anual salariatilor situatia economica si financiard a institutiei prin intermediul
bilantului financiar-contabil, sau conform periodicitatii convenite prin contractul individual de
munca aplicabil, cu exceptia informatiilor sensibile sau secrete, care, prin divulgare, sunt de
natura sa prejudicieze activitatea institutiei;

d) Sa acorde salariatilor toate drepturile ce decurg din prezentul Regulament, din lege si din
contractele individuale de munca.

Capitolul Il - Drepturile si obligatiile salariatilor

Art. 5 — Drepturile salariatilor

a) salarizarea pentru munca depusa;

b) repausul zilnic si saptdmanal;

c) concediu de odihna anual;

d) egalitate de sanse si de tratament;

e) demnitate in munca;

f) securitate si sanatate in munca;

g) acces la formare profesionala,

h) dreptul la informare si la consultare;

i) participarea la determinarea si ameliorarea condiiilor de muncé si a mediului de munca,
j) protectie in caz de concediere;

k) participare la actiuni colective;

) posibilitatea de a constitui sau de a adera la un sindicat.

m) alte drepturi prevazute de lege sau de contractele individuale de munca aplicabile.

Art. 6 — Obligatiile salariatilor

(1) Obligatiile salariatilor se refera in principal la:

a) datoria acestora de a respecta disciplina muncii, de a realiza norma de munca sau, dupa caz,
de a indeplini atributiile ce fi revin conform figei postului si contractului individual de munca.

b) obligatia lor de fidelitate fatd de angajator in executarea atributiilor de serviciu, de a respecta
masurile de securitate si snatate a muncii in unitate si de a respecta secretul de serviciu.

c) datoria acestora de a respecta prevederile cuprinse in lege, prezentul Regulament si cele din
contractul individual de munca.

d) posibilitatea instituitd de lege de a raspunde patrimonial in temeiul normelor si principiilor
raspunderii civile contractuale pentru pagubele materiale produse din vina si in legatura cu
munca lor; aceasta raspundere va fi stabiliti de catre instanta de judecata competenta.

(2) Salariatii nu raspund de pagubele provocate de forta majora sau de alte cauze neprevazute
si care nu puteau fi inlaturate si nici de pagubele care se incadreazain riscul normal al serviciului.

Titlul 11l - Modalititi de aplicare a altor dispozitii legale sau contractuale specifice
Capitolul | - Incheierea contractului individual de munca

Art. 7 — Generalitati

(1) In vederea stabilirii concrete a drepturilor si obligatiilor salariatilor, angajarea se face prin
intocmirea contractului individual de munca in forma scrisa, in limba romana, anterior inceperii
raporturilor de munca si cu respectarea tuturor prevederilor legale la momentul primirii la munca.



(2) La incheierea sau modificarea contractului individual de muncé, oricare dintre parii poate fi
asistata de terti, conform propriei optiuni.

Art. 8 — Obligatiile angajatorului anterior incheierii contractului individual de munca
Anterior incheierii contractului individual de munc, angajatorul are urmatoarele obligatii:

(1) Anterior incheierii sau modificarii contractului individual de munca, angajatorul are obligatia
de a informa persoana selectata in vederea angajarii ori, dupd caz, salariatul, cu privire la clauzele
esentiale pe care intentioneaza s le inscrie in contract sau sa le modifice.

(2) Obligatia de informare a persoanei selectate in vederea angajarii sau a salariatului se
consider3 indepliniti de catre angajator la momentul semnarii contractului individual de munca
sau a actului aditional, dupa caz.

(3) Persoana selectata in vederea angajarii ori salariatul, dupa caz, va fi informata cu privire la
cel putin urmatoarele elemente:

a) identitatea partilor;

b) locul de munca sau, in lipsa unui loc de munca fix, posibilitatea ca salariatul s& munceasca
in diverse locuri;

c) sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului;

d) functia/ocupatia conform specificatiei Clasificarii ocupatiilor din Romania sau altor acte
normative, precum si fisa postului, cu specificarea atributiilor postului;

e) criteriile de evaluare a activitatii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul angajatorului;

f) riscurile specifice postului;

g) data de la care contractul urmeaza sa isi produca efectele;

h) in cazul unui contract de munca pe durata determinat3 sau al unui contract de munca
temporard, durata acestora;

i) durata concediului de odihna la care salariatul are dreptul;

j) conditiile de acordare a preavizului de catre partile contractante si durata acestuia;

k) salariul de baz3, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, precum si periodicitatea
platii salariului la care salariatul are dreptul;

) durata normald a muncii, exprimata in orefzi si ore/saptamana;

m) indicarea contractului colectiv. de munca ce reglementeaza conditile de munca ale
salariatului;

n) durata perioadei de proba.

(4) Elementele din informarea prevazuta la alin. (3) trebuie sa se regaseasca si in continutul
contractului individual de munca.

(5) Orice modificare a unuia dintre elementele prevazute la alin. (3) in timpul executarii
contractului individual de muncd impune incheierea unui act aditional la contract, anterior
producerii modificarii, cu exceptia situatiilor in care o asemenea modificare este prevézuta in mod
expres de lege sau in contractul colectiv de munca aplicabil.

(6) O persoana poate fi angajatd in munca numai in baza unui certificat medical/adeverinta
medicala, care constata faptul c3 cel Tn cauza este apt pentru prestarea acelei munci.

Art. 9 — Cumulul de functii

(1) Orice salariat are dreptul de a munci la angajatori diferiti sau la acelasi angajator, in baza unor
contracte individuale de munca, beneficind de salariul corespunzator pentru fiecare dintre
acestea, cu respectarea prevederilor legale ce stabilesc exceptii de la aceasta regula, in sensul
interzicerii totale sau partiale pentru persoanele vizate de a fi incadrate in alte functii.

(2) Salariatii cumularzi beneficiaza de toate drepturile si sunt finuti de indeplinirea tuturor
obligatiilor ce le revin salariatilor, atatin privinta functiei de baza cat si in privinta functiei cumulate;
ei datoreaza toate contributiile la toate contractele individuale de munca incheiate, indiferent de
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forma si durata acestora, in termenul prevazut de legislatia in vigoare, in limitele exceptiilor
stipulate expres de lege.

Capitolul Il - Executarea contractului individual de munca

Art. 10 — Exercitarea drepturilor si obligatiilor

in executarea contractului individual de munca, angajatorul si salariatul urmaresc
exercitarea drepturilor ce le revin si a obligatiilor ce le incumbd, rezultate din lege, sau in urma
negocierii efectuate cu respectarea prevederilor legale, concretizate in clauzele contractului
individual de munca si precizate inclusiv in cuprinsul prezentului Regulament.

Capitolul il - Modificarea contractului individual de munca

(1) Contractul individual de munca poate fi modificat numai prin acordul partilor.

(2) Cu titlu de exceptie, modificarea unilaterald a contractului individual de munca este posibila
numai in cazurile si in conditiile prevazute de prezentul cod.
(3) Modificarea contractului individual de muncé se refera la oricare dintre urmatoarele elemente:
a) durata contractului;
b) locul muncii;
c) felul muncii;
d) conditiile de muncs;
e) salariul,
f) timpul de munca si timpul de odihna.

Art. 11 - Delegarea salariatului

(1) Locul muncii poate fi modificat unilateral de catre angajator prin delegarea sau detasarea
salariatului intr-un alt loc de munca decat cel prevazut in contractul individual de munca.

(2) Pe durata delegarii, respectiv a detasarii, salariatul isi pastreaza functia si toate celelalte
drepturi prevazute in contractul individual de munca.

(3) Delegarea reprezinta exercitarea temporara, din dispozitia angajatorului, de catre salariat, a
unor lucrari sau sarcini corespunzétoare atributiilor de serviciu in afara locului sau de munca.

(4) Delegarea poate fi dispusa pentru o perioadd de cel mult 60 de zile calendaristice Tn 12 luni
si se poate prelungi pentru perioade succesive de maximum 60 de zile calendaristice, numai cu
acordul salariatului. Refuzul salariatului de prelungire a delegérii nu poate constitui motiv pentru
sanctionarea disciplinara a acestuia.

(5) Salariatul delegat are dreptul la plata cheltuielilor de transport si cazare, precum si la o
indemnizatie de delegare, in conditiile prevazute de lege sau de contractul colectiv de munca
aplicabil.

Art. 12 — Detasgarea salariatului

(1) Detasarea este actul prin care se dispune schimbarea temporara a locului de munca, din
dispozitia angajatorului, la un alt angajator, in scopul executarii unor lucrari in interesul acestuia.
n mod exceptional, prin detasare se poate modifica si felul muncii, dar numai cu consimtamantul
scris al salariatului.

(2) Detasarea poate fi dispusa pe o perioada de cel mult un an.

(3) Tn mod exceptional, perioada detasérii poate fi prelungita pentru motive obiective ce impun
prezenta salariatului la angajatorul la care s-a dispus detasarea, cu acordul ambelor parti, din 6
in 6 luni.



(4) Salariatul poate refuza detasarea dispusa de angajatorul sdu numai in mod exceptional si
pentru motive personale temeinice.

(56) Salariatul detasat are dreptul la plata cheltuielilor de transport si cazare, precum si la o
indemnizatie de detasare, in conditiile prevazute de lege sau de contractul colectiv de munca
aplicabil.

(6) Drepturile cuvenite salariatului detasat se acorda de angajatorul la care s-a dispus detasarea.
(7) Pe durata detasarii salariatul beneficiazd de drepturile care fii sunt mai favorabile, fie de
drepturile de la angajatorul care a dispus detasarea, fie de drepturile de la angajatorul la care
este detasat.

(8) Angajatorul care detaseazd are obligatia de a lua toate masurile necesare pentru ca
angajatorul la care s-a dispus detasarea sa isi indeplineasca integral si la timp toate obligatiile
fata de salariatul detasat.

(9) Daca angajatorul la care s-a dispus detasarea nu isi indeplineste integral si la timp toate
obligatiile fatd de salariatul detasat, acestea vor fi indeplinite de angajatorul care a dispus
detasarea.

(10) Tn cazul in care existd divergenta intre cei doi angajatori sau niciunul dintre ei nu fsi
indeplineste obligatiile potrivit prevederilor alin. (1) si (2), salariatul detagat are dreptul de a reveni
la locul sdu de munca de la angajatorul care |-a detagat, de a se indrepta Tmpotriva oricaruia
dintre cei doi angajatori si de a cere executarea silitd a obligatiilor neindeplinite.

Art. 13

Angajatorul poate modifica temporar locul si felul muncii, fara consimtdmantul salariatului, si in
cazul unor situatii de forta majora, cu titlu de sanctiune disciplinara sau ca méasuréa de protectie a
salariatului, in cazurile si in conditiile prevazute de prezentul cod.

Capitolul IV - Suspendarea contractului individual de munca

Art. 14 — Dispozitii generale

(1) Suspendarea contractului individual de munca poate interveni de drept, prin acordul partilor
sau prin actul unilateral al uneia dintre parii.

(2) Suspendarea contractului individual de munca are ca efect suspendarea prestarii muncii de
cétre salariat si a platii drepturilor de natura salariald de catre angajator.

(3) Pe durata suspendarii pot continua sa existe alte drepturi si obligatii ale partilor decat cele
prevazute la alin. (2), daca acestea sunt prevazute prin legi speciale, prin contractul colectiv de
munca aplicabil, prin contracte individuale de munca sau prin regulamente interne.

(4) In cazul suspendarii contractului individual de muncad din cauza unei fapte imputabile
salariatului, pe durata suspendarii acesta nu va beneficia de niciun drept care rezulta din calitatea
sa de salariat.

(5) De fiecare data cand in timpul perioadei de suspendare a contractului intervine o cauza de
Tncetare de drept a contractului individual de munca, cauza de incetare de drept prevaleaza.

(6) In cazul suspendarii contractului individual de munc se suspenda toate termenele care au
legatura cu incheierea, modificarea, executarea sau incetarea contractului individual de munca,
cu exceptia situatiilor in care contractul individual de munca inceteaza de drept.

Art. 15 — Situatii de suspendare a contractului individual de munca

Contractul individual de munca se suspenda de drept in urméatoarele situatji:

a) concediu de maternitate;

b) concediu pentru incapacitate temporara de muncg;

c) caranting;

d) exercitarea unei functii in cadrul unei autoritati executive, legislative ori judecatoresti, pe
toata durata mandatului, daca legea nu prevede altfel;
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e) indeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicat;

f) forta majora;

g) in cazul in care salariatul este arestat preventiv, in conditiile Codului de procedura penala;

h) de la data expirarii perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizatiile ori atestarile
necesare pentru exercitarea profesiei. Daca in termen de 6 luni salariatul nu gi-a reinnoit avizele,
autorizatiile ori atestarile necesare pentru exercitarea profesiei, contractul individual de munca
inceteaza de drept;

i) in alte cazuri expres prevazute de lege.

Art. 16 — Situatii de suspendare a contractului individual de munca din initiativa salariatului

(1) Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa salariatului, in urmatoarele
situatii:

a) concediu pentru cresterea copilului in varstd de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu
handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani;

b) concediu pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau, in cazul copilului
cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani;

c) concediu paternal;

d) concediu pentru formare profesionald;

e) exercitarea unor functii elective in cadrul organismelor profesionale constituite la nivel
central sau local, pe toata durata mandatului;

f) participarea la greva,

g) concediu de acomodare.

(2) Contractul individual de munca poate fi suspendat in situatia absentelor nemotivate ale
salariatului, in conditiile stabilite prin contractul colectiv de munca aplicabil, contractul individual
de munca, precum si prin regulamentul intern.

Art. 17 - Situatii de suspendare a contractului individual de munca din initiativa salariatului

(1) Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa angajatorului in urmatoarele
situatii:

a) pe durata cercetarii disciplinare prealabile, in conditiile legii,

b) in cazul in care angajatorul a formulat plangere penald impotriva salariatului sau acesta a
fost trimis in judecaté pentru fapte penale incompatibile cu functia definutd, pana la ramanerea
definitiva a hotararii judecatoresti;

c) in cazul intreruperii sau reducerii temporare a activitatii, fara incetarea raportului de munca,
pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare;

¢*) n cazul in care impotriva salariatului s-a luat, in conditiile Codului de procedura penala,
masura controlului judiciar ori a controlului judiciar pe cautiune, daca in sarcina acestuia au fost
stabilite obligatii care impiedicd executarea contractului de munca, precum si in cazul in care
salariatul este arestat la domiciliu, iar continutul masurii impiedica executarea contractului de
munca;

d) pe durata detasarii;

e) pe durata suspendairii de catre autoritatile competente a avizelor, autorizatiilor sau atestarilor
necesare pentru exercitarea profesiilor.

(2) Tn cazurile prevazute la alin. (1) lit. a) si b), daca se constata nevinovétia celui in cauza,
salariatul i reia activitatea anterioard si i se plateste, in temeiul normelor si principiilor
raspunderii civile contractuale, o despagubire egala cu salariul si celelalte drepturi de care a fost
lipsit pe perioada suspendarii contractului.

(3) In cazul reducerii temporare a activitatii, pentru motive economice, tehnologice, structurale
sau similare, pe perioade care depasesc 30 de zile lucratoare, angajatorul va avea posibilitatea
reducerii programului de lucru de la 5 zile la 4 zile pe saptdmana, cu reducerea corespunzatoare
a salariului, pané la remedierea situatiei care a cauzat reducerea programului, dupa consultarea
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prealabili a sindicatului reprezentativ de la nivelul unitatii sau a reprezentantilor salariatilor, dupa
caz.

Art. 18 — Plata indemnizatiei pe durata intreruperii temporare a activitatii

(1) Pe durata reducerii si/sau a intreruperii temporare a activitatii, salariatii implicati in
activitatea redusd sau fintreruptd, care nu mai desfasoard activitate, beneficiazd de o
indemnizatie, pl&tita din fondul de salarii, ce nu poate fi mai mica de 75% din salariul de baza
corespunzator locului de munca ocupat, cu exceptia situatiilor prevazute la art. 52 alin. (3).

(2) Pe durata reducerii si/sau a intreruperii temporare prevézute la alin. (1), salariatii se vor afla
la dispozitia angajatorului, acesta avand oricand posibilitatea s& dispund reinceperea activitatii.

(3) Contractul individual de munca poate fi suspendat, prin acordul partilor, in cazul concediilor
fara plata pentru studii sau pentru interese personale.

pAPITOLUL \'
incetarea contractului individual de munca

Art. 19 — Situatii de incetarea contractului individual de munca

Contractul individual de munca poate inceta astfel:

a) de drept;

b) ca urmare a acordului partilor, la data convenita de acestea;

¢) ca urmare a vointei unilaterale a uneia dintre parti, in cazurile si in condiiile limitativ
prevazute de lege.

SECTIUNEA 1
Incetarea de drept a contractului individual de munca

Art. 20 - Situatii de incetarea de drept a contractului individual de munca

(1) Contractul individual de munca existent inceteazé de drept:

a) la data decesului salariatului sau al angajatorului persoana fizica, precum si in cazul
dizolvarii angajatorului persoana juridica, de la data la care angajatorul si-a incetat existenta
conform legii;

b) la data ramanerii irevocabile a hotararii judecétoresti de declarare a mortii sau a punerii sub
interdictie a salariatului sau a angajatorului persoana fizic,

c) la data indeplinirii cumulative a conditiilor de varsta standard si a stagiului minim de cotizare
pentru pensionare; la data comunicérii deciziei de pensie in cazul pensiei de invaliditate de gradul
lll, pensiei anticipate partiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limitd de varsta cu reducerea
varstei standard de pensionare; la data comunicérii deciziei medicale asupra capacitatii de munca
in cazul invaliditatii de gradul | sau ll;

d) ca urmare a constatarii nulitaii absolute a contractului individual de munca, de la data la
care nulitatea a fost constatata prin acordul pariilor sau prin hotarare judecatoreasca definitiva;

e) ca urmare a admiterii cererii de reintegrare in functia ocupaté de salariat a unei persoane
concediate nelegal sau pentru motive neintemeiate, de la data ramanerii definitive a hotararii
judecatoresti de reintegrare;

f) ca urmare a condamndrii la executarea unei pedepse privative de libertate, de la data
ramanerii definitive a hotararii judecatoresti

g) de la data retragerii de catre autoritatile sau organismele competente a avizelor, autorizatiilor
ori atestdrilor necesare pentru exercitarea profesiei;



h) ca urmare a interzicerii exercitérii unei profesii sau a unei functii, ca masura de siguranta ori
pedeapsa complementard, de la data ramanerii definitive a hotararii judecatoresti prin care s-a
dispus interdictia;

i) la data expirarii termenului contractului individual de munca incheiat pe durata determinata;

j) retragerea acordului parintilor sau al reprezentantilor legali, in cazul salariatilor cu varsta
cuprinsa intre 15 si 16 ani.

(2) Pentru situatiile prevazute la alin. (1) lit. c) - j), constatarea cazului de incetare de drept a
contractului individual de munca se face in termen de 5 zile lucratoare de la intervenirea acestuia,
in scris, prin decizie a angajatorului, si se comunica persoanelor aflate in situatiile respective in
termen de 5 zile lucratoare.

Art. 21 - Nulitatea contractului individual de munca

(1) Nerespectarea oricareia dintre condifile legale necesare pentru incheierea valabila a
contractului individual de muncé atrage nulitatea acestuia.

(2) Constatarea nulitatii contractului individual de munca produce efecte pentru viitor.

(3) Nulitatea contractului individual de muncé poate fi acoperita prin indeplinirea ulterioara a
conditiilor impuse de lege.

(4) In situatia in care o clauza este afectaté de nulitate, intrucat stabileste drepturi sau obligatii
pentru salariati, care contravin unor norme legale imperative sau contractelor colective de munca
aplicabile, aceasta este inlocuita de drept cu dispozitile legale sau conventionale aplicabile,
salariatul avand dreptul la despagubiri.

(5) Persoana care a prestat munca in temeiul unui contract individual de munca nul are dreptul
la remunerarea acesteia, corespunzator modului de indeplinire a atributiilor de serviciu.

(6) Constatarea nulitatii si stabilirea, potrivit legii, a efectelor acesteia se pot face prin acordul
partilor.

(7) Dacé péartile nu se inteleg, nulitatea se pronunta de catre instanta judecatoreasca.

SECTIUNEA a 2-a
Concedierea

Art. 22 - Dispozitii generale

(1) Concedierea reprezinta fincetarea contractului individual de munca din initiativa
angajatorului.

(2) Concedierea poate fi dispusé pentru motive care {in de persoana salariatului sau pentru
motive care nu tin de persoana salariatului.

(3) Este interzisa concedierea salariatilor:

a) pe criterii de sex, orientare sexuala, caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationala,
rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica, origine sociald, handicap, situatie sau
responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicala;

b) pentru exercitarea, in conditiile legii, a dreptului la greva si a drepturilor sindicale.

Art. 23 - Situatii in care nu poate fi dispusa concedierea salariatilor

(1) Concedierea salariatilor nu poate fi dispusa:

a) pe durata incapacitaii temporare de munca, stabilitd prin certificat medical conform legii;

b) pe durata suspendarii activitatii ca urmare a instituirii carantinei;

¢) pe durata in care femeia salariatd este gravida, in masura in care angajatorul a luat
cunostinta de acest fapt anterior emiterii deciziei de concediere;

d) pe durata concediului de maternitate;

e) pe durata concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau, in cazul
copilului cu handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani;



f) pe durata concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de panala 7 ani sau, in cazul
copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani;

g) pe durata exercitarii unei functii eligibile intr-un organism sindical, cu exceptia situatiei in
care concedierea este dispuséa pentru o abatere disciplinara grava sau pentru abateri disciplinare
repetate, savarsite de catre acel salariat;

h) pe durata efectuarii concediului de odihna.

(2) Prevederile alin. (1) nu se aplica in cazul concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a
reorganizarii judiciare, a falimentului sau a dizolvarii angajatorului, Tn conditiile legii.

SECTIUNEA a 3-a
Concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului

Art. 24 — Situatii de concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului

Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului in
urmétoarele situatii:

a) in cazul in care salariatul a sévarsit o abatere grava sau abateri repetate de la regulile de
disciplind a muncii ori de la cele stabilite prin contractul individual de munca, contractul colectiv
de munca aplicabil sau regulamentul intern, ca sanctiune disciplinara;

b) in cazul in care salariatul este arestat preventiv sau arestat la domiciliu pentru o perioada
mai mare de 30 de zile, in conditiile Codului de procedura penala;

¢) in cazul in care, prin decizie a organelor competente de expertiza medicald, se constata
inaptitudinea fizica si/sau psihica a salariatului, fapt ce nu permite acestuia sa isi indeplineasca
atributiile corespunzatoare locului de munca ocupat;

d) in cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de munca in care este incadrat.

SECTIUNEA a 4-a
Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului

ART. 24
(1) Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului reprezinta incetarea
contractului individual de munca determinata de desfiintarea locului de munca ocupat de salariat,
din unul sau mai multe motive fara legatura cu persoana acestuia.
(2) Desfiintarea locului de munca trebuie sa fie efectiva si sa aiba o cauza reald si serioasa.
(3) Concedierea pentru motive care nu {in de persoana salariatului poate fi individuala sau
colectiva.
(4) Salariatii concediati pentru motive care nu tin de persoana lor beneficiaza de masuri active de
combatere a somajului si pot beneficia de compensatii in conditiile prevazute de lege si de
contractul colectiv de muncé aplicabil.

SECTIUNEA a 5-a
Concedierea colectivi. Informarea, consultarea salariatilor si procedura concedierilor
colective

ART. 26

(1) Prin concediere colectiva se intelege concedierea, intr-o perioadd de 30 de zile
calendaristice, din unul sau mai multe motive care nu tin de persoana salariatului, a unui humar
de:

a) cel putin 10 salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati mai mult de 20 de
salariati si mai putin de 100 de salariati;

b) cel putin 10% din salariati, dacé angajatorul care disponibilizeaza are incadrati cel putin 100
de salariati, dar mai putin de 300 de salariatj;



c) cel putin 30 de salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati cel putin 300
de salariati.

(2) La stabilirea numarului efectiv de salariati concediati colectiv, potrivit alin. (1), se iau in
calcul si acei salariati cérora le-au incetat contractele individuale de munca din initiativa
angajatorului, din unul sau mai multe motive, fara legétura cu persoana salariatului, cu conditia
existentei a cel putin 5 concedieri.

ART. 27

(1) Tn cazul in care angajatorul intentioneazé sa efectueze concedieri colective, acesta are
obligatia de a initia, in timp util si in scopul ajungerii la o infelegere, in conditiile prevazute de
lege, consultari cu reprezentantii salariatilor, cu privire cel putin la:

a) metodele si mijloacele de evitare a concedierilor colective sau de reducere a numarului de
salariati care vor fi concediati,

b) atenuarea consecintelor concedierii prin recurgerea la masuri sociale care vizeaza, printre
altele, sprijin pentru recalificarea sau reconversia profesionala a salariatilor concediati.

(2) In perioada in care au loc consultéri, potrivit alin. (1), pentru a permite sindicatului sau
reprezentantilor salariatilor s& formuleze propuneri in timp util, angajatorul are obligatia sa le
furnizeze toate informatiile relevante si sa le notifice, in scris, urmatoarele:

a) numarul total si categoriile de salariati;

b) motivele care determina concedierea preconizata;

c) numarul si categoriile de salariati care vor fi afectali de concediere;

d) criteriile avute in vedere, potrivit legii si/sau contractelor colective de munca, pentru stabilirea
ordinii de prioritate la concediere;

e) masurile avute in vedere pentru limitarea numarului concedierilor;

f) masurile pentru atenuarea consecintelor concedierii si compensatiile ce urmeaza sa fie
acordate salariatilor concediati, conform dispozitiilor legale si/sau contractului colectiv de munca
aplicabil;

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

h) termenul induntrul caruia sindicatul sau, dupa caz, reprezentantii salariatilor pot face
propuneri pentru evitarea ori diminuarea numérului salariatilor concediati.

ART. 28
(1) Reprezentantii salariatilor pot propune angajatorului mésuri in vederea evitarii concedierilor
ori diminuarii numarului salariatilor concediati, intr-un termen de 10 zile calendaristice de la data
primirii notificarii.
(2) Angajatorul are obligatia de a raspunde in scris si motivat la propunerile formulate potrivit
prevederilor alin. (1), in termen de 5 zile calendaristice de la primirea acestora.
(3) in situatia in care, ulterior consultarilor cu reprezentantii salariatilor, angajatorul decide
aplicarea méasurii de concediere colectiva, acesta are obligatia de a notifica in scris inspectoratul
teritorial de munca si agentia teritoriald de ocupare a fortei de muncé, cu cel putin 30 de zile
calendaristice anterioare datei emiterii deciziilor de concediere.
(4) Inspectoratul teritorial de munca are obligatia de a informa in termen de 3 zile lucratoare
angajatorul si sindicatul sau reprezentantii salariatilor, dupa caz, asupra reducerii sau prelungirii
perioadei prevazute la alin. (1), precum si cu privire la motivele care au stat la baza acestei decizii.
(5) Agentia teritoriald de ocupare a fortei de munca trebuie s caute solutii la problemele ridicate
de concedierile colective preconizate si s le comunice in timp util angajatorului si sindicatului ori,
dupa caz, reprezentantilor salariatilor.
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SECTIUNEA a 6-a
Dreptul la preaviz

ART. 29
(1) Persoanele concediate beneficiaza de dreptul la un preaviz ce nu poate fi mai mic de 20 de
zile lucratoare.

(2) Fac exceptie de la prevederile alin. (1) persoanele concediate care se afla in perioada de
proba.

ART. 30

Decizia de concediere se comunica salariatului in scris si trebuie sa contina in mod obligatoriu:

a) motivele care determina concedierea;

b) durata preavizului;

c) criteriile de stabilire a ordinii de prioritati, numai in cazul concedierilor colective;

d) lista tuturor locurilor de munca disponibile Tn unitate si termenul in care salariatii urmeaza
s& opteze pentru a ocupa un loc de munca vacant, in conditiile.

SECTIUNEA a 7-a
Controlul si sanctionarea concedierilor nelegale

ART. 31

Concedierea dispusa cu nerespectarea procedurii prevazute de lege este lovita de nulitate
absoluta.

in caz de conflict de munca angajatorul nu poate invoca in fata instantei alte motive de fapt sau
de drept decat cele precizate in decizia de concediere.

(1) In cazul in care concedierea a fost efectuatd in mod netemeinic sau nelegal, instanta va
dispune anularea ei si va obliga angajatorul la plata unei despagubiri egale cu salariile indexate,
majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi de care ar fi beneficiat salariatul.

(2) La solicitarea salariatului instanta care a dispus anularea concedierii va repune partile in
situatia anterioara emiterii actului de concediere.

(3) Tn cazul in care salariatul nu solicitd repunerea in situatia anterioara emiterii actului de
concediere, contractul individual de munca va inceta de drept la data rémanerii definitive si
irevocabile a hotararii judecatoresti.

SECTIUNEA a 8-a
Demisia

ART. 32

(1) Prin demisie se intelege actul unilateral de vointd a salariatului care, printr-o notificare
scrisd, comunicd angajatorului incetarea contractului individual de munca, dupa implinirea unui
termen de preaviz.

(2) Angajatorul este obligat sa inregistreze demisia salariatului. Refuzul angajatorului de a
inregistra demisia da dreptul salariatului de a face dovada acesteia prin orice mijloace de proba.

(3) Salariatul are dreptul de a nu motiva demisia.

(4) Termenul de preaviz este cel convenit de parti in contractul individual de munca sau, dupa
caz, cel prevazut in contractele colective de munca aplicabile si nu poate fi mai mare de 20 de
zile lucratoare pentru salariatii cu functii de executie, respectiv mai mare de 45 de zile lucratoare
pentru salariatii care ocupa functii de conducere.

(5) Pe durata preavizului contractul individual de munca continua sa isi produca toate efectele.

(6) n situatia in care in perioada de preaviz contractul individual de munca este suspendat,
termenul de preaviz va fi suspendat corespunzator.
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(7) Contractul individual de munca inceteaza la data expirdrii termenului de preaviz sau la data
renuntarii totale ori partiale de catre angajator la termenul respectiv.

(8) Salariatul poate demisiona fara preaviz dacd angajatorul nu isi indeplineste obligatiile
asumate prin contractul individual de munca.

CAPITOLUL VI
Contractul individual de munca pe durata determinata

ART. 33

(1) Angajatorii au posibilitatea de a angaja, in cazurile si in conditiile prezentului cod, personal
salariat cu contract individual de munca pe durata determinata.

(2) Contractul individual de munca pe duratd determinatd se poate incheia numai in forma
scrisd, cu precizarea expresa a duratei pentru care se incheie.

(3) Contractul individual de munca pe durata determinatd poate fi prelungit, si dupa expirarea
termenului initial, cu acordul scris al partilor, pentru perioada realizarii unui proiect, program sau
unei lucrari.

(4) Intre aceleasi parii se pot incheia succesiv cel mult 3 contracte individuale de muncé pe
durata determinata.

(5) Contractele individuale de munca pe duraté determinata incheiate in termen de 3 luni de la
incetarea unui contract de munca pe durata determinaté sunt considerate contracte succesive si
nu pot avea o duratd mai mare de 12 luni fiecare.

ART. 34

(1) Contractul individual de munca poate fi incheiat pentru o duratd determinatd numai in
urmatoarele cazuri:

a) inlocuirea unui salariat in cazul suspendarii contractului sdu de muncé, cu exceptia situatiei
in care acel salariat participa la greva,

b) cresterea si/sau modificarea temporara a structurii activitatii angajatorului;

c) desfasurarea unor activitati cu caracter sezonier,

d) in situatia in care este incheiat in temeiul unor dispozitii legale emise cu scopul de a favoriza
temporar anumite categorii de persoane fara loc de munc;

e) angajarea unei persoane care, in termen de 5 ani de la data angajarii, indeplineste conditiile
de pensionare pentru limita de varsta;

f) ocuparea unei functii eligibile in cadrul organizatiilor sindicale, patronale sau al organizatiilor
neguvernamentale, pe perioada mandatului;

g) angajarea pensionarilor care, in conditiile legii, pot cumula pensia cu salariul;

h) Tn alte cazuri prevazute expres de legi speciale ori pentru desfasurarea unor lucrari, proiecte
sau programe.

(2) Contractul individual de munca pe durata determinatd nu poate fi incheiat pe o perioada
mai mare de 36 de luni.

(3) In cazul in care contractul individual de munca pe durata determinata este incheiat pentru
a inlocui un salariat al carui contract individual de munca este suspendat, durata contractului va
expira la momentul incetarii motivelor ce au determinat suspendarea contractului individual de
munca al salariatului titular.
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TITLUL IV
Timpul de munca si timpul de odihna

CAPITOLUL |
Timpul de munca

SECTIUNEA 1
Durata timpului de munca

ART. 35 — Definitie

Timpul de muncd reprezinta orice perioada in care salariatul presteazd munca, se afla la
dispozitia angajatorului si indeplineste sarcinile si atribufile sale, conform prevederilor
contractului individual de munca, contractului colectiv de munca aplicabil si/sau ale legislatiei in
vigoare.

ART. 36 - Durata normala a timpului de munca

(1) Durata normald a muncii pentru salariatii angajati cu norma intreaga este de 8 ore/zi si de 40
ore/saptamana. Programul de lucru incepe la ora 8:00 si se sfarseste la ora 16:00.

(2) Repartizarea timpului de munca in cadrul saptamanii este de 8 ore/zi, timp de 5 zile, cu 2 zile
de repaus, stabilite pentru zilele de sdmbéta si duminica

(3) in functie de specificul unitatii sau al muncii prestate, se poate opta si pentru o repartizare
inegala a timpului de munca, cu respectarea duratei normale a timpului de munca de 40 de ore
pe saptamana.

(4) Durata maxima legala a timpului de muncé nu poate depasi 48 de ore pe saptamana, inclusiv
orele suplimentare.

(5) Prin exceptie, durata timpului de munca, ce include si orele suplimentare, poate fi prelungita
peste 48 de ore pe s&ptdmana, cu conditia ca media orelor de munca, calculata pe o perioada de
referintd de 4 luni calendaristice, sa nu depaseasca 48 de ore pe saptamana.

ART. 37
Angajatorul are obligatia de a tine la locul de muncé evidenta orelor de munca prestate zilnic
de fiecare salariat, cu evidentierea orei de incepere si a celei de sfarsit al programului de lucru.

SECTIUNEA a 2-a
Munca suplimentara

ART. 38

(1) Munca prestat in afara duratei normale a timpului de munca saptdmanal, este considerata
munca suplimentara.

(2) Munca suplimentaré nu poate fi efectuata fara acordul salariatului, cu exceptia cazului de
forta majora sau pentru lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori inlaturarii
consecintelor unui accident.

(3) Munca suplimentard se compenseaza prin ore libere platite in urmatoarele 60 de zile
calendaristice dupa efectuarea acesteia.

SECTIUNEA a 4-a
Norma de munca

ART. 39 — Dispozitii generale
(1)Norma de muncé exprima cantitatea de munca necesara pentru efectuarea operatiunilor sau
lucrrilor de catre o persoana cu calificare corespunzétoare, care lucreaza cu intensitate normala,
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in conditiile unor procese tehnologice si de muncé determinate. Norma de munca cuprinde timpul
productiv, timpul pentru intreruperi impuse de desfagurarea procesului tehnologic, timpul pentru
pauze legale n cadrul programului de munca.

(2)Norma de munci se exprima, in functie de caracteristicile procesului de productie sau de alte
activitati ce se normeaza, sub forma de norme de timp, norme de productie, norme de personal,
sfera de atributii sau sub alte forme corespunzétoare specificului fiecarei activitafi.

(3)Normarea muncii se aplica tuturor categoriilor de salariati.

(4)Normele de munca se elaboreazé de cétre angajator, conform normativelor in vigoare, sau,
in cazul in care nu existd normative, normele de munca se elaboreaza de cétre angajator dupa
consultarea sindicatului reprezentativ ori, dupa caz, a reprezentantilor salariatilor.

SECTIUNEA 1
Pauza de masa si repausul zilnic

ART. 40
(1) Tn cazurile in care durata zilnic& a timpului de munca este mai mare de 6 ore, salariatii au
dreptul la pauza de mas3 si la alte pauze, in conditiile stabilite prin contractul individual de munca
aplicabil sau prin regulamentul intern.
(2) Pauzele, cu exceptia dispozitiilor contrare din contractul colectiv de munca aplicabil si din
regulamentul intern, nu se vor include in durata zilnica normala a timpului de munca.

CAPITOLUL I
Concediile

SECTIUNEA 1
Concediul de odihna anual si alte concedii ale salariatilor

ART. 41

(1) Dreptul la concediu de odihna anual platit este garantat tuturor salariatilor.

(2) Dreptul la concediu de odihna anual nu poate forma obiectul vreunei cesiuni, renuntari sau
limitari.

(3) Durata minim& a concediului de odihna anual este de 20 de zile lucratoare.

(4) Durata efectivd a concediului de odihna anual se stabileste in contractul individual de
muncé, cu respectarea legii si a contractelor colective de munca aplicabile.

(5) Sarbatorile legale in care nu se lucreaza, precum si zilele libere platite stabilite prin
contractul colectiv de munca aplicabil nu sunt incluse in durata concediului de odihna anual.

(6) La stabilirea duratei concediului de odihna anual, perioadele de incapacitate temporara de
munca si cele aferente concediului de maternitate, concediului de risc maternal si concediului
pentru ingrijirea copilului bolnav se considera perioade de activitate prestata.

(7) In situatia in care incapacitatea temporard de munca sau concediul de maternitate,
concediul de risc maternal ori concediul pentru ingrijirea copilului bolnav a survenit in timpul
efectuarii concediului de odihna anual, acesta se intrerupe, urmand ca salariatul s efectueze
restul zilelor de concediu dupa ce a incetat situatia de incapacitate temporara de munca, de
maternitate, de risc maternal ori cea de ingrijire a copilului bolnav, iar cand nu este posibil
urmeaza ca zilele neefectuate sa fie reprogramate.

(8) Salariatul are dreptul la concediu de odihna anual si in situatia in care incapacitatea
temporard de munca se mentine, in conditiile legii, pe intreaga perioada a unui an calendaristic,
angajatorul fiind obligat s& acorde concediul de odihna anual intr-o perioada de 18 luni incepand
cu anul urmator celui in care acesta s-a aflat in concediu medical.
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ART. 42

(1) Concediul de odihna se efectueaza in fiecare an.

(2) In cazul in care salariatul, din motive justificate, nu poate efectua, integral sau partial,
concediul de odihna anual la care avea dreptul in anul calendaristic respectiv, cu acordul
persoanei in cauza, angajatorul este obligat s acorde concediul de odihnd neefectuat intr-o
perioada de 18 luni incepand cu anul urmator celui in care s-a nascut dreptul la concediul de
odihna anual.

(3) Compensarea in bani a concediului de odihnd neefectuat este permisa numai in cazul
incetérii contractului individual de munca.

ART. 43

(1) Efectuarea concediului de odihna se realizeaza in baza unei programéri colective sau
individuale stabilite de angajator cu consultarea sindicatului sau, dupa caz, a reprezentantilor
salariatilor, pentru programarile colective, ori cu consultarea salariatului, pentru programarile
individuale. Programarea se face pana la sfarsitul anului calendaristic pentru anul urmator.

(2) Prin programarile colective se pot stabili perioade de concediu care nu pot fi mai mici de 3
luni pe categorii de personal sau locuri de munca.

(3) Prin programare individuald se poate stabili data efectuarii concediului sau, dupa caz,
perioada in care salariatul are dreptul de a efectua concediul, perioada care nu poate fi mai mare
de 3 luni.

(4) Tn cadrul perioadelor de concediu stabilite conform alin. (2) si (3) salariatul poate solicita
efectuarea concediului cu cel putin 60 de zile anterioare efectuéarii acestuia.

(5) In cazul in care programarea concediilor se face fractionat, angajatorul este obligat s
stabileasca programarea astfel incéat fiecare salariat sa efectueze intr-un an calendaristic cel putin
10 zile lucratoare de concediu neintrerupt.

ART. 44

(1) Pentru perioada concediului de odihna salariatul beneficiaza de o indemnizatie de concediu,
care nu poate fi mai mica decat salariul de baza, indemnizatiile si sporurile cu caracter permanent
cuvenite pentru perioada respectiva, prevazute in contractul individual de munca.

(2) Indemnizatia de concediu de odihna reprezintd media zilnicd a drepturilor salariale
prevazute la alin. (1) din ultimele 3 luni anterioare celei in care este efectuat concediul, multiplicata
cu numarul de zile de concediu.

(3) Indemnizatia de concediu de odihna se plateste de catre angajator cu cel putin 5 zile
lucratoare inainte de plecarea in concediu.

ART. 45

(1) Concediul de odihna poate fi intrerupt, la cererea salariatului, pentru motive obiective.

(2) Angajatorul poate rechema salariatul din concediul de odihna in caz de fortd majoré sau
pentru interese urgente care impun prezenta salariatului la locul de muncd. In acest caz
angajatorul are obligatia de a suporta toate cheltuielile salariatului si ale familiei sale, necesare in
vederea revenirii la locul de munca, precum si eventualele prejudicii suferite de acesta ca urmare
a intreruperii concediului de odihna.

ART. 46

(1) Tn cazul unor evenimente familiale deosebite, salariatii au dreptul la zile libere platite, care
nu se includ in durata concediului de odihna.

(2) Evenimentele familiale deosebite si numarul zilelor libere platite sunt stabilite prin lege, prin
contractul individual de munca aplicabil sau prin regulamentul intern.

ART. 47
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(1) Pentru rezolvarea unor situatii personale salariatii au dreptul la concedii fara plata.
(2) Durata concediului fara plata se stabileste prin contractul colectiv de munca aplicabil sau
prin regulamentul intern.

SECTIUNEA a 2-a
Concediile pentru formare profesionala

ART. 48
(1) Salariatii au dreptul sa beneficieze, la cerere, de concedii pentru formare profesionala.
(2) Concediile pentru formare profesionala se pot acorda cu sau fara plata.

ART. 49

(1) Concediile fara plata pentru formare profesionala se acorda la solicitarea salariatului, pe
perioada formarii profesionale pe care salariatul o urmeaza din initiativa sa.

(2) Angajatorul poate respinge solicitarea salariatului numai dacad absenta salariatului ar
prejudicia grav desfagurarea activitatii.

ART. 50

(1) Cererea de concediu fara plata pentru formare profesionald trebuie sa fie inaintata
angajatorului cu cel putin o luna inainte de efectuarea acestuia si trebuie sa precizeze data de
incepere a stagiului de formare profesionala, domeniul si durata acestuia, precum si denumirea
institutiei de formare profesionala.

(2) Efectuarea concediului fara plata pentru formare profesional se poate realiza i fractionat
in cursul unui an calendaristic, pentru sustinerea examenelor de absolvire a unor forme de
invatamant sau pentru sustinerea examenelor de promovare n anul urmator in cadrul institutiilor
de Invatamant superior, cu respectarea condiiilor stabilite la alin. (1).

(3) Tn cazul in care angajatorul nu si-a respectat obligatia de a asigura pe cheltuiala sa
participarea unui salariat la formare profesionala in conditiile prevazute de lege, salariatul are
dreptul la un concediu pentru formare profesional3, platit de angajator, de pana la 10 zile
lucritoare sau de pana la 80 de ore.

(4) Durata concediului pentru formare profesionala nu poate fi dedusé din durata concediului
de odihn& anual si este asimilatd unei perioade de munca efectiva in ceea ce priveste drepturile
cuvenite salariatului, altele decéat salariul.

Capitolul lll — Salarizarea

Art. 51 — Salariul in bani
Pentru munca prestata in conditiile prevazute in contractul individual de munca, fiecare
salariat are dreptul la un salariu in bani, convenit la incheierea contractului.

Art. 52 — Confidentialitatea salariului

Salariul este confidential. In scopul pastrarii acestui caracter angajatorul are obligatia a de
lua masurile necesare, ca de exemplu:
a) accesul la intocmirea si consultarea statelor de plata a salariilor s& se realizeze doar de catre
persoanele care au in figsa postului stabilite in mod direct aceste atributii si de catre conducerea
institutiei.
b) banii vor fi ridicati doar individual pe baza de semnétura aplicatd pe documente justificative,
moment in care acestia sunt predati salariatului titular al dreptului de incasare, aldturi de dovada
cuantumului acestuia si a retinerilor efectuate cu respectarea prevederilor legale etc.
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Art. 53 — Salariul de baza minim brut garantat in plata

(1) Angajatorul va garanta in plata pentru fiecare salariat, un salariu brut lunar cel putin egal cu
salariul minim brut pe tara.

(2) Salariul minim brut pe tard garantat in platd este adus la cunostinta salariatilor de catre
angajator.

Art. 54 — Plata salariului

(1) Salariul se plateste, de reguld, in data de 07 a lunii urmatoare celei pentru care s-a prestat
activitatea.

(2) In cazul intarzierii nejustificate a platii salariului/neplatii acestuia, salariatul prejudiciat poate
solicita instantei judec&toresti competente, obligarea angajatorului inclusiv la plata de daune
interese pentru repararea prejudiciului produs.

(3) Salariul se plateste direct titularului sau persoanei imputernicitd de acesta sau, in cazul
decesului titularului dreptului, categoriilor de persoane stabilite preferential de lege. Plata
salariului se efectueaza prin virament intr-un cont bancar.

(4) Plata salariului se dovedeste prin documente justificative, ce demonstreaza efectuarea platii
catre salariatul indreptatit (transfer bancar, extras de cont individual).

(5) Obligatia intocmirii documentelor justificative revine persoanei desemnate de conducatorul
institutiei, in conformitate cu atributiile stabilite prin figsa postului.

Art. 55 - Retinerile cu titlu de daune cauzate angajatorului
Retinerile cu titlu de daune cauzate angajatorului pot fi stabilite si constatate doar de catre
instanta de judecatd competenta sau prin acordul partilor.

Capitolul IV - Organizarea muncii

Art. 56 — Obligatiile de serviciu ale salariatilor

Salariatii au urmatoarele obligatii de serviciu:
a) sa respecte programul de lucru;
b) s foloseasca timpul de lucru numai pentru indeplinirea sarcinilor de serviciu;
c) s4 foloseasca echipamentele si celelalte mijloace fixe ale institutiei la parametrii de eficienta;
d) sa respecte normele de paza si cele privind siguranta incendiilor si sa actioneze in scopul
prevenirii oricérei situatii care ar putea pune in primejdie viata, integritatea corporala, sanatatea
unor persoane si a patrimoniului organizatiei;
e) s& pastreze ordinea si curatenia la locul de munca etc.

Capitolul V - Formarea profesionala

Art. 57 — Modalitatile de realizare a formarii profesionale
Formarea profesionala a salariatilor se poate realiza prin urmatoarele forme:
a) participarea la cursuri organizate de catre angajator sau de catre furnizorii de servicii de
formare profesional& din tara sau din strainatate;
b) stagii de adaptare profesionala la cerinfele postului si ale locului de munca;
c) stagii de practica si specializare in tara si in strainatate;
d) ucenicie organizata la locul de munca;
e) formare individualizata,
f) alte forme de pregatire convenite intre angajator i salariat.

Art. 58 - Asigurarea accesului periodic la formarea profesionala
(1) Angajatorul asigura participarea la programe de formare profesionala pentru toti salariatii,
dupd cum urmeaza:
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a) cel putin o data la 2 ani, daca organizatia are cel putin 21 de salariatj;

b) cel putin o data la 3 ani, daca organizatia are sub 21 de salariati.

(2) Cheltuielile cu participarea la programele de formare profesionala, asigurata in conditiile alin.
1, se suporta de catre angajator.

(3) Tn cazul in care salariatul este cel care are initiativa participarii la o forma de pregatire
profesionald cu scoatere din activitate, angajatorul va analiza solicitarea salariatului, impreuna cu
reprezentantii salariatilor, si va decide cu privire la cererea formulata de salariat, in termen de 15
zile de la primirea solicitérii. Totodata angajatorul va decide cu privire la conditiile in care va
permite salariatului participarea la forma de pregatire profesionala, inclusiv daca va suporta in
totalitate sau in parte costul ocazionat de aceasta.

Art. 59 — Planurile de formare profesionala

(1) Angajatorul elaboreazad anual si aplicd planuri de formare profesionald, cu consultarea
reprezentantilor salariailor.

(2) Planul de formare profesionald elaborat conform prevederilor alin. (1) devine anexa la
contractul individual de munca incheiat la nivel de institutie.

(3) Salariatii au dreptul s fie informati cu privire la continutul planului de formare profesionala.

TITLUL V — Abaterile disciplinare si sanctiuni aplicabile

Art. 60 — Raspunderea disciplinara

(1) Angajatorul dispune de prerogativa disciplinara, avand dreptul de a aplica, potrivit legii,
sanctiuni disciplinare salariatilor sai ori de cate ori constatd ca acestia au savarsit o abatere
disciplinara.

(2) Abaterea disciplinara este o fapta in legaturd cu munca si care consta intr-o actiune sau
inactiune savarsitd cu vinovatie de catre salariat, prin care acesta a incélcat normele legale,
regulamentul intern, contractul individual de munca sau contractul colectiv de munca aplicabil,
ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor ierarhici.

Art, 61 — Sanctiuni aplicabile

(1) Sanctiunile disciplinare pe care le poate aplica angajatorul in cazul in care salariatul
savarseste o abatere disciplinara sunt:

a) avertismentul scris;

b) retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care s-a dispus
retrogradarea, pentru o duratéd ce nu poate depasi 60 de zile;

¢) reducerea salariului de baza pe o duratd de 1 - 3 luni cu 5 - 10%;

d) reducerea salariului de baz3 sifsau, dupa caz, si a indemnizatiei de conducere pe o perioada
de 1-3lunicub5-10%;

e) desfacerea disciplinara a contractului individual de munca.

(2) In cazul in care, prin statute profesionale aprobate prin lege speciald, se stabileste un alt
regim sanctionator, va fi aplicat acesta.

(3) Sanctiunea disciplinara se radiaza de drept in termen de 12 luni de la aplicare, daca
salariatului nu i se aplicd o nou& sanctiune disciplinara in acest termen. Radierea sanctiunilor
disciplinare se constata prin decizie a angajatorului emisa in forma scrisa.

Art. 62
(1) Amenzile disciplinare sunt interzise.
(2) Pentru aceeasi abatere disciplinaré se poate aplica numai o singura sanctiune.
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Art. 63 - Gravitatea abaterii disciplinare

Angajatorul stabileste sanctiunea disciplinard aplicabild in raport cu gravitatea abaterii
disciplinare savarsite de salariat, avandu-se in vedere urmétoarele:

a) imprejurarile in care fapta a fost savarsita;

b) gradul de vinovétie a salariatului;

c) consecintele abaterii disciplinare;

d) comportarea generald in serviciu a salariatului;

e) eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de catre acesta.

Art. 64 - Cercetarea disciplinara

(1) Sub sanctiunea nulitaii absolute, nicio mésura, cu exceptia celei prevazute la art. 248 alin.
(1) lit. a), nu poate fi dispusa mai inainte de efectuarea unei cercetari disciplinare prealabile.

(2) In vederea desfasurarii cercetarii disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat in scris de
persoana imputerniciti de catre angajator sa realizeze cercetarea, precizandu-se obiectul, data,
ora si locul intrevederii.

(3) Neprezentarea salariatului la convocarea facuta in conditiile prevazute la alin. (2) fara un
motiv obiectiv da dreptul angajatorului s dispunad sanctionarea, fard efectuarea cercetarii
disciplinare prealabile.

(4) Tn cursul cercetarii disciplinare prealabile salariatul are dreptul s& formuleze si sa sustina
toate apérarile in favoarea sa si s3 ofere persoanei imputernicite sa realizeze cercetarea toate
probele si motivatiile pe care le considerd necesare, precum si dreptul sa fie asistat, la cererea
sa, de cétre un avocat sau de catre un reprezentant al sindicatului al carui membru este.

Art. 65 - Aplicarea sanctiunii disciplinare

(1) Angajatorul dispune aplicarea sanctiunii disciplinare printr-o decizie emisa in forma scrisa,
in termen de 30 de zile calendaristice de la data luarii la cunostinta despre savarsirea abaterii
disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data savarsirii faptei.

(2) Sub sanctiunea nulitatii absolute, in decizie se cuprind in mod obligatoriu:

a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinara;

b) precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul intern, contractul individual de
munca sau contractul colectiv de munca aplicabil care au fost incélcate de salariat;

c) motivele pentru care au fost inlaturate apararile formulate de salariat in timpul cercetérii
disciplinare prealabile sau motivele pentru care, in conditiile prevazute la art. 251 alin. (3), nu a
fost efectuata cercetarea;

d) temeiul de drept in baza cdruia sanctiunea disciplinara se aplica;

e) termenul in care sanctiunea poate fi contestata;

f) instanta competenta la care sanctiunea poate fi contestata.

(3) Decizia de sanctionare se comunicé salariatului in cel mult 5 zile calendaristice de la data
emiterii si produce efecte de la data comunicarii.

(4) Comunicarea se preda personal salariatului, cu semnétura de primire, ori, in caz de refuz
al primirii, prin scrisoare recomandata, la domiciliul sau resedinta comunicata de acesta.

(5) Decizia de sanctionare poate fi contestata de salariat la instantele judecatoresti competente
in termen de 30 de zile calendaristice de la data comunicarii.

CAPITOLUL NI
Raspunderea patrimoniala

ART. 66

(1) Angajatorul este obligat, in temeiul normelor si principiilor raspunderii civile contractuale,
sa il despagubeasca pe salariat in situatia in care acesta a suferit un prejudiciu material sau moral
din culpa angajatorului in timpul indeplinirii obligatiilor de serviciu sau in legatura cu serviciul.
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(2) in cazul in care angajatorul refuza sa il despagubeasca pe salariat, acesta se poate adresa
cu plangere instantelor judecatoresti competente.

(3) Angajatorul care a platit despagubirea isi va recupera suma aferenta de la salariatul vinovat
de producerea pagubei, in conditiile art. 254 Codul Muncii si urmatoarele.

ART. 67

(1) Salariati réspund patrimonial, fn temeiul normelor si principiilor rdaspunderii civile
contractuale, pentru pagubele materiale produse angajatorului din vina si in legaturd cu munca
lor.

(2) Salariatii nu raspund de pagubele provocate de for{a majora sau de alte cauze neprevazute
care nu puteau fi inlaturate si nici de pagubele care se incadreaza in riscul normal al serviciului.

(3) In situatia in care angajatorul constaté c& salariatul sau a provocat o paguba din vina si in
legitura cu munca sa, va putea solicita salariatului, printr-o nota de constatare si evaluare a
pagubei, recuperarea contravalorii acesteia, prin acordul partilor, intr-un termen care nu va putea
fi mai mic de 30 de zile de la data comunicarii.

(4) Contravaloarea pagubei recuperate prin acordul partilor, conform alin. (3), nu poate fi mai
mare decat echivalentul a 5 salarii minime brute pe economie.

ART. 68

(1) Cand paguba a fost produsd de mai multi salariati, cuantumul raspunderii fiecaruia se
stabileste in raport cu masura in care a contribuit la producerea ei.

(2) Dacid méasura in care s-a contribuit la producerea pagubei nu poate fi determinata,
raspunderea fiecéruia se stabileste proportional cu salariul sau net de la data constatarii pagubei
si, atunci cand este cazul, si in functie de timpul efectiv lucrat de la ultimul sau inventar.

ART. 69

(1) Salariatul care a incasat de la angajator o suma nedatorata este obligat sa o restituie.

(2) Dac? salariatul a primit bunuri care nu i se cuveneau si care nu mai pot fi restituite in natura
sau daca acestuia i s-au prestat servicii la care nu era indreptatit, este obligat s& suporte
contravaloarea lor. Contravaloarea bunurilor sau serviciilor in cauza se stabileste potrivit valorii
acestora de la data platii.

ART. 70

(1) Suma stabilita pentru acoperirea daunelor se refine in rate lunare din drepturile salariale
care se cuvin persoanei in cauza din partea angajatorului la care este fncadrata in munca.

(2) Ratele nu pot fi mai mari de o treime din salariul lunar net, fara a putea depasi impreuna cu
celelalte retineri pe care le-ar avea cel in cauza jumatate din salariul respectiv.

ART. 71

(1) Tn cazul in care contractul individual de munca inceteaza inainte ca salariatul sa il fi
despagubit pe angajator si cel in cauzé se incadreaza la un alt angajator ori devine functionar
public, retinerile din salariu se fac de cétre noul angajator sau noua institutie ori autoritate publica,
dup3 caz, pe baza titlului executoriu transmis Tn acest scop de catre angajatorul pagubit.

(2) Dacé persoana in cauza nu s-a incadrat in munca la un alt angajator, in temeiul unui
contract individual de munca ori ca functionar public, acoperirea daunei se va face prin urmarirea
bunurilor sale, in conditiile Codului de procedura civila.
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ART. 72

in cazul in care acoperirea prejudiciului prin retineri lunare din salariu nu se poate face intr-un
termen de maximum 3 ani de la data la care s-a efectuat prima rata de retineri, angajatorul se
poate adresa executorului judecatoresc in conditile Codului de procedura civila.

TITLUL VI - Procedura disciplinara

Art. 73 — Obligativitatea cercetarii disciplinare prealabile
Cu exceptia sanctiunii cu avertisment, nici o sanctiune disciplinard nu se poate aplica
Tnainte de efectuarea unei cercetari disciplinare prealabile.

Art. 74 — Cercetarea disciplinara prealabila

(1) Obligativitatea efectudrii cercetérii disciplinare prealabile, precum si respectarea procedurii
prealabile aplicarii sanctiunii disciplinare revine sefului ierarhic superior salariatului, care a
sivarsit abaterea disciplinara. Pentru cercetarea abaterii disciplinare si propunerea sanctiunii,
angajatorul Imputerniceste o persoand sa realizeze cercetarea.

(2) In vederea desfasurarii cercetdrii disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat in scris de
catre Comisie, cu cel putin 5 zile lucratoare Tnainte.

Art. 75 — Reabilitarea disciplinara

Sanctiunile disciplinare se radiaza de drept, dupa cum urmeaza:
a) in termen de 6 luni de la aplicare, sanctiunea disciplinard constand in “avertisment scris”;
b) in termen de un an pentru celelalte sanctiuni decat cea de “avertisment scris”.

TITLUL VI
Sanatatea si securitatea in munca

CAPITOLUL I

Reguli generale
(1) Angajatorul are obligatia s asigure securitatea si sénatatea salariatilor in toate aspectele
legate de munca.
(2) Dispozitiile prezentului titlu se completeaza cu dispozitile legii speciale, ale contractelor
individuale de munca aplicabile, precum si cu normele si normativele de protectie a muncii.
(3) Normele si normativele de protectie a muncii pot stabili:

a) masuri generale de protectie a muncii pentru prevenirea accidentelor de munca si a bolilor
profesionale, aplicabile tuturor angajatorilor;

b) masuri de protectie a muncii, specifice pentru anumite profesii sau anumite activitat;

c) masuri de protectie specifice, aplicabile anumitor categorii de personal;

d) dispozitii referitoare la organizarea si functionarea unor organisme speciale de asigurare a
securitatii si sanatatii in munca.
(4) In cadrul propriilor responsabilitati angajatorul va lua masurile necesare pentru protejarea
securitatii si sanatatii salariatilor, inclusiv pentru activitétile de prevenire a riscurilor profesionale,
de informare si pregatire, precum si pentru punerea in aplicare a organizarii protectiei muncii si
mijloacelor necesare acesteia.

(5) La adoptarea si punerea in aplicare a masurilor prevézute la alin. (1) se va tine seama de
urmatoarele principii generale de prevenire:

a) evitarea riscurilor;

b) evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate;

c¢) combaterea riscurilor la sursa,
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d) adaptarea muncii la om, in special in ceea ce priveste proiectarea locurilor de munca si
alegerea echipamentelor si metodelor de muncé si de productie, in vederea atenuarii, cu
precadere, a muncii monotone si a muncii repetitive, precum si a reducerii efectelor acestora
asupra sanatatii;

e) luarea in considerare a evolutiei tehnicii;

f) inlocuirea a ceea ce este periculos cu ceea ce nu este periculos sau cu ceea ce este mai
putin periculos;

g) planificarea prevenirii,

h) adoptarea masurilor de protectie colectivd cu prioritate fatd de masurile de protectie
individualg;

i) aducerea la cunostinta salariatilor a instructiunilor corespunzatoare.

ART. 76

(1) Angajatorul rdspunde de organizarea activitatii de asigurare a sanatatii si securitatii in
munca.

(2) In cuprinsul regulamentelor interne sunt prevazute in mod obligatoriu reguli privind
securitatea si sanatatea in munca.

(3) In elaborarea masurilor de securitate si sanatate in muncé angajatorul se consulta cu
sindicatul sau, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor, precum si cu comitetul de securitate si
sanatate in munca.

(4)Angajatorul are obligatia s asigure toti salariatii pentru risc de accidente de munca si boli
profesionale, in conditiile legii.

ART. 77

(1) Angajatorul are obligatia s& organizeze instruirea angajatilor s&i in domeniul securitatii si
sanatatii in munca.

(2) Instruirea se realizeaza periodic, prin modalitéti specifice stabilite de comun acord de catre
angajator impreund cu comitetul de securitate si s@natate in munca si cu sindicatul sau, dupa
caz, cu reprezentantii salariatilor.

(3) Instruirea prevazuts la alin. (2) se realizeaza obligatoriu in cazul noilor angajati, al celor
care fsi schimba locul de munca sau felul muncii si al celor care isi reiau activitatea dupa o
intrerupere mai mare de 6 luni. In toate aceste cazuri instruirea se efectueaza inainte de
inceperea efectiva a activitatii.

(4) Instruirea este obligatorie si in situatia in care intervin modificari ale legislatiei in domeniu.

ART. 78

(1) Locurile de munca trebuie sa fie organizate astfel incat sa garanteze securitatea si
sanatatea salariatilor.

(2) Angajatorul trebuie s& organizeze controlul permanent al starii materialelor, echipamentelor
folosite Tn procesul muncii, in scopul asigurarii sanatatii si securitatii salariatilor.

(3) Angajatorul raspunde pentru asigurarea conditiilor de acordare a primului ajutor in caz de
accidente de muncé, pentru crearea conditiilor de preintdmpinare a incendiilor, precum si pentru
evacuarea salariatilor in situatii speciale si in caz de pericol iminent.

CAPITOLUL Il
Protectia salariatilor prin servicii medicale

ART. 79
Angajatorii au obligatia s& asigure accesul salariatilor la serviciul medical de medicina a muncii.

22



Titlul VIIl - Protectia, igiena si securitatea in munca
Capitolul I — Generalitati

Art. 80 — Definire

(1) Angajatorul este obligat s& ia toate masurile necesare pentru protejarea vietii si sanatatii
salariatilor si sa asigure securitatea si sanatatea salariatilor in toate aspectele legate de munca.
(2) Angajatorul asigura planificarea, organizarea i mijloacele necesare activitatii de prevenire si
protectie in cadrul organizatiei.

Art. 81 — Obligatiile angajatorului

(1) n cadrul responsabilittilor sale, angajatorul are obligatia sa ia masurile necesare pentru:

a) asigurarea securitatii si protectia sanatatii lucratorilor;

b) prevenirea riscurilor profesionale;

c) informarea si instruirea lucratorilor in domeniul securitatii si sénatatii muncii;

d) asigurarea cadrului organizatoric si a mijloacelor necesare securitatii si sanatatii in munca.
(2) Angajatorul urmareste adaptarea masurilor prevazute la alin. (1), tinand seama de modificarea
conditiilor, si pentru imbunatatirea situatiilor existente.

(3) Responsabilii trebuie sé desfagoare numai activitati de prevenire si protectie si cel mult
activitati complementare cum ar fi: prevenirea si stingerea incendiilor si protectia mediului

(4) Angajatorul va consemna in regulamentul de organizare si functionare activitatile de prevenire
si protectie pentru efectuarea cérora serviciul intern de prevenire si protectie are capacitate si
mijloace adecvate.

(5) Serviciul intern de prevenire si protectie trebuie sa aiba la dispozitie resursele materiale si
umane necesare pentru indeplinirea activitatilor de prevenire si protectie desfasurate in cadrul
institutiei.

Capitolul Il — Instruirea in domeniul sanatatii si securitatii muncii

Art. 82 — Obligatia angajatorului de a instrui salariatii institutiei

(1) Angajatorul este obligat s& efectueze instruirea angajatilor sai in domeniul securitatii si
sAnatatii in munca inainte de inceperea activitaji.

(2) Instruirea in domeniul sanatatii si securitatii muncii se realizeaza obligatoriu in cazul noilor
angajati, al celor care-si schimba locul de munca sau felul muncii si al celor care isi reiau
activitatea dupa o intrerupere mai mare de 6 luni, prin mijloacele si modalitatile prevazute expres
in prezentul Regulament, cu respectarea termenelor stabilite si a celorlalte prevederi legale.

(3) Instruirea angajatilor in domeniul securitatii si sanatatii in munca se realizeaza si periodic din
6 in 6 luni.

(4) n intervalul de timp care se scurge intre indeplinirea obligatiilor prealabile ale angajatorului
anterior incheierii contractului individual de muncé stipulate pe larg in prezentul Regulament si
incheierea in form scrisd a contractului individual de muncé se interzice angajatorului sa permita
persoanei ce solicitd angajarea sa presteze orice fel de activitéti pentru si sub autoritatea
acestuia, in sediul acestuia.

Capitolul Ill - Protectia maternitétii la locul de munca
Art. 83 — Asigurarea igienei, protectiei sanatatii si securitatea muncii
In ceea ce priveste securitatea si sanatatea in munca a salariatelor gravide si/sau mame,

|3uze sau care alapteaza, angajatorul va asigura la locul de munca masuri privind igiena, protectia
sanatatii si securitatea muncii a acestora conform prevederilor legale.
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Art. 84 — Informdri in scris cu privire la starea fiziologica

Salariatele gravide si/lsau mamele, lduzele sau care alapteazad pentru a beneficia de
aceste masuri trebuie sa informeze n scris angajatorul asupra stérii lor fiziologice astfel:
a) salariata gravida va anunta in scris angajatorul asupra stérii sale fiziologice de graviditate, va
depune in copie Anexa pentru supravegherea medicald a gravidei — document medical, completat
de medic, insotitd de o cerere care contine informatii referitoare la starea de maternitate si
solicitarea de a i se aplica masurile de protectie prevazute de lege; documentul medical va contine
constatarea starii fiziologice de sanatate, data prezumtivd a nasterii, recomandari privind
capacitatea de muncé a acesteia pe timp de zi/noapte, precum si in conditii de munca insalubre
sau greu de suportat;
b) salariata 18uza, care gi-a reluat activitatea dupa efectuarea concediului de lauzie respectiv a
concediului postnatal obligatoriu de 42 de zile, sau dupa caz a 63 de zile ale concediului de lauzie,
va solicita angajatorului in scris masurile de proteciie prevazute de lege.

Titlul IX - Nediscriminarea si inlaturarea formelor de incélcare a demnitatii

Art. 85 — Principiul egalitatii de tratament

(1) in cadrul relatiilor de munca functioneaza principiul egalittii de tratament fata de toti salariatii.
(2) Este interzis orice discriminare bazata pe criterii de sex, orientare sexuald, caracteristici
genetice, varsta, apartenentd nationald, rasa, culoare, etnice, religie, opinie politica, orientare
social3, handicap, situatie sau responsabilitate familiald, apartenenta ori activitate sindicala.

(3) Constituie discriminare directd actele si faptele de excludere, deosebire, restrictie sau
preferintd, intemeiate pe unul sau mai multe dintre criteriile prevazute la alin. (2), care au ca scop
sau ca efect neacordarea, restrangerea ori inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii
drepturilor prevazute in legislatia muncii.

(4) Constituie discriminare indirecta actele si faptele intemeiate in mod aparent pe alte criterii
decat cele prevazute la alin. (2), dar care produc efectele unei discriminari directe.

Art. 86 — Comunicarea drepturilor privind respectarea egalitatii de sanse si de tratament
Angajatorii sunt obligati sa ii informeze permanent pe angajati, inclusiv prin afigare in locuri
vizibile, asupra drepturilor pe care acestia le au in ceea ce priveste respectarea egalitatii de sanse
si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munca.

Art. 87 — Atributiile reprezentantilor salariatilor cu privire la discriminarea pe bhaza
criteriului de sex

(1) Reprezentantii sindicali din cadrul organizatiilor sindicale, desemnati de confederatiile
sindicale cu atributii pentru asigurarea respectarii egalitdtii de sanse si de tratament intre femei
si barbati la locul de munca, primesc de la persoanele care se considera discriminate pe baza
criteriului de sex sesizari / reclamatii, aplicd procedurile de solutionare a acestora si solicita
angajatorului rezolvarea cererilor angajatilor, Tn conformitate cu Legea 202/2002 asa cum a fost
modificata, completata si republicata.

(2) In cazul in care nu exista organizatie sindicala unul dintre reprezentantii alesi ai salariatilor are
atributii pentru asigurarea respectarii egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati la
locul de munca.

(3) Opinia reprezentantilor sindicali din unitati, cu atribuii pentru asigurarea respectarii egalitatii
de sanse si de tratament intre femei si barbati la locul de munca, se mentioneaza in mod
obligatoriu in raportul de control privind respectarea prevederilor

legii 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati.
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Art. 88 — Reclamatii legate de discriminarea la locul de munca

(1) Angajatii au dreptul ca, in cazul in care se considera discriminati, sa formuleze sesizari /
reclamatii cétre angajator sau impotriva lui, dacé acesta este direct implicat, si sa solicite sprijinul
organizatiei sindicale sau al reprezentantilor salariatilor din unitate pentru rezolvarea situatiei la
locul de munca.

(2) in cazul in care aceasta sesizare / reclamatie nu a fost rezolvata la nivelul angajatorului prin
mediere, persoana angajatéa care prezintd elemente de fapt ce conduc la prezumtia existentei
unei discrimindri directe sau indirecte in domeniul muncii, pe baza prevederilor legii 202/2002
privind egalitatea de sanse dintre barbati si femei, are dreptul atat sd sesizeze institutia
competenta, cat si s introducé cerere cétre instanta judecatoreasca competenta in a carei
circumscriptie teritoriald isi are domiciliul sau resedinta, respectiv la secfia / completul pentru
conflicte de muncé si drepturi de asiguréri sociale din cadrul tribunalului sau, dupa caz, instanta
de contencios administrativ, dar nu mai tarziu de un an de la data savarsirii faptei.

Art. 88" - Constatare si sanctionare

Incalcarea prevederilor prezentului titlu, precum si ale Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de
sanse si de tratament intre femei gi béarbafi, atrage raspunderea disciplinard, materiala, civila,
contraventionald sau penald, dupd caz, a persoanelor vinovate

Titlul X - Criteriile si procedurile de evaluare profesionalé a salariatilor
Capitolul | - Dispozitii generale

Art. 89 — Scopul criteriilor de evaluare

(1) Prezentele criterii de evaluare stabilesc cadrul general pentru asigurarea concordantei dintre
cerintele postului, calititile angajatului si rezultatele muncii acestuia la un moment dat.

(2) Pentru atingerea obiectivului mentionat la alin. (1), prezentele criterii de evaluare prevad
evaluarea performantelor profesionale ale angajatilor in raport cu cerintele posturilor.

Capitolul Il - Evaluarea performantelor profesionale individuale ale personalului
contractual

Art. 90 — Scopul evaludrii performantelor profesionale individuale

(1) Evaluarea performantelor profesionale individuale are ca scop aprecierea obiectiva a activitatii
personalului, prin compararea gradului de indeplinire a obiectivelor si criterillor de evaluare
stabilite pentru perioada respectiva cu rezultatele obtinute in mod efectiv.

(2) Evaluarea performantelor profesionale individuale se realizeaza pentru:

a) exprimarea si dimensionarea corecta a obiectivelor si criteriilor de performants;

b) determinarea directiilor si modalitatilor de perfectionare profesionald a salariatilor si de crestere
a performantelor lor;

c) stabilirea abaterilor fatd de obiectivele si criteriile de performanta adoptate si efectuarea
corectiilor;

d) micsorarea riscurilor provocate de mentinerea sau promovarea unor persoane incompetente.

Art. 91 — Etapele procedurii de evaluare

Procedura evaludrii se realizeaza in urmatoarele etape:
a) completarea raportului de evaluare de céatre evaluator;
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b) interviul;
c¢) contrasemnarea raportului de evaluare.

Titlul XI - Procedura de solutionare a cererilor sau reclamatiilor individuale ale salariatilor

Art. 92 — Dreptul la sesizarea cu privire la incélcarea drepturilor personale ale salariatului
de catre prezentul Regulament; raspunsul la sesizare

(1) In méasura in care va face dovada incalcdrii unui drept al sdu, orice salariat interesat poate
sesiza angajatorul cu privire la dispozitiile prezentului Regulament, Tn scris cu precizarea expresa
a prevederilor ce fi incalca dreptul si a prevederilor legale care consideré salariatul ca sunt astfel
incalcate.

(2) Angajatorul

- desemneaza o persoand care s& formuleze raspunsuri la cererile sau reclamatiile individuale
ale salariatilor in legaturd cu modul de derulare al raportului de munca intre angajator si angajat
cu respectarea prevederilor Regulamentului de catre angajati care vor fi comunicate acestora
personal sau prin posta, sau

- constituie o comisie de solutionare a sesizérilor sau contestatiilor, stabilind prin Decizia sa modul
de functionare al acesteia.

Art. 93 — inregistrarea si solutionarea sesizarilor / contestatiilor / reclamatiilor

(1) Sesizarea/Contestarea/Reclamatia formulaté de angajat, va fiinregistrata in Registrul general
de intrari — iesiri al institutiei i va fi solutionatd, dupa caz, de cétre persoana/comisia imputernicita
special de catre angajator, in conformitate cu atributiile stabilite in fisa postului, sau precizate in
cuprinsul contractului individual de munca.

(2) Sesizarea va fi solutionata, dupa caz si doar daca prezinta elemente de fapt clare, precum si
probe ce conduc la prezumtia existentei sustinerilor din sesizare , iar raspunsul va fi redactat in
termen de maxim 15 zile lucratoare, dupa cercetarea tuturor imprejurarilor care s& conduca la
aprecierea corectd a starii de fapt si va purta viza conducerii societatii.

(3) Dupa inregistrarea raspunsului in Registrul general de intréri iesiri, acesta va fi comunicat
salariatului ce a formulat sesizarea / contestatia / reclamatia de indata, in urmatoarele modalitati:
a) personal, sub semnétura de primire, cu specificarea datei primirii;

b) prin postd, in situatia in care salariatului nu i s-a putut inméana personal raspunsul in termen
de 2 zile, sub regim de scrisoare recomandata cu confirmare de primire.

Art. 94 - Controlul legalitatii dispozitiilor cuprinse in prezentul Regulament

Controlul legalitatii dispozitiilor cuprinse in prezentul Regulament este de competenta
instantelor judecatoresti — tribunalul in a cérei circumscriptie reclamantul isi are domiciliul,
resedinta, sau dupa caz sediul, care pot fi sesizate in 30 de zile de la data comunicérii de catre
angajator a modului de solutionare a sesizarii formulate cu respectarea prevederilor legale

Art. 95 — Sesizérile cu privire la incélcarea drepturilor si intereselor salariatilor

(1) Procedura de solutionare pe cale amiabild a plangerilor individuale ale salariatilor este cea
stabilita pentru sesizarea cu privire la incélcarea drepturilor personale ale salariatului de catre
prezentul Regulament. Aceste proceduri vin in completarea celor stabilite in contractul colectiv
de muncé la nivel de unitate, daca acesta exista.

(2) Plangerile salariatilor Tn justitie nu constituie motiv de desfacere a contractului individual de
munca.
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Titlul Xl - Dispozitii finale

Art. 96 - Responsabilitatea privind intocmirea si modificarea prezentului Regulament
Prezentul Regulament este intocmit si se modificd de cétre angajator, cu consultarea
reprezentantilor salariatilor, dupa caz.

Art. 97 — Informarea salariatilor cu privire la continutul prezentului Regulament

(1) Angajatorul are obligatia de a-si informa salariatii cu privire la continutul prezentului
Regulament, care se afiseaza la sediul angajatorului; anterior acestui moment prezentul
Regulament nu-si poate produce efectele.

(2) Persoanele nou angajate sau persoanele detasate de la un alt angajator, vor fi informate din
momentul inceperii activitatii asupra drepturilor si obligatiilor ce li se aplica i care sunt stabilite
prin prezentul Regulament.
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