
 
 

 

  
 

REGULAMENTUL INTERN 
Nr. 453 / 13.09.2020 

 
 DEFINIŢII 
  
În întregul text al prezentului Regulament, următorii termeni au următoarele înţelesuri: 
  
CCM Contractul Colectiv de Muncă la nivel de societate; 
  
Liceul Marin Coman, cu sediul/domiciliul în GALAŢI str. DOMNEASCA nr. 231 jud. GALAŢI,  
cod fiscal 35577746, telefon 0236479432 , reprezentata legal prin NENIŢESCU CĂTĂLINA  în 
calitate de DIRECTOR UNITATE DE ÎNVĂŢĂMÂNT  , denumită în continuare şi Liceul Marin 
Coman. sau Firma sau Angajatorul; 
 
Conducerea Societăţii    Preşedintele/Director General al Societăţii sau orice alte persoane cu 
funcţii de conducere pe care Preşedintele Director General i-a mandatat în acest scop; 
  
Conducătorul ierarhic superior desemnează persoana care ocupa funcţia imediat superioară 
unui anumit post ȋn organigrama Societăţii şi care asigura coordonarea şi supravegherea 
activităţii   
Personalul   Personalul de Conducere şi Personalul de Execuţie împreună; 
  
Discriminare directă situaţia în care o persoană este tratată mai puţin favorabil, pe criterii de 
sex, decât este, a fost sau ar fi tratată altă persoană într-o situaţie comparabilă; 
  
Discriminare indirectă situaţia în care o dispoziţie, un criteriu sau o practică, aparent neutră, ar 
dezavantaja în special persoanele de un anumit sex în raport cu persoanele de alt sex, cu excepţia 
cazului în care această dispoziţie, acest criteriu sau această practică este justificată obiectiv de un 
scop legitim, iar mijloacele de atingere a acestui scop sunt corespunzătoare şi necesare; 
  
Hartuire Situaţia în care se manifesta un comportament nedorit, legat de sexul persoanei, având 
ca obiect sau ca efect lezarea demnităţii persoanei în cauza şi crearea unui mediu ostil, de 
intimidare 
Hărţuire sexuală situaţia în care se manifesta un comportament nedorit cu conotaţie sexuală, 
exprimat fizic, verbal sau nonverbal, având ca obiect sau ca efect lezarea demnităţii unei 
persoane şi, în special, crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor; 
  
Hărţuire psihologică se înţelege orice comportament necorespunzător care are loc într-o 
perioadă, este repetitiv sau sistematic şi implică un comportament fizic, limbaj oral sau scris, 
gesturi sau alte acte intenţionate şi care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau integritatea 
fizică ori psihologică a unei persoane 
 
Gen desemnăm ansamblul format din rolurile, comportamentele, trăsăturile şi activităţile pe care 
societatea le consideră potrivite pentru femei şi, respectiv, pentru bărbaţi; 
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Sex desemnăm ansamblul trăsăturilor biologice şi fiziologice prin care se definesc femeile şi 
bărbaţii; 
 
Acţiuni pozitive acele acţiuni speciale care sunt întreprinse temporar pentru a accelera realizarea 
în fapt a egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi şi care nu sunt considerate acţiuni de 
discriminare; 
  
Munca de valoare egală  
Activitatea remunerată care, în urma comparării, pe baza aceloraşi indicatori şi a aceloraşi unităţi 
de măsură, cu o altă activitate, reflecta folosirea unor cunoştinţe şi deprinderi profesionale 
similare sau egale şi depunerea unei cantităţi egale ori similare de efort intelectual şi/sau fizic; 
  
Discriminare bazată pe criteriul de sex  discriminarea directă şi discriminarea indirectă, 
hartuirea şi hartuirea sexuală a unei persoane de către o altă persoană la locul de muncă sau în alt 
loc în care aceasta îşi desfăşoară activitatea; Constituie discriminare bazată pe criteriul de sex 
orice comportament nedorit, definit drept hartuire sau hartuire sexuală, cu efecte precum: 
a) de a crea la locul de muncă o atmosferă de intimidare, de ostilitate sau de descurajare;  
b) de a influenţa negativ situaţia persoanei angajate în ceea ce priveşte promovarea profesională, 
remuneraţia sau veniturile de orice natură ori accesul la formarea şi perfecţionarea profesională, 
în cazul refuzului acesteia de a accepta un comportament nedorit, ce ţine de viaţa sexuală. 
  
Discriminare multiplă orice faptă de discriminare bazată pe două sau mai multe criterii de 
discriminare. 
 
 Statut familial se înţelege acel statut prin care o persoană se află în relaţii de rudenie, căsătorie 
sau adopţie cu altă persoană; 
 
 Stereotipuri de gen se înţelege sistemele organizate de credinţe şi opinii consensuale, percepţii 
şi prejudecăţi în legătură cu atribuţiile şi caracteristicile, precum şi rolurile pe care le au sau ar 
trebui să le îndeplinească femeile şi bărbaţii; 
 
Stătut marital se înţelege acel statut prin care o persoană este necăsătorit/ă, căsătorit/ă, 
divorţat/ă, văduv/ă. 
 
Bugetare din perspectiva de gen se înţelege analiza bugetului public în vederea identificării 
impactului pe care îl are asupra vieţii femeilor şi bărbaţilor şi alocarea resurselor financiare în 
vederea respectării principiului egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi. 
 
Evaluarea salariaţilor - procesul prin care se apreciază nivelul de dezvoltare profesională a 
acestora. 
Protecţia maternităţii este protecţia sănătăţii şi/sau securităţii salariatelor gravide şi/sau mame  
Locul de munca este zona delimitată în spaţiu, în funcţie de specificul muncii, înzestrată cu 
mijloacele şi cu materialele necesare muncii, în vederea realizării unei operaţii, lucrări sau pentru 
îndeplinirea unei activităţi de către unul ori mai mulţi executanţi, cu pregătirea şi îndemânarea 
lor, în condiţii tehnice, organizatorice şi de protecţie a muncii corespunzătoare, din care se obţine 
un venit în baza unui raport de munca ori de serviciu cu un angajator; 
  
Salariata gravidă este femeia care anunţa în scris angajatorul asupra stării sale fiziologice de 
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graviditate şi anexează un document medical eliberat de medicul de familie sau de medicul 
specialist, medicul ce poate să le ateste starea ȋn care acestea se află. 
  
Salariata care a născut recent este femeia care şi-a reluat activitatea după efectuarea 
concediului de lăuzie şi solicită angajatorului în scris măsurile de protecţie prevăzute de lege, 
anexând un document medical eliberat de medicul de familie, dar nu mai târziu de 6 luni de la 
data la care s-a petrecut evenimentul adică data la care aceasta a născut.  
 
Salariata care alăptează este femeia care, la reluarea activităţii după efectuarea concediului de 
lăuzie, îşi alăptează copilul şi anunţa angajatorul în scris cu privire la începutul şi sfârşitul 
prezumat al perioadei de alăptare, anexând documente medicale eliberate de medicul de familie  
 
Dispensa pentru consultaţii prenatale reprezintă un număr de ore libere plătite salariatei de 
către angajator, pe durata programului normal de lucru, pentru efectuarea consultaţiilor şi 
examenelor prenatale pe baza recomandării medicului de familie sau a medicului specialist; 
  
Concediul postnatal obligatoriu este concediul de 42 de zile pe care salariata mama are 
obligaţia să îl efectueze după naştere, în cadrul concediului pentru sarcina şi lăuzie cu durata 
totală de 126 de zile, de care beneficiază salariatele în condiţiile legii; 
  
Concediul de risc maternal este concediul de care beneficiază salariatele prevăzute la lit. c) e) 
pentru protecţia sănătăţii şi securităţii lor şi/sau a fătului ori a copilului lor. 
  
 
TITLUL I. Dispoziţii generale 
  
 Art. 1. Prezentul Regulament intern concretizează regulile privind protecţia, igiena şi 
securitatea în muncă, drepturile şi obligaţiile angajatorului şi ale salariaţilor, procedura de 
soluţionare a cererilor sau reclamaţiilor individuale ale salariaţilor, regulile privind disciplina 
muncii în unitate, abaterile disciplinare şi sancţiunile aplicabile şi modalităţile de aplicare a 
dispoziţiilor legale sau contractuale specifice. 
  
Art. 2. (1) Regulamentul se aplică tuturor salariaţilor Angajatorului, indiferent de durata 
contractului individual de muncă, de atribuţiile pe care le îndeplinesc şi de funcţia pe care o 
ocupa, precum şi celor care lucrează în cadrul unităţii pe bază de delegare sau detaşare. 
(2) Salariaţii detaşaţi sunt obligaţi să respecte, pe lângă disciplina muncii din unitatea care i-a 
detaşat şi regulile de disciplina specifice locului de munca unde îşi desfăşoară activitatea pe 
timpul detaşării. 
  
Art. 3. (1) Relaţiile de muncă se bazează pe principiul consensualitatii şi al bunei-credinţe. 
(2) Drepturile şi obligaţiile privind relaţiile de munca dintre angajator şi salariat se stabilesc 
potrivit legii, prin negociere, în cadrul contractelor colective de muncă şi al contractelor 
individuale. 
 (3) Salariaţii nu pot renunţa la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege. 
(4) Orice tranzacţie prin care se urmăreşte renunţarea la drepturile recunoscute de lege 
salariaţilor sau limitarea acestor drepturi este lovită de nulitate. 
(5) Pentru bună desfăşurare a relaţiilor de muncă, Angajatorul şi salariaţii se vor informa şi se 
vor consulta reciproc, în condiţiile legii şi ale contractelor colective de muncă. 
 Salariatul are, în principal, următoarele drepturi: 
a) dreptul la salarizare corespunzătoare pentru munca depusă, în acord cu prevederile 
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contractului / convenţiei / acordului de muncă; 
b) dreptul la repaus zilnic şi săptămânal; 
c) dreptul la concediu de odihnă anual; 
d) dreptul la egalitate de şanse şi de tratament; 
e) dreptul la demnitate în muncă; 
f) dreptul la securitate şi sănătate în muncă; 
g) dreptul la formare şi perfecţionare profesională; 
h) dreptul la informare şi consultare; 
i) dreptul de a lua parte la monitorizarea condiţiilor şi mediului de muncă şi la demersurile 
vizând ameliorarea lor; 
j) dreptul de a participa la acţiuni colective, inclusiv de natură grevistă; 
k) dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat; 
l) dreptul la petiţie; 
m) dreptul la protecţie instituţională faţă de măsuri, atitudini şi demersuri abuzive sau injuste, 
inclusiv de hărţuire şi / sau calomnie; 
n)dreptul la concediu de acomodare cu durata de maximum un an (în cazul procedurii 
adopţiei) – conform prevederilor Codului Muncii (cu modificările şi completările 
ulterioare). 
 
Salariatului îi revin, în principal, următoarele obligaţii: 
a) obligaţia de a respecta prevederile Regulamentului intern şi celelalte reglementări interne ale 
societăţii. 
b) obligaţia de a respecta contractul individual de muncă şi legislaţia în vigoare; 
c) obligaţia de a îndeplini cantitativ şi calitativ atribuţiile ce îi revin conform fişei postului; 
d) obligaţia de a respecta disciplina muncii; 
e) obligaţia de a respecta normele şi măsurile de securitate şi sănătate a muncii; 
f) obligaţia de a da dovadă de etică profesională, comportamentala şi socială; 
g) obligaţia de a semnala existenţa unei incompatibilităţi sau conflict de interese cu societatea; 
h) obligaţia de a fi loial societăţii în exercitarea atribuţiilor de serviciu şi în activităţile 
desfăşurate în afara societăţii; 
i) obligaţia de a lua la cunoştinţă şi a respecta prevederile regulamentului intern; 
j) obligaţia de a da dovadă de respect şi bună-credinţă în raporturile cu instituţia şi cu 
colegii*) 
şi, implicit, de a nu recurge la atitudini şi demersuri de hărţuire şi / sau calomnie) obligaţia 
de a nu organiza, desfăşura şi sprijini activităţi, dacă acestea contravin intereselor 
societăţii. 
*) În context, termenul „coleg” vizează salariat al societăţii,indiferent de calificare, post ocupat 
sau poziţie ierarhică 
(6) Cunoaşterea şi respectarea Regulamentului intern este obligatorie pentru toate categoriile de 
personal, din toate compartimentele, sectoarele funcţionale din  cadrul Angajatorului. 
(7) Regulamentul intern se afişează la Serviciul Resurse Umane din cadrul Angajatorului. 
(8) Şefii compartimentelor funcţionale ale Angajatorului vor aduce la cunoştinţa fiecărui angajat, 
sub semnătura, conţinutul prezentului regulament intern şi vor pune la dispoziţia acestora, la 
cerere, în vederea documentarii şi consultării, exemplare din Regulamentul intern. 
(9) Orice salariat interesat poate sesiza angajatorul cu privire la dispoziţiile Regulamentului 
intern, în măsura în care face dovada încălcării unui drept al său. 
(10) Controlul legalităţii dispoziţiilor cuprinse în regulamentul intern este de competenta 
instanţelor judecătoreşti, care pot fi sesizate în termen de 30 de zile de la data comunicării de 
către angajator a modului de soluţionare a sesizării formulate potrivit alin. (9). 
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TITLUL II. Drepturile şi obligaţiile angajatorului şi ale salariaţilor 
  

Capitolul I. Drepturile şi obligaţiile angajatorului 
 
 Art.4. Angajatorul are, în principal, următoarele drepturi: 
  a) să stabilească organizarea şi funcţionarea unităţii; 

 b) să stabilească atribuţiile corespunzătoare pentru fiecare salariat, în condiţiile legii  
şi/sau în condiţiile contractului colectiv de muncă încheiat la nivel naţional sau la nivel de 
ramură de activitate, aplicabil, inclusiv în condiţiile contractului ; 
 c) să dea dispoziţii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalităţii lor; 

  d) să exercite controlul asupra modului de îndeplinire a sarcinilor de serviciu; 
e) să constate săvârşirea abaterilor disciplinare şi să aplice sancţiunile corespunzătoare, 

potrivit legii, contractului colectiv de muncă aplicabil şi regulamentului intern.     
 Art.5. Angajatorul are următoarele obligaţii: 
  5.1. Să asigure condiţiile tehnice şi organizatorice avute în vedere la elaborarea normelor 
de muncă, scop în care conducerea liceului este obligată să ia măsuri pentru: 
 a) gospodărirea eficientă a mijloacelor fixe şi a celor circulante din patrimoniul liceului; 
 b) coordonarea procesului de producţie în scopul  îndeplinirii la parametrii calitativi şi 
cantitativi a indicatorilor economici propuşi; 
 c) asigurarea eficienţei tehnice şi modernizarea tehnologiilor de lucru, în scopul realizării 
serviciilor, produselor de bună calitate şi la costuri eficiente; 
 d) asigurarea aprovizionării cu materiale necesare procesului muncii; 
 e) depunerea de diligenţe maxime în scopul încheierii de contracte cu beneficiarii, în 
vederea realizării corespunzătoare a obiectului de activitate al liceului; 
 f) încasarea contravalorii serviciilor prestate/produselor realizate, de la  beneficiari, la 
termenele prevăzute; 

g)să informeze salariaţii asupra condiţiilor de muncă şi asupra elementelor care 
privesc 
desfăşurarea relaţiilor de muncă; 

h) să plătească toate contribuţiile şi impozitele aflate în sarcina sa, precum şi să 
reţină şi să vireze contribuţiile şi impozitele datorate de salariaţi, în condiţiile legii; 

i) să înfiinţeze registrul general de evidenţă a salariaţilor şi să opereze înregistrările 
prevăzute de lege; 

j) să elibereze, la cerere, toate documentele care atestă calitatea de salariat a 
solicitantului, 
respectiv, dacă este cazul, retribuţia/veniturile obţinute de salariat în societate; 

k) să asigure confidenţialitatea datelor cu caracter personal ale salariaţilor; 
l) să asigure în unitate un climat judicios, corect, demn şi plăcut, inclusiv 

descurajând preventiv şi corectiv atitudinile şi demersurile de hărţuire şi/sau calomnie 
instituţională şi personală şi, în general, reaua-credinţă. 
   
 5.2. Să ia măsurile corespunzătoare pentru organizarea activităţii astfel încât aceasta să se 
desfăşoare în condiţii de disciplină şi siguranţă prin: 
 a) crearea unei structuri organizatorice raţionale; 
 b) repartizarea tuturor salariaţilor pe locuri de muncă cu precizarea atribuţiilor şi 
răspunderilor lor, prin adoptarea unei structuri de personal corespunzătoare; 
 c) exercitarea controlului asupra modului de îndeplinire a obligaţiilor de serviciu de către 
salariaţi; 
 d) stabilirea de instrucţiuni pentru funcţionarea şi exploatarea instalaţiilor şi utilajelor 
folosite în societate; 
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 5.3. Să informeze salariaţii asupra condiţiilor de muncă şi asupra elementelor care privesc 
desfăşurarea relaţiilor de muncă; 
 5.4. Să acorde salariaţilor toate drepturile ce decurg din prezentul Regulament intern, din 
lege, din contractele colective de muncă aplicabile şi din contractele individuale de muncă; 
 5.5. Să comunice anual salariaţilor situaţia economică şi financiară a liceului prin 
intermediul bilanţului financiar-contabil, său conform periodicităţii convenite prin contractul 
colectiv de muncă aplicabil; 
 5.6. Să se consulte cu sindicatul, sau după caz, cu reprezentanţii salariaţilor în privinţa 
deciziilor susceptibile să afecteze substanţial drepturile şi interesele acestora; 
 5.7. Să plătească toate contribuţiile şi impozitele aflate în sarcina sa, precum şi să reţină şi 
să vireze contribuţiile şi impozitele datorate de salariaţi, în condiţiile legii; 
 5.8. Să înfiinţeze atât registrul general de evidenţă a salariaţilor şi să opereze înregistrările 
prevăzute de lege, cu respectarea strictă a modului de completare a acestuia, cât şi registrul 
general de intrare ieşire a documentelor; 
 5.9. Să întocmească dosarul personal al fiecărui salariat cu respectarea componenţei 
minime prevăzută în lege şi să elibereze, la cerere, toate documentele care atestă calitatea de 
salariat a solicitantului; 
 5.10. Să asigure confidenţialitatea datelor cu caracter personal ale salariaţilor. 
 5.11. Să asigure permanent condiţii corespunzătoare de muncă, fiind obligat să ia toate 
măsurile necesare pentru protejarea vieţii şi sănătăţii salariaţilor şi pentru respectarea normelor 
legale în domeniul securităţii muncii. 
 5.12. Să respecte timpul de muncă convenit şi modalităţile concrete de organizare a 
acestuia, stabilite prin prezentul regulament intern precum şi timpul de odihnă corespunzător. 
 5.13. Să asigure salariaţilor acces periodic la formarea profesională. 
 5.14. Să despăgubească salariatul, în situaţia în care acesta a suferit un prejudiciu material 
din culpă angajatorului, în timpul îndeplinirii obligaţiilor de serviciu sau în legătură cu serviciul, 
în temeiul normelor şi principiilor răspunderii civile contractuale, în cuantumul şi modalităţile 
stabilite de către instanţa de judecată competentă. 
 5.15. Să respecte prevederile legale imperative şi incompatibilităţile stabilite de 
prevederile legislaţiei în vigoare în ceea ce priveşte încheierea, modificarea, executarea şi 
încetarea contractului individual de muncă. 
 Art.6. Persoanele care asigură conducerea liceului, în afara obligaţiilor ce le incumbă în 
virtutea acestei calităţi, sunt obligate să respecte toate celelalte îndatoriri ale persoanelor 
salariate. 
 
 Cap. ÎI. – Drepturile şi obligaţiile salariaţilor 
 
 Art.7. Drepturile salariaţilor se referă în principal la: 

- salarizarea pentru munca depusă; 
- repausul zilnic şi săptămânal; 
- concediu de odihnă anual, concediu suplimentar; 
- egalitate de şanse şi de tratament; 
- demnitate în muncă; 
- securitate şi sănătate în muncă; 
-  acces la formare profesională, informare şi la consultare; 
- participarea la determinarea şi ameliorarea condiţiilor de muncă şi a mediului de 

muncă; 
- protecţie în caz de concediere; 
- negociere colectivă; 
- participare la acţiuni colective; 
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- posibilitatea de a constitui sau de a adera la un sindicat; 
 Art.8. Obligaţiile salariaţilor se referă în principal la: 

- datoria acestora de a respecta disciplina muncii, de a realiza norma de muncă sau, după 
caz, de a îndeplini atribuţiile ce îi revin conform fişei postului şi contractului individual 
de muncă. 

- obligaţia lor de fidelitate faţă de angajator în executarea atribuţiilor de serviciu, de a 
respecta măsurile de securitate şi sănătate a muncii în unitate şi de a respecta secretul 
de serviciu. 

- datoria acestora de a respecta prevederile cuprinse în lege, Regulament intern, Contract 
colectiv de muncă aplicabil şi cele din contractul individual de muncă. 

- posibilitatea instituită de lege de a răspunde patrimonial în temeiul normelor şi 
principiilor răspunderii civile contractuale pentru pagubele materiale produse din vina 
şi în legătură cu munca lor; această răspundere va fi stabilită de către instanţa de 
judecată competentă. 

- De a verifica zilnic mailu-rile primite şi de a lua la cunoştinţă de emailuri prin 
confirmare de primire când acestea sunt din partea conducerii. 

 
TITLUL III – Reguli concrete privind disciplina muncii în unitate 

Art. 9. (1) Angajatorul dispune de prerogativa disciplinară, având dreptul de a aplica, potrivit 
legii, sancţiuni disciplinare salariaţilor sai ori de câte ori constata că aceştia au săvârşit o abatere 
disciplinară. 
(2) Abaterea disciplinara este o faptă în legătură cu munca şi care constă într-o acţiune sau 
inacţiune săvârşită cu vinovăţie de către salariat, prin care acesta a încălcat normele legale, 
regulamentul intern, contractul individual de muncă sau contractul colectiv de munca aplicabil, 
ordinele şi dispoziţiile legale ale conducătorilor ierarhici. 
 
Art. 9.1. – Sunt interzise: 
a) prezentarea la serviciu în stare de ebrietate sau oboseala înaintată, introducerea sau consumul 
de băuturi alcoolice, practicarea de activităţi care contravin atribuţiilor de serviciu sau care 
perturba activitatea altor salariaţi; 
b) nerespectarea programului de lucru, întârzierea sau absentarea nemotivată; 
c) părăsirea locului de muncă în timpul programului de lucru fără aprobare sau pentru alte 
interese decât cele ale Angajatorului; 
d) executarea în timpul programului a unor lucrări personale ori străine interesului Angajatorului; 
e) scoaterea din unitate, prin orice mijloace, a oricăror bunuri şi documente aparţinând acesteia, 
fără acordul scris al conducerii Angajatorului; 
f) înstrăinarea oricăror bunuri date în folosinţă, păstrare sau de uz comun, precum şi deteriorarea 
funcţională şi calitativa sau descompletarea acestora, ca rezultat al unor utilizări ori manevrări 
necorespunzătoare; 
g) să presteze munci contrare recomandărilor medicale; 
h) să adreseze injurii şi / sau jigniri celorlalţi membri ai societăţii indiferent de raporturile 
ierarhice; 
i) să hărţuiască şi / sau să calomnieze alţi membri ai societăţii, indiferent de raporturile 
ierarhice; 
j) să desfăşoare în incinta societăţii activităţi politice de orice fel; 
k) să utilizeze numele societatiii, Serviciului în care activează sau altor structuri ale LICEULUI 
TEORETIC MARIN COMAN  în scopuri care pot duce la prejudicierea prestigiului instituţiei; 
l)să comită orice alte fapte interzise de prevederile legale în vigoare. 
h) să-şi desfăşoare activitatea fiind în stare de incompatibilitate sau de conflict de interese cu 
societatea. 
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m) folosirea în scopuri personale, aducerea la cunoştinţa pe orice cale sau copierea pentru alţii, 
fără aprobarea scrisă a conducerii, a unor documente sau informaţii privind activitatea 
Angajatorului sau a datelor specificate în fisele sau dosarele personale ale angajaţilor; 
n) prestarea oricărei activităţi remunerate sau neremunerate, în timpul orelor de program sau în 
timpul liber - în beneficiul unui concurent direct sau indirect al Angajatorului; 
o) efectuarea de menţiuni, ştersături, rectificări sau semnarea pentru alt salariat în condica de 
prezenţa; 
p) atitudinea necorespunzătoare fata de ceilalţi angajaţi, fata de managementul unităţii sau faţă de 
clienţi (conduita necivilizată, insultă, calomnia, purtarea abuzivă, lovirea şi vătămarea integrităţii 
corporale sau a sănătăţii); 
r) comiterea de fapte care ar putea pune în pericol siguranţa Angajatorului, a propriei persoane 
sau a colegilor; 
s) manifestări de natură a aduce atingere imaginii Angajatorului; 
m) folosirea în scopuri personale a autovehiculelor Angajatorului, a oricăror materiale, mijloace 
fixe sau materii prime ale acestuia; 
t) fumatul în spaţiile publice închise, conform Legii nr. 349/2002 cu modificările ulterioare. 
Fumatul este permis în spaţii special amenajate pentru fumat, cu respectarea următoarelor 
condiţii obligatorii: 
- să fie construite astfel încât să deservească doar fumatul şi să nu permită pătrunderea aerului 
viciat în spaţiile publice închise; 
- să fie ventilate corespunzător, astfel încât nivelul noxelor să fie sub nivelurile maxime admise. 
v) organizarea de întruniri în perimetrul unităţii fără aprobarea prealabilă a conducerii; 
x) introducerea, răspândirea sau afişarea în interiorul instituţiei a unor anunţuri, afişe, documente 
etc. fără aprobarea conducerii Angajatorului; 
y) propaganda partizană unui curent sau partid politic. 
 
9.2.(1)Sunt interzise şi condamnate: impostura, dezinformarea, calomnierea, denigrarea 
publică a activităţilor şi persoanelor din societate de către membrii propri ai liceului. 
(2) Sunt descurajate şi considerate indezirabile comportamentele care denotă invidie, 
cinism, vanitate, lipsa de amabilitate, superficialitate, plafonare, dezinteresul faţă de 
misiunea şi nevoile societăţii noastre precum şi indiferenţa sistematică faţă de cererile ale 
personalului adresate conducătorului sau altor salariaţi. 
(3) Societatea consideră dezirabile atitudinile de apreciere şi recunoştinţa faţă de colegii 
merituoşi, empatia, compasiunea, sprijinul faţă de cei aflaţi în nevoie, amabilitatea, 
politeţea, altruismul, înţelegerea, solidaritatea şi solicitudinea faţă de toţi membrii 
societăţii. Totodată, se descurajează şi se consideră indezirabile comportamentele care 
denotă invidie, cinism, vanitate, lipsă de amabilitate, dezinteres. 
(4) Societatea este recunoscătoare tuturor membrilor care se dedică creşterii prestigiului 
societăţii,  precum şi celor care în situaţii de crize majore sau calamităţi, sunt dispuşi la 
autosacrificiu. 
 
Art. 9.3. – (1) Încălcarea cu vinovăţie de către salariaţi a obligaţiilor lor de serviciu, inclusiv a 
normelor de comportare în unitate constituie abatere disciplinară şi se sancţionează ca atare, 
indiferent de funcţia sau postul pe care îl ocupa persoana care a săvârşit fapta. 
(2) Constituie abatere disciplinară şi se sancţionează încălcarea cu vinovăţie de către salariaţi a 
obligaţiilor lor de serviciu prevăzute de dispoziţiile legale în vigoare, obligaţiile de serviciu 
stabilite în contractele individuale de muncă, în fişa postului, în Regulamentul intern (în special 
art. 23-25 şi interdicţiile prevăzute de art. 52) sau contractul colectiv de munca aplicabil, ori de 
ordinele şi dispoziţiile legale ale conducătorilor ierarhici. 
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Cap.I. Timpul de muncă 
 
 Art.10. Timpul de muncă reprezintă timpul pe care salariatul îl foloseşte pentru 
îndeplinirea sarcinilor de muncă. 
 Art.10.1. Durata normală a muncii pentru salariaţii angajaţi cu normă întreagă este de 8 
ore/zi şi de 40 de ore pe săptămână.  
 Programul de lucru începe la ore diferite după cum urmează: 
 

a. pentru directorul unității şcolare: 

Repartizarea programului de lucru se face după cum urmează: 

- de la 14 septembrie până pe 31 august 2021 programul este de 4 ore pe zi de la ora 8,00 până la 

ora 12,00 (ore zi) de luni până vineri; 

b. pentru femeia de serviciu: 

Repartizarea programului de lucru se face după cum urmează: 

- de la 14 septembrie până pe 31 august 2021 programul este de 8 ore pe zi de la ora 8,00 până la 

ora 16,00 (ore zi) de luni până vineri; 

c. pentru contabil şef: 

 Repartizarea programului de lucru se face după cum urmează: 

Luni de la 9.00 la 14.00  şi joi de la 10.00 la 15.00; 

d.pentru Administratorul de reţea                            

Repartizarea programului de lucru se face după cum urmează: 

- de la 14 septembrie până pe 31 august 2021 programul este de 8 ore pe zi de la ora 10,00 până 

la ora 18,00 (ore zi) de luni până vineri; 

e.Pentru profesorii angajaţi cu normă întreagă sau profesorii colaboratori 

Repartizarea programului de lucru se face conform orarului şcolar 2020-2021. 

f.Pentru anagajatii pe posturile: 

-informatician, funcţionar economic 

Repartizarea programului de lucru se face după cum urmează:  

- de la 14 septembrie până pe 31 august 2021 programul este de 6 ore pe zi de la ora 08,00 până 

la ora 14,00 (ore zi) de luni până vineri; 

-bibliotecar 

Repartizarea programului de lucru se face după cum urmează:  

- de la 14 septembrie până pe 31 august 2021 programul este de 4 ore pe zi de la ora 08,00 până 

la ora 12,00 (ore zi) de luni până vineri; 

g. pentru director adjunct                            
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Repartizarea programului de lucru se face după cum urmează: 

- de la 14 septembrie până pe 31 august 2021 programul este în trei ture. 
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Tura III sapatama 3 
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      2 3     

 

 Repartizarea timpului de muncă în cadrul săptămânii este de 8 ore pe zi, cu 2 zile de 
repaus, stabilite pentru zilele de sâmbăta şi duminica1 

. 
 10.3 Salariaţii au dreptul între două zile de muncă la un repaus care nu poate fi mai 
mic de 12 ore consecutive. 
 10.4. Durata zilnică a timpului de muncă de 12 ore va fi urmată de o perioadă de 
repaus de 24 de ore. 

                                                 
1  La locurile de muncă unde datorită specificului activităţii nu există posibilitatea 
încadrării în durata normală a timpului zilnic de lucru se vor stabili forme specifice de organizare 
a timpului de lucru, după caz, în schimburi (tură), tură continuă, turnus, program fracţionat (dacă 
e cazul se va alege în concret 1 dintre  modalităţi). 
  Prin excepţie, durata timpului de muncă poate fi prelungită  peste 48 de ore pe 
săptămână, care includ şi orele suplimentare, cu condiţia  ca media orelor de muncă calculată pe 
o perioadă de referinţă de o lună calendaristică să nu depăşească 48 ore/săptămână (aici se va 
prevedea concret în RI stabilirea şi modul de regularizare a orelor  de muncă). 
  Programul de lucru inegal astfel stabilit prin Regulament intern poate funcţiona numai 
dacă este specificat expres în contractul individual de muncă al salariaţilor cărora acesta le va fi 
aplicabil. 
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 10.5. Prin excepţie, în cazul muncii în schimburi, acest repaus nu poate fi mai mic de 8 
ore între schimburi. 
 Art.11.1. Cu acordul său la solicitarea salariaţilor în cauză angajatorul are 
posibilitatea să stabilească pentru aceştia programe individualizate de muncă, care pot 
funcţiona numai cu respectarea limitelor precizate mai sus, la articolul 10 din prezentul 
Regulament intern. 
Pentru lucrările unde este necesară prezenţa şi verificarea sistemelor de funcţionare şi 
intervenţie vor fi prezenţi prin rotaţie în ziua de sâmbătă câte doi salariaţi care vor avea 
ziua de luni liberă şi cu achitarea drepturilor salariale prevăzute la Art 17.2 cu privire la 
Sporul prevăzut de lege pentru munca prestată în weekend. 
 11.2. Atât solicitarea salariatului, cât şi acordul acestuia la stabilirea unui program 
individualizat de muncă, se va formula în scris, şi va fi înregistrată în registrul general de intrare 
ieşire a documentelor; 
 Art.12.1. . Durata timpului de lucru, în cazul salariaţilor care prestează activitate în baza 
unor contracte individuale de muncă cu timp parţial este: 

- de 4 ore/zi (concret pentru fiecare categorie de fracţiune de normă, nu mai puţin de 2 
ore/zi şi nu mai mult de 7 ore/zi); a se vedea precizările dispuse la Art.10.1.  

 
 12.2. Munca prestată în afara duratei  normale a timpului de muncă săptămânal stabilită, 
este muncă suplimentară, ce se efectuează doar cu acordul scris al salariatului, în limita maximă 
de 48 ore/săptămână. 
 Este admis prin excepţie că numărul orelor suplimentare prestate săptămânal să fie unul 
mai ridicat, dacă media orelor de muncă ce se calculează pe o perioadă de referinţă de 4 luni 
calendaristice, este de cel mult 48 de ore pe săptămână. 
Potrivit aceluiaşi art. 114 din Codul Muncii, pentru anumite activităţi sau profesii stabilite pe 
calea contractului colectiv de muncă aplicabil, se pot negocia perioade de referinţă de până la 6 
luni în care putem aplica raţionamentul de mai sus. Există de asemenea posibilitatea derogării de 
la durata perioadei de referinţă anterior menţionate, însă aceasta se face în condiţii restrictive şi 
sub rezerva protejării sănătăţii şi securităţii în muncă a salariaţilor. La stabilirea perioadelor de 
referinţă de mai sus, nu se iau în calcul durata concediului de odihnă anual şi situaţiile de 
suspendare a contractului individual de muncă. 

Atenţie! Perioada maximă de referinţă nu poate fi mai mare de 12 luni, iar 
prevederile menţionate mai sus nu se aplică tinerilor care nu au împlinit vârsta de 18 ani. 

Adiţional muncii în sistem există varianta repartizării inegale a timpului de muncă. 
Aceasta presupune că în unele zile programul de lucru să depăşească 8 ore, iar în altele, să fie 
sub 8 ore. O altă variantă este munca în ture. În acest sistem există posibilitatea ca în unele zile 
ale săptămânii să se lucreze mai mult de 8 ore, iar altele să reprezinte timp liber corespunzător 
pentru munca prestată anterior într-un program, de exemplu, de 12 ore. 
Flexibilitatea programului de muncă trebuie să respecte de asemenea regulă generală. 
Astfel, indiferent de normarea muncii, orele lucrate în timpul unei săptămâni de către un angajat 
cu normă de 8 ore, trebuie să fie de minim 40 ore şi maxim 48 de ore în cazul în care includem şi 
orele suplimentare 
12.3.  Efectuarea muncii suplimentare se poate dispune de către angajator, fără acordul 
salariatului, prin dispoziţie scrisă, doar în caz de forţă majoră sau pentru lucrări urgente destinate 
prevenirii producerii unor accidente sau înlăturării consecinţelor unui accident. Cazul de forţă 
majoră şi lucrările urgente vor fi menţionate explicit în dispoziţia scrisă. 
 12.4. Muncă suplimentară se compensează prin ore libere plătite în următoarele 60 de 
zile după efectuarea acesteia. 
 12.5. În cazul imposibilităţii compensării prin ore libere plătite în termenul prevăzut la 
articolul anterior, plata muncii suplimentare se va face prin adăugarea la salariu a unui 
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spor  corespunzător duratei acestei, de 75% din salariul de bază, conform articolului 123, alin. 
2 din Codul muncii. Astfel valoarea finală cu care se va plăti o oră suplimentară va fi de 
minim 175% din salariul de bază. 
12.6 În luna iunie  2020 au fost aduse completări prevederilor care sancţionează muncă 
suplimentară efectuată în cazul nerespectării condiţiilor legale, prin Legea 85/2020 
publicată în Monitorul oficial în 18.06.2020. Astfel, în cazul nerespectării prevederilor 
referitoare la muncă suplimentară, se aplică sancţiunea amenzii cuprinse între 1.500 lei şi 
3.000 lei pentru fiecare persoană identificată ca prestând muncă suplimentară. Anterior, 
sancţiunea se aplică indiferent de numărul persoanelor identificate ca prestând muncă 
suplimentară în condiţii de nerespectare a prevederilor legale. 
Muncă suplimentară este munca prestată în afara duratei normale a timpului de muncă 
săptămânal şi nu poate fi efectuată fără acordul salariatului, cu excepţia cazului de forţă 
majoră sau pentru lucrări urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori 
înlăturării consecinţelor unui accident. 
Muncă suplimentară  trebuie să se compenseze prin ore libere plătite în următoarele 60 de 
zile calendaristice după efectuarea acesteia şi în aceste condiţii salariatul beneficiază de 
salariul corespunzător pentru orele prestate peste programul normal de lucru. 
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. 
În cazul în care compensarea prin ore libere plătite nu este posibilă în termenul menţionat,  
în luna următoare, muncă suplimentară se plăteşte salariatului prin adăugarea unui spor 
la salariu corespunzător duratei acesteia. Acest spor 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. 
O regulă specială se aplică tinerilor în vârsta de până la 18 ani: aceştia nu pot presta 
muncă suplimentară. 
 
 Art.13.1. Munca prestată între orele 22,00 – 6,00  este muncă de noapte. 
 13.2. În cazul în care munca se prestează pe timp de noapte, cel puţin 3 ore, în intervalul 
prevăzut  mai sus, salariaţii în cauză vor beneficia: 
 a) de program de lucru de la oră .............. la oră (este un program redus cu o oră faţă    
de durata normală a zilei de muncă, fără scăderea salariului de bază); 
 b) un spor la salariu de 25% din salariul de bază pentru fiecare oră de muncă de 
noapte prestată; 
 Art.14. Stabilirea duratei timpului de muncă se va face ţinându-se cont de următoarele 
interdicţii şi limitări: 

a) pentru tinerii în vârstă de până la 18 ani, durata normală a timpului de lucru este de 6 
ore/zi şi de 30 de  ore/săptămână; 

b) tinerii în vârstă de până la 18 ani nu pot presta muncă suplimentară şi/sau muncă de 
noapte; 

c) femeile gravide, lăuzele şi cele care alăptează pot presta muncă de noapte, doar în 
condiţiile în care îşi dau acordul expres, în formă scrisă. 

 Art.15.1. Evidenţa timpului de muncă efectuat de salariaţi se ţine pe baza condicii de 
prezenţă, salariaţii fiind obligaţi să semneze condica de prezenţă la venire şi la plecare, 
menţionându-se ora şi minutele. 
 15.2. Condica de prezenţă se depune pentru semnare în secretariatul liceului: 
 - la începerea programului de lucru cu 5  minute înainte; 
 - la terminarea programului de lucru, cu 2 minute înainte; 
 15.3. Condica de prezenţă se ridică din holul liceului: 
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 - după 5 min. de la începerea programului de lucru; 
 - la 5 min. după terminarea programului de lucru; 
 15.4. Condica de prezenţă se păstrează de către persoana prevăzută la art.15.5. din 
Regulamentul intern, urmând ca verificarea exactităţii consemnărilor acesteia să se poată face 
oricând de către conducerea liceului. 
 15.5. În vederea stabilirii drepturilor de salarizare, timpul efectiv prestat, trebuie să se 
regăsească şi în pontaje, responsabilitatea întocmirii acestora cade în sarcina persoanei 
desemnate de conducerea liceului în acest scop, în baza atribuţiilor stabilite prin fişa  postului. 
 Art.16. Salariaţii au dreptul la pauză de masă cu o durată de ½ oră, de la ora 12,30 la 
13,00 şi la o pauză de 5 min. la fiecare 2 ore  ............... 
 Art.17.1. Repausul săptămânal va fi acordat consecutiv în zilele de ..................... 
 17.2. Sporul prevăzut de lege în această situaţie vă fi de în suma fixă de 1% 
procentual din salariul de bază. 
 Art.18.1. În următoarele situaţii de excepţie: 
 -zilele de repaus săptămânal sunt acordate cumulat în zilele de ............................ după o 
perioadă de activitate continuă de maxim 15 zile calendaristice, după obţinerea acordului expres 
al sindicatului –al  reprezentanţilor salariaţilor şi a avizului ITM, la acordarea lor în acest mod. 
 18.2. În cazurile prevăzute mai sus, angajatorul va acorda salariaţilor dublul sporului 
stabilit prin negociere pentru muncă suplimentară, în valoare de 150%. 
 18.3. Acelaşi spor de 150% se va acorda şi în cazul suspendării repausului săptămânal 
pentru anumite categorii de personal, în vederea executării de către acesta a unor lucrări urgente, 
în condiţiile prevăzute de art.133(1) din Codul Muncii. 
 Art.19.1. Acordarea zilelor libere corespunzătoare zilelor de sărbătoare legală, în care nu 
se lucrează, se face de către angajator. 
 19.2. Zilele de sărbătoare legală în care nu se lucrează sunt: 
Anul Nou: 1 şi 2 ianuarie 
24 ianuarie- Ziua Unirii 
Vinerea Mare- ÎNAINTE DE PAŞTI 
Paştele: prima şi a doua zi de Paşti  
Ziua Internaţională a Muncii: Ziua Muncii - 1 mai 
1 iunie – Ziua Copilului 
Rusaliile: prima şi a doua zi de Rusalii  
Adormirea Maicii Domnului – 15 august 
Sfântul Andrei – 30 noiembrie 
Ziua Naţională a României:  – 1 decembrie 
Crăciunul: prima şi a doua zi de Crăciun – 25 şi 26 decembrie   
Reglementarea zilelelor libere pentru salariaţii care aparţin altui cult religios, amenzi 
crescute pentru muncă suplimentară şi reglementarea mai precisă a discriminării sunt trei 
aspecte legislative care au incidenţă asupra Codului muncii în anul 2020. Primele două au 
fost publicate în Monitorul oficial iar ultima este în dezbatere, pe agenda Camerei 
deputaţilor. 
În luna aprilie 2020 s-a adus o modificare Codului muncii prin Legea 37/2020 care aduce 
ca element de noutate prevederea că, pentru salariaţii care aparţin de un cult religios legal, 
creştin, zilele libere pentru Vinerea Mare - ultima zi de vineri înaintea Paştelui, prima şi a 
doua zi de Paşti, prima şi a doua zi de Rusalii se acordă în funcţie de data la care sunt 
celebrate de acel cult. 
De asemenea, s-a introdus prevederea că salariaţii care au beneficiat de zilele libere pentru 
Vinerea Mare - ultima zi de vineri înaintea Paştelui, prima şi a doua zi de Paşti, prima şi a 
doua zi de Rusalii, atât la datele stabilite pentru cultul religios legal, creştin, de care 
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aparţin, cât şi pentru alt cult creştin, vor recupera zilele libere suplimentare pe baza unui 
program stabilit de angajator. 
 
- 2 zile pentru fiecare dintre cele două sărbători religioase anuale, declarate astfel de cultele 
religioase legale,  altele decât cele creştine, pentru persoanele aparţinând acestora. 

Pe lângă  zilele considerate sărbători legale,începând cu anul 2015 salariaţii cu copii 
vor beneficia şi de o ZI  LIBERĂ pentru îngrijirea sănătăţii copilului. Această zi nu va fi plătită. 
Art.19.2.1. Titularii dreptului la ziua liberă sunt părinţii, respectiv reprezentanţii legali ai 
copilului, asiguraţi în cadrul sistemului asigurărilor sociale de stat. 
Art.19.2.2. În vederea obţinerii zilei libere, angajatul va depune cererea cu cel puţin 15 zile 
lucrătoare înainte de vizită la medic şi va fi însoţită de o declaraţie pe propria răspundere că în 
anul respectiv celălalt părinte nu a solicitat ziua liberă şi nici nu o va solicita. Ziua liberă se va 
acorda doar la cererea unuia dintre părinţi, la alegere. Cererea părintelui va fi însoţită de o 
declaraţie pe propria răspundere ca, în ultimul an, celălalt părinte nu a solicitat şi nici nu va 
solicita ziua liberă. 
Art.19.2.3. Ulterior efectuării zilei libere, angajatul va justifica prezenţa la medic prin acte 
doveditoare eliberate de medicul de familie al copilului, din care să rezulte controlul medical 
efectuat. 
Art.19.2.4. Pentru persoanele cu până la 2 copii se acordă o zi liberă pe an, iar pentru 
persoanele cu mai mult de 3 copii se acordă 2 zile libere anual, consecutive sau separate, după 
cum decide angajatorul. Sunt consideraţi copii minori aflaţi în îngrijirea şi întreţinerea părinţilor 
sau a reprezentanţilor legali, copiii cu vârste cuprinse între 0 şi 18 ani. 
Art.19.2.5. În cazul mai multor cereri simultane din partea angajaţilor, pentru acordarea zilei 
libere, care depăşesc 5% din numărul total de angajaţi, angajatorul va programa, prin rotaţie, 
zilele lucrătoare libere, astfel încât să nu îi fie afectată activitatea. 
Art.19.2.6.Ziua liberă pentru îngrijirea sănătăţii copilului se va acorda pentru a asigura 
posibilitatea părinţilor sau reprezentanţilor legali ai copilului de a verifica periodic starea de 
sănătate a acestuia.De această facilitate vor beneficia doar părinţii asiguraţi în sistemul 
asigurărilor sociale de stat. 
Art.19.2.7.În cazul în care niciunul dintre părinţi, respectiv reprezentanţii legali ai copilului, nu 
va solicita ziua lucrătoare liberă, aceasta nu se va reporta în anul viitor calendaristic. 
 
 Art.20. Sporul de 100 % din salariul de bază corespunzător muncii prestate în programul 
normal de lucru, pentru salariaţii ce lucrează în unităţi prevăzute la art.135, 136 din Codul 
Muncii ( unităţi sanitare şi de alimentaţie publică precum şi locurile de muncă în care activitatea 
nu poate fi întreruptă datorită caracterului procesului de producţie sau specificului activităţii), va 
fi acordat în cazul în care din motive justificate nu se acordă zile libere corespunzătoare zilelor 
de sărbătoare legală.- spor munca neîntreruptă denumit 
 Art.21.1 În scopul organizării eficiente a timpului de muncă, în vederea asigurării 
posibilităţii  salariaţilor de a realiza venituri corespunzătoare muncii prestate, raportat la timpul 
de lucru efectiv, angajatorul va asigura normarea muncii, în forma corespunzătoare specificului 
fiecărei activităţi ce se derulează în unitate, conform normativelor în vigoare, sau în cazul 
inexistenţei acestora prin elaborarea lor, cu acordul sindicatului  ori, după caz al reprezentanţilor 
salariaţilor . 
 21.2. În cazul unui dezacord cu privire la normele de muncă, părţile vor apela la arbitrajul 
unui terţ ales de comun acord. 
 Art.22 În cazul constatării de către angajator a necorespunderii condiţiilor tehnice de 
adoptare a acestora, sau nu asigură un grad complet de ocupare a timpului de muncă, normele de 
muncă pot şi vor fi supuse unei proceduri de reexaminare, ce constă 
în.................………………………………………………….......................................................... 
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 Cap.III. Concediile 
 
 Art.23. Concediul de odihnă se acordă salariaţilor colaboratori  în conformitate cu 
prevederile legale, durata efectivă a concediului de  odihnă anual este de 21 zile şi se acordă  
proporţional cu activitatea prestată într-un an calendaristic. 
Pentru profesorii titulari  durata efectivă a concediului de  odihnă anual este de 62 zile şi se 
acordă  proporţional cu activitatea prestată într-un an calendaristic. 
Pentru contabil șef și director unitate de învăţământ durata efectivă a concediului de  odihnă 
anual este de 28 zile şi se acordă  proporţional cu activitatea prestată într-un an calendaristic. 
Pentru administrator de reţea durată efectivă a concediului de  odihnă anual este de 24 zile şi se 
acordă  proporţional cu activitatea prestată într-un an calendaristic. 
 Art.24. Pentru salariaţii încadraţi în muncă în timpul anului, durata concediului de odihnă 
se stabileşte proporţional cu perioada lucrată de la încadrare la sfârşitul anului calendaristic 
respectiv. 
 Art.25.1. Concediul de odihnă se efectuează în fiecare an. 
 25.2. Angajatorul este obligat să acorde concediu, până la sfârşitul anului următor, tuturor 
salariaţilor care într-un an calendaristic nu au efectuat integral concediul de odihnă la care aveau 
dreptul. 
25.3. Salariaţii care au lipsit de la serviciu întregul an calendaristic fiind în concediu medical sau 
în concedii fără plată, cu excepţia perioadei de concediu plătit sau fără plată de formare 
profesională, acordat în condiţiile prezentului regulament, nu au dreptul la concediul de odihnă 
pentru acel an. 

25.3.1.În cazul angajaţilor care solicită pensionarea (pentru limita de vârstă, anticipată, 
anticipată parţială, invaliditate), se va proceda astfel: 
a) angajaţii societăţii care solicită pensionarea beneficiază de concediu de odihnă şi 
indemnizaţia corespunzătoare acestuia pentru perioada de la începutul anului până la data la care 
se solicită pensionarea; 
b) pentru perioada cuprinsă între data solicitării pensionării şi încetarea activităţii, 
concediul de odihnă se compensează în bani. În cazul în care concediul de odihnă a fost acordat 
şi efectuat pentru întregul an calendaristic, iar încetarea activităţii are loc pe parcursul anului, 
salariatul este obligat să restituie unităţii partea din indemnizaţia de concediu corespunzătoare 
perioadei nelucrate din anul pentru care i s-a acordat acel concediu. 
 25.4.  În cazurile în care perioadele de concedii medicale şi concedii fără plată, 
indemnizaţiile pentru creşterea copilului în vârstă de până la 2 ani, însumate au fost 12 luni sau 
mai mari şi s-au întins pe 2 ani calendaristici consecutivi, salariaţii au dreptul la un singur 
concediu, acordat în anul reînceperii activităţii, în măsura în care nu a fost efectuat în anul în 
care s-a ivit lipsa de la serviciu pentru motivele de mai sus.  
 Art.26. Concediul de odihnă poate fi acordat global sau în tranşe cu condiţia ca  una din 
tranşele de acordare să fie de cel puţin 15 zile lucrătoare2. 
 Art.27.1. Datorită necesităţii asigurării bunei funcţionări a liceului efectuarea concediilor 
de odihnă de către salariaţi se realizează în baza unei programări colective cu consultarea 

                                                 
2  Concediul de odihnă suplimentar se acordă salariaţilor care îşi desfăşoară activitatea în 
condiţii grele, periculoase sau vătămătoare, nevăzătorii, alte persoane cu handicap şi tineri în 
vârstă de până la 18 ani şi acesta este de ..........(min.3 zile lucrătoare şi poate fi diferenţiat în 
interiorul categoriilor evidenţiate mai sus). 
  Concediul suplimentar poate fi luat de salariaţi cumulat cu concediul de odihnă sau 
separat de acesta. 
  Dreptul salariaţilor pentru concediul  de odihnă suplimentar se calculează şi se acordă în 

mod identic cu drepturile pentru concediul de odihnă 
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sindicatului, sau, după caz, a reprezentanţilor salariaţilor sau în baza unei programări individuale 
ce se poate face ulterior consultării salariatului. 
 27.1.1. Această programare se face până la sfârşitul anului calendaristic pentru anul 
următor, această operaţiune şi asigurarea respectării acesteia se va face de către persoana 
desemnată de conducerea liceului în acest scop, în baza atribuţiilor stabilite prin fişa  postului. 
 27.1.2. Prin programările colective se stabilesc perioade de concediu de minim 3 luni pe 
categorii de personal sau locuri de muncă. 
 27.1.3. Prin programarea individuală se stabileşte data efectuării concediului sau o 
perioadă de maxim 3 luni în care salariatul are dreptul de a efectua concediul. 
 27.1.4. În cadrul perioadelor de concediu stabilite conform articolului mai susmenţionat, 
salariatul poate solicita efectuarea acestuia în minim 60 zile anterioare executării acestuia. 
 27.2. Programarea concediilor de odihnă poate fi modificată, la cererea salariatului, sau 
concediul de odihnă poate fi întrerupt, la cererea salariatului pentru motive obiective, cum ar fi: 
 - salariatul se află în concediu medical; 
 - salariata are concediu de odihnă înainte sau în continuarea concediului de maternitate; 
 - salariatul este chemat să îndeplinească îndatori publice; 
 - salariatul este chemat să satisfacă obligaţii militare, altele decât serviciul militar în 
termen; 
 - salariatul urmează sau trebuie să urmeze un curs de calificare, recalificare, perfecţionare 
sau specializare în ţară sau în străinătate; 
 - salariatul are recomandare medicală pentru a urma un tratament într-o staţiune balneo-
climaterică, caz în care data începerii concediului de odihnă va fi cea indicată în recomandarea 
medicală; 
 - salariatul se află în concediu plătit pentru îngrijirea copilului în vârstă de până la 2 ani; 
 27.3. Programarea concediilor pentru anul în curs vă fi întocmită în maxim 30 de zile de 
la data intrării în vigoare a prezentului Regulament Intern. 
 27.4.1. Pentru perioada concediului de odihnă salariatul beneficiază de o indemnizaţie de 
concediu ce reprezintă media zilnică a drepturilor salariale, constând în salariul de bază, 
indemnizaţiile şi sporurile cu caracter permanent din ultimele 3 luni anterioare celei în care este 
efectuat concediul, multiplicată cu numărul de zile de concediu. Această indemnizaţie nu poate fi 
mai mică decât salariul de bază, indemnizaţiile şi sporurile cu caracter permanent cuvenite pentru 
perioada respectivă, prevăzute în contractului individual de muncă al fiecărui angajat . 
 27.4.2. Indemnizaţia de concediu de odihnă se plăteşte de către angajator, cu minim 5 zile 
lucrătoare înainte de plecarea în concediu. 
 Art.28.1.1. În caz de forţă majoră sau pentru interese urgente care impun prezenţa 
salariatului la locul de muncă, acesta poate fi rechemat din concediu, prin hotărârea organelor de 
conducere ale angajatorului, formulată în scris. 
 28.1.2. În cazul rechemării persoanele în cauză au dreptul la rambursarea tuturor 
cheltuielilor suportate de către salariat şi familia acestuia necesare în vederea revenirii şi a 
eventualelor prejudicii suferite de acesta ca urmare a întreruperii concediului de odihnă. 
 28.1.3. Aceste cheltuieli vor fi suportate de către angajator în măsura dovedirii lor prin 
acte şi prin stabilirea unei legături nemijlocite între aceste prejudicii şi faptul rechemării. 
 28.2. Programarea zilelor rămase neefectuate din concediul de odihnă se va face de 
comun acord între conducerea liceului şi salariat. 
 Art.29. Evidenţa efectuării concediilor de odihnă va fi ţinută într-un registru separat, 
pentru fiecare salariat, împreună cu evidenţa concediilor medicale, a celor de formare 
profesională, a concediilor fără plată, a învoirilor şi a absenţelor nemotivate de către persoanele 
prevăzute la art.15.5. din prezentul Regulament Intern. 
 Art.30. Compensarea în bani a concediilor de odihnă neefectuate se poate face doar în 
situaţia încetării contractului individual de muncă. 
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 Art.31. (1) În cazul unor evenimente familiale deosebite, salariaţii au dreptul la zile libere 
plătite, care nu se includ în durata concediului de odihnă. 
(2) Salariaţii au dreptul la zile libere plătite pentru evenimente deosebite în familie sau pentru 
alte situaţii, după cum urmează: 
a) căsătoria salariatului – 5 zile; 
b) căsătoria unui copil – 2 zile; 
c) naşterea unui copil – 5 zile + 10 zile dacă a urmat un curs de puericultura; 
d) decesul soţului, copilului, părinţilor, socrilor – 3 zile; 
e) decesul bunicilor, fraţilor, surorilor – 1 zi; 
f) donatorii de sânge – conform legii; 
g) la schimbarea locului de muncă în cadrul aceleiaşi unităţi, cu mutarea domiciliului în alta 
localitate – 5 zile. 
(3) Art.32. Pentru rezolvarea unor situaţii personale, salariaţii au dreptul la concediu fără plată de 
maximum 90 de zile, pe bază de cerere, cu aprobarea conducerii unităţii şi cu rezervarea postului 
în condiţiile dispoziţiilor legale în vigoare.  
 Art.33.1. Salariaţii pot beneficia, la cerere, de concedii pentru formare profesională, care 
se pot acorda cu sau fără plată, în virtutea obligaţiei salariaţilor de a menţine gradul sporit de 
competitivitate a procesului de muncă. 
 33.1.1. Concediile fără plată pentru formare profesională se acordă pe baza cererii 
formulate în scris de către salariat, pe perioada formării profesionale urmată de salariat din 
iniţiativă proprie. 
 33.1.2. Cererea de concediu fără plată pentru formarea profesională poate fi respinsă 
numai cu acordul sindicatului sau a reprezentanţilor salariaţilor şi numai dacă absenţa salariatului 
ar prejudicia grav desfăşurarea activităţii. 
 33.1.3. Cererea de concediu fără plată pentru formare profesională trebuie să 
îndeplinească următoarele condiţii: 

- să fie înaintată angajatorului cu minim o lună înainte de efectuarea concediului; 
- să precizeze:   a)data de  începere a stagiului de formare profesională; 

                   b)domeniul; 
           c) durată; 
    d) denumirea instituţiei. 

 33.1.4. Efectuarea concediului fără plată pentru formare profesională se poate realiza în 
întregime şi/sau fracţionat în cursul unui an calendaristic, pentru susţinerea examenelor de 
absolvire a unor forme de învăţământ sau pentru susţinerea examenelor de promovare în anul 
următor în cadrul instituţiilor de învăţământ superior, cu respectarea modalităţii de întocmire a 
cererii prevăzute la pct.34.1.4 din prezentul regulament. 
 33.1.5. La sfârşitul perioadei de formare profesională, salariatul trebuie să prezinte 
angajatorului, dovada absolvirii cursului în discuţie. 
 33.2.1. În scopul asigurării formării profesionale a salariaţilor, în aplicarea prevederilor 
legale în domeniu, acesta are dreptul la un concediu pentru formare profesională plătit de 
angajator, pe o perioadă de ...........ore (maxim 80) sau……… zile lucrătoare (maxim 10) 
acordată în baza cererii formulate  cu respectarea cerinţelor prevăzute la art.33.1.3 din prezentul 
Regulament intern), stabilită de comun acord; 
 33.2.2. În acest caz salariatul beneficiază de o indemnizaţie care se acordă şi se 
calculează similar celei de concediu de odihnă. 
 Art.34.1. La cerere, salariatul poate beneficia de concediu paternal, în primele 8  
săptămâni de la naşterea copilului, justificat cu certificatul de naştere al acestuia. Durata acestuia 
este de 5 zile/15 zile (în condiţiile dovedirii urmării cursului de puericultură). 
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 Art.34.2. Pentru această durată, salariatul primeşte o indemnizaţie egală cu salariul 
aferent zilelor lucrătoare respective, calculată pe baza salariului brut realizat, incluzând sporurile 
şi adaosurile la salariul de bază. 
 
 Capitolul IV. Salarizarea 
 
 Art.35. Pentru munca prestată în condiţiile prevăzute în  contractul individual de muncă, 
fiecare salariat are dreptul la un salariu în bani, convenit la încheierea contractului. 
  Art.36. Salariul este confidenţial; în scopul păstrării acestui caracter angajatorul are 
obligaţia a de lua măsurile necesare, ca de exemplu: 

- accesul la întocmirea şi consultarea statelor de plată a salariilor să se realizeze doar de 
către persoanele care au în fişa postului stabilite în mod direct aceste atribuţii şi de 
către conducerea unităţii. 

- banii vor fi ridicaţi doar individual pe bază de semnătură aplicată pe statele de plată, 
moment în care aceştia sunt predaţi salariatului titular al dreptului de încasare, alături 
de dovada cuantumului acestuia şi a reţinerilor efectuate cu respectarea prevederilor 
legale,etc. 

 Art.37. Salariile se stabilesc prin negocieri individuale cu fiecare salariat, şi/sau colective, 
efectuate cu salariaţii sau reprezentanţii acestora, aleşi în condiţii de reprezentativitate. 
 Art.38.1. Angajatorul va garanta în plată pentru fiecare salariat, în funcţie de cuantumul 
salariului negociat, un salariu brut lunar cel puţin egal cu salariul minim brut pe ţară. 
 38.2. Salariul minim brut pe ţară garantat în plată este adus la cunoştinţa salariaţilor de 
către angajator prin afişare la sediul acestuia. 
 Art.39.1. Salariul se plăteşte: 

- în data de 15 ale lunii următoare celei pentru care s-a prestat activitatea. 
39.2. În cazul întârzierii nejustificate a plăţii salariului/neplăţii acestuia, salariatul 

prejudiciat poate solicita instanţei judecătoreşti competente, obligarea angajatorului inclusiv la 
plata de daune interese pentru repararea prejudiciului produs. 

39.3. Salariul se plăteşte direct titularului sau persoanei împuternicită de acesta sau, în 
cazul decesului titularului dreptului, categoriilor de persoane stabilite preferenţial de lege. 

39.4. Plata salariului se dovedeşte prin semnarea statelor de plată şi prin orice alte 
documente justificative, ce demonstrează efectuarea plăţii către salariatul îndreptăţit. 

39.5. Obligaţia întocmirii statelor de plată şi a celorlalte documente justificative revine 
persoanei desemnate de conducătorul liceului comerciale, în conformitate cu atribuţiile stabilite 
prin fişa postului. 

 Art.40. Reţinerile cu titlu de daune cauzate angajatorului pot fi stabilite şi constatate doar 
de către instanţa de judecată competentă. 

 
 Cap.V. Organizarea muncii 
 
Art.41. Salariaţii au următoarele obligaţii de serviciu: 

- să respecte programul de lucru; 
- să folosească timpul de lucru numai pentru îndeplinirea sarcinilor de serviciu; 
- să folosească utilajele şi celelalte mijloace fixe ale liceului la parametrii de eficienţă; 
- să respecte normele de pază şi cele privind siguranţa incendiilor şi să acţioneze în 

scopul prevenirii oricărei situaţii care ar putea pune în primejdie viaţa, integritatea 
corporală, sănătatea unor persoane şi a patrimoniului liceului; 

- să păstreze ordinea şi curăţenia la locul de muncă, etc.; 
Art.42. Interziceri cu caracter general: 
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1) se interzice salariaţilor prezentarea la serviciu în stare de ebrietate, comportarea 
necuviincioasă faţă de colegi, săvârşirea de abateri de la regulile de morală şi 
conduită; 

2) se interzice săvârşirea de către salariat, de acte ce ar putea pune în primejdie 
siguranţa celorlalte persoane ce prestează activitate în cadrul liceului său cea a  
propriei persoane; 

3) se interzice salariatului să facă la sediul angajatorului şi la punctele de lucru ale 
acestuia propagandă politică; 

4) se interzice desfăşurarea oricăror activităţi care să conducă la concurenţă neloială, 
care  se evidenţiază prin: 

- prestarea în interesul său propriu sau al unui terţ, a unei activităţi care se află în 
concurenţă cu cea prestată la angajator sau 

- prestarea unei activităţi în afară sau în timpul programului de serviciu, în favoarea unui 
terţ care se află în relaţii de concurenţă cu angajatorul; 

- comunicarea sau divulgarea pe orice cale, copierea pentru alţii sau în orice scop 
personal de acte, note, fişe sau orice alte elemente privind activitatea şi fondul de date 
ale liceului; 

- divulgarea pe orice cale a relaţiilor cu beneficiarii, a lucrărilor , modului de fabricaţie a 
produselor şi a valorilor de contract pe care le negociază societatea în vederea 
executării de produse şi servicii. 

Art.43.1. Ieşirea din incinta liceului în timpul programului al salariaţilor este permisă 
numai în baza delegaţiilor sau a biletului de voie. 

43.2. Delegaţia se emite pentru salariatul în cauză şi va fi vizată de conducerea liceului şi 
va fi menţionată în condica de prezenţă, în dreptul numelui persoanei. 

 43.3. Biletul de voie se acordă în interes de serviciu şi în interes personal, cu specificarea, 
în cuprinsul acestuia a orei plecării, a orei sosirii şi a obiectului deplasării (pentru biletul de voie 
în interes de serviciu). 

Art.44. Accesul persoanelor străine în incinta liceului se poate face pe baza legitimaţiei 
de serviciu  însoţită de delegaţia completată conform prevederilor legale. 

 
TITLUL IV . Abaterile disciplinare şi sancţiunile aplicabile 
 
Art.45. Fapta în legătură cu munca şi care constă într-o acţiune sau inacţiune săvârşită cu 

vinovăţie de către salariat, prin care acesta a încălcat normele legale, prevederile prezentului 
regulament intern, ale contractului individual de muncă, ale contractului colectiv de muncă 
aplicabil, precum şi orice alte prevederi legale în vigoare, constituie abatere şi se sancţionează 
indiferent de funcţia ocupată de salariatul ce a comis abaterea. 

Art.46.1. Constituie abatere disciplinară, cel puţin următoarele fapte: 
a) îndeplinirea neglijentă a atribuţiilor de serviciu; 
b) întârzierea sistematică în efectuarea lucrărilor; 
c) desfăşurarea altor activităţi decât cele stabilite prin fişa postului, sau prin atribuţiile 

stabilite prin contract individual de muncă, în timpul orelor de program; 
d) refuzul nejustificat de a îndeplini sarcinile şi atribuţiile de serviciu; 
e) lipsa nemotivată de la serviciu sau întârzierea repetată de la serviciu; 
f) părăsirea unităţii în timpul orelor de program fără ordin de serviciu sau aprobarea 

şefului ierarhic; 
g) refuzul salariatului de a se supune examenelor medicale; 
h) prezentarea la serviciu în stare de ebrietate, comportarea necuviincioasă faţă de 

colegi, etc. 
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46.2. Constituie abateri grave, acele abateri care prin modul de săvârşire, consecinţele 
produse, gradul de vinovăţie, au afectat în mod deosebit procesul de muncă, prin încălcarea 
gravă a prevederilor mai sus enunţate. Caracterul grav al abaterii va fi apreciat în concret cu 
ocazia efectuării cercetării disciplinare prealabile, prin coroborarea tuturor motivelor de fapt şi 
de drept ce au condus  la aceasta. Abaterii grave constatate ca având acest caracter, îi va 
corespunde o sancţiune disciplinară prevăzută la art.47 lit.c – f în prezentul Regulament Intern. 

46.3. Abateri repetate reprezintă acele încălcări ale prevederilor prezentului Regulament 
Intern şi ale celorlalte obligaţii legale, pe care salariatul le-a săvârşit într-o perioadă de 6 luni şi 
pentru care vor fi sancţionaţi, în urma îndeplinirii procedurii legale cu o sancţiune prevăzută la 
art.47 lit.c – f din prezentul Regulament Intern. 
 Art.47. (1) Sancţiunile disciplinare pe care le poate aplica angajatorul în cazul în care 
salariatul săvârşeşte o abatere disciplinară sunt: 
a) avertismentul scris; 
b) retrogradarea din funcţie, cu acordarea salariului corespunzător funcţiei în care s-a dispus 
retrogradarea, pentru o durată ce nu poate depăşi 60 de zile; 
c) reducerea salariului de bază pe o durată de 1 – 3 luni cu 5 – 10%; 
d) reducerea salariului de bază şi/sau, după caz, şi a indemnizaţiei de conducere pe o perioadă de 
1 – 3 luni cu 5 – 10%; 
e) desfacerea disciplinara a contractului individual de muncă. 
(2) Amenzile disciplinare sunt interzise.  

Art.48. Pentru aceeaşi abatere disciplinară se poate aplica numai o singură sancţiune. 
Art.49. Aplicarea sancţiunilor disciplinare corespunzător abaterilor săvârşite de salariaţii 

unor alţi angajatori detaşaţi în cadrul liceului, sunt de competenţa conducătorului liceului său a 
persoanei împuternicite expres de către acesta, în conformitate cu atribuţiile stabilite prin fişa 
postului, pe întreaga perioadă a detaşării. 

 Art.50.1. Pentru aplicarea sancţiunilor prevăzute la art.47 lit.c – e în prezentul 
Regulament intern, salariaţilor detaşaţi ai altor angajatori, angajatorul este obligat să solicite 
acordul scris al angajatorului cu care salariatul detaşat are încheiat contract individual de muncă. 

50.2. Sancţiunea disciplinară prevăzută la art.47 lit.f în prezentul Regulament Intern faţă 
de persoana detaşată, nu poate fi dispusă  decât de (conducerea) angajatorul acestuia, în urma 
transmiterii de urgenţă a actelor ce dovedesc îndeplinirea procedurii disciplinare de către 
societatea comercială.................................la care această persoană a fost detaşată. 

Art.51. Lipsa de la serviciu pe o perioadă de 2 zile consecutive fără motive justificate 
duce la îndepărtarea din serviciu a celui în cauză, pe motive disciplinare. 

 
TITLUL V. Reguli referitoare la procedura disciplinară 
(1) Ca urmare a sesizării conducerii Angajatorului cu privire la săvârşirea unei abateri 

disciplinare sau a constatării încălcării de către un salariat a normelor legale, Regulamentului 
intern, contractului individual de muncă sau contractului colectiv de munca aplicabil, ordinelor şi 
dispoziţiilor legale ale conducătorilor ierarhici, ............................................. al Angajatorului său 
persoană împuternicită de acesta va dispune efectuarea cercetări disciplinare prealabile, numind 
o persoană sau o comisie în acest sens. 

Din comisie va face parte fără drept de vot, în calitate de observator, şi un reprezentant al 
organizaţiei sindicale al cărui membru este salariatul cercetat. 

(2) Sub sancţiunea nulităţii absolute, nicio sancţiune nu poate fi dispusă înainte de 
efectuarea unei cercetări disciplinare prealabile. 

(3) În vederea desfăşurării cercetării disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat în 
scris de persoana/comisia împuternicită de către angajator să realizeze cercetarea disciplinara 
prealabilă, precizându-se obiectul, data, ora şi locul întrevederii. Comisia îl va convoca în scris 
pe salariatul cercetat, cu cel puţin 5 zile lucrătoare înainte. 
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(4) Neprezentarea salariatului la convocarea făcută în condiţiile prevăzute la alin. (2) fără 
un motiv obiectiv dă dreptul angajatorului să dispună sancţionarea, fără efectuarea cercetării 
disciplinare prealabile. 

(5) În cursul cercetării disciplinare prealabile salariatul are dreptul să formuleze şi să 
susţină toate apărările în favoarea sa şi să ofere persoanei împuternicite să realizeze cercetarea 
disciplinara prealabila toate probele şi motivaţiile pe care le consideră necesare, precum şi 
dreptul să fie asistat, la cererea sa, de către un reprezentant al sindicatului al cărui membru este. 

Salariatul are dreptul să cunoască toate actele şi faptele cercetării şi să solicite în apărare 
probele pe care le consideră necesare. 

Comisia numită pentru efectuarea cercetării disciplinare prealabile are obligaţia de a lua o 
notă scrisă de la salariatul ascultat, nota în care se va preciza poziţia salariatului fata de fapta pe 
care a comis-o şi împrejurările invocate în apărarea să. 

Art.52. Cu excepţia sancţiunii cu avertisment, nici o sancţiune disciplinară nu se poate 
aplica înainte de efectuarea unei cercetări disciplinare prealabile. 

Art.53.1. Obligativitatea efectuării cercetării disciplinare prealabile precum şi respectarea 
procedurii prealabile aplicării sancţiunii disciplinare revine şefului ierarhic superior salariatului, 
care a săvârşit abaterea disciplinară. 

53.2. În vederea desfăşurării cercetării disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat în 
scris; dispoziţia de convocare (convocatorul) va preciza obiectul, data, ora şi locul întrevederii şi 
va fi expediată de îndată, prin poştă, cu confirmare de primire. 

 53.3. În cursul cercetării disciplinare prealabile salariatul are dreptul să formuleze şi să 
susţină toate apărările în favoarea sa şi să ofere persoanei împuternicite să realizeze cercetarea, 
toate probele şi motivaţiile pe care le consideră necesare, precum şi dreptul să fie asistat, la 
cererea sa, de către un reprezentant al sindicatului/ al salariaţilor. 

53.4. Actele procedurii prealabile şi rezultatele acestora vor fi consemnate într-un  referat 
scris ce se întocmeşte de către persoana abilitată de angajator să efectueze cercetarea disciplinară 
prealabilă. 

53.5. Persoana abilitată va înregistra în Registrul general de intrări – ieşiri al liceului 
actele prezentate în apărare şi susţinerile formulate în scris de către salariat sub forma notei 
explicative, împreună cu celelalte acte de cercetare efectuate. 

53.6. În cazul în care salariatul refuză a da  notă explicativă, se întocmeşte un proces 
verbal de către persoană ce efectuează cercetarea disciplinară prealabilă, prin care se stipulează 
refuzul acestuia de a da notă explicativă, act ce va fi anexat referatului. 

53.7. La stabilirea sancţiunii se va ţine seama de următoarele: 
a) împrejurarea în care fapta a fost săvârşită; 
b) gradul de vinovăţie al salariatului; 
c) consecinţele abaterii disciplinare; 
d) comportamentul general în serviciu a salariatului; 
e) eventualele sancţiuni disciplinare suferite anterior de către acesta; 

  
Art.54. (1) La finalizarea cercetării disciplinare prealabile, persoana/comisia numită în 

acest sens va întocmi un proces-verbal de constatare, care trebuie să cuprindă: indicarea 
subiectului abaterii disciplinare, descrierea faptei, descrierea modului în care s-a desfăşurat 
cercetarea disciplinara prealabila şi ascultarea salariatului, prezentarea condiţiilor şi 
împrejurărilor în care fapta a fost săvârşită, prezentarea consecinţelor abaterii disciplinare, a 
comportării generale în serviciu a salariatului şi a eventualelor sancţiuni disciplinare suferite 
anterior de către salariat, stabilirea gradului de vinovăţie a salariatului, probele administrate şi 
propunerile persoanei/comisiei împuternicite de către Angajator să realizeze cercetarea 
disciplinara prealabila de clasare a cauzei sau de sancţionare disciplinara a salariatului. 

Lucrările comisiei de disciplina se consemnează într-un proces-verbal. 
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 (2) În baza propunerii comisiei de disciplină, Angajatorul va emite decizia de 
sancţionare. 

(3) Angajatorul stabileşte sancţiunea disciplinara aplicabilă în raport cu gravitatea abaterii 
disciplinare săvârşite de salariat, avându-se în vedere următoarele: 

a) împrejurările în care fapta a fost săvârşită; 
b) gradul de vinovăţie a salariatului; 
c) consecinţele abaterii disciplinare; 
d) comportarea generală în serviciu a salariatului; 
e) eventualele sancţiuni disciplinare suferite anterior de către acesta. 
(4) Angajatorul dispune aplicarea sancţiunii disciplinare printr-o decizie emisă în forma 

scrisă, în termen de 30 de zile calendaristice de la data luării la cunoştinţă despre săvârşirea 
abaterii disciplinare, dar nu mai târziu de 6 luni de la data săvârşirii faptei.  

 
Art. 55. Obligatoriu, decizia trebuie să cuprindă:  

a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinară; 
b) precizarea prevederilor care au fost încălcate; 
c) motivele pentru care au fost înlăturate apărările formulate de salariat în timpul 

cercetării disciplinare prealabile sau motivele pentru care nu a fost efectuată cercetarea; 
d) temeiul de drept în baza căruia sancţiunea disciplinară se aplică; 
e) termenul în care sancţiunea poate fi contestată; 
f) instanţa competentă la care sancţiunea poate fi contestată; 

Art.56. Decizia de sancţionare se comunică salariatului în cel mult 5 zile calendaristice de 
la data emiterii şi produce efecte de la data comunicării. Decizia se predă personal salariatului, 
cu semnătură de primire, ori, în caz de refuz al primirii, prin scrisoare recomandată, la domiciliul 
sau reşedinţa comunicată de acesta. 

Art.57. Sancţiunile disciplinare aplicabile abaterilor săvârşite de către salariaţi şi 
constatate după procedură mai sus enunţată vor fi stabilite de către conducătorul liceului său de 
către persoană împuternicită expres de către acesta, în conformitate cu atribuţiile stabilite prin 
fişa postului. 

Art.58.(1) Decizia poate fi contestată de către salariat, la tribunalul în a cărei 
circumscripţie îşi are domiciliul/reşedinţa persoana sancţionată, în termen de 30 de zile 
calendaristice de la data comunicării. 

(2) Sancţiunea disciplinara se radiază de drept în termen de 12 luni de la aplicare, dacă 
salariatului nu i se aplică o nouă sancţiune disciplinară în acest termen. Radierea sancţiunilor 
disciplinare se constată prin decizie a angajatorului emisă în forma scrisă 

 
Titlul VI. Reguli privind protecţia, igiena şi securitatea în muncă. 
 
Art.59. Angajatorul este obligat să ia toate măsurile necesare pentru protejarea vieţii şi 

sănătăţii salariaţilor şi să asigure securitatea şi sănătatea salariaţilor în toate aspectele legate de 
muncă. 

Art.60.1. Angajatorul are următoarele obligaţii: 
a) să asigure resurse pentru instruirea, testarea, formarea şi perfecţionarea 

personalului cu atribuţii în domeniul protecţiei muncii; 
b) să acorde persoanelor cu atribuţii privind securitatea şi sănătatea în muncă un 

timp adecvat şi să le furnizeze mijloace necesare pentru a-şi putea exercita 
atribuţiile; 

c) să asigure dotarea, întreţinerea, verificarea echipamentelor individuale de 
protecţie şi a echipamentelor individuale de lucru; 

d) să asigure materiale igienico-sanitare şi alimentaţie de protecţie; 
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 60.2. Fiecare salariat are obligaţia să asigure aplicarea măsurilor referitoare la securitatea 
şi sănătatea să precum şi a celorlalţi salariaţi. 
 Art.61. Pentru a asigura securitatea şi sănătatea în muncă salariaţii au următoarele 
obligaţii: 

a) să-şi însuşească şi să respecte normele şi instrucţiunile de protecţie a muncii şi 
măsurile de aplicare a acestora; 

b) să utilizeze corect echipamentele tehnice, substanţele periculoase şi celelalte mijloace 
de producţie; 

c) să nu procedeze la deconectarea, schimbarea sau mutarea arbitrară a dispozitivelor de 
securitate, ale echipamentelor tehnice şi ale clădirilor, precum  şi să utilizeze corect 
aceste dispozitive. 

d) să aducă la cunoştinţa conducătorului locului de muncă orice deficienţe tehnice sau 
alte situaţii care constituie un pericol de accidentare sau îmbolnăvire profesională; 

e) să aducă la cunoştinţa conducătorului locului de muncă în cel mai scurt timp posibil 
accidentele de muncă suferite de persoana proprie sau de alţi angajaţi; 

f) să oprească lucrul la apariţia unui pericol iminent de producere a unui accident şi să 
informeze de îndată conducătorul locului de muncă; 

g) să utilizeze echipamentul individual de protecţie din dotare, corespunzător scopului 
pentru care a fost acordat; 

h) să utilizeze materialele igienico-sanitare primite în conformitate cu indicaţiile 
personalului sanitar; 

i) să participe la instructajele organizate de societate în domeniul securităţii şi sănătăţii 
în muncă; 

  
 Titlul VII. Reguli privind respectarea principiului  nediscriminării şi al            
înlăturării oricărei forme de încălcare a demnităţii 
 
 Art.62.1. (1 )În cadrul relaţiilor de muncă funcţionează principiul egalităţii de tratament 
faţă de toţi salariaţii. 

(2) Orice discriminare directă sau indirectă fata de un salariat, bazată pe criterii de sex, 
orientare sexuală, caracteristici genetice, vârsta, apartenenta naţională, rasa, culoare, etnie, 
religie, opţiune politică, origine socială, handicap, situaţie sau responsabilitate familială, 
apartenenta ori activitate sindicală, este interzisă. 

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

(4) Constituie discriminare indirectă actele şi faptele întemeiate în mod aparent pe alte 
criterii decât cele prevăzute la alin. (2), dar care produc efectele unei discriminări directe. 
 

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

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

 Art.63.1. (1) Este interzisă discriminarea prin utilizarea de către angajator a unor 
practici care dezavantajează persoanele de un anumit sex, în legătură cu relaţiile de 
muncă, referitoare la: 
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a) anunţarea, organizarea concursurilor sau examenelor şi selecţia candidaţilor 
pentru ocuparea posturilor vacante; 

b) încheierea, suspendarea, modificarea şi/sau încetarea raportului juridic de munca 
ori de serviciu; 

c) stabilirea sau modificarea atribuţiilor din fişa postului; 
d) stabilirea remuneraţiei; 
e) beneficii, altele decât cele de natura salarială şi măsuri de protecţie şi asigurări 

sociale; 
f) informare şi consiliere profesională, programe de iniţiere, calificare, 

perfecţionare, specializare şi recalificare profesională; 
g) evaluarea performantelor profesionale individuale; 
h) promovarea profesională; 
i) aplicarea măsurilor disciplinare; 
j) dreptul de aderare la sindicat şi accesul la facilităţile acordate de acesta; 
k) orice alte condiţii de prestare a muncii, potrivit legislaţiei în vigoare. 
(2) Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor alin. (1) lit. a) locurile de muncă în care, 

datorită naturii activităţilor profesionale respective sau cadrului în care acestea sunt desfăşurate, 
o caracteristică legată de sex este o cerinţă profesională autentică şi determinantă, cu condiţia că 
obiectivul urmărit să fie legitim şi cerinţa să fie proporţională. 

 
 63.2. (1) Hartuirea sexuală a unei persoane de către o altă persoană la locul de 

munca este considerată discriminare după criteriul de sex şi este interzisă. 
(2) Hartuirea sexuală reprezintă orice formă de comportament nedorit, constând în 

contact fizic, cuvinte, gesturi sau alte mijloace indecente, materiale vizuale ofensatoare, 
invitaţii compromiţătoare, cereri de favoruri sexuale sau orice altă conduita cu conotaţii 
sexuale, care afectează demnitatea, integritatea fizică şi psihică a persoanelor la locul de 
muncă. 

(3) Constituie discriminare după criteriul de sex orice comportament definit drept 
hărţuire sexuală, având ca scop: 

a) de a crea la locul de muncă o atmosferă de intimidare, de ostilitate sau de 
descurajare pentru persoana afectată; 

b) de a influenţa negativ situaţia persoanei angajate în ceea ce priveşte promovarea 
profesională, remuneraţia sau veniturile de orice natură ori accesul la formarea şi 
perfecţionarea profesională, în cazul refuzului acesteia de a accepta un comportament 
nedorit, ce ţine de viaţa sexuală. 

(4) Toţi salariaţii trebuie să respecte regulile de conduită şi răspund în condiţiile legii 
pentru încălcarea acestora. 

(5) Angajatorul nu permite şi nu va tolera hartuirea sexuală la locul de muncă şi face 
public faptul că încurajează raportarea tuturor cazurilor de hărţuire sexuală, indiferent cine este 
ofensatorul, ca angajaţii care încalcă demnitatea personală a altor angajaţi, prin orice  
manifestare confirmată de hărţuire sexuală la locul de muncă, vor fi sancţionaţi disciplinar. 

 
Art. 63.3. – (1) Persoana care se considera hartuita sexual va raporta incidentul 

printr-o plângere în scris, care va conţine relatarea detaliată a manifestării de hărţuire 
sexuală la locul de muncă. 

(2) Angajatorul va oferi consiliere şi asistenta victimelor actelor de hărţuire sexuală, va 
conduce investigaţia în mod strict confidenţial şi, în cazul confirmării actului de hărţuire sexuală, 
va aplica măsuri disciplinare. 

(3) La terminarea investigaţiei se va comunica parţilor implicate rezultatul anchetei. 
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(4) Orice fel de represalii, în urma unei plângeri de hărţuire sexuală, atât împotriva 
reclamantului, cât şi împotriva oricărei persoane care ajuta la investigarea cazului, vor fi 
considerate acte discriminatoare şi vor fi sancţionate conform dispoziţiilor legale în vigoare. 

(5) Hartuirea sexuală constituie şi infracţiune. 
(6) Potrivit dispoziţiilor art. 203 indice 1 din Codul penal, cu modificările ulterioare, 

hartuirea unei persoane prin ameninţare sau constrângere, în scopul de a obţine satisfacţii 
de natură sexuală, de către o persoană care abuzează de autoritatea sau influenţa pe care i-
o conferă funcţia îndeplinită la locul de muncă se pedepseşte cu închisoare de la 3 luni la 2 
ani sau cu amendă. 

 
Art. 63.4. – (1) Angajaţii au obligaţia să facă eforturi în vederea promovării unui climat 

normal de muncă în unitate, cu respectarea prevederilor legii, a contractelor colective de muncă, 
a regulamentului intern, precum şi a drepturilor şi intereselor tuturor salariaţilor. 

(2) Pentru crearea şi menţinerea unui mediu de lucru care să încurajeze respectarea 
demnităţii fiecărei persoane, pot fi derulate proceduri de soluţionare pe cale amiabilă a 
plângerilor individuale ale salariaţilor, inclusiv a celor privind cazurile de violenta sau hărţuire 
sexuală, în completarea celor prevăzute de lege. 

 
Art. 63.5. (1) MATERNITATEA NU POATE CONSTITUI UN MOTIV DE 

DISCRIMINARE. 
    (2) Orice tratament mai puţin favorabil aplicat unei femei legat de sarcină sau de 

concediul de maternitate constituie discriminare în sensul prezentei legi. 
    (3) Orice tratament mai puţin favorabil aplicat unei femei sau unui bărbat, privind 

concediul pentru creşterea copiilor sau concediul paternal, constituie discriminare în sensul 
prezentei legi. 

    (4) Este interzis să i se solicite unei candidate, în vederea angajării, să prezinte un test 
de graviditate şi/sau să semneze un angajament că nu va rămâne însărcinată sau că nu va naşte pe 
durata de valabilitate a contractului individual de muncă. 

    (5) Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor alin. (1) acele locuri de muncă interzise 
femeilor gravide şi/sau care alăptează, datorită naturii ori condiţiilor particulare de prestare a 
muncii. 

    (6) Concedierea nu poate fi dispusă pe durata în care: 
    a) salariata este gravidă sau se află în concediu de maternitate; 
    b) salariata/salariatul se află în concediul pentru creşterea copiilor în vârstă de până la 2 

ani, respectiv 3 ani în cazul copilului cu dizabilităţi; 
    c) salariatul se află în concediu paternal. 
    (7) Este exceptată de la aplicarea prevederilor alin. (6) concedierea pentru motive ce 

intervin ca urmare a reorganizării judiciare, a falimentului sau a dizolvării angajatorului, în 
condiţiile legii. 

    (8) La încetarea concediului de maternitate, a concediului pentru creşterea copiilor în 
vârstă de până la 2 ani, respectiv 3 ani în cazul copilului cu dizabilităţi sau a concediului 
paternal, salariata/salariatul are dreptul de a se întoarce la ultimul loc de muncă ori la un loc de 
muncă echivalent, având condiţii de muncă echivalente, şi, de asemenea, de a beneficia de orice 
îmbunătăţire a condiţiilor de muncă la care ar fi avut dreptul în timpul absenţei. 

    (9) La revenirea la locul de muncă în condiţiile prevăzute la alin. (8), 
salariata/salariatul are dreptul la un program de reintegrare profesională, a cărui durată este 
prevăzută în regulamentul intern de organizare şi funcţionare şi nu poate fi mai mică de 5 zile 
lucrătoare. Începând cu data intrării în vigoare angajatorii şi salariatele care se afla în una din 
situaţiile prezentate mai jos au o serie de drepturi şi obligaţii care au ca scop asigurarea unor 
condiţii adecvate de muncă şi de protecţie socială. 
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Astfel în accepţiunea prezentei ordonanţe exista trei categorii de salariate care beneficiază de 
prevederile acesteia şi care au următoarele obligaţii: 
– salariata gravidă să anunţe în scris angajatorul asupra stării sale fiziologice de graviditate şi să 
anexeze în copie Anexa pentru supravegherea medicală a gravidei document medical eliberat de 
medic care să îi ateste această stare, însoţit de o cerere care conţine informaţii referitoare la 
starea de maternitate şi solicitarea de a i se aplică măsurile de protecţie prevăzute de ordonanţă; 
– salariata care a născut recent şi-a reluat activitatea după efectuarea concediului de lăuzie, 
respectiv a concediului postnatal obligatoriu de 42 de zile, sau după caz a 63 de zile ale 
concediului de lăuzie să solicite angajatorului în scris măsurile de protecţie prevăzute de lege, 
anexând un document medical eliberat de medicul de familie, dar nu mai târziu de 6 luni de la 
data la care a născut 
– salariata care alăptează, la reluarea activităţii după efectuarea concediului de lăuzie, să anunţe 
angajatorul în scris cu privire la începutul şi sfârşitul prezumat al perioadei de alăptare, anexând 
documente medicale eliberate de medicul de familie în acest sens care va cuprinde recomandări 
cu privire la capacitatea de muncă a acesteia 
Pentru toate activităţile susceptibile să prezinte un risc specific de expunere la agenţi, procedee şi 
condiţii de muncă a căror lista este prevăzută în Anexa nr.1 din OUG 96/2003 angajatorul este 
obligat să evalueze anual şi să intocmesca Rapoarte de evaluare, cu participarea medicului de 
medicină muncii, cu privire la natură, gradul şi durata de expunere a angajatelor în unitate pentru 
a depista orice risc pentru sănătatea şi securitatea acestora şi orice efect posibil asupra sarcinii 
sau alăptării şi pentru a stabili măsurile ce trebuie luate. 
Potrivit art. 6 din OUG 96/2003, în termen de 5 zile lucrătoare de la data întocmirii raportului, 
angajatorul trebuie să înmâneze o copie a acestuia sindicatului sau reprezentanţilor salariaţilor 
precum şi să informeze în scris salariatele asupra rezultatelor evaluării referitoare la riscurile la 
care pot fi supuse la locurile de muncă, şi asupra drepturilor care decurg din prezenţa ordonanţa. 
Angajatorii vor informa în scris salariatele asupra rezultatelor evaluării privind riscurile la care 
sunt supuse la locurile lor de muncă, precum şi asupra drepturilor care decurg din prezenţa 
ordonanţa de urgenţă prin Informarea privind protecţia maternităţii la locul de muncă ( conform 
modelului din Normele Metodologice) în termen de cel puţin 15 zile lucrătoare de la data 
întocmirii raportului de evaluare. 
În termen de 10 zile lucrătoare de la data la care angajatorul a fost anunţat în scris de către o 
salariată din cele menţionata mai sus, asupra stării sale fiziologice, acesta are obligaţia să 
înştiinţeze medicul de medicină muncii precum şi Inspectoratul Teritorial de Muncă, care 
urmează să verifice condiţiile de munca ale salariatei. 
Angajatorului îi mai revin următoarele obligaţii: 
– să prevină expunerea salariatelor (gravide, lăuze sau care alăptează) la riscuri ce le pot afecta 
sănătatea şi securitatea în situaţia în care rezultatele evaluării evidenţiază riscuri; 
– să nu constrângă salariatele să efectueze o muncă dăunătoare sănătăţii sau stării lor de 
graviditate ori a copilului nou născut, după caz; 
– să păstreze confidenţialitatea asupra stării de graviditate a salariatei şi să nu anunţe alţi angajaţi 
decât cu acordul scris al acesteia şi doar în interesul bunei desfăşurări al procesului de muncă; 
– să modifice locul de muncă al salariatelor care îşi desfăşoară activitatea numai în poziţia 
ortostatică sau în poziţia aşezat astfel încât să li se asigure la intervale regulate de timp, pauze şi 
amenajări pentru repaus în poziţie şezândă sau pentru mişcare, la recomandarea medicului de 
medicină muncii. 
– să acorde salariatelor gravide dispensa pentru consultaţii prenatale constând în ore libere plătite 
salariatei, în cazul în care investigaţiile medicale se pot efectua numai în timpul programului de 
lucru. 
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– să acorde salariatelor care alăptează pauze de alăptare de câte o oră fiecare, în timpul 
programului de lucru fie să reducă durata timpului de lucru cu 2 ore zilnic, fără diminuarea 
drepturilor salariale. 
– să transfere la un alt loc de muncă cu menţinerea salariului de baza brut lunar salariatele 
gravide, lăuze sau care alăptează, care desfăşoară în mod curent munca cu caracter insalubru sau 
penibil; 
– să transfere la un loc de muncă de zi, salariatele care desfăşoară munca de noapte şi a căror 
sănătate este afectată, pe baza solicitării scrise a acestora; 
– să modifice în mod corespunzător condiţiile/orarul de muncă, ori să repartizeze la alt loc de 
munca salariatele gravide, lăuze sau care alăptează care desfăşoară activitate ce prezintă riscuri 
pentru sănătate, securitate ori repercusiuni asupra sarcinii şi alăptării, conform recomandării 
medicului de medicină muncii.În cazul în care din motive justificate , angajatorul nu poate 
îndeplini cele două obligaţii, salariatele au dreptul la concediu de risc maternal, astfel: a) înainte 
de data solicitării concediului de maternitate, stabilit potrivit reglementarilor legale privind 
sistemul public de pensii şi alte drepturi de asigurări sociale pentru salariata gravidă; b) după 
data revenirii din concediul postnatal obligatoriu, salariatele gravide, lăuze sau care alăptează în 
cazul în care nu solicită concediul şi indemnizaţia pentru îngrijirea copilului până la împlinirea 
vârstei de 2 ani, sau în cazul copilului cu handicap până la 3 ani. 
Concediul de risc maternal se poate acorda în întregime sau fracţionat pe o perioadă ce nu poate 
depăşi 120 de zile, de către medicul de familie sau specialist. Salariata are dreptul la 
indemnizaţie de risc maternal suportata din bugetul asigurărilor sociale de stat, al cărui cuantum 
este egal cu 75% din media veniturilor lunare realizate în cele 10 luni anterioare solicitării, şi se 
achita la lichidarea drepturilor salariale. 
Potrivit art. 21 (1) din ordonanţa angajatorul nu poate dispune încetarea raporturilor de muncă 
sau de serviciu în cazul: 
– salariatei gravide, lăuze sau care alăptează din motive care au legătură directă cu starea sa; 
– salariatei care se afla în concediul de risc maternal; 
– salariatei care se afla în concediul de maternitate; 
– salariatei care se afla în concediul pentru creşterea copilului în vârstă de 2 ani, sau incazul 
copilului cu handicap până la 3 ani. 
– salariatei care se afla în concediul pentru îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la 7 ani 
sau, în cazul copilului cu handicapin vârsta de până la 18 ani. 
Aceste interdicţii nu au aplicabilitate în cazul concedierilor pe motive economice ce rezulta din 
desfiinţarea postului ocupat de salariata ca urmare a dificultăţilor economice, a transformării 
tehnologice sau reorganizării angajatorului. 
Încălcarea dispoziţiilor prevăzute la art. 4, 5, 6, art. 7 alin. (1), art. 8, art. 12 alin. (1) şi (2), art. 
17, 18 şi art. 26 alin. (1) din ordonanţa constituie contravenţie şi se sancţionează cu amendă de la 
25.000.000 lei la 50.000.000 lei iar a dispoziţiilor prevăzute la art. 9, 10, 11, art. 12 alin. (3), art. 
13, 14, 15, 19, art. 20 alin. (2) şi (4), art. 21 alin. (1) şi (2), cu amendă de la 50.000.000 lei la 
100.000.000 lei; 
Constatarea contravenţiilor şi aplicarea amenzilor contravenţionale se efectuează de către: 
– inspectorii de munca din cadrul inspectoratelor teritoriale de munca pe a căror raza teritorială 
se afla sediul sau, după caz, domiciliul angajatorului şi, respectiv, de către personalul 
împuternicit al Agenţiei Naţionale a Funcţionarilor Publici, pentru contravenţiile la dispoziţiile 
prevăzute la art. 6, art. 7 alin. (1), art. 8, 9, art. 12 alin. (3), art. 13, art. 17 alin. (1), art. 18, art. 19 
alin. (1) şi (4), art. 20 alin. (2) şi (4), art. 21 alin. (1) şi (2) şi art. 26 alin. (1); 
– personalul de control din casele judeţene de pensii şi alte drepturi de asigurări sociale, pentru 
contravenţiile prevăzute la art.11. 
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personalul împuternicit din cadrul direcţiilor de sănătate publica judeţene şi a municipiului 
Bucureşti, conform legislaţiei sanitare în vigoare, pentru contravenţiile la dispoziţiile prevăzute 
la art. 4, 5, 10, art. 12 alin. (1) şi (2), art. 14, 15, art. 17 alin. (2) şi art. 19 alin. (2). 

 
 
Art. 63.6. EGALITATEA DE ŞANSE ŞI DE TRATAMENT ÎN CEEA CE 

PRIVEŞTE ACCESUL LA EDUCAŢIE, LA SĂNĂTATE, LA CULTURĂ ŞI LA 
INFORMARE 

   (1) Este interzisă orice formă de discriminare bazată pe criteriul de sex în ceea ce 
priveşte accesul femeilor şi bărbaţilor la toate nivelurile de instruire şi de formare profesională, 
inclusiv ucenicia la locul de muncă, la perfecţionare şi, în general, la educaţia continuă. 

  (2) Instituţiile de învăţământ de toate gradele, factorii sociali care se implică în procese 
instructiv-educative, precum şi toţi ceilalţi furnizori de servicii de formare şi de perfecţionare, 
autorizaţi conform legii, vor include în programele naţionale de educaţie teme şi activităţi 
referitoare la egalitatea de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi. 

  (3) Instituţiile prevăzute la alin. (2) au obligaţia de a institui, în activitatea lor, practici 
nediscriminatorii bazate pe criteriul de sex, precum şi măsuri concrete de garantare a egalităţii de 
şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi, conform legislaţiei în vigoare. 

  (4) Restricţionarea accesului unuia dintre sexe în instituţii de învăţământ publice sau 
private se face pe criterii obiective, anunţate public, în conformitate cu prevederile legislaţiei 
antidiscriminare. 

  (5) Este interzis să se solicite candidatelor, la orice formă de învăţământ, să prezinte un 
test de graviditate şi/sau să semneze un angajament că nu vor rămâne însărcinate sau că nu vor 
naşte pe durata studiilor. 

  (6) Ministerul Educaţiei Naţionale asigură, prin mijloace specifice, instruirea, pregătirea 
şi informarea corespunzătoare a cadrelor didactice, la toate formele de învăţământ, public şi 
privat, pe tema egalităţii de şanse pentru femei şi bărbaţi. 

  (7) Ministerul Educaţiei Naţionale va promova, în mod direct sau prin intermediul 
organelor şi instituţiilor specializate din subordine, recomandări privind realizarea cursurilor 
universitare, instrumente de evaluare a manualelor şcolare, programe şcolare, ghiduri pentru 
aplicarea programelor şcolare care să excludă aspectele de discriminare între sexe, precum şi 
modelele şi stereotipurile comportamentale negative în ceea ce priveşte rolul femeilor şi al 
bărbaţilor în viaţa publică şi familială. 

  (8) Ministerul Educaţiei Naţionale în mod direct sau prin intermediul inspectoratelor 
şcolare din subordine, precum şi unităţile de învăţământ superior monitorizează modul de 
respectare a principiului egalităţii de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi, în activitatea 
curentă a unităţilor de învăţământ. 

 (9)   Este interzisă orice formă de discriminare bazată pe criteriul de sex în ceea ce 
priveşte accesul femeilor şi bărbaţilor la toate nivelurile de asistenţă medicală şi la programele de 
prevenire a îmbolnăvirilor şi de promovare a sănătăţii. 

(10)  Ministerul Sănătăţii, celelalte ministere şi instituţiile centrale cu reţea sanitară 
proprie asigură, prin direcţiile de sănătate publică judeţene şi a municipiului Bucureşti, respectiv 
structurile similare ale acestor direcţii, aplicarea măsurilor de respectare a egalităţii de şanse şi de 
tratament între femei şi bărbaţi în domeniul sănătăţii, în ceea ce priveşte accesul la serviciile 
medicale şi calitatea acestora, precum şi sănătatea la locul de muncă. 

(11) Instituţiile publice de cultură, precum şi orice alte structuri şi formaţiuni care 
promovează actul cultural sub orice formă au obligaţia să aplice măsurile necesare pentru accesul 
tuturor persoanelor, fără discriminare bazată pe criteriul de sex, la producţiile culturale. 
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 (12) Sursele de cultură menţionate la alin. (1) asigură nediscriminatoriu condiţiile 
necesare de manifestare şi de valorificare a aptitudinilor persoanelor de sex masculin şi, 
respectiv, feminin şi tratamentul egal al acestora în domeniul creaţiei culturale. 

  (13) Publicitatea care prejudiciază după criteriul de sex respectul pentru demnitatea 
umană, aducând atingere imaginii unei persoane în viaţa publică şi/sau particulară, precum şi a 
unor grupuri de persoane este interzisă. 

 (14) Este interzisă utilizarea în publicitate a situaţiilor în care persoanele, indiferent de 
apartenenţa la un sex, sunt prezentate în atitudini degradante, umilitoare şi cu caracter 
pornografic. 

 (15) Firmele de publicitate au obligaţia de a cunoaşte şi de a respecta principiul egalităţii 
de şanse şi de tratament, precum şi de a nu utiliza stereotipurile de gen în producţiile publicitare. 

  (16) Instituţiile publice, autorităţile publice, precum şi organizaţiile guvernamentale 
asigură accesul la informaţiile din sferele lor de activitate, în limitele legii, solicitanţilor, femei 
sau bărbaţi, fără discriminare. 

(17) Informaţiile distribuite prin mass-media vor respecta egalitatea de şanse şi de 
tratament între femei şi bărbaţi şi nu vor conţine, promova său provoca nicio formă de 
discriminare bazată pe criteriul de sex. 

 
  63.7.  EGALITATEA DE ŞANSE ÎNTRE FEMEI ŞI BĂRBAŢI ÎN CEEA CE 

PRIVEŞTE PARTICIPAREA LA LUAREA DECIZIEI 
    (1) Instituţiile şi autorităţile publice centrale şi locale, civile şi militare, unităţile 

economice şi sociale, precum şi partidele politice, organizaţiile patronale şi sindicale şi alte 
entităţi nonprofit, care îşi desfăşoară activitatea în baza unor statute proprii, promovează şi susţin 
participarea echilibrată a femeilor şi bărbaţilor la conducere şi la decizie şi adoptă măsurile 
necesare pentru asigurarea participării echilibrate a femeilor şi bărbaţilor la conducere şi decizie. 

    (2) Prevederile alin. (1) se aplică şi la nominalizarea membrilor şi/sau participanţilor în 
orice consiliu, grup de experţi şi alte structuri lucrative manageriale şi/sau de consultanţă. 

    (3) Pentru realizarea în fapt a egalităţii de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi, 
instituţiile şi autorităţile publice centrale şi locale, structurile de dialog social, patronatele şi 
sindicatele, partidele politice asigură reprezentarea echitabilă şi echilibrată a femeilor şi 
bărbaţilor la toate nivelurile decizionale. 

    (4) Toate comisiile şi comitetele guvernamentale şi parlamentare asigură reprezentarea 
echitabilă şi paritară a femeilor şi bărbaţilor în componenţa lor. 

    (5) Partidele politice au obligaţia să prevadă în statutele şi regulamentele interne 
acţiuni pozitive în favoarea sexului subreprezentat la nivel de decizie, precum şi să asigure 
reprezentarea echilibrată a femeilor şi bărbaţilor în propunerea candidaţilor la alegerile locale, 
generale şi pentru Parlamentul European. 

 
63.8. SOLUŢIONAREA SESIZĂRILOR ŞI RECLAMAŢIILOR PRIVIND 

DISCRIMINAREA BAZATĂ PE CRITERIUL DE SEX 
    (1) Angajaţii au dreptul ca, în cazul în care se consideră discriminaţi pe baza criteriului 

de sex, să formuleze sesizări/reclamaţii către angajator sau împotriva lui, dacă acesta este direct 
implicat, şi să solicite sprijinul organizaţiei sindicale sau al reprezentanţilor salariaţilor din 
unitate pentru rezolvarea situaţiei la locul de muncă. 

    (2) În cazul în care această sesizare/reclamaţie nu a fost rezolvată la nivelul 
angajatorului prin mediere, persoana angajată care prezintă elemente de fapt ce conduc la 
prezumţia existenţei unei discriminări directe sau indirecte bazate pe criteriul de sex în domeniul 
muncii, pe baza prevederilor prezentei legi, are dreptul atât să sesizeze instituţia competentă, cât 
şi să introducă cerere către instanţa judecătorească competentă în a cărei circumscripţie 
teritorială îşi are domiciliul ori reşedinţa, respectiv la secţia/completul pentru conflicte de muncă 
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şi drepturi de asigurări sociale din cadrul tribunalului sau, după caz, instanţa de contencios 
administrativ, dar nu mai târziu de 3 ani de la data săvârşirii faptei. 
 (3) Persoana care prezintă elemente de fapt ce conduc la prezumţia existenţei unei 
discriminări directe sau indirecte bazate pe criteriul de sex, în alte domenii decât cel al muncii, 
are dreptul să se adreseze instituţiei competente sau să introducă cerere către instanţa 
judecătorească competentă, potrivit dreptului comun, şi să solicite despăgubiri materiale şi/sau 
morale, precum şi/sau înlăturarea consecinţelor faptelor discriminatorii de la persoana care le-a 
săvârşit. 

 (4) Cererile persoanelor care se consideră discriminate pe baza criteriului de sex, 
adresate instanţelor judecătoreşti competente, sunt scutite de taxa de timbru. 

 (5) Orice sesizare sau reclamaţie a faptelor de discriminare pe criteriul de sex poate fi 
formulată şi după încetarea relaţiilor în cadrul cărora se susţine că a apărut discriminarea, în 
termenul şi în condiţiile prevăzute de reglementările legale în materie. 

 (6) Instanţa judecătorească competentă sesizată cu un litigiu, în vederea aplicării 
prevederilor prezentei legi, poate, din oficiu, să dispună ca persoanele responsabile să pună capăt 
situaţiei discriminatorii într-un termen pe care îl stabileşte. 

(7) Instanţa de judecată competentă potrivit legii vă dispune ca persoana vinovată să 
plătească despăgubiri persoanei discriminate după criteriul de sex, într-un cuantum ce reflectă în 
mod corespunzător prejudiciul pe care aceasta l-a suferit. 

 (8) Valoarea despăgubirilor va fi stabilită de către instanţă potrivit legii. 
 (9) Angajatorul care reintegrează în unitate sau la locul de muncă o persoană, pe baza 
unei sentinţe judecătoreşti rămase definitive, în temeiul prevederilor prezentei legi, este obligat 
să plătească remuneraţia pierdută datorită modificării unilaterale a relaţiilor sau a condiţiilor de 
muncă, precum şi toate sarcinile de plată către bugetul de stat şi către bugetul asigurărilor sociale 
de stat, ce le revin atât angajatorului, cât şi angajatului. 

(10) Dacă nu este posibilă reintegrarea în unitate sau la locul de muncă a persoanei pentru 
care instanţa judecătorească a decis că i s-au modificat unilateral şi nejustificat, de către 
angajator, relaţiile sau condiţiile de muncă, angajatorul va plăti angajatului o despăgubire egală 
cu prejudiciul real suferit de angajat. 

(11) Valoarea prejudiciului va fi stabilită potrivit legii. 
(12) Sarcina probei revine persoanei împotriva căreia s-a formulat sesizarea/reclamaţia 

sau, după caz, cererea de chemare în judecată, pentru fapte care permit a se prezuma existenţa 
unei discriminări directe ori indirecte, care trebuie să dovedească neîncălcarea principiului 
egalităţii de tratament între femei şi bărbaţi. 

(13) Sindicatele sau organizaţiile neguvernamentale care urmăresc protecţia drepturilor 
omului, precum şi alte persoane juridice care au un interes legitim în respectarea principiului 
egalităţii de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi pot, la cererea persoanelor discriminate, 
reprezenta/asista în cadrul procedurilor administrative aceste persoane 

 
Titlul VIII. Modalităţi de aplicare a altor dispoziţii legale sau contractuale specifice 

 
Cap.I. Referitor la încheierea contractului individual de muncă. 
 
Art.64 În vederea stabilirii concrete a drepturilor şi obligaţiilor salariaţilor, angajarea se 

face prin întocmirea  contractului individual de muncă  în formă scrisă, în limba română, anterior 
începerii raporturilor de muncă şi cu respectarea tuturor prevederilor legale la momentul primirii 
la muncă. 

Art.65. Anterior încheierii contractului individual de muncă, angajatorul are următoarele 
obligaţii: 
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A. 1.să informeze persoana care solicită angajarea cu privire la clauzele generale pe care 
intenţionează să le înscrie în contract, informare care va cuprinde cel puţin  
elementele prevăzute la art.17 alin.2 al Codului Muncii, care se vor regăsi, obligatoriu 
şi în conţinutul contractului individual de muncă3 

B. ; 
      2.Obligaţia de informare a persoanei selectate în vederea angajării se consideră 

îndeplinită de către angajator la momentul comunicării ofertei sale privind conţinutul 
contractului individual de muncă 

B. să solicite persoanei pe care o va angaja, să îi prezinte certificatul medical care 
constată faptul că cel în cauză este apt pentru prestarea muncii respective; 

C. să solicite persoanei pe care o va angaja, testele medicale specifice (dacă activitatea va 
fi prestată în domeniile sănătate, alimentaţie publică, educaţie şi în alte domenii stabilite prin acte 
normative); 

D. să solicite persoanei pe care o va angaja actele prin care aceasta dovedeşte că 
îndeplineşte condiţiile legale cerute în acest scop: 

a) actul de identitate prin care se face dovada identităţii, cetăţeniei şi a       
domiciliului, sau permisul de muncă , după caz; 

b) carnetul de muncă, iar în lipsa acestuia, o declaraţie din care să rezulte, că solicitantul 
nu a mai fost încadrat în muncă (această cerinţă este  valabilă până la 1.01.2007); 

c) actele din care să rezulte că are studiile, respectiv calificarea cerută pentru funcţia 
(meseria) ce urmează a o exercita; 

d) dovadă privind situaţia debitelor sale la unitatea la care a lucrat anterior, adică nota de 
lichidare, respectiv o adeverinţă privind situaţia debitelor sale faţă de angajatorul la care 
persoana a lucrat anterior, în care e necesar să precizeze, dacă această persoană şi-a efectuat 
concediul pe anul în curs; 

e) dispoziţia de repartizare  în muncă, în cazurile prevăzute de lege; 
f) avizul prealabil (dacă e cazul); 
g) acordul scris al părinţilor sau al reprezentanţilor legali, în cazul persoanei în vârstă de 
15 ani; în lipsa acordului ambilor, acordul autorităţii tutelare; 
h) orice alte acte cerute de lege sau stabilite de angajator (prin anunţul de concurs) în 

vederea ocupării funcţiei (meseriei) respective, ca de ex.: 

                                                 
3  a) identitatea părţilor; 
 b) locul de muncă sau, în lipsa unui loc de muncă fix, posibilitatea ca salariatul să 
muncească în diverse locuri; 
 c) sediul sau, după caz, domiciliul angajatorului; 
 d)funcţia / ocupaţia conform specificaţiei Clasificării Ocupaţiilor din România sau altor 
acte normative şi  atribuţiile postului; 
 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; 
 m) durata perioadei de probă, după caz.) 
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  - certificatul de cazier judiciar; 
  - livretul militar; 
  - curriculum vitae, cuprinzând principalele date biografice şi profesionale; 
  - recomandarea de la locul de muncă anterior, sau în cazul   absolvenţilor 

care se încadrează pentru prima dată, de la unitatea  de învăţământ, etc. 
E. să efectueze verificarea prealabilă a aptitudinilor profesionale şi personale ale 

persoanei care solicită angajarea cu respectarea următoarelor reguli: 
1.1.Efectuarea verificării prealabile se va face numai de către o comisie de examinare 
desemnată în scris, din care fac parte obligatoriu, conducătorul angajatorului, 1–2 
persoane numite de  către acesta (printre care şeful compartimentului în care urmează să 
se facă angajarea) şi un secretar . 
1.2. Verificarea prealabilă va consta, în principal, într-o probă practică, care va avea 
specificul activităţii pe care urmează să o presteze persoană după angajare a cărei durată 
va fi de maxim 1 zi, în urma căreia, dacă se apreciază că persoana  corespunde, se va 
proceda la angajare, cu respectarea procedurilor prealabile  prevăzute mai sus (informare, 
efectuarea controlului medical, întocmirea contractului individual de muncă); 
1.3. Verificarea prealabilă a aptitudinilor salariatului se poate face şi sub forma 

examenului sau a concursului (în funcţie de obiectul de activitate al liceului) dacă se impune, cu 
respectarea prevederilor din Regulamentul intern privind constituirea comisiei de examinare. 

1.3.1. Concursul constă într-o probă scrisă şi o probă orală şi, de asemenea, şi o probă 
practică, unde este cazul, (pentru funcţiile de pază, de deservire şi de întreţinere etc,). Probele 
scrise şi orale sunt notate cu note de la 1 la 10 de fiecare membru al comisiei de examinare; 
pentru a fi declaraţi admişi, candidaţii trebuie să obţină la fiecare probă cel puţin nota 7; pe baza 
notelor obţinute se stabileşte ordinea reuşitei la concurs. La medii egale, comisia stabileşte 
candidatul reuşit, în raport de datele personale cuprinse în recomandări sau de cele referitoare la 
nivelul studiilor de bază sau suplimentare. Va fi declarată câştigătoare persoana care a obţinut 
cea mai bună medie. 

1.3.2. În cazul prezentării spre angajare a unei singure persoane, pentru postul respectiv, 
acesta va susţine examen după regulile stabilite pentru concurs; 

1.4.1. Cu ocazia verificării prealabile a aptitudinilor angajatorul nu poate solicita 
persoanei care solicită angajarea, sub orice formă, decât informaţiile care să îi ofere posibilitatea 
aprecierii juste a capacităţii de a ocupa postul respectiv şi a aptitudinilor profesionale ale 
persoanei. 

1.4.2. De asemenea, informaţiile pe care le poate solicita angajatorul (direct doar cu 
încunoştiinţarea prealabilă a celui în cauză sau prin solicitarea de a prezenta o recomandare de la 
ultimul loc de muncă) de la foştii angajatori, pot să se refere doar la: 

- funcţiile îndeplinite; 
- durata angajării; 

1.5. În cazul în care, cu ocazia verificării prealabile a aptitudinilor persoanei care solicită 
angajarea, (verificare efectuată cu respectarea prevederilor mai susmenţionate) se constată de 
către angajator că se impune o verificare mai amănunţită a acestor aptitudini, se procedează la 
întocmirea contractului individual de muncă în formă scrisă, care va cuprinde sub forma unei 
clauze contractuale o perioadă de probă de  maxim 30 zile calendaristice pentru funcţiile de 
execuţie şi de maxim 90 de zile calendaristice pentru funcţiile de conducere, de la data întocmirii 
contractului individual de muncă, dată care va coincide cu cea a primirii la muncă. 

1.6. În cazul persoanelor cu handicap care solicită angajarea, angajatorul va informa 
persoană despre clauzele generale ce vor fi trecute în contractul individual de muncă şi îl va 
întocmi în formă scrisă, cu menţionarea obligatorie, sub forma unei clauze contractuale, a unei 
perioade de probă de 30 de zile calendaristice de la data întocmirii contractului care va coincide 
cu data începerii activităţii (primirii la muncă); 
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1.7. În cazul absolvenţilor instituţiilor de învăţământ care solicită la debutul lor în 
profesie angajarea, angajatorul va informa persoanele respective despre clauzele generale ce vor 
fi trecute în contractul individual de muncă şi va întocmi în formă scrisă contractul, cu 
menţionarea obligatorie, sub forma unei clauze contractuale, a unei perioade de probă de ........... 
luni (se va specifica în concret numărul- maxim 6 luni) de la data întocmirii contractului 
individual de muncă, dată ce va coincide cu cea a primirii la muncă. 
 1.8. În cazul muncitorilor necalificaţi, în cazul în care cu ocazia verificării prealabile a 
aptitudinilor persoanei ce solicită angajarea (efectuată cu respectarea prevederilor pct E 1.1-1.4 
din prezentul regulament intern) angajatorul nu le-a putut aprecia corespunzător, el va informa 
persoană despre clauzele generale ce vor fi trecute în contractul individual de muncă şi îl va 
întocmi în formă scrisă, cu menţionarea obligatorie, sub forma unei clauze contractuale a unei 
perioade de probă cu caracter excepţional, de 5 zile . 

2. Anterior încheierii contractului individual de muncă, angajatorul este obligat la 
momentul înregistrării cererii de angajare, să realizeze informarea asupra clauzelor generale pe 
care intenţionează să le scrie în contract (amintită mai sus). 
 3. De asemenea, anterior modificării oricăruia din următoarele elemente (durata 
contractului, locul muncii, felul muncii, condiţiile de muncă, salariul, timpul de muncă şi timpul 
de odihnă), în timpul executării contractului individual de muncă, angajatorul este obligat să 
realizeze informarea salariatului asupra prevederilor contractuale pe care intenţionează să le 
modifice urmând ca în maxim 15 zile de la data încunoştiinţării în scris a salariatului, angajatorul 
să procedeze la încheierea unui act adiţional la contractul individual de muncă, care îşi va 
produce efectele de la momentul întocmirii acestuia, în formă scrisă şi semnării lui de către cele 
2 părţi contractante. 

4. Obligaţia de a întocmi un act adiţional la contractul individual de muncă prevăzută mai 
sus, subzistă în sarcina angajatorului în situaţia modificării oricăruia dintre următoarele 
elemente: durata contractului, locul muncii, felul muncii, condiţiile de muncă, salariul, timpul de 
muncă şi timpul de odihnă, cu excepţia situaţiei în care o asemenea modificare rezultă că posibilă 
din lege. 
 5. O nouă perioadă de probă (pentru verificarea aptitudinilor profesionale), pe parcursul 
executării aceluiaşi contract individual de muncă, diferită de cea stabilită iniţial, sub forma unei 
clauze contractuale, poate fi stabilită de către acelaşi angajator doar în următoarele cazuri: 

a) salariatul debutează într-o nouă funcţie sau profesie; 
b) salariatul urmează să presteze activitate într-un loc de muncă cu condiţii grele, 
vătămătoare sau periculoase; 
6. În situaţia de mai sus, angajatorul este obligat să realizeze informarea salariatului 

asupra noilor prevederilor contractuale,  urmând ca în maxim 15 zile de la data informării în scris 
a salariatului, angajatorul să procedeze la încheierea unui act adiţional la contractul individual de 
muncă, care îşi va produce efectele de la momentul întocmirii acestuia în formă scrisă şi semnării 
lui de către cele 2 părţi contractante. 

7. Termenul pentru  nouă perioadă de probă astfel stabilită, va fi similar celui prevăzut în 
cazul perioadei de probă, clauză în contract, stabilită la încheierea acestuia fiind specific fiecărei 
categorii aşa cum s-a precizat la pct.1.5.-1.8. din Ţâţul VIII, cap.I pct E al prezentului 
Regulament intern. 

8. Neinformarea în scris a salariatului anterior încheierii sau modificării contractului 
individual de muncă cu privire la perioada de probă, în termenul prevăzut de maxim 15 zile, duce 
la decăderea angajatorului din dreptul de a verifica aptitudinile salariatului prin intermediul 
stipulării în contract a unei asemenea clauze. 

9. Angajarea succesivă a mai mult de 3 persoane pe perioadă de probă pentru acelaşi post 
este interzisă. 
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10. Pe durata perioadei de probă salariatul se bucură de toate drepturile şi are toate 
obligaţiile prevăzute în legislaţia muncii, în contractul colectiv de muncă aplicabil în 
regulamentul intern şi în contractul individual de muncă. Perioada de probă constituie vechime în 
muncă. 

 F. Să efectueze instruirea angajaţilor săi în domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă 
înainte de începerea activităţii. 

1. Această instruire se realizează obligatoriu în cazul noilor angajaţi, al celor care-şi 
schimbă locul de muncă sau felul muncii şi al celor care îşi reiau activitatea după o întrerupere 
mai mare de 6 luni, prin mijloacele şi modalităţile prevăzute expres în acest regulament intern, 
cu respectarea termenelor stabilite şi a celorlalte prevederi legale (vezi în concret procedura 
referitoare la informare, la modificarea contractului individual de muncă, la perioada de probă 
etc.). 

2. Instruirea angajaţilor săi în domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă se realizează din 
..................... în ................. luni (în urma negocierii angajatorului cu: - comitetul de securitate în 
muncă /sindicat/ reprezentanţii salariaţilor/responsabilul de protecţia muncii numit de angajator). 

3. În intervalul de timp care se scurge între îndeplinirea obligaţiilor prealabile ale 
angajatorului anterior încheierii contractului individual de muncă stipulate pe larg în prezentul 
regulament intern şi încheierea în formă scrisă a contractului individual de muncă se interzice 
angajatorului să permită persoanei ce solicită angajarea să presteze orice fel de activităţi pentru şi 
sub autoritatea acestuia, în sediul/domiciliul, la orice filială, sucursală său punct de lucru al 
acestuia. 

Art.66. În afara clauzelor generale ce sunt obligatorii de cuprins în contractul individual 
de muncă (prevăzute la art.17 din Codul muncii), între părţi pot fi negociate şi cuprinse şi alte 
clauze specifice, cum ar fi de exemplu: 

Art.66.1.1. Clauză de neconcurenţă – care îl obligă pe salariat, ca după încetarea 
contractului să nu presteze, în interesul propriu sau al unui terţ, o activitate care se află în 
concurenţă cu cea prestată la angajatorul său şi îl obligă pe angajator să îi plătească salariatului o 
indemnizaţie lunară, pe toată perioada de neconcurenţă. 

66.1.2. Clauză de neconcurenţă îşi produce efectele  numai dacă în cuprinsul contractului 
individual de muncă sunt prevăzute în mod concret pe lângă activităţile  ce sunt interzise  
salriatului la data încetării contractului  şi cuantumul indemnizaţiei de neconcurenţă lunare, 
perioada pentru care îşi produce efectele clauză, terţii în favoarea căroa se interzice  prestarea 
activităţii, precum şi aria geografică unde salariatul poate fi în reală competiţie cu angajatorul. 

66.1.3. Obligaţia de plată a indemnizaţiei datorată salariatului trebuie să fie onorată la 
valoarea negociată , valoarea ei  este de cel puţin 50% din  media veniturilor salariale brute ale 
salariatului din ultimele 6 luni anterioare datei încetării contractului individual de muncă, sau în 
cazul în care durata contractului indivdiual de muncă a fost mai mică de 6 luni, din media 
veniturilor salariale lunare brute cuvenite acestuia pe durata contractului.; ea este operantă în 
spaţiu doar pe o întindere geografică de 200 Km2. 

66.1.4. Clauză de neconcurenţă îşi poate produce efectele pentru o perioadă de  
maximum 2 ani.  

Art.66.2. Clauză de mobilitate - prin care părţile convin că executarea obligaţiilor de 
serviciu de către salariat nu se realizează într-un loc stabil de muncă (cu obligativitatea precizării 
exprese a locurilor unde trebuie să se deplaseze, cel puţin circumscrierea zonei de parcurs, în 
contractul individual de muncă), prestaţiile suplimentare stabilindu-se la .............. lei sau la 
..............% din vânzări/contravaloarea serviciilor prestate, etc. 

 Art.66.3. Clauză de confidenţialitate - prin care părţile convin ca pe toată durata 
contractului individual de muncă şi după încetarea acestuia să nu transmită date sau informaţii de 
care au luat cunoştinţă în timpul executării contractului individual de muncă, ca de ex.: 
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- acte, note, fişe,schiţe sau orice alte elemente privind activitatea şi fondul de date al 
liceului; 

- informaţii privind relaţiile cu beneficiarii, a modului de efectuare a lucrărilor, de 
fabricaţie a produselor şi a valorii de contract pe care le negociază societatea în vederea 
executării de produse şi/sau servicii, etc. - cu obligaţia angajatorului de a plăti o 
indemnizaţie în valoare de _____% din salariu. 

66.3.1. Informaţiile furnizate salariatului, prealabil încheierii contractului individual de 
muncă sunt supuse regimului negociat de către cele două părţi, în cuprinsul contractului de 
confidenţialitate, care produce efectele în situaţia în care contractul individual de muncă nu este 
perfectat. 

66.3.2. Ulterior întocmirii contractului individual de muncă, angajatorul poate negocia o 
clauză de confidenţialitate. 

66.4. Clauză de conştiinţă- (specifică pentru mass-media, cercetare ştiinţifică) care să 
prevadă posibilitatea salariatului de a refuza să execute  o sarcină de serviciu în măsura în care 
aceasta ar contraveni conştiinţei sale; motivele refuzului pot avea natură religioasă, morală, 
politică, politeţe şi trebuie să fie precizate expres în cuprinsul ei. 

Art.67. În îndeplinirea obligaţiei prevăzute de lege, conducerea angajatorului său 
persoană împuternicită expres e către acesta, în conformitate cu atribuţiile stabilite prin fişa 
postului, va întocmi registrul general de evidenţă a salariaţilor în termenul şi pentru perioada 
prevăzută de lege. 

Art.68. Totodată aceştia au obligaţia să întocmească de urgenţă: 
1. structura de personal a liceului, cu precizarea expresă şi detaliată a posturilor 

ocupate/vacante şi evidenţierea periodică (lunară) şi distinctă a situaţiei 
acestora; 

2. dosarul personal al fiecărui salariat/persoană care prestează activitate în baza  
unor prevederi legale speciale (de ex.cenzorii) şi care cuprinde cel puţin 
următoarele elemente, după caz: 

a) actele necesare angajării; 
b) contractele individuale de muncă, actele adiţionale, informările şi celelalte acte 

referitoare la executarea, modificarea, suspendarea şi încetarea contractului individual 
de muncă, precum şi orice alte documente care certifică legalitatea şi corectitudinea 
înscrierilor din registrul mai sus menţionat; 

Art.69.1. La solicitarea formulată în scris şi înregistrată în registrul general de intrări-
ieşiri al angajatorului de către salariat/un împuternicit expres al salariatului angajatorul este 
obligat să elibereze de îndată, pe bază de semnătură, un document care să ateste: 

a) activitatea desfăşurată de salariat; 
b) vechimea în muncă, meserie şi specialitate; 
c)  eventuale alte date cerute de salariaţi, în legătură cu  activitatea sa la 

acel angajator; 
 69.2. În dosarul personal al salariatului nu vor fi introduse documente care fac referire la 
activităţile sau la opiniile sale politice, sindicale, religioase sau de orice altă natură; 

Art.70.1. Orice salariat are dreptul de a cumula mai multe funcţii, în baza unor contracte 
individuale de muncă, beneficiind de salariul corespunzător pentru fiecare dintre acestea, cu 
respectarea prevederilor legale ce stabilesc excepţii de la această regulă, în sensul interzicerii 
totale sau parţiale pentru persoanele vizate de a fi încadrate în alte funcţii. 

Art.70.2. La întocmirea contractului individual de muncă salariaţii sunt obligaţi să declare 
unde exercită funcţia pe care o consideră de bază. 

Art.70.3. Salariaţii cumularzi beneficiază de toate drepturile şi sunt ţinuţi de îndeplinirea 
tuturor obligaţiilor ce le revin salariaţilor, atât în privinţa funcţiei de bază cât şi în privinţa 
funcţiei cumulate; ei datorează toate contribuţiile la toate contractele individuale de muncă  
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încheiate, indiferent de forma şi durata acestora, în termenul prevăzut de legislaţia în vigoare, în 
limitele excepţiilor stipulate expres de lege (ca de ex.: pentru auditori, experţi contabili şi 
contabili autorizaţi, pentru pensionari care nu datorează contribuţia la constituirea fondului 
pentru şomaj). 

Art.71. Cetăţenii străini şi apatrizii pot fi angajaţi prin contract individual de muncă în 
baza permisului de muncă, sau în lipsa acestuia cu respectarea condiţiilor expres enumerate în 
lege. 

 
Cap.ÎI. Executarea contractului individual de muncă. 
 
Art.72. În executarea contractului individual de muncă, angajatorul şi salariatul urmăresc 

exercitarea drepturilor ce le revin şi  a obligaţiilor ce le incumbă, rezultate în urma negocierii 
efectuate cu respectarea prevederilor legale, concretizate în clauzele contractului individual de 
muncă şi contractului colectiv de muncă aplicabil, şi precizate în cuprinsul prezentului 
regulament intern. 

 
Cap.III. Modificarea contractului individual de muncă 
 
Art.73. Modificarea unuia/mai multor elemente esenţiale ale contractului individual de 

muncă se poate face doar prin acordul părţilor, cu respectarea procedurii prealabile expres 
prevăzute de lege şi reţinută în prezentul regulament intern ( acte adiţionale, informare, etc.). 

Art.74. Excepţional, modificarea unilaterală a contractului individual de muncă este 
posibilă numai în cazurile şi în condiţiile prevăzute expres de lege şi vizează: 

A. Locul muncii, care poate fi modificat unilateral prin delegare sau detaşare; 
1. Prin delegare salariatul va exercita temporar lucrări sau sarcini corespunzător 

atribuţiilor de serviciu (în conformitate cu prevederile fişei postului/a atribuţiilor stabilite în 
contractul individual de muncă) în afara locului de muncă negociat în contractul individual de 
muncă. 

1.1. În primele 60 de zile delegarea se dispune unilateral de către angajator, urmând ca 
pentru următoarele 60 de zile, acesta să solicite şi să obţină în scris acordul salariatului. 

1.2. Plata cheltuielilor de transport şi cazare se va face salariatului în momentul 
prezentării de către acesta a documentelor justificative. Indemnizaţia de delegare se acordă în 
cuantumul negociat, cu respectarea prevederilor legale. 

2. Prin detaşare salariatul va executa temporar o serie de lucrări în interesul unui alt 
angajator prin schimbarea locului de muncă; detaşarea se dispune unilateral de către angajator, 
pe o perioadă de cel mult 1 an. 

B În cazul în care : 
a) prin  detaşare se modifică şi felul muncii, angajatorul trebuie să solicite şi să 

obţină în scris, acordul salariatului în cauză. 
b) motive obiective, excepţionale (în măsură să-l pună pe angajatorul la care s-a 

făcut detaşarea în imposibilitate de a desfăşura în condiţii normale activitatea, 
în lipsa persoanei detaşate) impun prezenţa salariatului la angajatorul la care s-
a dispus detaşarea, perioada detaşării poate fi prelungită cu acordul ambelor 
părţi, din 6 în 6 luni. 

 Art.75. Salariatul poate refuza detaşarea dispusă de angajator numai excepţional, pentru 
motive personale temeinice, ca de exemplu îmbolnăvirea propriei persoane (cauză nu trebuie să 
fie în legătură directă cu detaşarea în sine), a unei rude/afin, până la gradul al II-lea inclusiv, etc. 
care trebuie jusitificate cu o serie de acte oficiale. 
 Art.76. Plata cheltuielilor de transport, cazare şi a indemnizaţiei se face în mod similar 
delegării. 
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 Art.77. Drepturile cuvenite salariatului detaşat se acordă, de regulă, de angajatorul la care 
s-a dispus detaşarea, iar în cazul în care unele din prevederile contractuale (contractul individual 
de muncă încheiat cu angajatorul care a dispus detaşarea) îi sunt mai favorabile, angajatul detaşat 
este îndreptăţit să beneficieze de ele în urma solicitării exprese, formulată în scris acestuia din 
urmă. 
 Art.78. Angajatorul care detaşează, anterior procedării la detaşare, va lua toate măsurile 
necesare că angajatorul la care se va dispune detaşarea să îşi îndeplinească integral şi la timp 
toate obligaţiile faţă de salariatul detaşat; astfel va putea să solicite acestui angajator cel puţin: 

- dovezi din care să reiese solvabilitatea angajatorului la care se va dispune detaşarea 
(ex.bilanţ contabil, dovezi de plată a contribuţiilor datorate bugetului de stat, extras de 
cont bancar etc.). 

- angajamentul acestuia că va achita integral şi la data stabilită în contractul individual 
de muncă al persoanei detaşate salariul (la data de .... a lunii următoare), celelalte 
drepturi şi contribuţiile pe care le datorează bugetului de stat în privinţa acestei 
persoane. 

Art.79. În cazul nerespectării acestor obligaţii asumate de către angajatorii la care s-a 
dispus detaşarea, angajatorul care a detaşat va fi obligat să le îndeplinească el, la solicitarea 
motivată a salariatului. 

Art.80. În cazul refuzului ambilor de a-şi îndeplini aceste obligaţii, comunicat angajatului 
în scris, acesta poate reveni la angajatorul care l-a detaşat, moment în care încetează 
suspendarea, dacă ea a fost dispusă, şi poate solicita în faţa instanţei obligarea la îndeplinirea 
acestora obligaţii de către oricare dintre cei 2 angajatori. 

 Art.81. Angajatorul poate modifica temporar locul şi felul muncii, fără consimţământul 
salariatului  şi în cazul unor situaţii de forţă majoră; ca sancţiuni disciplinare; ca măsuri de 
protecţie a salariatului. 

Art.82. Pe durata detaşării, contractul individual de muncă al persoanei detaşate va putea 
fi suspendat din iniţiativa angajatorului care dispune detaşarea, salariatul putând să beneficieze 
de alte drepturi şi obligaţii ale părţilor, în afara obligaţiei prestării muncii şi a drepturilor 
corelative referitoare la plata salariului. 

 
CAP. IV. Suspendarea contractului individual de muncă 

  
Art.83. Pe durata suspendării contractului individual de muncă, continuă să existe 

celelalte drepturi şi obligaţii ale părţilor, prevăzute prin legi speciale, prin contractul colectiv de 
muncă aplicabil, prin contracte individuale de muncă sau prin prezentul regulament intern, astfel: 

- ............................................................; 
- ..............................................................; 
- ................................................................. 

Art.84. În cazul suspendării contractului individual de muncă din cauza unei fapte 
imputabile salariatului (vezi de ex. absenţele nemotivate), pe durata suspendării acesta nu va 
beneficia de nici un drept  ce rezultă din calitatea de salariat. 

Art.85. Salariatul care se află în unul din cazurile: 
1. de suspendare de drept prevăzute de lege, la art.50 din Codul muncii 

-pct.a : concediu de maternitate; 
-pct.b : concediu pentru incapacitate temporară de muncă; 
-pct.c : carantină; 
-pct.d : efectuarea serviciului militar obligatoriu; 
-pct.e :exercitarea unei funcţii în cadrul unei autorităţi executive, legislative ori 

judecătoreşti, pe toată durata mandatului; 
-pct.f :îndeplinirea unei funcţii de conducere salarizate în sindicat; 
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2. de suspendare din iniţiativa proprie, prevăzute la art.51 din Codul muncii 
  -pct.a : concediu pentru creşterea copilului bolnav în vârstă de până la 2  
 ani sau, în cazul copilului cu handicap, până la împlinirea vârstei de 3 ani; 

-pct.b : concediu pentru îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la 7 ani sau, 
în cazul copilului cu handicap, pentru afecţiuni intercurente, până la împlinirea 
vârstei de 18 ani; 
-pct.c : concediu paternal 
-pct.d: concediu pentru formare profesională; 

- este obligat să comunice actele doveditoare a situaţiilor ce generează suspendarea, 
către angajator în maxim 24 ore de la eliberarea acestora. 

Art.86. Contractul individual de muncă se suspendă de drept din momentul luării la 
cunoştinţă de către angajator a declarării stării de carantină şi a survenirii cazului de forţă majoră. 

Art.87.1. Motivele de suspendare survenite în situaţia participării  salariatului la grevă 
şi în situaţia absentării acestuia nemotivat vor fi constatate de către angajator prin proces verbal 
de constatare în formă scrisă, înregistrat în Registrul general de intrări ieşiri al liceului. 

Art. 87.2. În cazurile în care s-a declanşat procedura cercetării disciplinare prealabile, 
în condiţiile legii, or i-a fost aplicată salariatului sancţiunea disciplinară de suspendare a 
contractului pentru maxim 10 zile lucrătoare, or angajatorul a formulat plângere penală împotriva 
salariatului sau acesta a fost trimis în judecată pentru fapte penale incompatibile cu funcţia 
deţinută, până la rămânerea definitivă  a hotărârii judecătoreşti, contractul individual de  muncă 
poate fi suspendat din iniţiativa angajatorului. În cazul în care angajatorul a procedat la 
suspendare în urma survenirii uneia din aceste situaţii, salariatul îşi reia activitatea avută anterior, 
dacă se constată nevinovăţia acestuia,  

Art.87.2.1. Data reluării activităţii va fi data rămânerii definitive a hotărârii de 
soluţionare a plângerii penale sau a hotărârii judecătoreşti. 

Art.87.2.2 Pentru perioadele respective i se va plăti o despăgubire egală cu salariul  
celelalte drepturi de care a fost lipsit pentru perioada suspendării contractului. 

Art.88. Contractul individual de muncă poate fi suspendat din iniţiativa angajatorului, 
ca sancţiune  disciplinară pe o perioadă de maxim 10 zile lucrătoare. 

Art.89. Contractul individual de muncă poate fi suspendat din iniţiativa angajatorului pe 
durata detaşării salariatului doar în cazul în care  angajatorul la care s-a dispus detaşarea îşi 
îndeplineşte integral şi la timp obligaţiile faţă de acel salariat, în accepţiunea reţinută în prezentul 
Regulament intern. 

Art.90.1. În cazul întreruperii temporare a activităţii, fără încetarea raportului de 
muncă, în special pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare, pe această 
durată  care va fi de maxim 2 luni, salariaţii beneficiază de o indemnizaţie plătită din fondul de 
salarii de 75% din salariul de bază corespunzător locului de muncă ocupat. 

90.2. Pe această perioadă salariaţii se află la dispoziţia angajatorului: 
a) în incinta unităţii, exercitând alte atribuţii date de angajator sau 
b) la domiciliul fiecăruia cu obligaţia de a se prezenta la serviciu la data şi ora 

prevăzută pentru reluarea activităţii; 
90.3.l. Modalitatea aleasă în concret de angajator va fi comunicată salariaţilor prin 

afişare/dispoziţie scrisă şi semnată de luare la cunoştinţă de către fiecare salariat şi înregistrată în 
Registrul general de intrare ieşire a documentelor. 

Art.91. Suspendarea prin acordul părţilor poate surveni în cazul: 
- concediilor fără plată pentru studii 
- pentru interese personale, prin cerere în care să se precizeze motivul; aceste cereri vor 

fi înregistrate în Registrul general de intrări-ieşiri. 
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Art.91.1. comunicarea în registru de evidenta a salariaţilor şi suspendarea contractelor de munca 
comunicare modificări contractuale 
Potrivit dispoziţiilor art. 3 şi 4 ale HG 500/2011, completarea, respectiv înregistrarea în registru a 
elementelor contractului individual de munca se face după cum urmează: 
a) la angajarea fiecărui salariat, se înregistrează în registru cel târziu în ziua lucrătoare anterioară 
începerii activităţii de către salariatul în cauză; 
- elementele de identificare a tuturor salariaţilor: numele, prenumele, codul numeric personal - 
CNP, cetăţenia şi ţară de provenienţa - Uniunea Europeană - UE, non-UE, Spaţiul Economic 
European - SEE; 
- data angajării; 
- perioada detaşării şi denumirea angajatorului la care se face detaşarea; 
- funcţia/ocupaţia conform specificaţiei Clasificării Ocupaţiilor din România (COR) sau altor 
acte normative; 
- tipul contractului individual de munca; 
- durata normală a timpului de munca şi repartizarea acestuia; 
- salariul, sporurile şi cuantumul acestora; 
b) salariul, sporurile şi cuancumul acestora se completează şi pentru contractele individuale 
de munca deja înregistrate, în termen de 90 de zile de la data intrării în vigoare a HG 500/2011; 
c) perioadă şi cauzele de suspendare a contractului individual de munca, cu excepţia cazurilor de 
suspendare în baza certificatelor medicale, se înregistrează în registru în termen de maximum 20 
de zile lucrătoare de la data suspendării; 
d) data încetării contractului individual de munca se înregistrează în registru la data încetării 
contractului individual de munca/la data luării la cunoştinţa a evenimentului ce a determinat, în 
condiţiile legii, încetarea contractului individual de munca; 
e) pentru salariaţii detaşaţi, angajatorul de baza completează perioada detaşării şi denumirea 
angajatorului la care se face detaşarea, anterior începerii detaşării. 
 
Art.91.2. 1Orice modificare a elementelor: 
c) perioada detaşării şi denumirea angajatorului la care se face detaşarea; 
d) funcţia/ocupaţia conform specificaţiei Clasificării Ocupaţiilor din România (COR) sau altor 
acte normative; 
e) tipul contractului individual de munca; 
f) durata normală a timpului de munca şi repartizarea acestuia; 
g) salariul, sporurile şi cuantumul acestora;se înregistrează în registru cel târziu în ziua lucrătoare 
anterioară împlinirii termenului de 20 de zile lucrătoare prevăzut la art. 17 alin. (5) din Legea nr. 
53/2003, republicata. Excepţie fac situaţiile în care modificările se produc ca urmare a unei 
hotărâri judecătoreşti sau ca efect al unui act normativ când înregistrarea în registru se face în 
ziua în care angajatorul se prezuma, potrivit legii, ca a luat cunoştinţă de conţinutul acestora. 
 
Art.91.3. În concluzie, registrul general de evidenta a salariaţilor se completează în ordinea 
încheierii, modificării, suspendării sau încetării contractelor individuale de munca, cu excepţia 
celor care au la bază un certificat medical, iar perioadă şi cauzele de suspendarea contractului 
de munca, cu excepţia cazurilor de suspendare în baza certificatelor medicale, se înregistrează în 
registru în termen de maximum 20 de zile lucrătoare de la data suspendării. Dacă încetarea 
suspendării are loc după intrarea în vigoare a HG 500/2011, nu poate fi înregistrată încetarea 
suspendării dacă nu a fost înregistrată suspendarea contractului de munca. 
Art.91.4. Angajatorii din sectorul public şi cei din sectorul privat sunt obligaţi să acorde 
angajaţilor ziua lucrătoare liberă pentru îngrijirea sănătăţii copilului, zi pentru care nu există 
obligaţia plăţii drepturilor salariale. 
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Art. 91.5.Contractul de muncă nu mai poate fi suspendat pe perioada cercetării 
disciplinare 

Prevederea din Codul muncii care le dădea angajatorilor dreptul de a suspenda contractul de 
muncă al angajatului care face obiectul unei cercetări disciplinare și-a încetat efectele la 21 
august. Curtea Constituțională a decis, anul acesta, că prevederea este neconstituțională, aceasta 
reprezentând o restrângere exagerată a dreptului la muncă.  

Judecătorii CCR au decis în luna mai că prevederea legală ce dă dreptul angajatorului de a 
suspenda contractul individual de muncă al salariatului, pe durata cercetării disciplinare 
prealabile, este în dezacord cu Legea fundamentală a ţării, aşa cum reiese din Decizia nr. 
261/2016, ce a apărut în Monitorul Oficial, Partea I, nr. 511 din 7 iulie şi se aplică de la data 
publicării. 

Concret, este vorba de dispoziţiile literei a a alineatului 1 al articolului 52 din Codul muncii, 
conform cărora "contractul individual de muncă poate fi suspendat din iniţiativa angajatorului 
(...) pe durata cercetării disciplinare prealabile, în condiţiile legii". Curtea a apreciat că 
suspendarea salariatului în timpul cercetării disciplinare prealabile reprezintă o restrângere 
exagerată a dreptului constituţional la muncă, astfel că, începând din 7 iulie, angajatorii nu 
mai pot apela la această variantă. Din 21 august, după suspendarea de drept a prevederii 
neconstituționale, aceasta și-a încetat efectele juridice. 

"Curtea consideră că salariatul trebuie să se bucure de garanţii suficiente care să asigure că 
restrângerea exerciţiului dreptului la muncă nu este rezultatul unor eventuale acţiuni abuzive 
ale angajatorului, favorizate de caracterul subiectiv al raportului de muncă. Or, având în vedere 
lipsa unor criterii obiective, care să circumstanţieze situaţia în care angajatorul poate dispune 
suspendarea în ipoteza art. 52 alin. (1) lit. a) din Legea nr. 53/2003, precum şi faptul că, în lipsa 
unor astfel de criterii legale, aprecierea temeiului de suspendare este lăsată, în întregime, la 
dispoziţia angajatorului, Curtea apreciază că dispoziţiile textului de lege criticat, interpretate în 
coroborare cu celelalte texte din Codul muncii incidente în materia suspendării contractului 
individual de muncă din iniţiativa angajatorului şi în materia răspunderii disciplinare, nu oferă 
suficiente garanţii pentru ca această măsură să fie dispusă cu păstrarea unui raport 
proporţional între necesitatea protejării intereselor angajatorului, pe de o parte, şi cea a 
drepturilor salariatului, de cealaltă parte", se arată în Decizia CCR nr. 261/2016. 

Magistraţii au efectuat un test de proporţionalitate referitor la restrângerea dreptului la muncă în 
cazul suspendării unui salariat în timpul cercetării disciplinare, găsindu-se că măsura este 
excesivă. Decizia produce efecte concrete odată cu publicarea acesteia în Monitorul Oficial. 
Mai exact, litera a a alineatului 1 al articolului 52 din Codul muncii a fost suspendată timp de 45 
de zile de la publicarea deciziei CCR, adică între 7 iulie și 20 august, conform regulilor stabilite 
în Constituție. Din moment ce în respectivul interval de timp parlamentarii sau guvernanții n-au 
intervenit pentru a pune prevederea neconstituţională în acord cu Legea fundamentală, efectele 
juridice ale dispoziţiei au încetat definitiv începând cu data de 21 august. 

În afară de situaţia suspendării contractului de muncă pe durata cercetării disciplinare prealabile, 
ce nu mai poate fi aplicată de-acum, în Codul muncii este precizat că angajatorul poate lua o 
asemenea măsură: 

 în cazul în care salariatul a fost trimis în judecată pentru fapte penale incompatibile cu 
funcţia deţinută; 
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 în cazul întreruperii sau reducerii temporare a activităţii, fără încetarea raportului de 
muncă, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare; 

 în cazul în care împotriva salariatului s-a luat măsura controlului judiciar ori a controlului 
judiciar pe cauţiune, dacă în sarcina acestuia au fost stabilite obligaţii care împiedică 
executarea contractului de muncă, precum şi în cazul în care salariatul este arestat la 
domiciliu, iar conţinutul măsurii împiedică executarea contractului de muncă; 

 pe durata detaşării; 
 pe durata suspendării de către autorităţile competente a avizelor, autorizaţiilor sau 

atestărilor necesare pentru exercitarea profesiilor. 

Dacă în urma procesului pentru fapte penale incompatibile cu funcţia deţinută se 
constată nevinovăţia salariatului, acesta îşi poate relua activitatea. În acelaşi timp, angajatului 
trebuie să i se plătească "o despăgubire egală cu salariul şi celelalte drepturi de care a fost lipsit 
pe perioada suspendării contractului", conform Codului muncii. Aceeaşi regulă era valabilă şi 
pentru constatarea nevinovăţiei în cazul cercetării disciplinare. 

Atunci când este vorba de reducerea temporară a activităţii, pentru perioade mai mari de 30 de 
zile lucrătoare, angajatorul are posibilitatea reducerii programului de muncă. Concret, acesta 
poate stabili un program de lucru de doar patru zile pe săptămână, cu reducerea 
corespunzătoare a salariului, până la remedierea situaţiei care a cauzat luarea măsurii, 
însă numai după consultarea sindicatului sau a reprezentanţilor salariaţilor. 

91.6.În 2015, o altă cauză de supendare a devenit inaplicabilă 

În vara anului trecut, o altă cauză de suspendare a contractului individual de muncă, din iniţiativa 
angajatorului, a fost declarată neconstituţională şi a devenit inaplicabilă. 

La momentul respectiv, judecătorii CCR au constatat, prin Decizia nr. 279/2015, 
neconstituţionalitatea tezei întâi a literei b de la alineatul 1 al articolului 52 din Codul muncii, 
care dispunea: "Contractul individual de muncă poate fi suspendat din iniţiativa angajatorului 
(...) în cazul în care angajatorul a formulat plângere penală împotriva salariatului". Practic, asta 
înseamnă că, începând din august 2015, deoarece nici parlamentarii, nici guvernanții n-au 
intervenit cu modificări legislative, la momentul formulării unei plângeri penale împotriva 
salariatului, angajatorul nu-l mai poate suspenda pe acesta. 

Şi în acest caz, magistraţii au efectuat un test de proporţionalitate, pentru a vedea dacă 
restrângerea dreptului la muncă este rezonabilă, proporţională cu obiectivul urmărit şi nu 
transformă dreptul într-unul iluzoriu/teoretic. Astfel, s-a găsit că măsura este justificată şi 
adecvată, însă este excesivă în raport cu obiectivul ce trebuie atins. 

Important! Suspendarea contractului individual de muncă poate interveni, conform legislaţiei 
muncii, de drept, prin acordul părţilor sau la iniţiativa uneia dintre părţi. Această măsură este 
egală cu suspendarea prestării muncii de către salariat şi a plăţii drepturilor salariale de către 
angajator. 

91.7. Prevederi privind informarea angajatului despre Munca salariatului în perioada 
suspendării CIM poate aduce angajatorului amenzi 

Angajatul care muncește pe perioada în care contractul său individual de muncă (CIM) este 
suspendat lucrează, de fapt, "la negru", iar asta l-ar putea costa pe angajatorul său amenzi 
drastice. Înalta Curte de Casație și Justiție a stabilit că un salariat care are CIM suspendat şi 
totuşi lucrează pentru angajator nu prestează muncă în mod legal. Într-o asemenea situaţie, 
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inspectorii de muncă pot da angajatorului o amendă de la 10.000 la 20.000 de lei pentru fiecare 
persoană identificată că lucrează fără forme legale. Cap. V. Încetarea contractului individual 
de muncă. 
 

91. 8. Prevederi privind informarea angajatului despre hartuirea psihologică cf. L202/2002 
republicata 2015   ,  La articolul 4, după litera d) se introduc trei noi litere, literele d1)-d3), cu 
următorul cuprins: 
" 
d1) prin hărțuire psihologică se înțelege orice comportament necorespunzător care are loc într-o 
perioadă, este repetitiv sau sistematic și implică un comportament fizic, limbaj oral sau scris, gesturi 
sau alte acte intenționate și care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau integritatea fizică ori 
psihologică a unei persoane; 
 
Dacă până acum art.17 alin.(5) din Codul muncii prevedea ca orice modificare a unuia dintre 
elementele prevăzute la alin. (3) în timpul executării contractului individual de munca 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, începând cu data de azi, 07.08.2017, art.17 alin.(5) prevede ca orice modificare a unuia dintre 
elementele prevăzute la alin. (3) în timpul executării contractului individual de munca impune 
încheierea unui act adiţional la contract, anterior producerii modificării, cu excepţia situaţiilor în care 
o asemenea modificare este prevăzută în mod expres de lege sau în contractul colectiv de munca 
aplicabil. 
Având în vedere că s-a modificat art.17 alin.(5) din Codul muncii implicit s-a modifcat şi termenul 
de înregistrare a actelor adiţionale în Revisal. 
În acest senas avem art.4 alin.(2) din HG nr.500/2011 privind registrul general de evidenta a a 
salariaţilor, cu modificările şi completările ulteriare care prevede următoarele: orice modificare a 
elementelor prevăzute la art. 3 alin. (2) lit. a), d)-l) se transmite în registru în termenul prevăzut la 
art. 17 alin. (5) din Legea nr. 53/2003, republicata, cu modificările şi completările ulterioare. 
Excepţie fac situaţiile în care modificarea se produce ca urmare a unei hotărâri judecătoreşti când 
înregistrarea în registru se face în termen de 20 de zile de la data la care angajatorul se prezuma, 
potrivit legii, ca a luat cunoştinţă de conţinutul acesteia. 
Iar la art.3 alin.(2) lit.a), d)-l) regăsim: 
a) elementele de identificare ale angajatorului: denumire, cod unic de identificare – CUI, codul de 
identificare fiscală – CIF şi sediul social – pentru persoanele juridice, respectiv: numele, prenumele, 
codul numeric personal – CNP, domiciliul – pentru persoanele fizice; 
d) data la care începe şi data la care încetează detaşarea, precum şi denumirea angajatorului la care se 
face detaşarea; 
e) data la care începe şi data la care încetează detaşarea transnaţionala, definită de Legea nr. 
344/2006 privind detaşarea salariaţilor în cadrul prestării de servicii transnaţionale, cu modificările şi 
completările ulterioare, statul în care urmează să se realizeze detaşarea transnaţionala, denumirea 
beneficiarului/utilizatorului la care urmează să presteze activitatea salariatul detaşat, precum şi 
natura acestei activităţi; 
f) data la care începe şi data la care încetează detaşarea pe teritoriul unui stat care nu este membru al 
Uniunii Europene sau al Spaţiului Economic European, statul în care urmează să se realizeze 
detaşarea, denumirea beneficiarului/utilizatorului la care urmează să presteze activitatea salariatul 
detaşat, precum şi natura acestei activităţi; 
g) funcţia/ocupaţia conform specificaţiei Clasificării Ocupaţiilor din România (COR) sau altor acte 
normative; 
h) datele din actele de studii de lungă durată ale persoanei, precum şi datele privitoare la 
profilul/specializarea/calificarea, conform actelor/certificatelor de calificare; 
i) datele de identificare ale utilizatorului, în cazul contractelor de munca temporară; 
j) tipul contractului individual de muncă; 
k) durata timpului de muncă şi repartizarea acestuia, în cazul contractelor individuale de muncă cu 
timp parţial; 
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l) salariul de baza lunar brut şi sporurile, astfel cum sunt prevăzute în contractul individual de 
muncă. 
Orice modificare privind datele de identificare ale angajatorului, respectiv sediul sau, după caz, 
domiciliul acestuia, se transmite la inspectoratul teritorial de muncă în termen de 3 zile lucrătoare de 
la data apariţiei modificării (a se vedea art.4 alin.(3) din HG nr.500/2011). 
Iar orice corecţie a erorilor survenite în completarea registrului se face la data la care angajatorul a 
luat cunoştinţă de acestea (a se vedea art.4 alin.(4) din HG nr.500/2011). 
Netransmiterea modificărilor aduse elementelor prevăzute la art. 3 alin. (2) lit. a), d)-l) în termenele 
prevăzute la art. 4 alin. (2) din HG nr.500/2011 constituie contravenţie şi se sancţionează cu amendă 
de la 5.000 lei la 8.000 (a se vedea art.9 alin.(2) lit.c) din HG nr.500/2011). 
Prin urmare, apreciem că atât intomirea actelor adiţionale pentru modificarea unor elemente ale 
contractului de muncă (salariu, funcţie, norma etc.) cât şi înregistrarea acestor modificări în Revisal 
se face anterior producerii modificării, cu excepţia situaţiilor în care o asemenea modificare este 
prevăzută în mod expres de lege sau în contractul colectiv de munca aplicabil. 

 
Secţiunea I. Încetarea de drept a contractului individual de muncă 
 
Art.92.1.Salariatul care se află în unul din cazurile de încetare de  drept prevăzute de 

Codul Muncii  la art.56:  
a) la data decesului salariatului; 
 b) la data rămânerii irevocabile a hotărârii judecătoreşti de declarare a morţii sau a punerii sub 
interdicţie a salariatului ; 
 d) la data comunicării deciziei de pensionare pentru limită de vârstă, pensionare anticipată, 
pensionare anticipată parţială sau pensionare pentru invaliditate a salariatului, potrivit legii; 
g) ca urmare a condamnării penale cu executarea  unei pedepse privative de libertate, de la data 
rămânerii definitive a hotărârii judecătoreşti ; 
h) de la data retragerii de către autorităţile sau organismele competente a avizelor, autorizaţiilor  
sau atestărilor  necesare pentru exercitarea profesiei; 
i) ca urmare a interzicerii executării unei profesii sau unei funcţii, ca măsură de siguranţă sau 
pedeapsă complementară, de la data rămânerii definitive a hotărârii judecătoreşti prin care s-a 
dispus interdicţia; 
-este obligat să comunice către angajator actele doveditoare a situaţiilor ce generează încetarea, 
în maxim 24 de ore de la intrarea în posesia lor. Pentru cazul de la art.56 lit.a acest termen curge 
din momentul ridicării lui de la oficiul de stare civilă de către persoana abilitată. 
 92.2.Actul prin care se concretizează retragerea acordului părinţilor sau a reprezentanţilor 
legali, în cazul salariaţilor cu vârsta cuprinsă între 15 şi 16 ani trebuie comunicat în maximum 24 
de ore angajatorului . 
 Art.93. În cazurile de încetare de drept prevăzute la art.56 din Codul Muncii literele:  

a) la data decesului angajatorului persoană fizică; 
b) la data rămânerii irevocabile a hotărârii judecătoreşti de declarare a morţii sau a 

punerii sub interdicţie a angajatorului persoană fizică, dacă acesta antrenează 
lichidarea afacerii; 

 c) ca urmare a dizolvării angajatorului persoană juridică, de la data la care persoana 
juridică îşi încetează existenţa, 
-salariaţii angajatorului aflaţi într-una din aceste situaţii se vor adresa instanţei judecătoreşti 
competente, pentru ca aceasta să constate încetarea de drept a contractului individual de muncă. 
 Art.94. Persoanele nelegal concediate, a căror cerere de reintegrare în funcţie a fost 
admisă prin hotărâre judecătorească definitivă de reintegrare, au obligaţia de a comunica 
angajatorului acest act în maxim 24 de ore de la intrarea în posesie. 
 Art.95.1. Nerespectarea oricăreia din condiţiile legale necesare pentru încheierea valabilă 
a contractului individual de muncă, enumerate în prezentul regulament intern sau / şi prevăzute 



44 
 

în lege atrage nulitatea acestuia, ale cărei efecte se produc doar pentru viitor, de la momentul 
constatării acesteia. 
  95.2. Nulitatea contractului individual de muncă poate fi acoperită prin îndeplinirea 
ulterioară a condiţiilor impuse de lege. 
  95.3. Dacă părţile constată de comun acord existenţa unei cauze de nulitate a contractului 
individual de muncă şi nu înţeleg să îndeplinească ulterior obligaţiile legale nerespectate la 
momentul încheierii contractului individual de muncă ( de ex.  efectueze control medical şi să 
prezinte certificatul medical ce atestă faptul că  cel în cauză este apt pentru prestarea acestei 
munci; să prezinte ulterior acordul părţilor/reprezentanţi legali pentru persoane între 15-16 ani ce 
a încheiat contractului individual de muncă; salariatul să dovedească îndeplinirea  ulterioară a 
condiţiilor de studii etc.), respectivul contractului individual de muncă este nul, de la momentul 
constatării nulităţii, de către cele două părţi, în cuprinsul unui proces verbal de constatare. 
 95.4. Nulitatea trebuie constatată prin actul organului care este competent să hotărască şi 
încheierea contractului individual de muncă. 
 Art.96. Dacă oricare din părţi nu recunosc existenţa cauzei de nulitate, nulitatea se 
pronunţă de către instanţa judecătorească competentă, sesizată  de către una dintre părţi în acest 
sens. 
 Art.97. Persoana care a prestat munca în temeiul unui contract nul are dreptul la 
remunerarea acestuia, corespunzător modului de îndeplinire a atribuţiilor de serviciu. 
 Art.98.1. În situaţia în care o clauză este afectată de nulitate, întrucât stabileşte drepturi şi 
obligaţii pentru salariaţi care contravin unor norme legale imperative sau contractelor colective 
de muncă aplicabile, aceasta este înlocuită de drept cu dispoziţiile legale sau convenţionale 
aplicabile, salariatul având dreptul la despăgubiri. 
 98.2. În această situaţie, salariatul sesizează pentru a se pronunţa în acest sens, instanţa 
judecătorească competentă. 
  

Secţiunea ÎI. Concedierea. 
 
 Art.99. În cazul reorganizării judiciare sau a falimentului angajatorului, concedierea 
salariaţilor poate fi dispusă şi în cazul în care salariaţii se află în una din situaţiile prevăzute de 
art.60(1) din Codul Muncii. 
 

Secţiunea III. Concedierea pentru motive care ţin de persoana salariatului. 
 
 Art.100. În cazul în care angajatul se află într-una dintre situaţiile prevăzute la art.61 lit.b 
din Codul Muncii „salariatul este arestat preventiv pentru o perioadă mai mare de 30 zile, în 
condiţiile codului de procedură penală” şi art.61 lit. c „în cazul în care, prin decizie a organelor 
competente de expertiză medicală, se constată inaptitudinea fizică şi/sau psihică  a salariatului, 
fapt ce nu permite acestuia să îşi îndeplinească şi atribuţiile corespunzătoare locului de muncă 
ocupat” el este obligat să comunice angajatorului, personal sau prin într-un împuternicit  actul 
care atestă această stare de fapt în termen de maxim 24 de ore de la intrarea în posesie. 
 Art.101.1. În cazul în care angajatorul dispune concedierea pentru motivul prevăzut la 
art.61 lit.c Codul Muncii (inaptitudine) acesta este obligat să emită decizia de concediere în 
termen de 30 de zile de la data constatării cauzei concedierii, cu obligativitatea acordării 
salariatului în cauză a unui preaviz de 15 zile lucrătoare, preaviz care va fi notificat de urgenţă 
salariatului, după înregistrarea acestuia în Registrul general de intrare-ieşire a documentelor. 
 101.2. În situaţia prevăzută de art.61 lit.c din Codul Muncii (inaptitudine), angajatorul are 
obligaţia de a-i propune salariatului alte locuri de muncă vacante în unitate compatibile cu 
capacitatea de muncă stabilită de medicul de medicină a muncii; 
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 101.3. În situaţia în care angajatorul nu dispune de locuri de muncă vacante constată prin 
proces verbal acest lucru şi solicită, în acelaşi timp, sprijinul AJOFM, în vederea redistribuirii 
salariatului corespunzător capacităţii de muncă constatate de medicul de medicină muncii. 
 101.4. Salariatul are la dispoziţie un termen de 3 zile lucrătoare de la comunicarea 
angajatorului în legătură  cu existenţa posturilor vacante , în care acesta are posibilitatea de a-şi 
manifesta expres consimţământul în legătură cu unul din posturile disponibile. 
 101.5. În cazul în care, în aceste 3 zile salariatul nu-şi manifestă expres consimţământul, 
angajatorul poate dispune concedierea salariatului, în interiorul termenului de 30 de zile 
calendaristice de la data constatării cauzei concedierii, cu respectarea elementelor pe care trebuie 
să le conţină, obligatoriu, decizia de concediere, prevăzute la art.62(2), 74 (1) a, b, d din Codul 
Muncii, şi anume: 
 -(62-2) decizia se emite în scris şi, sub sancţiunea nulităţii absolute, trebuie să fie 
motivată în fapt şi în drept şi să cuprindă precizări cu privire la termenul în care poate fi 
contestată şi la instanţa judecătorească la care se contestă; 
 -(74-1) decizia de concediere se comunică salariatului în scris şi trebuie să conţină în mod 
obligatoriu: 
   a) motivele care determină concedierea; 

b) durata preavizului; 
d) lista tuturor locurilor de muncă disponibile în unitate şi termenul în care 

salariaţii urmează să opteze pentru a ocupa un loc de muncă vacant, în condiţiile art. 64. 
101.6. În cazul concedierii dispuse pentru motivul prevăzut la art.61 lit.c din CM 

(inaptitudine), salariatul va beneficia de o compensaţie, în cuantum de un salariu de bază (la 
valoarea salariului de bază avut în luna anterioară concedierii). 
 Art.102. În cazul în care concedierea intervine pentru motivul prevăzut la art.61 lit.b din 
Codul Muncii (salariatul este arestat preventiv ...), angajatorul are obligaţia emiterii deciziei de 
concediere în termen de 30 de zile calendaristice de la data constatării cauzei concedierii, cu 
respectarea prevederilor art. 62(2) şi 74(1)-a din Codul Muncii, şi anume: 
 -(62-2) decizia se emite în scris şi, sub sancţiunea nulităţii absolute, trebuie să fie 
motivată în fapt şi în drept şi să cuprindă precizări cu privire la termenul în care poate fi 
contestată şi la instanţa judecătorească la care se contestă; 
 -(74-1) decizia de concediere se comunică salariatului în scris şi trebuie să conţină în mod 
obligatoriu:a) motivele care determină concedierea; 
 Art.103.1. În cazul în care angajatorul constată necorespunderea profesională a 
salariatului şi va dispune concedierea acestuia, are obligaţia emiterii deciziei de concediere în 
termen de 30 de zile calendaristice, de la data constatării necorespunderii profesionale, cu 
obligativitatea acordării salariatului în cauză a unui preaviz de 15 zile lucrătoare şi care va fi 
notificat de urgenţă salariatului după înregistrarea acestuia în Registrul general de intrări ieşiri a 
documentelor. 
 103.2. Sfera noţiunii de necorespundere profesională vizează neîndeplinirea în mod 
repetat a normei de lucru, desfăşurarea defectuoasă a activităţii, întocmirea unor lucrări de slabă 
calitate, împrejurări ce demonstrează inaptitudinea profesională a salariatului etc. (mai exact 
aprecierea necorespunderii în muncă sub aspect profesional) şi va trebui să se întemeieze pe 
fapte elocvente, anterioare, de neîndeplinire corespunzătoare, sub aspect profesional, a 
obligaţiilor de serviciu şi pe rezultatele evaluării profesionale, prealabilă aplicării concedierii 
pentru necorespundere profesională . 
 103.3. Concedierea angajatului pentru acest motiv poate fi dispusă numai după efectuarea 
cercetării prealabile. 
 103.4. Obligativitatea efectuării cercetării prealabile revine şefului ierarhic superior 
salariatului în cauză. 
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 103.5. În vederea desfăşurării cercetării prealabile, salariatul va fi convocat în scris; 
convocatorul va preciza obiectul, data, ora şi locul întrevederii şi va fi înmânată salariatului sub 
semnătură/va fi expediat de îndată, prin poştă, cu confirmare de primire. 
 103.6. În cursul cercetării prealabile salariatul are dreptul să formuleze şi să susţină toate 
apărările în favoarea sa şi să ofere persoanei împuternicite să realizeze cercetarea toate probele şi 
motivaţiile pe care le consideră necesare, precum şi dreptul de a fi asistat, la cererea sa, de către 
un reprezentant al sindicatului al cărui membru este. 
 103.7. Actele cercetării şi rezultatul acestora vor fi consemnate într-un referat scris ce se 
întocmeşte de către persoana abilitată de angajator să efectueze cercetarea prealabilă. Persoana 
abilitată va înregistra în Registrul general de intrări-ieşiri al liceului, actele prezentate în apărare 
şi susţinerile prezentate în scris de către salariat (sub forma notei explicative) împreună cu 
celelalte acte de cercetare efectuate. 
 103.8. În cazul în care salariatul refuză să se prezinte la convocarea făcută şi nu comunică 
angajatorul vreun motiv obiectiv de neprezentare ori în cazul în care refuză să dea notă 
explicativă, persoană ce efectuează cercetarea întocmeşte un proces verbal în care se stipulează  
aceste situaţii, act ce va fi anexat referatului. 
 103.9. Concedierea pentru necorespundere profesională va respecta procedura prealabilă 
prevăzută la art.103 din prezentul Regulament intern. 
 Art.104. De dreptul de preaviz nu beneficiază persoanele concediate în temeiul art.61 lit.d 
care se află în perioada de probă. 
 Art.105. În cazul în care salariatul a săvârşit o abatere gravă sau abateri repetate de la 
regulile de disciplină a muncii stabilite prin prezentul regulament intern sau de la cele stabilite 
prin Contractul colectiv de muncă aplicabil, angajatorul poate dispune concedierea numai după 
efectuarea cercetării disciplinare prealabile, în condiţiile prevăzute în prezentul Regulament 
intern la Cap. „Reguli referitoare la procedura disciplinară”, cu respectarea prevederilor legale. 
 Art.106. În cazul încetării de drept a contractului individual de muncă în temeiul art.56 
lit.f din Codul Muncii, este obligatorie respectarea procedurii prevăzute la art.102 din prezentul 
Regulamentul intern, cu aplicaţiile specifice concedierii în urma admiterii cererii de reintegrare 
în funcţia ocupată de salariat a unei persoane nelegal concediate . 
 
 Secţiunea a 4-a Concedierea pentru motive care nu ţin de persoana salariatului 
 
 Art.107. În sensul prevederilor art.65(1) Codul Muncii dificultăţile economice, 
transformările tehnologice sau reorganizarea activităţii trebuie să rezulte clar din actele liceului, 
iar desfiinţarea locului de muncă să fie consecinţă directă a unei din aceste situaţii în care se află 
societatea şi să se regăsească în organigramă liceului. 
  
 Secţiunea a 5-a  Concedierea colectivă 
 
Art.108. În cazul în care angajatorul aflat în una/mai multe din situaţiile prevăzute la art.65(1) 4 

din Codul Muncii, dispune concedierea colectivă, în sensul prevederilor art.685 

                                                 
4  (65-1) Concedierea pentru motive care nu ţin de persoana salariatului reprezintă 
încetarea contractului individual de muncă, determinată de desfiinţarea locului de muncă ocupat 
de salariat ca urmare a dificultăţilor economice, a transformărilor tehnologice sau a reorganizării 
activităţii. 
5  Prin concediere colectivă se înţelege concedierea, într-o perioadă de 30 de zile 
calendaristice, dispusă din unul sau mai multe motive dintre cele prevăzute la art. 65 alin. (1), 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; 
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 din Codul Muncii, aceasta trebuie efectuată cu respectarea procedurii prevăzute în lege. 
 Art.109.1. În cazul în care într-o perioadă de 9 luni de la data concedierii, angajatorul reia 

activităţile a căror încetare a condus la concedieri colective, salariaţii care au fost concediaţi, au 
dreptul de a fi reangajaţi pe aceleaşi locuri de muncă pe care le-au ocupat  anterior, cu 
respectarea tuturor obligaţiilor prevăzute în sarcina angajatorului anterior încheierii contractului 
individual de muncă, cu excepţia supunerii acestor persoane unui examen sau concurs ori a unei 
perioade de probă. 

 109.2. Reangajarea, în situaţia de mai sus, se face în baza solicitării în scris formulate de 
către salariaţii îndreptăţiţi în termen de 10 zile de la data comunicării scrise în acest sens a 
angajatorului, iar în lipsa acestei solicitări, sau a refuzului locului de muncă oferit, angajatorul 
poate face noi angajări pe locurile de muncă rămase vacante. 

 Art.110. Persoanele concediate pentru motive ce nu ţin de persoana salariatului 
beneficiază de dreptul la un preaviz de 15 zile lucrătoare şi care va fi notificat de urgenţă 
salariatului după înregistrarea acestuia în registrul general de intrări-ieşiri a documentelor. 

Art.111.1. Decizia de concediere se comunică salariatului în scris şi trebuie să conţină în 
mod obligatoriu elementele prevăzute la art.74(1) a,b,c din Codul Muncii, şi anume: 

(74-1) Decizia de concediere se comunică salariatului în scris şi trebuie să conţină în mod 
obligatoriu: 

a) motivele care determină concedierea; 
b) durata preavizului; 
c) criteriile de stabilire a ordinii de prioritate, conform art. 70 alin (2) lit. d), numai în 

cazul concedierilor colective; 
111.2.Decizia produce efecte de la data comunicării ei salariatului. 

 Art.112. În situaţia în care în perioada de preaviz acordat persoanelor concediate în 
temeiul art.61 lit.c( în cazul în care, prin decizie a organelor competente de expertiză medicală, 
se constată inaptitudinea fizică şi/sau psihică a salariatului, fapt ce nu permite acestuia să îşi 
îndeplinească atribuţiile corespunzătoare locului de muncă ocupat), lit.d ( în cazul în care 
salariatul nu corespunde profesional locului de muncă în care este încadrat), art.65 ((1) 
Concedierea pentru motive care nu ţin de persoana salariatului reprezintă încetarea 
contractului individual de muncă, determinată de desfiinţarea locului de muncă ocupat de 
salariat ca urmare a dificultăţilor economice, a transformărilor tehnologice sau a reorganizării 
activităţii. 
(2) Desfiinţarea locului de muncă trebuie să fie efectivă şi să aibă o cauză reală şi serioasă, 
dintre cele prevăzute la alin. (1).) şi art.67 (Salariaţii concediaţi pentru motive care nu ţin de 
persoana lor beneficiază de măsuri active de combatere a şomajului şi pot beneficia de 
compensaţii în condiţiile prevăzute de lege şi de contractul colectiv de muncă aplicabil) din 
Codul Muncii, CIM este suspendat, termenul de preaviz va fi suspendat corespunzător, cu 
excepţia cazului de suspendare pentru absenţe nemotivate prevăzut la art.51 alin.2 din Codul 
muncii. 

Art.113.1. Prin notificarea intenţiei de concediere colectivă înregistrată în registrul 
general de intrări-ieşiri al documentelor, se va prevedea ordinea prioritară în care se va face 
concedierea vizând: 

- salariaţii care cumulează 2 sau mai multe funcţii şi cei  care cumulează pensia cu 
salariul; 

- salariaţii care îndeplinesc condiţiile de pensionare la cererea  unităţii; 
- salariaţii care îndeplinesc condiţiile de pensionare la cererea  lor; 

                                                                                                                                                             
 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. 
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113.2. Această ordine prioritară va stabili, luând în considerare şi următoarele criterii 
minimale: 

- dacă măsura ar putea afecta 2 soţi ce lucrează în aceeaşi unitate, se concediază soţul cu 
venitul cel mai mic; 

- măsura să afecteze mai întâi persoanele  ce nu au copii în întreţinere; 
- măsura să afecteze numai în ultimul rând pe femeile care au în îngrijire copii, pe 

bărbaţii văduvi sau divorţaţi care au în îngrijire copii, pe întreţinătorii unici de familie, 
precum ăi pe salariaţii, bărbaţi sau femei care mai au cel puţin 3 ani până la pensionare 
la cererea lor. 

Art.114. Controlul şi sancţionarea concedierilor nelegale sunt realizate de către tribunalul 
în a cărei circumscripţie reclamantul îşi are domiciliul sau reşedinţa, sau, după caz, 
sediul. 
 
Secţiunea a 6-a. Demisia  
 
Art.115.1.Contractul individual de muncă poate înceta ca urmare a voinţei unilaterale a 

salariatului prin demisie-notificarea scrisă prin care salariatul comunică angajatorului încetarea 
contractului individual de muncă, după împlinirea unui termen de preaviz. 

115.2. Angajatorul are obligaţia de a înregistra demisia, formulată în scris de către salariat 
în Registrul general de intrări-ieşiri a documentelor, în momentul comunicării acesteia de către 
salariat. 

 Art.116. Contractul individual de muncă încetează la data expirării preavizului acordat în 
condiţiile legii sau la data renunţării totale sau parţiale de către angajator la termenul respectiv, 
de la data menţionată în actul ce constată denunţarea unilaterală a contractului individual de 
muncă din partea salariatului. 

Art.117.1. În cazul neîndeplinirii de către angajator a oricăror obligaţii asumate prin 
contractul individual de muncă, salariatul poate demisiona fără preaviz, contractul fiind denunţat 
unilateral de la data stipulată în cuprinsul demisiei. 

 117.2. Dovada neîndeplinirii acestor obligaţii se va face prin orice mijloc de probă, în faţa 
instanţei judecătoreşti competente. 

 
Cap.VI. Contractul individual de muncă pe durată determinată 
 
Art.118. Contractul individual de muncă  pe durată determinată se poate încheia numai în 

formă scrisă, cu precizarea expresă a duratei pentru care se încheie, durată care diferă în funcţie 
de încadrarea în cazurile expres şi limitativ prevăzute la art.81 din Codul Muncii : 

a) înlocuirea unui salariat în cazul suspendării contractului său de muncă, cu excepţia 
situaţiei în care acel salariat participă la grevă; 

b) creşterea temporară a activităţii angajatorului; 
c) desfăşurarea unor activităţi cu caracter sezonier; 
d) în situaţia în care este încheiat în temeiul unor dispoziţii legale emise cu scopul de a 

favoriza temporar anumite categorii de persoane fără loc de muncă; 
d1) angajarea unei persoane aflate în căutarea unui loc de muncă, care în termen de 5 ani 

de la data angajării îndeplineşte condiţiile de pensionare pentru limită de vârstă; 
d2) ocuparea unei funcţii eligibile în cadrul organizaţiilor sindicale , patronale sau 

organizaţiilor neguvernamentale, pe perioada mandatului; 
d3) angajarea pensionarilor care, în condiţiile legii, pot cumula pensia cu salariul.   
e) în alte cazuri prevăzute expres de legi speciale, ori pentru desfăşurarea unor lucrări, 

proiecte, programe, în condiţiile stabilite prin contractul colectiv de muncă încheiat la nivel 
naţional şi /sau la nivel de ramură; 
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Art.119. Contractul individual de muncă  pe durată determinată poate fi încheiat pe 

maxim 24 luni fiind posibilă prelungirea termenului stabilit iniţial, înăuntrul termenului de 24 
luni, de  cel mult  2 ori consecutiv. 

Art.120. Perioada de probă la care va fi supus angajatul cu  contractul individual de 
muncă pe durată determinată nu va depăşi: 

- 5 zile lucrătoare pentru o durată a   contractul individual de muncă mai mică de 3 luni; 
- 15 zile lucrătoare pentru o durată a contractul individual de muncă  între  3 luni şi 6 

luni; 
- 30 zile lucrătoare pentru o durată a  contractul individual de muncă mai mare  de 6 luni; 
- 45 zile lucrătoare  în cazul salariaţilor încadraţi în funcţii de conducere, pentru o durată 

a contractului individual de muncă mai mare de 6 luni; 
Art.121. Angajatorul este obligat să informeze printr-un anunţ afişat la sediul său, 

salariaţii angajaţi prin contractul individual de muncă pe durată determinată despre locurile de 
muncă vacanţe, corespunzător pregătirii lor profesionale, la momentul vacantării acestora şi să le 
asigure accesul în condiţii egale cu salariaţii angajaţi cu contract individual de muncă pe 
perioadă nedeterminată. 

Art.122. În cazul încadrării în muncă cu contractul individual de muncă  pe durată 
determinată angajatorul are aceleaşi obligaţii anterioare, concomitente şi ulterioare încheierii lui, 
prevăzute de lege pentru contractul individual de muncă  pe durată nedeterminată şi reglementate 
expres în prezentul Regulamentul Intern. 

 
  
 Cap.VII. Contractul individual de muncă cu timp parţial 
 
Art.123. Contractul individual de muncă cu timp parţial se încheie numai în formă scrisă 

cu o durată zilnică de lucru de cel puţin 2 ore /zi şi cu o durată săptămânală de lucru de cel puţin 
10 ore/ săptămână,  aceasta fiind inferioară celei a unui salariat cu normă întreagă comparabilă.  

Art.124. În cuprinsul contractul individual de muncă  cu timp parţial condiţiile în care se 
poate modifica programul de lucru vor fi precizate în conformitate cu cele prevăzute în prezentul 
Regulament intern. 

Art.125. Orele suplimentare pot fi efectuate de către salariatul cu  contractul individual de 
muncă   cu timp parţial doar în cazurile de forţă majoră definite astfel în conformitate cu 
prevederile legale sau în cazul altor lucrări  urgente destinate prevenirii producerii unor accidente 
sau înlăturării consecinţelor acestora. 

Art.126. În măsura survenirii pe parcursul derulării acestui  contractul individual de 
muncă a unei oportunităţi de mărire a programului de lucru, inclusiv prin ajungerea la normă 
întreagă ori prin micşorarea normei întregi până la fracţiunea de cel puţin 2 ore pe zi, angajatorul 
are obligaţia de a-i informa pe salariaţi, printr-un anunţ afişat la sediul acestuia, întocmit la 
momentul apariţiei acestei oportunităţi. 

Art.127. În cazul încadrării în muncă cu  contractul individual de muncă cu timp parţial 
angajatorul are aceleaşi obligaţii anterioare, concomitente şi ulterioare încheierii lui, prevăzute 
de lege pentru  contractul individual de muncă pe durată nedeterminată şi reglementate expres în 
prezentul Regulament Intern. 

 
Cap.VIII. Munca la domiciliu 
 
Art.128. Salariaţii cu munca la domiciliu îndeplinesc sarcinile specifice, în acest loc, 

stabilindu-şi singuri programul de lucru. 
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Art.129. În cuprinsul contractului individual de muncă la domiciliu este obligatorie 
menţionarea expresă a precizării că salariaţii lucrează la domiciliu , a programului şi a 
modalităţii concrete de realizare a contribuţiilor şi a obligaţiei angajatorului de asigurare a 
transportului la şi de la domiciliul salariatului, a materiilor prime şi a materialelor utilizate în 
activitate şi a produselor finite. 

Art.130. Modalitatea concretă de realizare a controlului activităţii salariatului vizează 
modul de îndeplinire a obligaţiilor ce i-au fost stabilite prin contractul individual de muncă, 
programul de control se stabileşte de la ora 10 la ora 13. 

Art.131. În cazul încadrării în muncă cu  contractul individual de muncă la domiciliu, 
angajatorul are aceleaşi obligaţii anterioare, concomitente şi ulterioare încheierii lui, prevăzute 
de lege pentru contractul individual de muncă  pe durată nedeterminată şi reglementate expres 
prin prezentul Regulament Intern. 

 
Titlul IX. Procedura de soluţionare a cererilor sau reclamaţiilor individuale         

ale salariaţilor 
 
Art.132.1. (1) Salariaţii au dreptul să adreseze conducerii Angajatorului, în scris, petiţii 

individuale, dar numai în legătură cu problemele proprii apărute la locul de muncă şi în 
activitatea desfăşurată. 

(2) Prin petiţie se înţelege orice cerere sau reclamaţie individuală pe care un salariat o 
adresează conducerii Angajatorului în condiţiile legii şi ale regulamentului intern. 

(3) Petiţiilor anonime nu li se va da curs, acestea urmând a fi clasate. 
(4) În măsura în care va face dovada încălcării unui drept al său, orice salariat interesat 

poate sesiza angajatorul cu privire la dispoziţiile Regulamentului Intern, în scris cu precizarea 
expresă a prevederilor ce îi încalcă dreptul şi a prevederilor legale care consideră salariatul că 
sunt astfel încălcate. 

(5) Cererile sau reclamaţiile se adresează reprezentantului legal al Angajatorului şi se 
înregistrează la secretariat/Registratură. 

(6) În cazul în care problemele sesizate în cerere sau în reclamaţie necesita o cercetare 
mai amănunţită, reprezentantul legal al Angajatorului numeşte o persoană sau o comisie care să 
verifice realitatea lor. 

(7) În urma verificării Angajatorului, persoană sau comisia numită întocmeşte un referat 
cu constatări, concluzii şi propuneri şi îl supune aprobării reprezentantului legal al Angajatorului. 

 132.2. Angajatorul desemnează o persoană care să formuleze răspunsuri la cererile sau 
reclamaţiile individuale ale salariaţilor în legătură cu modul de derulare al raportului de muncă 
între angajator şi angajat cu respectarea prevederilor RI de către angajaţi  care vor fi comunicate 
acestora personal sau prin poştă. 

Art.133.1. Sesizarea astfel formulată va fi înregistrată în Registrul general de intrări – 
ieşiri al liceului şi va fi soluţionată de către persoană împuternicită special de către angajator, în 
conformitate cu atribuţiile stabilite în fişa postului, sau precizate în cuprinsul contractului 
individual de muncă  . 

133.2. Sesizarea va fi soluţionată şi răspunsul va fi redactat în termen de maxim 5 zile, 
după cercetarea tuturor împrejurărilor care să conducă aprecierea corectă a stării de fapt şi va 
purta viza conducerii liceului. 

133.3. După înregistrarea răspunsului în Registrul general de intrări ieşiri, acesta  va fi 
comunicat salariatului ce a formulat sesizarea/reclamaţia de îndată, în următoarele modalităţi: 

- personal, sub semnătura de primire, cu specificarea datei primirii; 
- prin poştă, în situaţia în care salariatului nu i s-a putut înmâna personal răspunsul în 

termen de 2 zile, sub regim de scrisoare recomandată cu confirmare de primire; 
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Art.134. Controlul legalităţii dispoziţiilor cuprinse în Regulamentul Intern este de 
competenţa instanţelor judecătoreşti – tribunalul în a cărei circumscripţie reclamantul îşi are 
domiciliul, reşedinţa, sau după caz sediul, care pot fi sesizate în 30 de zile  de la data comunicării 
de către angajator a modului de soluţionare a sesizării formulate cu respectarea prevederilor 
legale. 

(1) Salariaţii nu pot formula doua petiţii privitoare la aceeaşi problemă. 
(2) În cazul în care un salariat adresează în aceeaşi perioadă de timp două sau mai 

multe petiţii cu acelaşi obiect, acestea se vor conexa, salariatul urmând să primească un 
singur răspuns. 

(3) Dacă după trimiterea răspunsului se primeşte o nouă petiţie cu acelaşi conţinut sau 
care priveşte aceeaşi problemă, acestea se clasează, făcându-se menţiune că s-a verificat şi i s-a 
dat deja un răspuns petiţionarului. 

Art.134. Controlul legalităţii dispoziţiilor cuprinse în Regulamentul Intern este de 
competenţa instanţelor judecătoreşti – tribunalul în a cărei circumscripţie reclamantul îşi are 
domiciliul, reşedinţa, sau după caz sediul, care pot fi sesizate în 30 de zile  de la data comunicării 
de către angajator a modului de soluţionare a sesizării formulate cu respectarea prevederilor 
legale. 

(1) Salariaţii nu pot formula doua petiţii privitoare la aceeaşi problemă. 
(2) În cazul în care un salariat adresează în aceeaşi perioadă de timp două sau mai multe 

petiţii cu acelaşi obiect, acestea se vor conexa, salariatul urmând să primească un singur răspuns. 
(3) Dacă după trimiterea răspunsului se primeşte o nouă petiţie cu acelaşi conţinut sau 

care priveşte aceeaşi problemă, acestea se clasează, făcându-se menţiune că s-a verificat şi i s-a 
dat deja un răspuns petiţionarului. 

Art. 134.1. – (1) Salariaţii şi Angajatorul au obligaţia să soluţioneze conflictele de munca 
prin bună înţelegere sau prin procedurile stabilite de dispoziţiile legale în vigoare. 

(2) Procedura de soluţionare a conflictelor de munca este potrivit dispoziţiilor legale în 
vigoare. 

(3) Dacă după trimiterea răspunsului se primeşte o nouă petiţie cu acelaşi conţinut sau 
care priveşte aceeaşi problemă, acestea se clasează, făcându-se menţiune că s-a verificat şi i s-a 
dat deja un răspuns petiţionarului. 

(4) Petiţiile dovedite ca fondate atrag după ele protejarea instituţională, mai exact 
administrativă, a autorilor lor de orice măsuri punitive, indiferent de persoană sau structură pe 
care conţinutul lor au vizat-o. 

(4.1) Petiţiile dovedite ca nefondate, care prin conţinutul lor, afectează semnificativ 
prestigiul societăţii  sunt calificate ca abuz de drept. 

(4.2) Se consideră, de asemenea, abuz de drept, depunerea repetată (de mai mult de două 
ori), de către una şi aceeaşi persoană, de petiţii dovedite ca nefondate. 

(4.3) Competenţa de a constata abuzul de drept revine Comisiei de stabilire a abuzului.  
 
4.3.1. Comisia de stabilire a abuzului are următoarele atribuţii: 
 analizează şi soluţionează abaterile pe baza sesizărilor sau prin autosesizare, 

conform obligaţiei de integritate de la punctul 4.3.2.; 
 păstrează confidenţială identitatea autorului sesizării; 
 efectuează investigaţii şi interviuri în scopul strângerii de date suficiente şi 

concludente cu privire la cazurile care fac obiectul sesizărilor şi reclamaţiilor; 
 decizii pe baza investigaţiilor şi audierilor efectuate, a probelor colectate şi cu 

motivarea detaliată a hotărârii luate, cu majoritate de voturi ale membrilor comisiei; 
 comunică raportul de caz şi face recomandări sau propune sancţiunile care se 

impun, Consiliului de Administraţie; 
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 notifică de urgenţă instituţiile statului cazurile care fac obiectul cercetării penale şi 
pune la dispoziţia acestora toate informaţiile pe care le deţin cu privire la cazurile respective; 

 sub incidenţa Comisiei de stabilire a abuzului intră atât actele petrecute în 
interiorul societăţii, cât şi cele desfăşurate în afara acestuia în măsura în care implică membrii 
propriei societăţii şi a personalului aferent. 

 
4.3.2. Se înţelege prin obligaţiei de integritate următoarele fapte: 
a. condiţionarea sau influenţarea evaluării salariatului prin orice alte mijloace sau criterii 

decât cele profesionale, prevăzute de regulamentele interne, proceduri stabilite la nivel de 
unitate; 

b. comportamentul inadecvat, hărţuirea pe motive politice, de rasă, religie, sex, orientare 
sexuală, origine naţională, statut marital, handicap şi/sau condiţie medicală, vârstă, cetăţenie sau 
alte motive arbitrare sau personale; 

c. abuzul de putere sau autoritate al auni coleg, şef său conducător al unităţii pentru a 
influenţa raţionamentele, conştiinţa sau exprimarea opiniei unuisalariat din motive arbitrare sau 
personale; 

d. existenţa unei relaţii extraprofesionale, de orice tip, care periclitează integritatea 
procesului economic şi social din firma. 

 
Art. 134.1. – (1) Salariaţii şi Angajatorul au obligaţia să soluţioneze conflictele de munca 

prin bună înţelegere sau prin procedurile stabilite de dispoziţiile legale în vigoare. 
(2) Procedura de soluţionare a conflictelor de munca este potrivit dispoziţiilor legale în 

vigoare. 
 
Abuzul de drept se consideră în societate abatere disciplinară şi, pentru protejarea 

instituţiei şi persoanelor de acte de calomnie şi / sau hărţuire, se pedepseşte după cum urmează: 
 
a) avertismentul scris; 
b) retrogradarea din funcţie, cu acordarea salariului corespunzător funcţiei în care s-a 

dispus retrogradarea, pentru o durată ce nu poate depăşi 60 de zile; 
c) reducerea salariului de bază pe o durată de 1-3 luni cu 5-10%; 
d) reducerea salariului de bază şi/sau, după caz, şi a indemnizaţiei de conducere pe o 

perioadă de 1-3 luni cu 5-10%; 
e) desfacerea disciplinara a contractului individual de muncă. 
(2) În cazul în care, prin statute profesionale aprobate prin lege specială, se stabileşte un 

alt regim sancţionator, va fi aplicat acesta. 
(3) Sancţiunea disciplinara se radiază de drept în termen de 12 luni de la aplicare, dacă 

salariatului nu i se aplică o nouă sancţiune disciplinară în acest termen. Radierea sancţiunilor 
disciplinare se constată prin decizie a angajatorului emisă în forma scrisă. 

135. conflictele individuale de muncă dintre salariat și angajator se pot soluționa înainte 
să se ajungă în instanță, mai exact, prin procedura concilierii. O astfel de procedură, respectiv 
concilierea, se poate aplica de multă vreme în cazul conflictelor colective de muncă, dar regulile 
ce se aplică în cazul celor două tipuri de conflict sunt diferite. 

 
Concilierea pentru conflictele individuale de muncă este o procedură introdusă recent, 

prin Legea 213/2020, ca alternativă la soluționarea în instanțele judecătorești, în timp ce 
concilierea conflictelor colective de muncă este utilizabilă de mai mulți ani, fiind reglementată 
de Legea nr. 62/2011 a dialogului social. 
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O primă diferență între cele două proceduri o reprezintă faptul că, în cazul conflictelor 
individuale de muncă, concilierea este opțională, decisă de comun acord între părțile implicate în 
conflict, iar în cazul conflictelor colective, concilierea este obligatorie. 

 
Apoi, atunci când vorbim de declanșarea unei proceduri de conciliere, în cazul ambelor 

tipuri de conflicte de muncă, respectiv individuale sau colective, sesizarea pentru conciliere se 
face în scris. Când vorbim despre concilierea conflictelor colective de muncă, sesizarea trebuie 
să conțină: 

a) angajatorul sau organizația patronală, cu indicarea sediului și datelor de contact ale 
acestuia/acesteia; 

b) obiectul conflictului colectiv de muncă și motivarea acestuia; 
dovada că angajatorul sau organizația patronală refuză să înceapă negocierea unui 

contract ori acord colectiv de muncă, că nu acceptă revendicările formulate de angajați și că 
părțile nu ajung la o înțelegere privind încheierea unui contract sau acord colectiv de muncă până 
la o dată stabilită de comun acord pentru finalizarea negocierilor; 

c) desemnarea nominală a persoanelor delegate să reprezinte la conciliere organizația 
sindicală reprezentativă sau, după caz, reprezentanții angajaților. 
În cazul concilierii conflictului individual de muncă, concilierea este, de fapt, 

soluționarea amiabilă a acestuia, cu ajutorul unui consultant extern specializat în legislația 
muncii. Consultantul extern poate fi un avocat, un expert în legislația muncii sau, după caz, un 
mediator specializat în legislația muncii, onorariul acestuia fiind suportat de către părți conform 
înțelegerii acestora. 

Pe de altă parte, în cazul conflictelor colective de muncă, concilierea este organizată de 
Ministerul Muncii sau de inspectoratul teritorial de muncă, salariații fiind reprezentați de o 
delegație sindicală, formată din până la cinci membri ai sindicatelor. 

De asemenea, există diferențe și în ceea ce privește termenul de începere a procedurii de 
conciliere. Astfel, dacă în cazul conflictelor individuale de muncă, deschiderea procedurii trebuie 
să se facă în cel mult cinci zile lucrătoare de la data anunțării ei, în cazul conflictelor colective de 
muncă, părțile sunt convocate într-un termen ce nu poate depăși șapte zile lucrătoare. 

În ambele cazuri, dacă, în urma dezbaterilor, se ajunge la o soluție sau acord, conflictul 
de muncă se consideră încheiat. 

De asemenea, în ambele cazuri se întocmește un proces-verbal semnat de către părți, în 
care se notează modul în care se încheie procedura concilierii, adică prin încheierea unei 
înțelegeri între părți sau prin constatarea eșuării ei, în cazul conflictelor individuale și rezultatul 
dezbaterilor sau aspectele nesoluționate, când vorbim despre conflictele colective. 

După cum stabilește Legea dialogului social, conflict colectiv de muncă este cel ce 
intervine între angajați și angajatori, care are ca obiect începerea, desfășurarea sau încheierea 
negocierilor privind contractele ori acordurile colective de muncă, în timp ce conflictul 
individual de muncă este cel ce are ca obiect exercitarea unor drepturi sau îndeplinirea unor 
obligații care decurg din contractele individuale și colective de muncă ori din acordurile 
colective de muncă și raporturile de serviciu ale funcționarilor publici, precum și din legi sau din 
alte acte normative. 

Totodată, sunt considerate conflicte individuale de muncă și conflictele în legătură cu 
plata unor despăgubiri pentru acoperirea prejudiciilor cauzate de părți prin neîndeplinirea sau 
îndeplinirea necorespunzătoare a obligațiilor stabilite prin contractul individual de muncă (CIM) 
ori raportul de serviciu, cele în legătură cu constatarea nulității CIM-urilor ori a unor clauze ale 
acestora sau cu constatarea încetării raporturilor de serviciu ori a unor clauze ale acestora. 

 
Recenta modificare a Codului muncii, prin Legea nr. 213/2020, permite ca, de acum, 

părțile dintr-un contract de muncă să includă o clauză de conciliere în contractul individual de 
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muncă, pentru a putea să recurgă la acest mecanism în caz de dispută. Dincolo de caracterul 
facultativ al acestei clauze, mai există o serie de caracteristici ce trebuie menționate despre ea, în 
special faptul că nu ar trebui să afecteze dreptul salariatului de a se îndrepta în justiție, pentru 
soluționarea eventualelor neînțelegeri cu angajatorul. 

 
Cea mai recentă modificare a Codului muncii, prin Legea nr. 213/2020, a prevăzut, 

expres, că părțile dintr-un contract individual de muncă (angajatorul și salariatul) pot să insereze 
o clauză de conciliere în contract, pentru a-și rezolva disputele individuale de muncă cu ajutorul 
unui conciliator. Esența acestui mecanism e că părțile sunt ajutate de acest terț, dar ele sunt cele 
care decid, în final, dacă să încheie un acord prin care să soluționeze neînțelegerea sau nu. 

Principalul avantaj este că folosirea concilierii ar putea duce la o diminuare a cererilor de 
chemare în judecată, în instanță. 

Este important de înțeles, în acest context, care sunt caracteristicile principale ale unei 
clauze de conciliere, inserate (sau pe punctul de a fi inserate) într-un contract individual de 
muncă: 

1) În esență, clauză de conciliere le dă dreptul părților de a recurge la conciliere, în cazul 
unei neînțelegeri. Potrivit Legii nr. 213/2020, o astfel de clauză inserată în contract prevede că ea 
va permite soluționarea amiabilă a litigiilor de muncă, prin recurgerea la un consultant (mai 
multe detalii despre cine poate să fie consultant care să asiste părțile pot fi găsite aici). Acest 
consultant va avea un rol activ în procedură, deci va putea să atragă atenția părților, în funcție de 
situația concretă, asupra aspectelor esențiale ce țin de litigiul lor și asupra soluțiilor avantajoase 
atât pentru angajator, cât și pentru angajat.  

 
Legea nr. 213/2020 nu stabilește că o clauză de conciliere ar trebui să conțină și alte 

detalii, în afară de faptul că orice conflict individual de muncă se va soluționa prin conciliere. 
Ceea ce s-ar putea interpreta că o asemenea clauză ar fi validă inclusiv în situația în care nu 
conține mai multe precizări (de exemplu, cine ar fi consultantul, ce calități trebuie să aibă acesta, 
ori ce tipuri de neînțelegeri ar putea fi soluționate prin clauză de conciliere). 

De exemplu, părțile ar putea, teoretic, să stabilească posibilitatea de soluționare a litigiilor 
prin conciliere, urmând să aleagă conciliatorul ulterior, în eventualitatea apariției litigiului. Însă 
până nu se conturează o practică și o jurisprudență pe această temă, lucrurile nu pot fi prevăzute 
cu certitudine. S-ar putea să existe persoane care să interpreteze prevederile Legii nr. 213/2020 
ca necesitând o clauză detaliată, pentru a se identifica, cu exactitate, voința părților de a recurge 
la conciliere, o simplă precizare că se vor rezolva litigiile prin conciliere putând fi considerată 
insuficientă. 

 
Revenind la exemplul cu calitatea conciliatorului, s-ar putea să existe persoane care să 

considere că nestabilirea a unui set minimal de calități pentru identificarea conciliatorului ar 
echivala cu o clauză nevalidă de conciliere. Pe de altă parte, faptul că, oricum, discutăm de o 
procedură facultativă, care, cum se va vedea mai jos, oricum nu blochează accesul la instanță 
(chiar dacă există o clauză de conciliere inserată în contract), s-ar putea să nu necesite o abordare 
așa strictă. 

 
2) Ea este facultativă. Nici angajatorul și nici angajatul nu pot fi obligați să accepte 

concilierea, chiar dacă unul din ei o dorește. Ambii trebuie să o accepte și nu există nicio lege 
care să impună concilierea contrar voinței părților. 

Mai mult, concilierea este facultativă, inclusiv în ipoteza în care a fost inserată în 
contract. Legea nr. 213/2020 stabilește o serie de pași ulteriori ce trebuie urmați, odată ce există 
o clauză de conciliere și un litigiu apare între părți. Părțile pot să nu întreprindă, însă, nicio 
acțiune pentru a concretiza concilierea sau există posibilitatea ca o parte să demareze anumite 
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acțiuni, în timp ce cealaltă să nu răspundă la invitația la conciliere a primeia - lucru care, 
conform Legii nr. 213/2020, va duce la considerarea că închisă a procedurii concilierii. 

 
3) Oricare ar fi fomularea clauzei, ea nu poate obliga salariatul să nu se ducă în instanță 

sau să îndrepte, mai întâi, către conciliator. E vorba de un aspect pe care l-am discutat, în detaliu, 
și aici, arătând că ar fi foarte greu, dacă nu chiar imposibil, să se argumenteze că existența unei 
clauze de conciliere ar acționa ca o barieră pentru o acțiune în instanță. 

 
De aici reiese și concluzia că existența unei clauze de conciliere nu ar institui o fază 

suplimentară, premergătoare mersului în instanță, pentru salariat. Existența unei clauze de 
conciliere nu îl obligă pe salariat să întreprindă acțiuni preliminare unei cereri de chemare în 
judecată. 

În final, discuția e despre liberul acces la justiție al salariatului care, dacă ar fi să fie 
limitat, ar trebui limitat expres. Legea nr. 213/2020 nu conține o astfel de limitare. 

 
4) Instanța, dacă e sesizată cu un litigiu privitor la relațiile de muncă, nu poate să își 

decline competența, din cauză că ar exista o clauză de conciliere într-un contract încheiat între 
părți. Legat și de ce am spus mai sus, angajatul nu poate fi obligat să recurgă la conciliere, în 
mod obligatoriu. Nu îi este amânată posibilitatea de a se îndrepta în instanță. Astfel, nu s-ar putea 
susține nici că instanța ar putea să considere că nu este competentă să soluționeze disputa cu care 
a fost sesizată de părți. 

 
5) S-ar putea, totuși, să existe probleme în cazul în care o parte la contractul de muncă în 

care există o clauză de conciliere nu o respectă și ignoră prevederile ei. Chiar dacă angajatul nu 
poate fi obligat să nu se îndrepte către o instanță, în situația în care există o clauză de conciliere, 
acest lucru nu înseamnă că semnarea unui contract unde există o clauză de conciliere și 
nerespectarea acestuia nu produce consecințe. 

 
 Capitolul X. Reguli privind protecţia maternităţii la locul de muncă. Măsuri de 

protecţie socială reglementate de O.U.G nr. 96/2003 
 
 Art.135. În ceea ce priveşte securitatea şi sănătatea în muncă a salariatelor gravide şi/sau 
mame, lăuze sau care alăptează, angajatorul va asigura la locul de muncă măsuri privind igienă, 
protecţia sănătăţii şi securitatea în muncă a acestora conform prevederilor legale. 
 Art.136. (1) Salariatele gravide şi/sau mamele, lăuzele sau care alăptează pentru a 
beneficia de aceste măsuri trebuie să informeze în scris angajatorul asupra stării lor fiziologice 
astfel: 
 a) salariata gravidă va anunţa în scris angajatorul asupra stării sale fiziologice de 
graviditate, va depune în copie Anexa pentru supravegherea medicală a gravidei – document 
medical, completat de medic, însoţită de o cerere care conţine infirmaţii referitoare la starea de 
maternitate şi solicitarea de a i se aplică măsurile de protecţie prevăzute de ordonanţă; 
documentul medical va conţine constatarea stării fiziologice de sănătate, data prezumtivă a 
naşterii, recomandări privind capacitatea de muncă a acesteia pe timp de zi/noapte, precum şi în 
condiţii de muncă insalubre sau greu de suportat; 
 b) salariata lăuză, care şi-a reluat activitatea după efectuarea concediului de lăuzie 
respectiv a concediului postnatal obligatoriu de 42 de zile, sau după caz a 63 de  zile ale 
concediului de lăuzie,  va solicita angajatorului în scris măsurile de protecţie prevăzute de lege, 
anexând un document medical eliberat de medicul de familie/medicul specialist, dar nu mai 
târziu de 6 luni de la data la care a născut; 
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 c) salariata care alăptează, la reluarea activităţii după efectuarea concediului de lăuzie,  va 
anunţa angajatorul în scris cu privire la începutul şi sfârşitul prezumat al perioadei de alăptare, 
anexând documente medicale eliberate de medicul de familie/medicul specialist în acest sens 
care va cuprinde şi recomandări cu privire la capacitatea de muncă a acesteia. 

(2) În cazul în care salariatele nu se prezintă la medicul de familie şi nu informează în 
scris angajatorul despre starea lor, acesta este exonerat de obligaţiile sale. 
 Art.137. Salariatele prevăzute la art.136 lit. a, b, c,  din prezentul regulament au 
următoarele obligaţii: 

a) salariata mamă are obligaţia să efectueze, în cadrul concediului pentru sarcină şi lăuzie, 
concediul postnatal de 42 de zile, după naştere, sau după caz 63 de zile ale concediului de lăuzie; 

b) salariatele gravide şi/sau mamele, lăuzele sau care alăptează au  obligaţia de a se 
prezenta la medicul de familie/medicul specialist, pentru eliberarea unui document medical care 
să le ateste starea, care va fi prezentat în copie angajatorului, în termen de maxim 5 zile 
lucrătoare de la data eliberării; 

Art.138. (1) Pentru toate activităţile susceptibile să prezinte un risc specific de expunere 
la agenţi, procedee şi condiţii de muncă, a căror listă este prevăzută în anexa nr. 1 din OUG 
96/2003, angajatorul este obligat să evalueze anual şi să întocmească rapoarte de evaluare, cu 
participarea medicului de medicină muncii, cu privire la natură, gradul şi durata de expunere a 
angajatelor în unitate pentru a depista orice risc pentru sănătatea şi securitatea angajatelor şi orice 
efect posibil asupra sarcinii sau alăptării şi pentru a stabili măsurile care trebuie luate; 

(2) Evaluările se efectuează de către angajator, cu participarea obligatorie a medicului de 
medicină muncii, iar rezultatele lor se consemnează în rapoarte scrise. 

Art. 139(1) Angajatorii sunt obligaţi ca, în termen de 5 zile lucrătoare de la data 
întocmirii raportului, să înmâneze o copie a acestuia sindicatului sau reprezentanţilor salariaţilor; 

(2) Angajatorii vor informa în scris salariatele asupra rezultatelor evaluării privind 
riscurile la care pot fi supuse la locurile lor de muncă, precum şi asupra drepturilor care decurg 
din prezenţa ordonanţă de urgenţă prin informarea privind protecţia maternităţii la locul de 
muncă (conform modelului din Normele Metodologice) în termen de cel mult 15 zile lucrătoare 
de la data întocmirii raportului de evaluare; 

Art.140. În termen de 10 zile lucrătoare de la data la care angajatorul a fost anunţat în 
scris de către o salariată că se află în una dintre situaţiile prevăzute la art. 136 lit. a, b, c,  din 
prezentul regulament, acesta are obligaţia să înştiinţeze medicul de medicină muncii, precum şi 
inspectoratul teritorial de muncă pe a cărui rază îşi desfăşoară activitatea. 

Art. 141. (1) Angajatorul are obligaţia să păstreze confidenţialitatea asupra stării de 
graviditate a salariatei şi nu va anunţa alţi angajaţi decât cu acordul scris al acesteia şi doar în 
interesul bunei desfăşurări a procesului de muncă, când starea de graviditate nu este vizibilă. 

 
(2) Angajatorului îi revin următoarele obligaţii: 
a) să prevină expunerea salariatelor prevăzute la art. 136 lit. a, b, c,  din prezentul 

regulament  la riscuri ce le pot afecta sănătatea şi securitatea, în situaţia în care rezultatele 
evaluării evidenţiază astfel de riscuri coroborat cu art. 63.5; 

Art.143(1). În cazul în care angajatorul, din motive justificate în mod obiectiv, nu poate 
să îndeplinească obligaţia prevăzută la art. 142, salariatele prevăzute la art. 136 lit. a, b, c,  din 
prezentul regulament au dreptul la concediu de risc maternal, numai dacă solicitarea este însoţită 
de documentul medical,astfel: 

a) integral sau fracţionat, până în a 63-a zi anterioară datei estimate a naşterii copilului, 
respectiv datei intrării în concediul de maternitate; 

 b) integral sau fracţionat după expirarea concediului postnatal obligatoriu şi dacă este 
cazul, până la data intrării în concediu pentru creşterea copilului în vârstă de până la 2 ani sau în 
cazul copilului cu handicap, până la 3 ani;   
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c) integral sau fracţionat, înainte sau după naşterea copilului, pentru salariata care nu 
îndeplineşte condiţiile pentru a beneficia de concediul de maternitate; 

2)Concediul de risc maternal se poate acorda, în întregime sau fracţionat, pe o perioadă ce 
nu poate depăşi 120 de zile calendaristice, de către medicul de familie sau de medicul specialist, 
care va elibera un certificat medical în acest sens, dar nu poate fi acordat simultan cu alte 
concedii prevăzute de legislaţia privind sistemul public de pensii şi alte drepturi de asigurări 
sociale. 

Art.144(1) Pe durata concediului de risc maternal salariata are dreptul la indemnizaţie de 
risc maternal, care se suportă din bugetul asigurărilor sociale de stat. 

 (2)Cuantumul indemnizaţiei prevăzute la alin. (1) este egal cu 75 % din media veniturilor 
lunare realizate în cele 10 luni anterioare primei zile înscrisă în certificatul medical,  pe baza 
cărora s-a achitat contribuţia de asigurări sociale de stat şi se achită la lichidarea drepturilor 
salariale, pentru numărul de zile lucrătoare din durata calendaristică a concediului de risc 
maternal; 

 (3) Pentru protecţia sănătăţii lor şi a copilului lor, după naştere, salariatele au obligaţia de 
a efectua minimum 42 de zile de concediu postnatal. 

(4) Angajatorii sunt obligaţi să acorde salariatelor care alăptează, în cursul programului 
de lucru, două pauze pentru alăptare de câte o oră fiecare, până la împlinirea vârstei de un an a 
copilului. În aceste pauze se include şi timpul necesar deplasării dus-întors de la locul în care se 
găseşte copilul. 

(5) La cererea mamei, pauzele pentru alăptare vor fi înlocuite cu reducerea duratei 
normale a timpului sau de muncă cu două ore zilnic. 

(6) Pauzele şi reducerea duratei normale a timpului de muncă, acordate pentru alăptare, se 
includ în timpul de muncă şi nu diminuează veniturile salariale şi sunt suportate integral din 
fondul de salarii al angajatorului. 

(7) În cazul în care angajatorul asigura în cadrul unităţii încăperi speciale pentru alăptat, 
acestea vor îndeplini condiţiile de igiena corespunzătoare normelor sanitare în vigoare. 

Art. 144.1. – (1) Salariata gravidă, care a născut recent şi care alăptează nu poate fi 
obligată să desfăşoare munca de noapte. 

(2) În cazul în care sănătatea acestor salariate este afectată de muncă de noapte, 
angajatorul este obligat ca, pe baza solicitării scrise a salariatei, să o transfere la un loc de muncă 
de zi, cu menţinerea salariului de baza brut lunar. 

(3) Solicitarea salariatei se însoţeşte de un document medical care menţionează perioada 
în care sănătatea acesteia este afectată de muncă de noapte. 

(4) În cazul în care, din motive justificate în mod obiectiv, transferul nu este posibil, 
salariata va beneficia de concediul şi indemnizaţia de risc maternal. 

Art. 144.2. – (1) Este interzis angajatorului să dispună încetarea raporturilor de muncă sau 
de serviciu în cazul: 

- salariatei gravide, lăuze sau care alăptează din motive care au legătură directă cu starea 
sa; 

- salariatei care se afla în concediu de risc maternal; 
- salariatei care se afla în concediu de maternitate; 
- salariatei care se afla în concediu pentru creşterea copilului în vârstă de până la 2 ani, în 

cazul copilului cu handicap, în vârstă de până la 3 ani; 
- salariatei care se afla în concediu pentru îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la 7 

ani, în cazul copilului cu handicap, în vârstă de până la 18 ani. 
(2) Interdicţia concedierii salariatei care se afla în concediu de risc maternal se extinde, o 

singură dată, cu până la 6 luni după revenirea salariatei în unitate. 
(3) Dispoziţiile de concediere menţionate nu se plica în cazul concedierii pentru motive 

economice ce intervin ca urmare a reorganizării judiciare sau a falimentului angajatorului. 



58 
 

(4) Salariatele ale căror raporturi de muncă sau raporturi de serviciu au încetat din motive 
pe care le considera că fiind legate de starea lor, au dreptul să conteste decizia angajatorului la 
instanta judecătorească competentă, în termen de 30 de zile de la data comunicării acesteia, 
conform legii. 

(5) Acţiunea în justiţie a salariatei este scutită de taxa judiciara de timbru şi de timbru 
judiciar. 

 
Art. 144.3. – (1) Angajatorul care a încetat raportul de muncă sau de serviciu cu o 

salariată aflată în una dintre situaţiile menţionate mai sus, are obligaţia ca, în termen de 7 zile de 
la data comunicării acestei decizii în scris către salariata, să transmită o copie a acestui document 
sindicatului sau reprezentanţilor salariaţilor din unitate, precum şi inspectorului teritorial de 
muncă. 

(2) Copia deciziei se însoţeşte de copiile documentelor justificative pentru măsura luată. 
Art. 144.4. – Reprezentanţii aleşi ai salariaţilor având atribuţii privind asigurarea 

respectării egalităţi de şanse între femei şi bărbaţi, desemnaţi în baza Legii nr. 202/2002 privind 
egalitatea de şanse între femei şi bărbaţi, au obligaţia de a organiza semestrial, în unităţile în care 
funcţionează, informări privind prevederile OU.G. nr. 96/2003. 
 
Art.145 Prevederi privind informarea angajatului  
Persoana selectatã în vederea angajãrii ori salariatul, dupã caz, va fi informatã cu privire la cel 
puţin urmãtoarele elemente: 
a) identitatea părţilor; 
b) locul de muncã sau, în lipsa unui loc de muncã fix, posibilitatea ca salariatul sã munceascã în 
diverse locuri; 
c) sediul sau, dupã caz, domiciliul angajatorului; 
d) funcţia/ocupaţia conform specificaţiei Clasificãrii 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; 
e) riscurile specifice postului; 
f) data de la care contractul urmeazã sã îşi producã efectele; 
g) în cazul unui contract de muncã pe duratã determinatã sau al unui contract de muncã 
temporarã, durata acestora; 
h) durata concediului de odihnã la care salariatul are dreptul; 
i) condiţiile de acordare a preavizului de cãtre părţile contractante şi durata acestuia; 
j) salariul pe bazã, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, precum şi periodicitatea 
plãtii 
salariului la care salariatul are dreptul; 
k) durata normalã a muncii, exprimatã în ore/zi şi ore/sãptãmânã; 
l) indicarea contractului colectiv de muncã ce reglementeazã condiţiile de muncã ale salariatului; 
m) durata perioadei de probã. 
  
Art.146 Elementele din informarea prevãzut de mai sus trebuie sã se regãseascã şi în 
conţinutul contractului individual de muncã. 
Art. 146.1.Reguli privind protecţia maternităţii la locul de muncă 
 
 În ceea ce priveşte securitatea şi sănătatea în muncă a salariatelor gravide şi/sau mame, 
lăuze sau care alăptează, angajatorul va asigura la locul de muncă măsuri privind igienă, 
protecţia sănătăţii şi securitatea în muncă a acestora conform prevederilor legale. 
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Salariatele gravide şi/sau mamele, lăuzele sau care alăptează pentru a beneficia de aceste 
măsuri trebuie să informeze în scris angajatorul asupra stării lor fiziologice astfel: 
 a) salariata gravidă va anunţa în scris angajatorul asupra stării sale fiziologice de 
graviditate, va depune în copie Anexa pentru supravegherea medicală a gravidei – document 
medical, completat de medic, însoţită de o cerere care conţine infirmaţii referitoare la starea de 
maternitate şi solicitarea de a i se aplică măsurile de protecţie prevăzute de ordonanţă; 
documentul medical va conţine constatarea stării fiziologice de sănătate, data prezumtivă a 
naşterii, recomandări privind capacitatea de muncă a acesteia pe timp de zi/noapte, precum şi în 
condiţii de muncă insalubre sau greu de suportat; 
 b) salariata lăuză, care şi-a reluat activitatea după efectuarea concediului de lăuzie 
respectiv a concediului postnatal obligatoriu de 42 de zile, sau după caz a 63 de  zile ale 
concediului de lăuzie,  va solicita angajatorului în scris măsurile de protecţie prevăzute de lege, 
anexând un document medical eliberat de medicul de familie/medicul specialist, dar nu mai 
târziu de 6 luni de la data la care a născut; 
 c) salariata care alăptează, la reluarea activităţii după efectuarea concediului de lăuzie,  va 
anunţa angajatorul în scris cu privire la începutul şi sfârşitul prezumat al perioadei de alăptare, 
anexând documente medicale eliberate de medicul de familie/medicul specialist în acest sens 
care va cuprinde şi recomandări cu privire la capacitatea de muncă a acesteia; 
 Salariatele prevăzute la art.136 lit. a, b, c,  din prezentul regulament au următoarele 
obligaţii: 

a) salariata mamă are obligaţia să efectueze, în cadrul concediului pentru sarcină şi lăuzie, 
concediul postnatal de 42 de zile, după naştere, sau după caz 63 de zile ale concediului de lăuzie; 

b) salariatele gravide şi/sau mamele, lăuzele sau care alăptează au  obligaţia de a se 
prezenta la medicul de familie/medicul specialist, pentru eliberarea unui document medical care 
să le ateste starea, care va fi prezentat în copie angajatorului, în termen de maxim 5 zile 
lucrătoare de la data eliberării; 

Pentru toate activităţile susceptibile să prezinte un risc specific de expunere la agenţi, 
procedee şi condiţii de muncă, a căror listă este prevăzută în anexa nr. 1 din OUG 96/2003, 
angajatorul este obligat să evalueze anual şi să întocmească rapoarte de evaluare, cu participarea 
medicului de medicină muncii, cu privire la natură, gradul şi durata de expunere a angajatelor în 
unitate pentru a depista orice risc pentru sănătatea şi securitatea angajatelor şi orice efect posibil 
asupra sarcinii sau alăptării şi pentru a stabili măsurile care trebuie luate; 

Angajatorii sunt obligaţi ca, în termen de 5 zile lucrătoare de la data întocmirii raportului, 
să înmâneze o copie a acestuia sindicatului sau reprezentanţilor salariaţilor; 

Angajatorii vor informa în scris salariatele asupra rezultatelor evaluării privind riscurile la 
care pot fi supuse la locurile lor de muncă, precum şi asupra drepturilor care decurg din prezenţa 
ordonanţă de urgenţă prin informarea privind protecţia maternităţii la locul de muncă (conform 
modelului din Normele Metodologice) în termen de cel mult 15 zile lucrătoare de la data 
întocmirii raportului de evaluare;  

În termen de 10 zile lucrătoare de la data la care angajatorul a fost anunţat în scris de 
către o salariată că se află în una dintre situaţiile prevăzute la art. 136 lit. a, b, c,  din prezentul 
regulament, acesta are obligaţia să înştiinţeze medicul de medicină muncii, precum şi 
inspectoratul teritorial de muncă pe a cărui rază îşi desfăşoară activitatea. 

Angajatorului îi revin următoarele obligaţii: 
a) să prevină expunerea salariatelor prevăzute la art. 136 lit. a, b, c,  din prezentul 

regulament  la riscuri ce le pot afecta sănătatea şi securitatea, în situaţia în care rezultatele 
evaluării evidenţiază astfel de riscuri; 

b) să nu constrângă salariatele să efectueze o muncă dăunătoare sănătăţii sau stării lor de 
graviditate ori copilului nou-născut, după caz; 
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c) să păstreze confidenţialitatea asupra stării de graviditate a salariatei şi nu va anunţa alţi 
angajaţi decât cu acordul scris al acesteia şi doar în interesul bunei desfăşurări a procesului de 
muncă, când starea de graviditate nu este vizibilă; 

d) să modifice locul de muncă al salariatelor prevăzute la art. 136 lit. a, b, c,  din 
prezentul regulament  care îşi desfăşoară activitatea numai în poziţia ortostatică sau în poziţia 
aşezat,  astfel încât să li se asigure, la intervale regulate de timp, pauze şi amenajări pentru repaus 
în poziţie şezândă sau, respectiv, pentru mişcare, la recomandarea medicului de medicină 
muncii; 

e) să acorde salariatelor gravide dispensă pentru consultaţii prenatale, constând în ore 
libere plătite salariatei, în cazul în care investigaţiile medicale se pot efectua numai în timpul 
programului de lucru; 

f) să acorde salariatelor care alăptează pauze de alăptare de câte o oră fiecare, în timpul 
programului de lucru/ să reducă durata timpului de muncă cu 2 ore zilnic, fără diminuarea 
drepturilor salariale; 

g) să  transfere la un alt loc de muncă, cu menţinerea salariului de bază brut lunar, 
salariatele prevăzute la art. care desfăşoară în mod curent muncă cu caracter insalubru sau greu 
de suportat; 

Pentru salariatele prevăzute la art. 136 lit. a, b, c,  din prezentul regulament care 
desfăşoară activitate care prezintă riscuri pentru sănătate sau securitate ori cu repercusiuni asupra 
sarcinii şi alăptării, angajatorul trebuie să modifice în mod corespunzător condiţiile şi/sau orarul 
de muncă ori, să  repartizeze la alt loc de muncă, conform recomandării medicului de medicină 
muncii sau a medicului de familie, cu menţinerea veniturilor salariale. 

În cazul în care angajatorul, din motive justificate în mod obiectiv, nu poate să 
îndeplinească obligaţia prevăzută la art. 142, salariatele prevăzute la art. 136 lit. a, b, c,  din 
prezentul regulament au dreptul la concediu de risc maternal, numai dacă solicitarea este însoţită 
de documentul medical,astfel: 

a) integral sau fracţionat, până în a 63-a zi anterioară datei estimate a naşterii copilului, 
respectiv datei intrării în concediul de maternitate; 

 b) integral sau fracţionat după expirarea concediului postnatal obligatoriu şi dacă este 
cazul, până la data intrării în concediu pentru creşterea copilului în vârstă de până la 2 ani sau în 
cazul copilului cu handicap, până la 3 ani;   

c) integral sau fracţionat, înainte sau după naşterea copilului, pentru salariata care nu 
îndeplineşte condiţiile pentru a beneficia de concediul de maternitate; 

Concediul de risc maternal se poate acorda, în întregime sau fracţionat, pe o perioadă ce 
nu poate depăşi 120 de zile calendaristice, de către medicul de familie sau de medicul specialist, 
care va elibera un certificat medical în acest sens, dar nu poate fi acordat simultan cu alte 
concedii prevăzute de legislaţia privind sistemul public de pensii şi alte drepturi de asigurări 
sociale. 

Pe durata concediului de risc maternal salariata are dreptul la indemnizaţie de risc 
maternal, care se suportă din bugetul asigurărilor sociale de stat. 

Cuantumul indemnizaţiei prevăzute la alin. (1) este egal cu 75 % din media veniturilor 
lunare realizate în cele 10 luni anterioare primei zile înscrisă în certificatul medical,  pe baza 
cărora s-a achitat contribuţia de asigurări sociale de stat şi se achită la lichidarea drepturilor 
salariale, pentru numărul de zile lucrătoare din durata calendaristică a concediului de risc 
maternal; 
 În cadrul propriilor responsabilităţi angajatorul va lua măsurile necesare pentru protejarea 
securităţii şi sănătăţii salariaţilor, inclusiv pentru activităţile de prevenire a riscurilor 
profesionale, de informare şi pregătire, precum şi pentru punerea în aplicare a organizării 
protecţiei muncii şi mijloacelor necesare acesteia. 
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TITLUL IX CRITERIILE ŞI PROCEDURILE DE EVALUARE PROFESIONALĂ A 
SALARIAŢILOR 
 
Art. 147. Salariaţii vor fi evaluaţi profesional cu periodicitate. 

(1)  Perioada evaluată este cuprinsă între 1 ianuarie şi 31 decembrie din anul 
pentru care se face evaluarea. 
   (2) Perioada de evaluare este cuprinsă între 1 şi 31 ianuarie din anul următor 
perioadei evaluate. 
   (3) Pot fi supuşi evaluării anuale salariaţii care au desfăşurat activitate cel puţin 6 
luni în cursul perioadei evaluate. 
 
(4) La evaluarea periodică se vor utiliza următoarele criterii: 
a) responsabilităţile postului; 
b) calitatea lucrărilor; 
c) volumul activităţii desfăşurate; 
d) importanţă socială a muncii; 
e) condiţiile concrete în care se desfăşoară munca; 
f) rezultatele obţinute; 
g) cunoştinţe şi experienţa; 
h) pregătirea profesională; 
i) vechimea în companie; 
j) complexitatea, creativitatea şi diversitatea activităţilor; 
k) productivitatea muncii; 
l) participarea la cursurile de formare profesională; 
m) rezultate ale activităţii salariaţilor din subordine; 
n) contacte şi comunicare; 
o) aptitudini organizatorice; 
p) disponibilitate pentru lucrul în echipă; 
q) operativitate în desfăşurarea activităţilor; 
r) număr de rebuturi (/zi, /săptămâna, /lună); 
s) cifră de vânzări; 
t) număr proiecte finalizate; 
u) fidelitate în raport cu compania; 
v) colegialitate, corectitudine în raporturile de muncă;  

 
La adoptarea şi punerea în aplicare a măsurilor prevăzute la responsabilităţile proprii ale 

angajatorului se va ţine seama de următoarele principii generale de prevenire: 
a) evitarea riscurilor; 
b) evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate; 
c) combaterea riscurilor la sursă; 
d) adaptarea muncii la om, în special în ceea ce priveşte proiectarea locurilor de muncă şi 
alegerea echipamentelor şi metodelor de muncă şi de producţie, în vederea atenuării, cu 
precădere, a muncii monotone şi a muncii repetitive, precum şi a reducerii efectelor 
acestora asupra sănătăţii; 
e) luarea în considerare a evoluţiei tehnicii; 
f) înlocuirea a ceea ce este periculos cu ceea ce nu este periculos sau cu ceea ce este mai 
puţin periculos; 
g) planificarea prevenirii; 



62 
 

h) adoptarea măsurilor de protecţie colectivă cu prioritate faţă de măsurile de protecţie 
individuală; 
l) aducerea la cunoştinţă salariaţilor a instrucţiunilor corespunzătoare. 
Legislaţia muncii în vigoare ne indica obligativitatea angajatorilor de a introduce criterii 

de evaluare a salariaţilor şi dreptul angajatorilor de a-şi stabili propriile obiective de performanţă:  
Persoana selectată în vederea angajării ori salariatul,după caz, va fi informata cu privire la cel 
puţin următoarele elemente:-criteriile de evaluare a activităţii profesionale a salariatului 
aplicabile la nivelul angajatorului; 
Drepturile angajatorilor- să stabilească obiectivele de performanţă individuală, precum şi 
criteriile de evaluare a realizării acestora. 
Concedierea salariatului pentru necorespundere profesională poate fi dispusă numai după 
evaluarea prealabilă a salariatului, conform procedurii de evaluare stabilite prin contractul 
colectiv de munca aplicabil sau, în lipsa acestuia, prin regulamentul intern. 
Regulamentul intern cuprinde următoarele categorii de dispoziţii: criteriile şi procedurile de 
evaluare profesională a salariaţilor. 

Art.146.2 Criterii de evaluare 

La stabilirea criteriilor de evaluare general aplicabile la nivelul societăţii se vor avea în 
vedere toate funcţiile din organigramă şi toate atribuţiile aferente acestor funcţii, cu scopul de a 
asigura posibilitatea evaluării fiecărei responsabilităţi în funcţie de un anumit criteriu de 
evaluare.  

Practic, criteriile de evaluare trebuie privite drept indicatori de performanţă, şabloane de 
referinţă pentru competenta salariaţilor, cum ar fi: cunoaşterea şi gradul de implementare a 
îndatoririlor de serviciu, respectarea termenelor de livrare, acurateţe în execuţie, productivitate, 
munca în echipă, organizare, satisfacţia clientului, abilitaţi de conducere. 
Evaluarea de competente se realizează prin colectarea de informaţii şi judecata lor în raport cu 
obiectiul urmărit.  
•  În funcţie de momentul şi modul în care se realizează evaluarea competentelor, pot fi definite 
mai multe tipuri de evaluare. 
În  raportat la momentul evaluării se poate vorbi de evaluarea sumativă sau formativa. 
Evaluarea sumativă are loc la sfârşitul unei perioade de muncă sau al unui program de pregătire 
profesională şi are drept scop verificarea modului în care resursa umană răspunde obiectivului 
dorit (competentelor dorite). Ea presupune colectarea unui număr suficient de informaţii pentru a 
permite o decizie corectă. 
Evaluarea formativă are drept scop aprecierea stadiului în care s-a ajuns în cadrul unui proces de 
pregătire profesională.  
Evaluatorul trebuie să fie permanent la curent cu politica de resurse umane din întreprindere şi 
activitatea pe care o realizează firma. 

În îndeplinirea activităţilor specifice, evaluatorii au următoarele atribuţii: 
•  Planificarea şi organizarea evaluării; 
•  Furnizarea de informaţii relevante patronilor, specialiştilor în educaţie şi angajaţilor 
cu   privire la dezvoltarea profesională a personalului; 
•  Formularea de propuneri de actualizare a analizelor posturilor; 
•  Preocupări pentru propria formare profesională. 

Art.146.3. Obiectivele de performanţă 

Spre deosebire de criteriile de evaluare, care trebuie stabilite pentru toate funcţiile 
existente în organigramă, obiectivele de performanţă pot fi trasate numai anumitor funcţii. 



63 
 

Pentru o mai bună înţelegere a noţiunii obiectivelor de performanţă trebuie să amintim că acestea 
fac parte dintr-un proces de management, iar scopul unui proces de management al performantei 
este acela de a genera comportamente şi performante aliniate obiectivelor strategice ale 
organizaţiei. 

Obiectivele de performanţă trebuie să fie aliniate misiunii şi viziunii companiei şi 
constituie reperul de bază în determinarea obiectivelor pentru fiecare salariat. Obiectivele de 
performanţă se pot schimba anual, sunt aduse la cunostiinta angajaţilor la începutul anului şi sunt 
măsurate prin indicatorii de performanţă. 
Aceştia sunt asociaţi fiecărui post şi valizi în cadrul procesului de management al performantei, 
fiind definiţi de manageri împreună cu angajatul pe baza cunoştiinţelor, abilitaţilor sau 
competentelor acestuia aşa cum sunt definite în analiza postului. 
Fiecare salariat odată cu evaluarea obiectivelor, după discutarea şi agreearea obiectivelor pentru 
perioada următoare, stabileşte împreună cu managerul direct planul de dezvoltare personală şi 
planul de carieră. 

Planul de dezvoltare personală are rolul de a asigura dezvoltarea angajatului astfel încât 
acesta să poată atinge tintele stabilite precum şi pregătirea acestuia pentru o carieră viitoare. În 
planul de cariera angajatul stabileşte, sub îndrumarea managerului direct, oportunităţile de 
cariera pentru care se pregăteşte: promovare, mutare într-o poziţie similară, specializare în postul 
curent. 

Managerul trebuie să se asigure că angajatul a înţeles care sunt obiectivele de evaluare 
pentru atingerea performantei, cât şi indicatorii de performanţă. 
Este important de precizat că angajaţii vor aprecia transparenta procesului de management la 
nivel organizaţional (cum funcţionează procesul pentru orice angajat din organizaţie). De 
asemenea, salariaţii vor aprecia un manager onest în aplicarea regulilor, cu atât mai mult în 
vremuri cu turbulente economice când oamenii pun accent pe valorile de bază (onestitate, 
integritate, obiectivitate). 

În concluzie, fie că vorbim despre atribuţiile postului, despre criteriile generale de 
evaluare a salariaţilor sau despre obiective de performanţă individuală, chiar dacă aparent sunt 
dificil de implementat, ele sunt necesare pentru a oferi angajatorilor posibilitatea reală de a 
identifica în rândul salariaţilor, performantă, nevoia de dezvoltare sau ignoranţă. 

 
Art.146.4. Criteriile şi procedurile de evaluare profesională a realizării obiectivelor 

de performanţă de către salariaţi 
 Astfel, printre criteriile de performanţă se va avea în vedere: 

a)- caracteristici personale, care pot fi la: 

MANAGERI – Memorie, Creativitate, Capacitate de organizare şi de gestiune a timpului, 
Sociabilitate, Nivelul vocabularului şi fluenta exprimării, Dinamism, Personalitate, Spirit de 
iniţiativa şi de decizie, Autonomie, Încredere în sine; 
- PERSONAL DE BIROU – Inteligentă, Nivelul vocabularului şi scrierea corectă, Memorie, 
Aptitudini de redactare a adreselor 
Capacitatea de a învăţa pe baza experienţei, Dinamism, Atenţie, Iniţiativa, Autonomie, Încredere 
în sine, Rezistenta la stress, Spirit de organizare, Metodă, Mod de prezentare; 
- PERSONAL MUNCITOR – Inteligenta concretă, Forţa fizică, Memorie, Vivacitate, 
Capacitatea de a învăţa , Rezistenta la munci de rutină, Atenţie, Spirit de echipă, Dexteritate, 
Rapiditate, Vigilenţa, Precizie, Reacţie la anomalii, Punctualitate; 

b)- carasteristici specifice meseriei şi care vor fi apreciate în primul rând de şeful de echipă, 
respectiv şeful de departament sau administratorulfirmei în lipsa acestuia 

- competenţa ( cunoştinţe pentru exercitarea atribuţiilor postului ); 
- caracteristici profesionale ( vigilenţa, disponibilitate, autocontrol ); 
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- interesul pentru resursele alocate; 
- orientarea spre excelentă; 
- preocuparea pentru interesul general al firmei; 
- adaptabilitatea la post; 
- capacitatea de decizie; 
- capacitatea de inovare; 
- spiritul de echipă; 
- delegarea responsabilităţilor şi antrenarea personalului; 
- comunicarea (receptarea şi transmiterea informaţiilor ). 

În atenţia şefilor de departamente :  

 Criteriile de performanţă pot viza rezultatele obţinute de fiecare individ în cazul 
posturilor de execuţie sau de către grupul/organizaţia condusă în cazul managerilor. În cazul 
managerilor criteriile de performanţă se stabilesc pe baza indicatorilor de referinţă cu note pe 
scara de la 1 la 5 astfel: 

- Calificat ca excepţional – adică salariatul a fost permanent peste cerinţele postului – caz în care 
notam cu 5 
- Calificat ca foarte bine – adică salariatul a fost aesea peste cerinţele postului – caz în care 
notam cu 4 
- Calificat că bine – adică salariatul corespunde cerinţelor postului – caz în care notam cu 3 
- Calificat ca satisfăcător – adică salariatul a fost sub cerinţele postului şi în concluzie necesita 
îmbunatăţire imediată - caz în care notam cu 2 
- Calificat ca nesatisfăcător - adică salariatul a fost mult sub cerinţele postului şi în concluzie 
pune în pericol obiectivele companiei – caz în care notam cu 1 
 

 Din tabelul următor se vor selecţiona de fiecare departament criteriile care se potrivesc 
postului de execuţie . Criteriile sunt cântărite cu o cât mai mare precizie determinându-se 
importanţa lor relativă în îndeplinirea responsabilităţilor postului. 

 
Nr. 
crt. Denumire 

1 ABATERI DE LA POLITICĂ COMERCIALĂ A COMPANIEI 

2 ABILITĂŢI DE COORDONARE 

3 ABILITĂŢI DE FORMATOR 

4 ABILITĂŢI DE ÎNVĂŢARE 

5 ABILITĂŢI DE PREZENTARE SCRISĂ 

6 ABILITĂŢI DE TEHNOREDACTARE 

7 ABILITĂŢI DE VÂNZARE 

8 ABILITĂŢI NUMERICE 

9 ABILITĂŢI TEHNICE ÎN DOMENIU 

10 ADERARE LA VALORILE COMPANIEI 

11 ANALIZA CAUZELOR PROBLEMEI 

12 APLICAREA INFORMAŢIILOR ŞI ABILITĂŢILOR DEZVOLTATE ÎN URMA 
INSTRUIRII 

13 APRECIEREA TRAINING-ULUI/CURSULUI DE CĂTRE PARTICIPANŢI 

14 APTITUDINI FIZICE 
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15 ARHIVAREA INFORMAŢIEI 

16 ASCULTARE 

17 ASERTIVITATE 

18 ATENŢIE DISTRIBUTIVĂ 

19 ATENŢIE LA DETALII 

20 AUTOCONTROL 

21 AUTOCUNOAŞTERE 

22 CALITATE 

23 CAPACITATE DE ANALIZĂ 

24 CAPACITATE DE EVALUARE 

25 CAPACITATE DE SINTEZĂ 

26 CAPACITATE DECIZIONALĂ 

27 CIFRĂ DE AFACERI 

28 COACHING 

29 COLABORARE 

30 COMUNICARE NONVERBALĂ 

31 COMUNICARE VERBALĂ 

32 CONCEPEREA UNEI PREZENTĂRI PUBLICE 

33 CONDUCEREA ŞEDINŢELOR 

34 CONFIDENŢIALITATE 

35 CONSECVENŢĂ 

36 CONTROL 

37 CREATIVITATE 

38 CREŞTERE SPAŢIU DE EXPUNERE 

39 CUNOAŞTEREA UNEI LIMBI STRĂINE 

40 DELEGARE 

41 DESCHIDERE LA NOU 

42 DISCIPLINĂ 

43 DISPONIBILITATE LA DEPLASĂRI 

44 DISPONIBILITATE LA PROGRAM PRELUNGIT 

45 DISPONIBILITATE PENTRU MUNCĂ DE TEREN 

46 EFICIENŢA NEGOCIERII 

47 EFICIENŢĂ DECIZIONALĂ 

48 E-MAIL ETIQUETTE 

49 FEEDBACK CONSTRUCTIV/FEEDBACK POZITIV 

50 FLEXIBILITATE 

51 FLUX INFORMAŢIONAL 

52 FRECVENŢĂ ABATERI FAŢĂ DE REGISTRUL DE CASĂ 

53 FRECVENŢĂ FLUX NUMERAR NEGATIV 
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54 FRECVENŢĂ OOS (Ouţ Of Stock) 

55 GÂNDIRE POZITIVĂ 

56 GÂNDIRE STRATEGICĂ 

57 GENERARE DE ALTERNATIVE 

58 GESTIUNEA EFICIENTĂ A STOCURILOR 

59 IDENTIFICAREA PROBLEMELOR 

60 IMPLICARE 

61 INDEPENDENŢĂ 

62 INIŢIATIVĂ 

63 INOVAŢIE 

64 INSTRUCŢIUNI DE UTILIZARE A MAŞINILOR 

65 INTELIGENŢĂ EMOŢIONALĂ 

66 ÎMPUTERNICIRE 

67 LEADERSHIP 

68 MANAGEMENT PRIN OBIECTIVE 

69 MANAGEMENTUL CONFLICTELOR 

70 MANAGEMENTUL ECHIPEI 

71 MANAGEMENTUL RELAŢIEI CU CLIENŢII 

72 MANAGEMENTUL RELAŢIEI CU FURNIZORII 

73 MANAGEMENTUL RISCULUI 

74 MANAGEMENTUL STRESULUI 

75 MOTIVAREA CELORLALŢI 

76 NEVOIE DE FEEDBACK 

77 NIVEL DE CUNOŞTINŢE ÎN DOMENIU 

78 NIVEL SATISFACŢIE PROFESIONALĂ 

79 NORME DE PROTECŢIA MUNCII / PREVENIREA ŞI STINGEREA 
INCENDIILOR / PROTECŢIA MEDIULUI 

80 NUMĂR ABATERI DISCIPLINARE 

81 NUMĂR ACCIDENTE DE MUNCĂ 

82 NUMĂR ACCIDENTE DIN VINA ŞOFERULUI 

83 NUMĂR AVIZE DEPĂŞITE CA TERMEN DE VALABILITATE 

84 NUMĂR COMENZI 

85 NUMĂR COMENZI NELIVRATE 

86 NUMĂR CONCEPTE NOI 

87 NUMĂR CONTRACTE SEMNATE 

88 NUMĂR DE CLIENŢI ACTIVI 

89 NUMĂR DE CLIENŢI NOI 

90 NUMĂR DE UNITĂŢI 

91 NUMĂR DEFECTĂRI VEHICULE/UTILAJE DIN CAUZA MANEVRĂRII 
DEFECTUOASE 
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92 NUMĂR DEFECŢIUNI CAUZATE DE SUPRA-CAPACITAREA UTILAJELOR 

93 NUMĂR DOCUMENTE NECOMPLETATE CORESPUNZĂTOR 

94 NUMĂR ERORI 

95 NUMĂR ERORI NEIDENTIFICATE 

96 NUMĂR FACTURI NEÎNCASATE 

97 NUMĂR FIRME CONCURENTE ANALIZATE 

98 NUMĂR FURNIZORI CONTACTAŢI 

99 NUMĂR INOVAŢII 

100 NUMĂR INSTRUIRI ORGANIZATE 

101 NUMĂR ÎNTÂRZIERI LA PROGRAM 

102 NUMĂR KILOMETRI PARCURŞI 

103 NUMĂR LIVRĂRI 

104 NUMĂR MATERIALE DE PROMOVARE AMPLASATE 

105 NUMĂR MATERIALE NEETICHETATE 

106 NUMĂR MATERIALE PUBLICITARE PROIECTATE 

107 NUMĂR OFERTE PUBLICITARE ANALIZATE 

108 NUMĂR ORE ABSENTATE 

109 NUMĂR ORE SUPLIMENTARE 

110 NUMĂR PALEŢI/NAVETE NERECUPERATE/DETERIORATE 

111 NUMĂR POLIŢE DE ASIGURARE 

112 NUMĂR PROBLEME NEREZOLVATE/NEREMEDIATE 

113 NUMĂR PRODUSE LISTATE 

114 NUMĂR PROIECTE/LUCRĂRI CU ABATERI PLANIFICAT VS. REALIZAT 

115 NUMĂR PROPUNERI DE ÎMBUNĂTĂŢIRE A ACTIVITĂŢII 

116 NUMĂR REBUTURI 

117 NUMĂR RECLAMAŢII DIN PARTEA CLIENTULUI 

118 NUMĂR REMEDIERI 

119 NUMĂR RETURURI MARFĂ 

120 NUMĂR VERIFICĂRI PRIN SONDAJ 

121 NUMĂR VIZITE DE TEREN 

122 OPERARE PC 

123 ORGANIZARE 

124 ORIENTARE CĂTRE AUTODEZVOLTARE 

125 PĂSTRAREA CURĂŢENIEI LA LOCUL DE MUNCĂ 

126 PERSEVERENŢĂ 

127 PLANIFICARE 

128 PLANURI DE MĂSURI 

129 POLITICĂ ORGANIZAŢIONALĂ 

130 PREGĂTIREA NEGOCIERII 
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131 PREOCUPAREA PENTRU ASPECTUL EXTERIOR 

132 PREOCUPAREA PENTRU ASPECTUL EXTERIOR 

133 PROACTIVITATE 

134 PROCEDURI DE LUCRU/DE VERIFICARE 

135 PROCENT ABATERE STOC FAPTIC - STOC SCRIPTIC 

136 PROCENT CREŞTERE CLIENŢI NOI 

137 PROCENT DE DEPĂŞIRE A BUGETULUI DE CHELTUIELI 

138 PROCENT DE RESPECTARE A TERMENELOR 

139 PROCENT DEPĂŞIRI MINUTE ALOCATE PE TELEFON 

140 PROCENT FLUCTUAŢIE DE PERSONAL ÎN DEPARTAMENT 

141 PROCENT IMPLEMENTARE MATRICE DE INSTRUIRE 

142 PROCENT LIVRĂRI ÎN TERMEN 

143 PROCENT MĂSURI DISCIPLINARE 

144 PROCENT PROMOŢII IMPLEMENTATE CU SUCCES 

145 PROCENT REALIZARE OBIECTIVE 

146 PROCENT REALIZARE TARGET 

147 PROCENT RECLAMAŢII SOLUŢIONATE 

148 PROCENT SUCCES SELECŢIE 

149 PROCENTUL DE REUŞITĂ A PROIECTELOR DE LANSARE PENTRU 
PRODUSE NOI 

150 PRODUCTIVITATE 

151 PROFIT 

152 PUTERE DE CONVINGERE 

153 RECRUTARE 

154 RESPECTAREA PRINCIPIILOR DE DEPOZITARE 

155 RESPONSABILITATE 

156 REZISTENŢĂ LA RUTINĂ 

157 ROI 

158 SELECŢIE 

159 SPIRIT DE ECHIPĂ 

160 STRATEGII ÎN NEGOCIERE 

161 SUSŢINEREA UNEI PREZENTĂRI PUBLICE 

162 TACT ŞI DIPLOMAŢIE 

163 TEHNICI DE PLANIFICARE ŞI ORGANIZARE 

164 TIMPUL DE REMEDIERE A ÎNTÂRZIERILOR 

165 TOLERANŢĂ LA AMBIGUITATE 

166 UTILIZAREA MIJLOACELOR DE PREZENTARE PUBLICĂ 

167 UTILIZAREA TEHNICILOR DE REZOLVARE A PROBLEMELOR 

168 VALOARE ADAOS COMERCIAL 



69 
 

169 VALOARE BENEFICIU 

170 VALOARE DATORII COMERCIALE RESTANTE 

171 VALOARE DATORII RESTANTE LA BUGET 

172 VALOARE DISCOUNT 

173 VALOARE FACTURI NEÎNCASATE 

174 VALOARE MARFĂ DETERIORATĂ 

175 VALOARE MARFĂ EXPIRATĂ 

176 VALOARE POLIŢE DE ASIGURARE 

177 VALOARE SUPRA-PRODUCŢIE 

178 VALOARE SUPRA-STOC 

179 VERIFICAREA INFORMAŢIILOR 

180 VITEZĂ DE LUCRU 

181 VIZIUNE GLOBALĂ 

 

Criteriile de performanţă se compara cu standardele, care reprezintă nivelul dorit al 
performantelor. Standardele de performanţă, ca elemente de referinţă în aprecierea rezultatelor, 
permit evidenţierea gradului în care au fost îndeplinite activităţile. 

 146.5. Standardele de performanţă stabilesc ce trebuie să facă o persoană şi cât de bine. 
Aceste caracteristici sunt definite de următorii indicatori: 

- cantitate ( cât de mult sau cât de multe ); 
- calitate (cât de bine sau cât de complet ); 
- cost ( care va fi cheltuiala implicată ); 
- timp ( când va fi realizat obiectivul ); 
- utilizarea resurselor ( echipamente/materiale ce vor fi utilizate ); 
- mod de utilizare ( cum vor fi realizare activităţile ). 

 Aprecierea funcţională realizată pe baza comparării calităţilor, cunoştinţelor, 
aptitudinilor, deprinderilor şi comportamentelor unui angajat, cu cerinţele postului actual sau a 
celui vizat a i se atribui, cu punerea în evidenţă a concordantelor sau neconcordantelor constatate 
este de fapt esenţa evaluării. 

 Metoda solicita existenţa unei descrieri de posturi judicios întocmite, inclusiv a unor 
specificaţii ale posturilor, în care se înscriu calităţile, cunoştinţele, aptitudinile şi deprinderile 
necesare realizării în bune condiţii a obiectivelor stabilite pentru postul respectiv. 

 Se compara apoi descrierea postului cu profilul titularului postului privind calităţile, 
cunoştinţele, aptitudinile şi deprinderile existente, evidenţiindu-se neconcordantele şi pe această 
bază măsurile de eliminare care vizează fie modificarea parţială a conţinutului postului ( mai 
rar), fie perfecţionarea, promovarea, retrogradarea persoanei evaluate . 

De pe urma evaluării realiste, măsurabile şi bine înţelese, beneficiază atât organizaţia cât 
şi salariatul. Standardele sunt stabilite de la începerea activităţii, astfel încât toţi cei implicaţi să 
ştie ce se aşteaptă de la ei. În acelaşi timp, este foarte important să se ştie cu precizie ce 
presupune fiecare calificativ folosit în evaluare. Identificarea acestor termeni este esenţială, dar 
reprezintă o operaţie foarte dificilă.  Toate criteriile de evaluare vor fi aduse la cunoştinţa 
angajatului . 

  

TITLUL X  ACCESUL ÎN PERIMETRUL ANGAJATORULUI 
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Art. 148. – (1) Accesul salariaţilor în perimetrul Angajatorului se face pe bază de legitimaţie de 
serviciu, eliberată şi vizata de conducerea acestuia. 

(2) Accesul salariaţilor în afara programului normal de lucru este permis numai cu aprobarea 
conducerii unităţii, pe baza avizului şefilor serviciilor şi compartimentelor funcţionale din care 
fac parte salariaţii. 

(3) Activităţile în afara programului normal de lucru pot fi efectuate numai în zilele de lucru, în 
intervalul 6 – 22. Excepţii de la această regulă se pot obţine pe referate justificative, în care se 
precizează salariaţii implicaţi şi perioada de timp solicitată. 

Art. 149. – (1) Accesul persoanelor străine este permis numai dacă acestea poseda ordine de 
deplasare corespunzătoare sau sunt colaboratori ai Angajatorului ori membri de familie ai 
salariaţilor. 

(2) Accesul delegaţilor este valabil numai pentru compartimentul la care reiese că au interes de 
serviciu şi pe durata programului normal de lucru. Compartimentul care primeşte delegaţi are 
răspunderea pentru însoţirea delegatului în spaţiile Angajatorului. 

Art. 150. – Salariaţii au obligaţia să predea legitimaţia de serviciu la încetarea contractului 
individual de muncă. 

 
Titlul XI. Dispoziţii finale  
 
Art.151. Angajatorul are obligaţia de a-şi informa salariaţii cu privire la conţinutul 

Regulamentului Intern, care se afişează la sediul angajatorului; anterior acestui moment  
Regulamentul Intern  nu-şi poate produce efectele. 

Art.152. Regulamentul Intern se multiplică şi se repartizează astfel: câte un exemplar 
pentru fiecare compartiment organizat distinct în cadrul liceului, în conformitate cu schema de 
personal aprobată de conducerea acesteia. 

Art.153. Angajatorul are obligaţia de a avea în permanenţă la dispoziţie un număr de 3 
exemplare, care pot fi solicitate oricând spre studiere de către angajaţii liceului şi a căror punere 
la dispoziţie nu o poate refuza. 

Art.154. Persoanele nou angajate la LICEUL TEORETIC MARIN COMAN sau 
persoanele detaşate la LICEUL TEORETIC MARIN COMAN de la un alt angajator, vor fi 
informate din momentul începerii activităţii asupra drepturilor şi obligaţiilor ce li se aplică şi care 
sunt stabilite prin Regulamentul Intern. 

Art.155. Orice modificare ce intervine în conţinutul Regulamentului Intern, în baza 
modificărilor prevederilor legale sau la iniţiativa angajatorului, derulată în limita prevederilor 
legale, este supusă procedurilor de informare stabilite în concret la articolele de mai sus. 

Art.156. Obligaţia întocmirii acestui Regulamentul Intern subzistă în sarcina angajatorilor în 
60 zile de la data intrării în vigoare a Codului Muncii; în cazul angajatorilor înfiinţaţi ulterior acestui 
termen, în 60 de zile de la data dobândirii personalităţii juridice. 

Titlul XII Aplicarea sancţiunilor disciplinare, condiţionată de cercetarea prealabilă 

Art. 157. Angajatorii sunt îndreptăţiţi, în baza prevederilor Codului muncii, să aplice 
salariaţilor sancţiuni disciplinare de fiecare dată când sunt constatate abateri disciplinare. 

"Abaterea disciplinară este o faptă în legătură cu munca şi care constă într-o acţiune sau 
inacţiune săvârşită cu vinovăţie de către salariat, prin care acesta a încălcat normele legale, 
regulamentul intern, contractul individual de muncă sau contractul colectiv de muncă aplicabil, 
ordinele şi dispoziţiile legale ale conducătorilor ierarhici", scrie în actul normativ. 

Mai precis, angajatorii pot să aplice următoarele sancţiuni disciplinare: 
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 avertismentul scris; 
 retrogradarea din funcţie, cu acordarea salariului corespunzător funcţiei în care s-a dispus 

retrogradarea, pentru o durată de maximum 60 de zile; 
 reducerea salariului de bază pe o durată de 1-3 luni cu 5-10%; 
 reducerea salariului de bază şi/sau şi a indemnizaţiei de conducere pe o perioadă de 1-3 

luni cu 5-10%; 
 desfacerea disciplinară a contractului individual de muncă. 

Exceptând avertismentul scris, celelalte măsuri disciplinare pot fi dispuse de către angajator 
numai în urma efectuării unei cercetări disciplinare prealabile. Stabilirea sancţiunii trebuie 
făcută de angajator în funcţie de gravitatea abaterii, avându-se în vedere împrejurările săvârşirii 
faptei, gradul de vinovăţie, consecinţele, comportarea generală în muncă şi eventualele sancţiuni 
disciplinare anterioare. 

"În vederea desfăşurării cercetării disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat în scris de 
persoană împuternicită de către angajator să realizeze cercetarea, precizându-se obiectul, data, 
ora şi locul întrevederii. Neprezentarea salariatului (...) fără un motiv obiectiv dă dreptul 
angajatorului să dispună sancţionarea, fără efectuarea cercetării disciplinare prealabile", este 
punctat în Legea nr. 53/2003. 

În timpul cercetării, salariatul este îndreptăţit să formuleze şi să susţină toate apărările în 
favoarea sa, iar acesta poate să fie asistat, la cerere, de un avocat sau de un reprezentant al 
sindicatului din care face parte. 

Decizia de sancţionare disciplinară trebuie emisă de angajator în formă scrisă şi apoi trebuie 
trimisă salariatului, producând efecte de la data comunicării. "Comunicarea se predă personal 
salariatului, cu semnătură de primire, ori, în caz de refuz al primirii, prin scrisoare 
recomandată, la domiciliul sau reşedinţa comunicată de acesta", se mai arată în documentul 
citat, fiind subliniat că decizia poate fi contestată în instanţă în 30 de zile calendaristice de la 
comunicare. 

Atenţie! Pentru o abatere disciplinară poate fi aplicată numai o singură sancţiune, iar amenzile 
disciplinare sunt interzise prin lege. 

Titlul XIII REGULI SPECIALE PRIVIND PRELUCRAREA DATELOR CU CARACTER 
PERSONAL6 

  
Art.158. 
       -1. Prelucrări automate de date cu caracter personal . Accesul utilizatorilor la bazele de date 
ce conţin date cu caracter personal se va efectua prin coduri personale de acces (nume de logare, 
nume de utilizator). Codurile de acces sunt protejate prin metode de autentificare (parole, 
certificate). Codurile de acces (conturi utilizator) sunt alocate individual pentru fiecare utilizator . 
Conturile de utilizator nefolosite o perioadă 30 zile sunt şterse sau dezactivate permanent. 
Codurile de acces se vor dezactiva automat după un număr de 3 încercări de logare nereuşite.  
Codurile de acces vor permite doar nivelul minim de acces la datele cu caracter personal ce sunt 

                                                 
6  Surse:A se vedea Opinion 2/2017 on data processing at work, Article 29 Data Protection 
Working Party; 
 Regulamentul (UE) 2016/679 al Parlamentului European și al Consiliului din 27 aprilie 2016 
privind protecția persoanelor fizice în ceea ce privește prelucrarea datelor cu caracter personal și privind 
libera circulație a acestor date și de abrogare a Directivei 95/46/CE; 
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necesare pentru îndeplinirea atribuţiilor de serviciu. Programatorii care dezvoltă aplicaţiile care 
prelucrează datele cu caracter personal nu au acces la datele cu caracter personal. Accesul 
programatorilor la datele cu caracter personal este permis doar după ce acestea au fost 
transformate în date anonime. Fisierele-jurnal de acces sunt păstrate cel puţin 2 ani, pentru a fi 
folosite ca probe în cazul unor investigaţii. Dacă investigaţiile se prelungesc,aceste fişiere se vor 
păstra atât timp cât se va considera necesar. Computerele şi terminale de acces sunt instalate în 
încăperi cu acces restricţionat. Copiile de siguranţă se vor stoca în alte camere decât cele 
destinate utilizării computerelor, în dulapuri încuiate. 
-2. Prelucrări manuale de date cu caracter personal în cadrul prelucrărilor de date cu caracter 
personal efectuate manual. Documentele care conţin date cu caracter personal sunt ţinute în fişete 
sau dulapuri închise cu cheie sau cu un alt mecanism de securizare. Documentele care conţin 
date cu caracter personal, folosite pentru realizarea anumitor operaţiuni se vor preda persoanelor 
abilitate sau se vor închide imediat după terminarea acestora.  
-3. Prelucrări automate de date cu caracter personal care fac parte din categoria datelor cu 
caracter special (art. 7, art. 8, art. 9 şi art. 10 din Legea nr. 677/2001).  
- 4. Prelucrări manuale de date cu caracter personal care fac parte din categoria datelor cu 
caracter special (art. 7, art. 8, art. 9 şi art. 10 din Legea nr. 677/2001). Prelucrarea datelor cu 
caracter personal se va efectua numai de către utilizatorii desemnaţi de instituţie prin proceduri 
interne. 
Natura relațiilor sociale, dar și evoluția tehnologiei care a determinat posibilitatea salariaților de 
a desfășura activitatea specifică muncii la domiciliu, ori în alte locuri agreate de angajator, 
justifică necesitatea prelucrării datelor cu caracter personal la locul de muncă. 
 
Regulamentul general privind protecția datelor, care se va aplica începând cu data 25 mai 2018, 
prezintă în articolul 4 ce se înțelege prin date cu caracter personal, acestea  fiind orice informații 
despre o persoană, prelucrarea presupunând orice operațiune asupra acestor date precum 
colectarea, înregistrarea, stocarea, consultarea, utilizarea, divulgarea, ștergerea, distrugerea etc. 
 
Regulamentul prevede printre condițiile ce trebuie îndeplinite pentru ca o astfel de prelucrare să 
fie legală – art. 6 alin. (1) lit. a) – existența consimţământului persoanei vizate. Cu toate acestea, 
având în vedere existența raportului de subordonare existent între angajat și angajator nu se poate 
considera că acesta este liber exprimat. S-a stabilit că într-un  asemenea raport, angajatul poate 
oferi un consimţământ valabil doar atunci când nu există nicio consecință dacă acceptă sau 
refuză că angajatorul să prelucreze date cu caracter personal. 
 
Prelucrarea datelor de către angajator este legală atunci când este necesară pentru executarea 
unui contract la care persoana vizată este parte, ori este necesară pentru a încheia un contract – 
art. 6 alin. (1), lit. b). Astfel, Regulamentul recunoaște dreptul angajatorului de a prelucra date cu 
caracter personal pentru a-și îndeplini obligațiile salariale față de angajat. Pentru a se utiliza acest 
temei legal, prelucrarea trebuie să fie singura modalitate de a realiza conținutul contractului. 
 
Potrivit art. 6 alin. (1) lit. c) din Regulament, prelucrarea de date cu caracter personal este legală 
atunci când este rezultatul unei obligații impuse de lege angajatorului, spre exemplu în cazul 
transferului de date către autoritățile fiscale, ori în vederea achitării sumelor corespunzătoare 
asigurărilor sociale. 
 
De asemenea, angajatorul poate utiliza criteriul interesului legitim prevăzut de art. 6 alin. (1) lit. 
f) atunci când dorește să prelucreze date cu caracter personal ale angajatului său. Cu toate 
acestea, în acest caz trebuie verificat dacă prevalează drepturile şi libertățile fundamentale ale 
salariatului vizat. 
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De asemenea, orice prelucrare de date cu caracter personal trebuie să fie transparentă, astfel încât 
salariatul va fi informat în legătură cu categoriile de date ce sunt procesate, dacă există o 
monitorizare a comportamentului și cum se realizează aceasta, iar informațiile obținute trebuie să 
fie relevante și limitate la ceea ce este necesar în raport cu scopurile prelucrării pentru a respecta 
principiul reducerii la minim a datelor. 
 
În cadrul ghidurilor elaborate pentru a ajuta țările membre să pună în aplicare regulile prevăzute 
de Regulament, s-a pus în discuție problema prelucrării datelor cu caracter personal în contextul 
recrutării, prin intermediul rețelelor de socializare. Astfel, angajatorul este obligat să beneficieze 
de un temei legal precum interesul legitim pentru a urmări profilul persoanei vizate. Prin urmare, 
este necesar că angajatorul să verifice în prealabil dacă contul aplicantului este utilizat în scopul 
angajării, ori reprezintă un cont privat. De asemenea, datele obținute prin această modalitate 
trebuie să fie relevante pentru postul la care se aplică și necesare pentru că angajatorul să își 
formeze o opinie despre competențele profesionale ale subiectului. Nu în ultimul rând, 
angajatorul este obligat să șteargă orice fel de informații deținute în momentul în care stabilește 
că acea persoană nu va fi angajată, ori oferta propusă nu este acceptată. În orice caz, aplicantul 
trebuie informat la începutul procesului de recrutare despre această modalitate de prelucrare a 
datelor. 
 
În ceea ce privește monitorizarea activității la locul de muncă, este necesar ca prin utilizarea de 
către angajați a unor programe conectate la internet care colectează date cu caracter personal să 
nu se încalce dreptul la viață privată al acestora. De exemplu, angajatorul nu trebuie să aibă acces 
la calendarul salariatului său în care sunt trecute întâlniri personale. De asemenea, pentru a evita 
utilizarea de către salariat a resurselor companiei pentru a accesa site-uri de socializare, ori 
diverse alte site-uri care nu corespund cu specificul muncii, este oportun ca acestea să fie blocate 
pentru a evita accesarea inutilă a datelor cu caracter personal ale angajaților. 
 
Un interes deosebit pentru angajator îl reprezintă monitorizarea activității salariatului atunci când 
lucrează la domiciliu. Pe de-o parte angajatorul va vrea să se asigure că angajatul său își 
îndeplinește atribuțiile specifice postului. Pe de altă parte, având în vedere că această modalitate 
de desfășurare a activității generează riscul ca informațiile companiei să fie accesate de către 
persoane neautorizate luând în considerare că securitatea datelor este mai scăzută atunci când 
angajatul se află la domiciliul său, angajatorul se poate considera îndreptățit să instaleze 
programe care, printre alte funcții, colectează date cu caracter personal ale salariaților. Cu toate 
acestea, este necesar să se stabilească un echilibru între interesul angajatorului de a verifica 
activitatea salariatului și de a asigura securitatea acesteia și dreptul angajatului la intimitate și 
viaţa privată. Având în vedere aceste riscuri, salariații care solicită să își utilizeze propriile 
aparaturi sunt din ce în ce mai numeroși. 
 
O altă problemă se pune în cazul în care angajații beneficiază de cartele de acces pentru a intra în 
spațiile unde își desfășoară activitatea. În această situație, se poate considera că angajatorul are 
un interes legitim pentru a monitoriza intrările și ieșirile salariaților din aceste spații pentru a 
depista făptuitorul dacă se întâmpla să dispară aparatură, ori se presupune că s-a comis un furt de 
proprietate intelectuală. Totuși, dacă angajatorul procesează astfel de date despre salariați pentru 
a putea analiza comportamentul lor la locul de muncă, nu se îndeplinește condiția interesului 
legitim, iar o astfel de prelucrare nu este în limite legale. 
 
Dacă societatea la care funcționează salariatul desfășoară activități de transport, angajatorul 
poate fi obligat de lege să instaleze sisteme GPS pe vehiculele utilizate de salariați, având 
totodată și interesul legitim de a putea monitoriza bunurile societății în caz de furt. Cu toate 
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acestea, astfel de sisteme sunt legale atâta timp cât ele se limitează la identificarea locului unde 
se află vehiculul. În cazul în care acestea înregistrează date despre stilul de condus al șoferului, 
trebuie analizat dacă o astfel de procesare este necesară și nu încalcă dreptul la intimitate al 
angajatului. De asemenea, angajații trebuie să fie informați despre existența sistemului de 
înregistrare a locației. Mai mult decât atât, dacă salariatul are dreptul de a utiliza mașina în 
scopuri personale trebuie să aibă posibilitatea de a opri înregistrarea locației atunci când 
desfășoară activități private, întrucât o astfel de procesare nu are bază legală. Pentru a garanta 
totuși protecția bunurilor societății, angajatorul poate implementa un sistem de urmărire a 
locației care să se activeze în cazul în care mașina angajatului depăşeşte o anumită limită 
teritorială, ori dacă se forțează intrarea prin spargerea unui geam. 
 
Articolul 88 din Regulament încurajează statele membre să prevadă norme mai detaliate pentru a 
asigura protecția drepturilor și libertăților cu privire la prelucrarea datelor cu caracter personal 
ale angajaților în contextul ocupării unui loc de muncă având în vedere diferite aspecte precum 
recrutarea, îndeplinirea clauzelor contractului, asigurarea sănătății și securității la locul de muncă 
etc. Alineatul 2 menționează că aceste norme includ măsuri corespunzătoare și specifice pentru 
garantarea demnității umane, a intereselor legitime și a drepturilor fundamentale ale persoanelor 
vizate în special în ceea ce privește transparența prelucrării, transferul de date cu caracter 
personal în cadrul unui grup de întreprinderi și sistemele de monitorizare la locul de muncă. 
 
Prin urmare, chiar dacă angajatorul deține bunurile utilizate de salariat, acest lucru nu îi conferă 
dreptul de a încălca principiile care stau la baza oricărei prelucrări de date cu caracter personal, 
fiind obligat să aibă o bază legală, să se asigure că prelucrarea este necesară, se realizează într-un 
mod transparent, iar datele sunt limitate la ceea ce este necesar în raport cu scopurile pentru care 
sunt prelucrate. 
 
Art.159. CATEGORII DE PERSOANE ŞI SCOPUL UTILIZĂRII DATELOR CU CARACTER 
PERSONAL  
 
Art.159.1. Liceului Teooretic Marin Coman  este înregistrată ca operator în Registrul general de 
evidenţă a prelucrărilor de date cu caracter personal şi prelucrează datele cu caracter personal, 
consumatorilor ca persoane fizice sau reprezentanţilor legali ai acestora, precum şi candidaţilor 
la concursurile de admitere organizate în cadrul instituţiei 
Art.159.2._ Liceului Teooretic Marin Coman   colectează, utilizează, prelucrează şi furnizează 
datele personale oferite, numai pentru realizarea scopurilor în care au fost colectate, respectiv 
soluţionarea reclamaţiilor şi sesizărilor depuse de către consumatori.  
Art.159.3. Utilizatorii au următoarele obligaţii specifice:  
    a) să cunoască şi să aplice prevederile actelor normative din domeniul prelucrării datelor cu 
caracter personal precum şi ale prezenţei proceduri;  
    b) să informeze persoana vizată atunci când datele cu caracter personal sunt colectate direct de 
la aceasta, în condiţiile legii, cu privire la: identitatea operatorului, scopul în care se face 
prelucrarea datelor, destinatarii sau categoriile de destinatari ai datelor, obligativitatea furnizării 
tuturor datelor cerute şi consecinţele refuzului de a le pune la dispoziţie, drepturile prevăzute de 
lege, în special drepturile de acces, de intervenţie asupra datelor şi de opoziţie, condiţiile în care 
pot fi exercitate aceste drepturi; 
     c) să prelucreze numai datele cu caracter personal necesare îndeplinirii atribuţiilor de serviciu 
şi să acorde sprijin conducătorului operatorului pentru realizarea activităţilor specifice ale 
acestuia; 
     d) să păstreze confidenţialitatea datelor prelucrate, a contului de utilizator, a parolei/codului 
de acces la sistemele informatice/ baze de date prin care sunt gestionate date cu caracter 
personal; 
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     e) să respecte măsurile de securitate, precum şi celelalte reguli stabilite de operator; 
     f) să informeze de îndată conducerea instituţiei despre împrejurări de natură a conduce la o 
diseminare neautorizată de date cu caracter personal sau despre o situaţie în care au fost accesate/ 
prelucrate date cu caracter personal prin încălcarea normelor legale, despre care a luat la 
cunoştinţă. 
 
Art.160. DREPTURILE PERSOANELOR A CĂROR DATE PERSONALE SUNT 
COLECTATE ŞI/ SAU PRELUCRATE  
Art.160.1. Principiile prelucrării datelor cu caracter personal:  
calitatea datelor (art.4): datele cu caracter personal trebuie prelucrate în mod corect şi legal, 
colectate în scopuri determinate, explicite şi legitime, adecvate, pertinente şi neexcesive prin 
raportare la scopul în care sunt colectate şi ulterior prelucrate; de asemenea, datele trebuie să fie 
exacte şi, dacă este necesar, actualizate şi nu pot fi stocate pentru o perioadă mai mare decât cea 
necesară pentru atingerea scopului în care au fost colectate;  
legitimitatea prelucrării datelor (art.5): prelucrarea datelor cu caracter personal se poate face 
doar cu consimţământul neechivoc al persoanei vizate şi doar dacă prelucrarea este necesară:  
pentru executarea unui contract la care persoana vizată este parte;  
sau pentru protejarea vieţii, integrităţii fizice sau sănătăţii persoanei vizate ori a unei alte 
persoane ameninţate;  
sau pentru îndeplinirea unei obligaţii legale care îi revine operatorului;  
sau pentru îndeplinirea unei sarcini de interes public sau care vizează exercitarea prerogativelor 
de autoritate publica cu care este investit operatorul sau terţul căruia îi sunt dezvăluite datele;  
sau pentru realizarea interesului legitim urmărit de operator sau al terţului căruia îi sunt 
dezvăluite datele, cu condiţia ca acest interes să nu prejudicieze interesul sau drepturile şi 
libertăţile fundamentale ale persoanei vizate;  
când prelucrarea priveşte date obţinute din documente accesibile publicului, conform legii;  
când prelucrarea este făcută exclusiv în scopuri statistice, de cercetare istorică sau ştiinţifică, iar 
datele rămân anonime pe toată durata prelucrării.  
categoriile speciale de date (art.7-10): este interzisă prelucrarea datelor cu caracter personal 
referitoare la originea rasială sau etnică, la convingerile politice, religioase, filozofice sau de 
natura similară, la apartenenţa sindicală, precum şi a datelor cu caracter personal privind starea 
de sănătate sau viaţa sexuală; prelucrarea codului numeric personal sau a altor date cu caracter 
personal având o funcţie de identificare de aplicabilitate generală este limitată; prelucrarea 
datelor cu caracter personal referitoare la săvârşirea de infracţiuni de către persoana vizată ori la 
condamnări penale, măsuri de siguranţă sau sancţiuni administrative ori contravenţionale, 
aplicate persoanei vizate, poate fi efectuată numai de către sau sub controlul autorităţilor publice;  
transparenţa (art.12) – dreptul la informare: operatorul trebuie să furnizeze persoanei de la care 
colectează date o serie de informaţii legate de acesta (identitatea operatorului, scopul prelucrării 
datelor, destinatarii datelor etc.);  
dreptul de acces la date, dreptul de intervenţie şi dreptul de opoziţie al persoanelor vizate 
(art.13-15);  
excepţii şi restricţii (art.16): exercitarea drepturilor de către persoana vizată poate fi restrânsă 
pentru a nu prejudicia eficienţa acţiunii sau obiectivul urmărit în îndeplinirea atribuţiilor legale 
ale autorităţii publice; confidenţialitatea (art.19): orice persoană care acţionează sub autoritatea 
operatorului sau a persoanei împuternicite, inclusiv persoană împuternicită, care are acces la date 
cu caracter personal, nu poate să le prelucreze decât pe baza instrucţiunilor operatorului, cu 
excepţia cazului în care acţionează în temeiul unei obligaţii legale;  
securitatea prelucrării datelor (art.20): operatorul trebuie să instituie măsuri adecvate pentru 
protecţia datelor cu caracter personal împotriva distrugerii accidentale sau ilegale, pierderii, 
modificării, dezvăluirii sau accesului neautorizat, în special dacă prelucrarea respectivă comporta 
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transmisii de date în cadrul unei reţele, precum şi împotriva oricărei alte forme de prelucrare 
ilegală;  
supravegherea (art.21) – realizată de către Autoritatea naţională de supraveghere, instituţie 
autonomă şi independentă faţă de faţă de orice alte autoritate a administraţiei publice, ca şi faţă 
de orice persoană fizică sau juridică din domeniul privat;  
notificarea (art.22) - Autorităţii naţionale de supraveghere cu privire la prelucrarea datelor: 
operatorul trebuie să notifice autoritatea naţională de supraveghere înainte de a efectua 
prelucrarea datelor;  
dreptul de a adresa plângeri Autorităţii naţionale de supraveghere (art.25) – în vederea 
apărării drepturilor prevăzute de lege persoanele ale căror date cu caracter personal fac obiectul 
unei prelucrări pot înainta plângere către autoritatea naţională de supraveghere;  
transferul datelor cu caracter personal în străinătate (art.29) – transferul este limitat, în 
principiu, la statele care asigură un nivel adecvat de protecţie 
 
 Partajarea datelor vă ajută să faceți o viață mai ușoară, mai convenabilă și conectată. Dar datele 
dvs. sunt datele dvs. Vă aparține, deci este important ca datele dvs. să fie utilizate numai în 
moduri pe care le-ați putea aștepta în mod rezonabil și că acestea rămân în siguranță. Legea 
privind protecția datelor asigură faptul că datele fiecăruia sunt utilizate corect și legal. 
 
Dreptul dvs. de a fi informat dacă datele dvs. personale sunt utilizate 
O organizație trebuie să vă informeze dacă utilizează datele dvs. personale. 
 
 Dreptul dvs. de a obține copii ale datelor dvs. 
Aveți dreptul să aflați dacă o organizație utilizează sau stochează datele dvs. personale. 
  
Dreptul tău de a corecta datele 
Puteți contesta exactitatea datelor personale ținute despre dvs. de către o organizație. 
 
 Dreptul dvs. de a șterge datele dvs. 
Puteți solicita unei organizații să șterge datele personale pe care le deține în legătură cu dvs. 
 
 Dreptul dvs. de a limita modul în care organizațiile utilizează datele dvs. 
Puteți limita modul în care o organizație utilizează datele dvs. personale. 
  
Dreptul dvs. la portabilitatea datelor 
Aveți dreptul să obțineți datele dvs. personale de la o organizație într-un mod accesibil. 
 
 Dreptul de a se opune utilizării datelor dvs. 
Aveți dreptul să vă opuneți prelucrării sau utilizării datelor dvs. personale în anumite 
circumstanțe. 
 
 Drepturile voastre legate de deciziile luate despre tine fără implicarea umană 
Deciziile se fac asupra ta atunci când datele tale personale sunt procesate automat. 
  
Dreptul dvs. de a accesa informații de la un organism public 
Faceți o solicitare de informații de la un organism public. 
 
Art.160.2. Dreptul de a fi informat  
(1) În cazul în care datele cu caracter personal sunt obţinute direct de la persoana vizată, 
operatorul Liceului Teooretic Marin Coman    , este obligat să furnizeze persoanei vizate cel 
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puţin următoarele informaţii, cu excepţia cazului în care această persoană posedă deja 
informaţiile respective: 
     a) scopul în care se face prelucrarea datelor;  
    b) informaţii suplimentare, precum: destinatarii sau categoriile de destinatari ai datelor; 
dacă furnizarea tuturor datelor cerute este obligatorie şi consecinţele refuzului de a le furniza;  
     c)existenţa drepturilor prevăzute de lege pentru persoana vizată, în special a dreptului de 
acces, de intervenţie asupra datelor şi de opoziţie, precum şi condiţiile în care pot fi exercitate;  
     d) orice alte informaţii a căror furnizare este impusă prin dispoziţie a autorităţii de 
supraveghere, ţinând seama de specificul prelucrării. 
 (2) Numărul de înregistrare a notificării comunicat de Autoritatea Naţională de supraveghere se 
menţionează în orice document prin care se colectează, stochează sau dezvăluie date cu caracter 
personal.  
(3) Clădirile care sunt supravegheate video vor avea, la intrare, afişat în loc vizibil, informarea 
privind preluarea şi stocarea de imagini.  
 
Art.160.3. Dreptul de acces la date  
-Orice persoană vizată are dreptul de a obţine de la A.N.P.C. sau structurile sale teritoriale (în 
calitate de operatori), la cerere şi în mod gratuit pentru o solicitare pe an, confirmarea faptului că 
datele care o privesc sunt sau nu sunt prelucrate de acesta. Operatorul este obligat, în situaţia în 
care prelucrează date cu caracter personal care privesc solicitantul, să comunice acestuia, 
împreună cu confirmarea, cel puţin următoarele: a) informaţii referitoare la scopurile prelucrării, 
categoriile de date avute în vedere şi destinatarii sau categoriile de destinatari cărora le sunt 
dezvăluite datele; b) comunicarea într-o formă inteligibilă a datelor care fac obiectul prelucrării, 
precum şi a oricărei informaţii disponibile cu privire la originea datelor; c) informaţii asupra 
principiilor de funcţionare a mecanismului prin care se efectuează orice prelucrare automată a 
datelor care vizează persoana respectivă; d) informaţii privind existenţa dreptului de intervenţie 
asupra datelor şi a dreptului de opoziţie, precum şi condiţiile în care pot fi exercitate; e) 
informaţii asupra posibilităţii de a înainta plângere către autoritatea de supraveghere, precum şi 
de a se adresa instanţei pentru atacarea deciziilor operatorului, în conformitate cu dispoziţiile 
legii. 
-Persoana vizată poate solicita de la operator Liceului Teooretic Marin Coman    
informaţiile prevăzute la alin. (1), printr-o cerere întocmită în formă scrisă, înregistrată la 
registratură instituţiei şi semnată. În cerere solicitantul poate arăta dacă doreşte ca informaţiile să 
îi fie comunicate la o anumită adresă, care poate fi şi de poştă electronică, sau printr-un serviciu 
de corespondenţă care să asigure că predarea i se va face numai personal. 
-Operatorul Liceului Teooretic Marin Coman    este obligat să comunice informaţiile solicitate, 
în termen de 15 zile de la data primirii cererii, cu respectarea eventualei opţiuni a solicitantului 
exprimate potrivit alin. (2).  
 
Art.160.4. Dreptul de intervenţie asupra datelor  
(1) Orice persoană vizată are dreptul de a obţine de la operator, la cerere şi în mod gratuit:  
a) după caz, rectificarea, actualizarea, blocarea sau ştergerea datelor a căror prelucrare nu este 
conformă legii, în special a datelor incomplete sau inexacte;  
b) după caz, transformarea în date anonime a datelor a căror prelucrare nu este conformă legii;  
(2) Pentru exercitarea dreptului prevăzut la alin. (1), persoana vizată va înainta operatorului o 
cerere întocmită în formă scrisă, înregistrată la Registratură şi semnată. În cerere solicitantul 
poate arăta dacă  doreşte ca informaţiile să îi fie comunicate la o anumită adresă, care poate fi şi 
de poştă electronică, sau printr-un serviciu de corespondenţă care să asigure că predarea i se va 
face numai personal. 
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 (3) Operatorul este obligat să comunice măsurile luate în temeiul alin. (1), precum şi, dacă este 
cazul, numele terţului căruia i-au fost dezvăluite datele cu caracter personal referitoare la 
persoana vizată, în termen de 15 zile de la data primirii cererii, cu respectarea eventualei opţiuni 
a solicitantului exprimate potrivit alin. (2). 
Art.160.5. Dreptul de opoziţie  
(1) Persoana vizată are dreptul de a se opune în orice moment, din motive întemeiate şi legitime 
legate de situaţia sa particulară, ca date care o vizează să facă obiectul unei prelucrări, cu 
excepţia cazurilor în care există dispoziţii legale contrare. În caz de opoziţie justificată 
prelucrarea nu mai poate viza datele în cauză.  
(2) În vederea exercitării drepturilor prevăzute la alin. (1) persoana vizată va înainta operatorului 
o cerere întocmită în formă scrisă, înregistrată la Registratură şi semnată. În cerere solicitantul 
poate arăta dacă doreşte ca informaţiile să îi fie comunicate la o anumită adresă, care poate fi şi 
de poştă electronică, sau printr-un serviciu de corespondenţă care să asigure că predarea i se va 
face numai personal.  
(3) Operatorul este obligat să comunice persoanei vizate măsurile luate în temeiul alin. (1) 
precum şi, dacă este cazul, numele terţului căruia i-au fost dezvăluite datele cu caracter personal 
referitoare la persoana vizată, în termen de 15 zile de la data primirii cererii.  
 
Art.160.6. Dreptul de a nu fi supus unei decizii individuale 
(1) Orice persoană are dreptul de a cere şi de a obţine retragerea/ anularea/ reevaluarea oricărei 
decizii care produce efecte juridice în privinţa sa, adoptată exclusiv pe baza unei prelucrări de 
date cu caracter personal, efectuată prin mijloace automate, destinată să evalueze unele aspecte 
ale personalităţii sale, precum competenţa profesională, credibilitatea, comportamentul său ori 
alte asemenea aspecte. 
(2) Respectându-se celelalte garanţii prevăzute de lege, o persoană poate fi supusă unei decizii de 
natura celei vizate la al. (1), numai în următoarele situaţii:  
-a) decizia este luată în cadrul încheierii sau executării unui contract, cu condiţia ca cererea de 
încheiere sau de executare a contractului, introdusă de persoana vizată, să fi fost satisfăcută sau 
ca unele măsuri adecvate, precum posibilitatea de a-şi susţine punctul de vedere, să garanteze 
apărarea propriului interes legitim; 
- b) decizia este autorizată de o lege care precizează măsurile ce garantează apărarea interesului 
legitim al persoanei vizate.  
 
Art.160.7. Dreptul de a se adresa justiţiei 
(1) Fără a se aduce atingere posibilităţii de a se adresa cu plângere autorităţii de supraveghere, 
persoanele vizate au dreptul de a se adresa justiţiei pentru apărarea oricăror drepturi garantate de 
lege, care le-au fost încălcate.  
(2) Orice persoană care a suferit un prejudiciu în urma unei prelucrări de date cu caracter 
personal, efectuată ilegal, se poate adresa instanţei competente pentru repararea acestuia.  
 
Art.160.8.Dreptul dvs. de a șterge datele dvs. 
Puteți solicita unei organizații care deține date despre dvs. să șterge aceste date și, în anumite 
circumstanțe, trebuie să facă acest lucru. Aceasta este cunoscută drept dreptul de a șterge. 
Câteodată puteți auzi că a numit "dreptul de a fi uitat". 
 
Cum cereți ca datele dvs. să fie șterse? 
Ar trebui să contactați organizația și să o informați cu privire la ceea ce doriți să fie șters. Nu 
trebuie să întrebați o anumită persoană - puteți contacta orice parte a organizației cu cererea dvs. 
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O cerere poate fi verbală sau în scris. Vă recomandăm să urmați în scris orice solicitare verbală 
în scris, deoarece acest lucru vă va permite să vă explicați preocuparea, să dați dovadă și să 
precizați soluția dorită. De asemenea, va oferi o dovadă clară a acțiunilor dvs. dacă decideți să 
contestați răspunsul inițial al organizației.  
 
Când puteți solicita ștergerea? 
Dreptul la ștergere nu este absolut. Dreptul se aplică numai în următoarele situații: 
 
Organizația nu mai are nevoie de datele dvs. 
Exemplu: după ce ați anulat calitatea de membru al gimnaziului, acesta nu mai trebuie să 
păstreze detalii despre numele, adresa, vârsta și condițiile de sănătate. 
 
V-ați dat inițial de acord cu utilizarea datelor dvs., dar v-ați retras acum acordul 
Exemplu: ați fost de acord să participați la un studiu de cercetare de piață și acum nu mai doriți 
să faceți acest lucru. 
 
V-ați opus utilizării datelor dvs., iar interesele dvs. depășesc interesele organizației care o 
utilizează 
Pentru mai multe informații, citiți " Dreptul dvs. de a contesta modul în care sunt utilizate datele 
dvs. ". 
 
Organizația a colectat sau a utilizat datele dvs. în mod ilegal 
Exemplu: nu a respectat normele privind protecția datelor. 
 
Organizația are obligația legală de a șterge datele dvs. 
Datele au fost colectate de la dvs. ca un copil pentru un serviciu online. 
Exemplu: mass-media sociale sau o aplicație pentru jocuri. 
 
Legea oferă copiilor protecție specială, deoarece aceștia pot să nu fie mai puțin conștienți de 
riscurile și consecințele furnizării datelor organizațiilor. Chiar dacă sunteți acum un adult, aveți 
dreptul să ștergeți datele dacă au fost colectate de la dvs. ca și copil. 
 
Pentru mai multe informații, consultați ghidul nostru privind drepturile copilului. 
 
Ce trebuie să faceți dacă nu sunteți de acord cu rezultatul sau rămâneți nemulțumit? 
Dacă nu sunteți mulțumit de modul în care organizația a gestionat cererea dvs., trebuie să vă 
plângeți mai întâila el. 
 
Dacă ați făcut acest lucru, dacă rămâneți nemulțumit, puteți face o plângere Autoritatea 
Naţională de Supraveghere a Prelucrării Datelor cu caracter personal. 
 
De asemenea, puteți încerca să vă asigurați drepturile prin intermediul instanțelor. Dacă decideți 
să faceți acest lucru, vă recomandăm să solicitați mai întâi consultanță juridică independentă. 
 
Ce ar trebui să facă organizațiile? 
Organizația ar trebui să vă șterge datele. De asemenea, ar trebui să informeze pe oricine altcineva 
că a împărtășit datele dvs. despre ștergerea datelor. Poate refuza să facă acest lucru numai dacă ar 
fi imposibil sau ar implica eforturi disproporționate. Trebuie, de asemenea, să vă informeze 
despre faptul că a distribuit datele dvs. altor persoane, dacă vă întrebați. 
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Dacă datele dvs. personale au fost făcute publice într-un mediu online - cum ar fi rețele sociale, 
forumuri sau site-uri web - organizația trebuie să ia măsuri rezonabile pentru a informa 
persoanele responsabile de aceste site-uri cu privire la ștergere. 
 
Când poate organizația să spună nu? 
Organizația poate refuza ștergerea datelor dvs. în următoarele situații: 
 
Atunci când păstrați datele dvs. este necesară din motive de libertate de exprimare și de 
informare (aceasta include jurnalismul și scopurile academice, artistice și literare). 
Când organizația are obligația legală de a păstra datele dvs. 
Atunci când vă păstrați datele, este necesar din motive de sănătate publică. 
Atunci când păstrați datele dvs. este necesară pentru stabilirea, exercitarea sau apărarea 
revendicărilor legale. 
Atunci când vă ștergeți datele, veți aduce atingere cercetării științifice sau istorice sau arhivării 
care este în interesul public. 
De asemenea, organizația poate să vă refuze cererea dacă, după cum afirmă legea, este "vădit 
nefondată sau excesivă". 
 
Dacă, după ce ați examinat solicitarea dvs., organizația decide că nu are nevoie să șterge datele 
dvs., trebuie să vă răspundă în continuare. Ar trebui să vă explice de ce crede că nu trebuie să vă 
șterge datele și să vă informeze despre dreptul dumneavoastră de a vă plânge de această decizie 
la Autoritatea Naţională de Supraveghere a Prelucrării Datelor cu caracter personal sau 
prin intermediul instanțelor judecătorești. 
 
 Cât timp ar trebui să ia organizația? 
O organizație are o lună calendaristică pentru a răspunde solicitării dvs. În anumite circumstanțe, 
este posibil să aveți nevoie de timp suplimentar pentru a lua în considerare cererea dvs. și poate 
dura până la două luni suplimentare. Dacă intenționează să facă acest lucru, ar trebui să vă 
anunțe în decurs de o lună că are nevoie de mai mult timp și motivele. Pentru mai multe 
informații, consultați ghidul nostru privind limitele de timp. 
 
Organizația ar putea avea nevoie de tine să-ți demonstreze identitatea. Cu toate acestea, ar trebui 
să vă cereți doar informații suficiente pentru a vă asigura că sunteți persoana ale cărei date dețin. 
În acest caz, perioada de timp de o lună pentru a răspunde solicitării dvs. începe de la primirea 
acestor informații suplimentare. 
 
 Poate să perceapă o taxă? 
În cele mai multe cazuri, nu. O organizație poate percepe o taxă numai dacă cererea este "vădit 
nefondată sau excesivă". Acesta poate solicita o taxă rezonabilă pentru costurile administrative 
asociate solicitării dvs. 
 
Art.160.9. Dreptul dvs. la portabilitatea datelor 
Partajare (deschide panoul de distribuire) 
Aveți dreptul să obțineți datele dvs. personale de la o organizație într-un mod accesibil și ușor de 
citit de către mașină, de exemplu că un fișier csv. 
 
De asemenea, aveți dreptul să cereți unei organizații să vă transfere datele către o altă 
organizație. Ei trebuie să facă acest lucru dacă transferul este, așa cum se spune în regulament, 
"fezabil din punct de vedere tehnic". 
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Aceasta este cunoscută drept dreptul la portabilitatea datelor. 
 
 Ce fel de date se referă la acest drept 
Acest drept este similar cu dreptul dvs. de acces [link către ghidul pentru SAR], dar există unele 
diferențe. În mod specific, dreptul se aplică numai datelor care: 
 
se organizează în format electronic și pe care le-ați furnizat organizației. 
 
Datele pe care le-ați furnizat nu înseamnă doar informații pe care le-ați introdus, cum ar fi un 
nume de utilizator sau o adresă de e-mail. Poate include date pe care organizația le-a adunat de la 
monitorizarea activităților dvs. atunci când ați utilizat un dispozitiv sau un serviciu. Aceasta 
poate include: 
 
site-ul sau istoricul utilizării căutării 
date privind traficul și locația; sau datele "brute" procesate de obiecte conectate, cum ar fi 
contoare inteligente și dispozitive care pot fi purtate. Un exemplu în acest sens ar putea fi datele 
înregistrate pe o aplicație de fitness. 
 
Cum să solicitați unei organizații să vă dea datele sau să o transfere 
Pentru a vă exercita dreptul la portabilitate, trebuie: 
 
faceți cererea directă către organizație, spune ce vrei. 
 
O cerere poate fi verbală sau în scris. Vă recomandăm să urmați în scris orice solicitare verbală 
în scris, deoarece acest lucru vă va permite să vă explicați preocuparea, să dați dovadă și să 
precizați soluția dorită. De asemenea, va oferi o dovadă clară a acțiunilor dvs. dacă decideți să 
contestați răspunsul inițial al organizației. 
 
 Când să faceți o cerere de portabilitate 
Puteți face oricând o cerere de portabilitate către orice organizație care: 
 
se bazează pe consimțământul dvs. de a utiliza datele dvs. personale sau utilizează datele dvs. ca 
parte a unui contract pe care îl aveți cu ei. 
Notificarea privind confidențialitatea organizației vă va spune mai multe despre motivul pentru 
care utilizează datele dvs. 
 
Ce să faceți dacă nu sunteți de acord cu rezultatul sau rămâneți nemulțumit 
Dacă nu sunteți mulțumit de modul în care organizația a tratat solicitarea dvs., trebuie să vă 
plângeți mai întâi .  
 
Dacă ați făcut acest lucru, dacă rămâneți nemulțumit, puteți face o plângere la  Autoritatea 
Naţională de Supraveghere a Prelucrării Datelor cu caracter personal. 
 
De asemenea, puteți încerca să vă asigurați drepturile prin intermediul instanțelor. Dacă decideți 
să faceți acest lucru, vă recomandăm să solicitați mai întâi consultanță juridică independentă. 
 
Ce ar trebui să facă organizațiile 
Organizația trebuie să furnizeze o copie a datelor solicitate într-un format utilizat în mod obișnuit 
și care poate fi citit de mașină, cum ar fi un fișier csv. De asemenea, organizația vă poate permite 
să accesați datele cu ajutorul unui instrument automat. 
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În funcție de ceea ce ați solicitat, organizația ar trebui să vă trimită datele către dvs. sau către o 
organizație pe care ați identificat-o. Înainte de a face acest lucru, organizația ar putea fi nevoită 
să vă confirme identitatea. 
 
Organizația nu vă poate șterge automat datele după ce le-ați dat sau le-ați trimis unei alte 
organizații. Deci, dacă doriți ca datele dvs. să fie șterse, este posibil să vă exerciți dreptul de 
ștergere. . 
 
 Când poate organizația să spună nu? 
În cazul în care organizația consideră că o cerere este, după cum afirmă legea, "vădit nefondată 
sau excesivă", ea poate: 
 
solicitați o taxă rezonabilă pentru a face față cererii sau refuză să facă față cererii. 
Pentru a ajunge la această decizie, poate lua în considerare dacă cererea este repetitivă. În ambele 
cazuri, va trebui să vă informeze și să vă justifice decizia. 
 
 Cât timp trebuie să ia o organizație? 
Organizația are o lună pentru a răspunde solicitării dvs. În anumite circumstanțe, este posibil să 
aveți nevoie de timp suplimentar pentru a lua în considerare cererea dvs. și poate dura până la 
două luni suplimentare. Dacă intenționează să facă acest lucru, ar trebui să vă informeze într-o 
lună că aveți nevoie de mai mult timp și de ce. Pentru mai multe informații, consultați ghidul 
nostru privind limitele de timp. 
 
Art.161. COMUNICAREA DATELOR CU CARACTER PERSONAL  
 
Art.161.1.  
(1) Datele cu caracter personal se pot comunica între operatori şi împuterniciţii acestora sau între 
operatori sau împuterniciţi ai acestora şi alte instituţii ori organisme publice sau entităţi de drept 
public său privat în una dintre următoarele situaţii:  
-a) dacă persoana vizată şi-a dat consimţământul expres şi neechivoc pentru comunicarea datelor 
sale; b) fără consimţământul persoanei vizate în cazurile prevăzute de lege.  
(2) Comunicarea datelor cu caracter personal în situaţiile prevăzute la alin. (1) se poate face dacă 
este îndeplinită una dintre următoarele condiţii:  
-a) comunicarea se efectuează pe baza unui contract sau, după caz, a unui document de cooperare 
care trebuie să cuprindă cel puţin: numărul de înregistrare a notificării, temeiul legal al 
prelucrării şi scopul acesteia, termenul maxim de prelucrare, drepturile şi obligaţiile părţilor, 
modalităţile de asigurare a securităţii prelucrărilor şi de respectare a drepturilor persoanei vizate, 
precum şi menţiunea că datele pot fi utilizate doar de structura beneficiară şi numai în scopul 
pentru care au fost solicitate;  
-b) comunicarea se efectuează în baza unei solicitări scrise, care trebuie să cuprindă temeiul 
legal, scopul prelucrării şi datele solicitate, precum şi, dacă este cazul, numărul atribuit 
beneficiarului de Autoritatea naţională de supraveghere.  
(3) Comunicarea datelor cu caracter personal de către operatori şi împuterniciţii acestora se poate 
face şi on-line, cu respectarea dispoziţiilor alin. (1) şi (2) şi asigurarea securităţii sistemelor de 
comunicaţii a datelor cu caracter personal. 
(4) Datele cu caracter personal asupra cărora persoanele vizate au exercitat şi li s-a recunoscut 
dreptul de opoziţie nu pot face obiectul prelucrării.  
Art.161.2.  
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(1) Cererile pentru comunicarea datelor cu caracter personal adresate liceului nostru trebuie să 
conţină datele de identificare a solicitantului, precum şi motivarea şi scopul cererii, conform 
prevederilor legale. 
(2) Cererile care nu conţin elementele prevăzute la alin. (1) se restituie pentru completare, iar 
cele care nu se încadrează în condiţiile prevăzute de lege se resping, menţionându-se motivele 
pentru care comunicarea datelor cu caracter personal nu este posibilă. 
 (3) Înainte de comunicarea datelor cu caracter personal, operatorii verifică dacă acestea sunt 
exacte şi, dacă este cazul, actualizate.  
(4) În situaţia în care se constată că au fost transmise date incorecte sau neactualizate, operatorii 
au obligaţia de a informa destinatarii respectivelor date asupra neconformităţii acestora, cu 
menţionarea datelor care au fost modificate.  
(5) La comunicarea datelor cu caracter personal operatorii atenţionează destinatarii asupra 
interdicţiei de a prelucra datele pentru alte scopuri decât cele specificate în cererea de 
comunicare.  
 
 
Art.162. MĂSURI TEHNICE PRIVIND PRELUCRAREA DATELOR CU CARACTER 
PERSONAL 
 
Art.162.1.  
Toate documentele care conţin date cu caracter personal se înregistrează şi urmează regulile de 
păstrare, procesare, multiplicare, transport, transmitere, distrugere şi arhivare stabilite prin Legea 
Arhivelor naţionale şi prin proceduri interne. 
(2) Documentele elaborate de Liceului Teooretic Marin Coman , care conţin date cu caracter 
personal, se marchează după cum urmează:  
-a) în cadrul documentului se menţionează numărul atribuit notificării de către Autoritatea 
Naţională de supraveghere; 
- b) în subsolul fiecărei pagini, cu excepţia documentelor clasificate, se inserează următorul text: 
"Document care conţine date cu caracter personal protejate de prevederile Legii nr. 677/ 2001 
Regulamentul general privind protecția datelor (GDPR) din 25 mai 2018! 

 
Art. 163. (1) Prezentul Regulament intern are la baza prevederile legislaţiei în vigoare. 
(2) Regulamentul se completează cu dispoziţiile cuprinse în Codul muncii şi în celelalte 

acte normative în vigoare. 
Art. 164. – Prezentul Regulament intern a fost aprobat prin decizia 123 din data de  

24.05.2018 . 
Art. 165. – Regulamentul intra în vigoare în termen de de îndată  de la data semnării lui. 

La aceeaşi dată, se abroga anteriorul Regulament intern a Angajatorului. 
Art. 166. – (1) Regulamentul intern va putea fi modificat atunci când apar acte normative 

noi privitoare la organizarea şi disciplina muncii, precum şi ori de câte ori interesele 
Angajatorului o impun. 

(2) Propunerile de modificare şi completare vor fi prezentate reprezentanţilor salariaţilor 
Liceului Teooretic Marin Coman 

(3) Dacă modificările sunt substanţiale, Regulamentul intern va fi revizuit, dându-se 
textelor o nouă numerotare. 
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DECIZIE 
Nr 454 DIN 13.09.2020 

 
Privind aplicarea Regulamentului intern al 

Liceului Teoretic Marin Coman 
 

 în temeiul art. 257-262 din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii; 
 în baza prevederilor din documentele de înfiinţare ale societății,  subsemnata NENIŢESCU 

CĂTĂLINA  
 

DECID: 
 
1.   Începând cu   data   de  13.09.2020   intră   în   vigoare  Regulamentul   Intern al Liceul Marin 
Coman, cu sediul/domiciliul în GALAŢI str. DOMNEASCA nr. 231 jud. GALAŢI,  cod fiscal 
35577746, telefon 0236479432 , reprezentata legal prin Prof. NENIŢESCU CĂTĂLINA  în calitate 
de DIRECTOR UNITATE DE ÎNVĂŢĂMÂNT, cod fiscal 35577746 ,  care face parte integrantă din 
prezenţa decizie. 
De la aceeaşi dată se abrogă precum şi orice alte decizii contrare. 
2. Regulamentul intern a fost elaborat cu consultarea organizaţiei sindicale 
/reprezentanţilor salariaţilor. 
3.  Compartimentul   resurse umane al liceului va lua măsuri de afişare a Regulamentului 
Intern. 
 
 
 
 
 
 
ANGAJATOR 
Prof. NENIŢESCU CĂTĂLINA 
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TABEL NOMINAL CU PERSOANELE CARE AU LUAT LA CUNOŞTINŢĂ 
DE REGULAMENTUL INTERN NR. 453/13.09.2020 

 
NUME PRENUME              SEMNĂTURA 
BENEA FELICIA   
BEZMĂN THEODORA-IOANA   
BUDA ANAMARIA LOREDANA   
BUTURCA DIANA   
CIOBANU ELENUTA   
CIRJAU VALENTINA   
COMAN LAURENŢIU   
CRISTEA VIOLETA- GABRIELA   
GITAN ANCA - ILEANA   
GROZA LILIANA   
IBANESCU FLORENTINA   
LEON STELUŢA   
LEON VICTOR   
LEON STELUŢA   
MAXIM DANIELA   
MAXIM LILIANA-  ELENA   
MAXIM DANIELA   
MORARU DORINA   
NENIŢESCU CĂTĂLINA   
PASCAL GEORGIANĂ   
PAVEL SILVIA ANISOARA   
PAVEL MARIAN   
POPĂ NICUSOR OVIDIU   
SPAC CĂTĂLINA-MIRELA   
STOIAN FLORINA ELENA   
STRINBEI MIHAELA   
TOMA DORINA   
VASILE MIHAI   
VLASE MARIA   
VOROBAT GEORGETA   
 
 
 
 
 
ANGAJATOR 
Prof. NENIŢESCU CĂTĂLINA 

 


