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Dispoziții generale 

Art. 1. Prezentul Regulament Intern (denumit R.I) cuprinde reguli și norme de conduită necesare pentru 

buna desfășurare a activității interne în Liceul Teoretic ”Ady Endre” Oradea.  

(1) Acest regulament cuprinde: 

a) reguli privind protecția, igiena și securitatea în muncă în cadrul unității; 

b) reguli privind respectarea principiului nediscriminării și al înlăturării oricărei forme de încălcare a 

demnității; 

c) drepturile și obligațiile angajatorului și ale salariaților; 

e)  reguli concrete privind disciplina muncii în unitate; 

f) abaterile disciplinare și sancțiunile aplicabile; 

g) reguli referitoare la procedura disciplinară; 

h) modalitățile de aplicare a altor dispoziții legale sau contractuale specifice; 

i) criteriile și procedurile de evaluare profesională a salariaților. 

(2) Scopul prezentului R.I. este acela de a asigura funcționarea instituției în condițiile unui climat 

intern judicios, corect, demn și plăcut, propice înaltei performanțe instituționale și individuale a 

angajaților, având la bază următoarele principii: 

a) principiul bunei credințe; 

b) principiul respectului reciproc între instituție și angajat, respectiv între angajați; 

c) principiul respectării eticii profesionale; 

d) principiul libertății academice; 

e) principiul egalității de șanse și de tratament; 

f) principiul solidarității; 

g) principiul transparenței;  

h) principiul libertății de asociere pentru apărarea drepturilor și promovarea intereselor profesionale, 

sociale, culturale, economice, etc; 

i) principiul răspunderii personale față de instituție și față de societate, pentru activitatea desfășurată în 

orice plan: didactic, științific, administrativ etc. 

j) principiul libertății de gândire și al independenței față de ideologii, dogme religioase și doctrine 

politice; 

l) principiul fundamentării deciziilor pe dialog și consultare. 

Baza legală a Regulamentului Intern 

Art. 2. Regulamentul Intern a fost elaborat în conformitate cu: 

 Legea Educației Naționale nr. 1/2011 

 Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, cu modificările și completările ulterioare- coroborat cu 

Contractul Colectiv de Muncă Unic la Nivel de sector de Activitate Învățământ Preuniversitar  

 Regulamentul de organizare și funcționare a unităților de învățământ preuniversitar nr.4183 din 

4 iulie 2022; 

 Legea 319/2006 privind securitatea și sănătatea în muncă, publicată în Monitorul Oficial, Partea 

I nr. 646 din 26/07/2006; 

 OUG 96/2003 privind protecția maternității la locurile de muncă, modificată și completată 

ulterior prin Legea nr. 25/2004 și OUG 158/2005; au fost luate în considerare inclusiv Normele 

Metodologice ale OUG 96/2003; 
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 OUG 61/2008 privind implementarea principiului egalității de tratament între femei și bărbați în 

ceea ce privește accesul la bunuri și servicii și furnizarea de bunuri și servicii publicată în 

Monitorul Oficial nr.385 din 21.05.2008; 

Art. 3. Aplicabilitatea 

(1) Prevederile prezentului Regulament se aplică tuturor salariaților din Liceul Teoretic ”Ady 

Endre”, indiferent de durata contractului de muncă sau de modalitățile în care este prestată munca, având 

caracter obligatoriu. 

(2) Prevederile prezentului Regulament se aplică inclusiv salariaților aflați în perioada de probă. 

Art. 4. Aplicabilitatea în cazul delegărilor și detașărilor 

(1) Obligativitatea respectării prevederilor regulamentului revine și salariaților detașați de la alți 

angajatori, pentru a presta muncă în cadrul  unității de învățământ pe perioada detașării. 

(2) Persoanelor delegate care prestează munca în cadrul organizației le revine obligația de a 

respecta, pe lângă normele de disciplină stabilite de către angajatorul acestora și normele de disciplină a 

muncii specifice procesului de muncă unde își desfășoară activitatea pe parcursul delegării. 

Capitol I - Drepturile și obligațiile angajatorului 

Art. 5. Angajatorul are, în principal, următoarele drepturi: 

1) să stabilească organizarea și regulile de funcționare a unității; 

2) să stabilească atribuțiile corespunzătoare pentru fiecare salariat, în condițiile legii și contractului 

colectiv de muncă aplicabil, încheiat la nivel de ramură de activitate, de grup de unități sau de 

unitate, respectiv contractului individual de muncă; 

3) să dea dispoziții cu caracter obligatoriu pentru salariat, în corelație cu art.3; 

4) să exercite controlul asupra modului de îndeplinire a sarcinilor de serviciu prin reprezentanți 

avizați; 

5) să constate săvârșirea abaterilor disciplinare inclusiv a actelor și faptelor de discriminare și/sau 

hârțuire instituțională și personală, și să aplice sancțiunile corespunzătoare și să aplice sancțiunile 

corespunzătoare, potrivit legii, contractului colectiv de muncă aplicabil și prezentului 

regulament; 

6) să stabilească obiectivele de performanță individuală, precum și criteriile de evaluare a realizării 

acestora; 

Art. 6. Angajatorul are următoarele obligații: 

1) să informeze salariații asupra condițiilor de muncă, asupra elementelor care privesc desfășurarea 

relațiilor de muncă și asupra modului în care se realizează normarea muncii și normativele în 

vigoare; 

2) să asigure permanent condițiile tehnice și organizatorice avute în vedere la elaborarea normelor 

de muncă și condițiile corespunzătoare de muncă; 

3) să comunice semestrial salariaților situația economică și financiară a unității, cu excepția 

informațiilor secrete, care, prin divulgare, sunt de natură să prejudicieze activitatea unității; 

4) Să acorde salariaților, în intervalul de timp convenit cu aceștia, toate drepturile ce decurg din 

prezentul Regulament, din lege, din contractele colective de muncă aplicabile și din contractele 

individuale de muncă; 

5) să se consulte cu reprezentanții sindicali în privința oricărei decizii susceptibile să afecteze 

drepturile și interesele acestora; 
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6) Să plătească toate contribuțiile și impozitele aflate în sarcina sa, precum și să rețină și să vireze 

contribuțiile și impozitele datorate de salariați, în condițiile legii; 

7) să înființeze atât registrul general de evidentă a salariaților și să opereze înregistrările prevăzute 

de lege, cu respectarea strictă a modului de completare a acestuia, cât și registrul general de 

intrare ieșire a documentelor; 

8) să întocmească dosarul personal al fiecărui salariat cu respectarea componenței minime 

prevăzută în lege și să elibereze, la cerere, toate documentele care atestă calitatea de salariat a 

solicitantului, respectiv, dacă este cazul, retribuția/veniturile obținute de el ; 

9) să asigure confidențialitatea datelor cu caracter personal ale salariaților; 

10) să asigure permanent condiții corespunzătoare de muncă, fiind obligat să ia toate măsurile 

necesare pentru protejarea vieții și sănătății salariaților și pentru respectarea normelor legale în 

domeniul securității muncii. 

11)  să respecte timpul de muncă convenit și modalitățile concrete de organizare a acestuia, stabilite 

prin prezentul regulament, precum și timpul de odihnă corespunzător. 

12)  să asigure în unitate un climat judicios, corect, demn și plăcut, inclusiv descurajând preventiv și 

corectiv actele și faptele de discriminare și/sau hârțuire instituțională și personală și, în general, 

reaua-credință 

13)  să-și asume răspunderea pentru legalitatea și oportunitatea dispozițiilor date în cadrul scolii și 

în afara acesteia; 

14)  să creeze condițiile de prevenire și înlăturare a tuturor cauzelor și împrejurărilor care pot genera 

pagube și abateri disciplinare. 

15)  să respecte politicile de echitate și etică, cuprinse în Codul de etică și deontologie profesională; 

16) să asigure eficiența managerială și eficiența utilizării resurselor și a cheltuirii fondurilor din surse 

publice, conform contractului instituțional; 

17)  să asigure transparența tuturor deciziilor și activităților sale, conform legislației în vigoare; și 

contractelor colective de munca; 

18)  să respecte libertatea academică a personalului didactic, didactic auxiliar. 

19)  să asigure salariaților acces periodic la formarea profesională; 

20) să respecte prevederile legale imperative și incompatibilitățile stabilite de prevederile legislației 

în vigoare în ceea ce privește încheierea, modificarea, executarea și încetarea contractului 

individual de muncă. 

21)  să asigure informarea tuturor angajaților cu privire la interzicerea hârțuirii și a hârțuirii sexuale 

la locul de muncă, inclusiv prin afișarea în locuri vizibile a prevederilor prezentului regulament 

pentru prevenirea oricărui act de discriminare bazat pe criteriul de sex; 

Art. 7. Obligațiile personalului de conducere 

1) Persoanele care asigură conducerea unității de învățământ, în afara obligațiilor ce le revin în 

virtutea acestei calități, sunt obligate să respecte toate celelalte îndatoriri ale persoanelor 

salariate. 

2) Conducerea școlii se angajează să informeze permanent angajații, potrivit legislației în vigoare, 

cu privire la deciziile care pot duce la modificări importante în organizarea muncii, în relațiile 

contractuale sau în raporturile de muncă, în special atunci când există o amenințare la adresa 

locurilor de muncă. 

3) Liceul Teoretic ”Ady Endre” își rezervă dreptul de a refuza, potrivit legii, comunicarea 

informațiilor calificate drept secrete, care, prin divulgare, sunt de natură să prejudicieze 

activitatea unității de învățământ. 
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Capitol II – Drepturile și obligațiile salariaților 

Art. 8. În cadrul Liceului Teoretic ”Ady Endre”  își desfășoară activitatea următoarele categorii de 

salariați: 

- personal didactic  

- personal didactic auxiliar; 

- personal nedidactic; 

Art. 9. Drepturile salariaților se referă conform Codului Muncii în principal la 

1) dreptul la salarizare pentru munca depusă; 

2) dreptul la repaus zilnic și săptămânal; 

3) dreptul la concediu de odihnă anual; 

4) dreptul la egalitate de șanse și de tratament; 

5) dreptul la demnitate în muncă; 

6) dreptul la securitate și sănătate în muncă; 

7) dreptul la acces la formarea profesională; 

8) dreptul la informare și consultare; 

9) dreptul de a lua parte la determinarea și ameliorarea condițiilor de muncă și a mediului de muncă; 

10) dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat; 

11) alte drepturi prevăzute de lege sau de contractele colective de muncă aplicabile. 

Art. 10. Salariatului îi revin, în principal, următoarele obligații: 

1) obligația de a realiza norma de muncă sau, după caz, de a îndeplini atribuțiile ce îi revin conform 

fișei postului; 

2) obligația de a respecta disciplina muncii; 

3) obligația de a respecta prevederile cuprinse în regulamentul intern, în contractul colectiv de 

muncă aplicabil, precum și în contractul individual de muncă; 

4) obligația de fidelitate față de angajator în executarea atribuțiilor de serviciu; 

5) obligația de a respecta măsurile de securitate și sănătate a muncii în unitate; 

6) obligația de a respecta secretul de serviciu; 

7) alte obligații prevăzute de lege sau de contractele colective de muncă aplicabile. 

Capitol III –Reguli concrete privind disciplina muncii în unitate 

Art. 11. Timpul de muncă reprezintă orice perioadă în care salariatul prestează munca, se află la 

dispoziția angajatorului și îndeplinește sarcinile și atribuțiile sale, conform prevederilor contractului 

individual de muncă, contractului colectiv de muncă aplicabil și/sau ale legislației în vigoare. 

1) Pentru salariații angajați cu normă întreagă durata normală a timpului de muncă este de 8 ore pe 

zi și de 40 de ore pe săptămână. 

2) Activitatea personalului didactic de predare se realizează într-un interval de timp zilnic de 8 ore, 

respectiv 40 de ore pe săptămână, și cuprinde:  

 Activități didactice de predare-învățare-evaluare și de instruire practică și examene de final 

de ciclu de studii, conform planurilor-cadru de învățământ;  

 Activități de pregătire metodico-științifică; 

 Activități de educație, complementarea procesului de învățământ: mentorat, scoală după 

scoală, învățare pe tot parcursul vieții; 

 Activități de dirigenție, consiliere. 
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3) Timpul săptămânal de activitate al personalului didactic auxiliar și nedidactic este identic cu cel 

stabilit pentru personalul cu funcții echivalente din celelalte sectoare bugetare, potrivit legii. 

Sarcinile acestora sunt prevăzute în fișa individuală a postului. 

4) Orele de începere și de terminare a programului de lucru se stabilesc după cum urmează: 

 cadre didactic auxiliare 

luni-joi: 7.30-16.30, vineri: 7.30-14, conform orarului stabilit de direcțiune, în funcție de 

necesitățile școlii; 

 cadre nedidactice - îngrijitoare, muncitor, bucătar, spălătoreasă 

luni-vineri: 6.00-22.00 conform programului stabilit de administrator, în 1 sau 2 ture, în 

funcție de necesitățile școlii; 

 cadre nedidactice – portari 

luni-duminică: 0.00-24.00 conform turelor stabilite de administrator. 

Art. 12. Activitățile concrete prevăzute la alin. (2), care corespund profilului, specializării și 

aptitudinilor persoanei care ocupă postul didactic respectiv, sunt prevăzute în fișa individuală a postului. 

Aceasta se aprobă în consiliul de administrație, se revizuiește anual și constituie anexa la contractul 

individual de munca.  

Art. 13. Personalul didactic de predare cu o vechime în învățământ de peste 25 de ani, cu gradul didactic 

I, beneficiază de reducerea normei didactice cu 2 ore săptămânal, fără diminuarea salariului. 

Art. 14. Norma didactica se poate reduce ca urmare a solicitării cadrului didactic, adresata directorului 

scolii. 

Art. 15. Personalul didactic de predare și de instruire practică, care beneficiază de reducerea normei 

didactice, poate avea dreptul la remunerarea activității în regim de plata cu ora sau cumul de norme, doar 

după efectuarea normei complete.  

Art. 16. La începutul și sfârșitul programului de lucru, salariații sunt obligați să semneze în condica de 

prezentă care va fi verificată zilnic. Pe baza acestor evidente se întocmește foaia colectivă de prezentă 

(pontaj) care va fi înaintată în vederea întocmirii statelor de plată a salariilor. 

Art. 17. Salariatul care, prin atribuțiile de serviciu, răspunde de întocmirea foii colective de prezentă 

(pontajului) răspunde, în condițiile legii, de realitatea și exactitatea datelor consemnate în aceasta. 

Art. 18. În intervalul de timp stabilit de conducere, salariații se află în timpul programului de lucru, 

având obligația de a respecta regulile privind disciplina muncii în unitate și de a efectua activitățile 

necesare îndeplinirii atribuțiilor de serviciu. 

Art. 19. (1) Personalul didactic auxiliar si personalul nedidactic au dreptul la o pauză de masă de 20 

minute, care se include în programul de lucru. 

  (2) Pauza de masă se poate efectua după primele 4 ore de serviciu. 

Art.20. Zilele de sărbătoare legală în care nu se lucrează 

(1) Zilele de sărbătoare legală în care nu se lucrează sunt următoarele: 

- zilele de repaus săptămânal; 

- 1 și 2 ianuarie; 

- 24 ianuarie –Ziua Unirii Principatelor Române; 

- prima  a doua  și a treia zi de Paști; 

- 1 mai; 

- 1 Iunie; 
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- prima și a doua zi de Rusalii; 

- Adormirea Maicii Domnului; 

- 30 noiembrie - Sfântul Apostol Andrei cel Întâi chemat, Ocrotitorul României; 

- 1 decembrie; 

- prima și a doua zi de Crăciun; 

- două zile pentru fiecare dintre cele 3 sărbători religioase anuale, declarate astfel de cultele 

religioase legale, altele decât cele creștine, pentru persoanele aparținând acestora. 

(2) Până la data de 15 ianuarie a fiecărui an, se stabilesc prin hotărâre a Guvernului, pentru personalul 

din sistemul bugetar, zilele lucrătoare pentru care se acordă zile libere, zile care precedă și/sau care 

succedă zilelor de sărbătoare legală în care nu se lucrează, prevăzute la alin. (1), precum și zilele în care 

se recuperează orele de muncă neefectuate. 

(3) Acordarea zilelor libere se face de către angajator. 

(4) Repausul săptămânal este de 48 de ore consecutive, de regulă sâmbătă și duminică. În cazul în care 

repausul săptămânal al cadrelor nedidactice ar prejudicia desfășurarea normală a activității, repausul 

săptămânal poate fi în alte zile lucrătoare în cursul săptămânii. 

Reguli pentru situațiile speciale: sezonul rece 

Art. 21. Personalul tehnic responsabil va controla înainte de începerea sezonului rece instalațiile de 

încălzire, centralele termice, conductele, corpurile și elementele de încălzit și după caz, vor fi înlăturate 

defecțiunile constatate. 

Art. 22. Componentele instalației de stingere cu apă (hidranți) ce sunt expuse înghețului vor fi protejate, 

răspunzătoare fiind persoanele cu atribuții P.S.I. 

Art. 23. Unitatea școlara va asigura unelte și accesorii pentru deszăpezirea căilor de acces, de evacuare 

și intervenție. 

Art. 24. Dacă temperaturile scad sub -20° pe o perioadă de cel puțin 2 zile lucrătoare, consecutive, 

corelate cu condiții de vânt intens, se vor lua următoarele măsuri pentru ameliorarea condițiilor de 

muncă: 

1) asigurarea climatului corespunzător în birouri, alte încăperi și în scoală; 

2) acordarea primului ajutor și asigurarea asistenței medicale de urgenta în cazul afectării stării 

de sănătate în timpul programului de lucru, cauzată de temperaturile scăzute. 

Reguli pentru situațiile speciale: sezonul cald 

Art. 25. Dacă temperaturile depășesc +37° la umbră, pe o perioadă de cel puțin 3 zile consecutive, 

se vor lua următoarele măsuri pentru ameliorarea condițiilor de muncă: 

1) asigurarea ventilației la locurile de muncă; 

2) asigurarea zilnică a câte 2 L apă minerală/persoană; 

3) reducerea programului de lucru, intensității și ritmului activității fizice. 

Capitol IV – Concediile, specific liceului nostru 

Concediul de odihnă anual și alte concedii ale salariaților 

Art. 26. (1) Dreptul la concediu de odihnă anual plătit este garantat tuturor salariaților. 

 (2) Dreptul la concediu de odihnă anual nu poate forma obiectul vreunei cesiuni, renunțări sau 

limitări. 
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Art. 27. Pentru personalul didactic auxiliar și nedidactic concediul de odihnă se acordă în funcție de 

vechimea în muncă, astfel: 

1) până la 5 ani vechime - 21 de zile lucrătoare; 

2) între 5 și 15 ani vechime - 24 de zile lucrătoare; 

3) peste 15 ani vechime - 28 de zile lucrătoare. 

Art. 28. Perioada de efectuare a concediului de odihnă pentru fiecare salariat se stabilește de către 

consiliul de administrație al unității/instituției prevăzute în Anexa nr. 3, împreună cu reprezentantul 

organizației sindicale, afiliate la una dintre federațiile sindicale semnatare ale prezentului contract 

colectiv de muncă, al cărei membru este salariatul, în funcție de interesul învățământului și al celui în 

cauză, în primele două luni ale anului școlar. La programarea concediilor de odihnă ale salariaților, se 

va ține seama și de specificul activității celuilalt soț. 

Art. 29. Cadrele didactice beneficiază de un concediu de odihnă de 62 de zile lucrătoare. 

Art. 30. Indemnizația de concediu de odihnă nu poate fi mai mică decât salariul de bază, sumele 

compensatorii, indemnizațiile și sporurile cu caracter permanent - inclusiv cele care nu sunt incluse în 

salariul de bază - pentru perioada respectivă. Aceasta reprezintă media zilnică a drepturilor salariale mai 

sus menționate, corespunzătoare fiecărei luni calendaristice în care se efectuează concediul de odihnă, 

multiplicată cu numărul zilelor de concediu și se acordă salariatului cu cel puțin 5 zile înainte de plecarea 

în concediul de odihnă. 

Art. 31. Personalul didactic auxiliar și personalul nedidactic beneficiază de un concediu de odihnă 

suplimentar între 5 și 10 zile lucrătoare, potrivit legii. Durata exactă a concediului suplimentar se 

stabilește în comisia paritară de la nivelul unității. 

Art. 32. Sărbătorile legale în care nu se lucrează, precum și zilele libere plătite nu se includ în durata 

concediului de odihnă anual. 

Art. 33. La stabilirea duratei concediului de odihnă anual, perioadele de incapacitate temporară de 

muncă și cele aferente concediului de maternitate, concediului de risc maternal și concediului pentru 

îngrijirea copilului bolnav se consideră perioade de activitate prestată. 

Art. 34. În situația în care incapacitatea temporară de muncă sau concediul de maternitate, concediul de 

risc maternal ori concediul pentru îngrijirea copilului bolnav a survenit în timpul efectuării concediului 

de odihnă anual, acesta se întrerupe, urmând ca salariatul să efectueze restul zilelor de concediu după ce 

a încetat situația de incapacitate temporară de muncă, de maternitate, de risc maternal ori cea de îngrijire 

a copilului bolnav, iar când nu este posibil urmează ca zilele neefectuate să fie reprogramate. 

Art. 35. Salariatul are dreptul la concediu de odihnă anual și în situația în care incapacitatea temporară 

de muncă se menține, în condițiile legii, pe întreaga perioadă a unui an calendaristic, angajatorul fiind 

obligat să acorde concediul de odihnă anual într-o perioadă de 18 luni începând cu anul următor celui în 

care acesta s-a aflat în concediu medical. 

Art. 36. Salariații care lucrează în condiții grele, periculoase sau vătămătoare, nevăzătorii, alte persoane 

cu handicap, tinerii sub vârsta de 18 ani beneficiază de un concediu de odihnă suplimentar de 6 zile 

lucrătoare, în condițiile legii. 

Art. 37. Personalul didactic care însoțește copiii în tabere sau la altfel de activități care se organizează 

în perioada vacanțelor școlare se află în activitate, dar nu mai mult de 16 zile calendaristice. 
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Art. 38. Salariații au dreptul la zile libere plătite în cazul unor evenimente familiale deosebite sau în alte 

situații, după cum urmează: 

1) căsătoria salariatului - 5 zile lucrătoare; 

2) nașterea unui copil - 5 zile lucrătoare + 10 zile lucrătoare dacă a urmat un curs de puericultură 

(concediu paternal); 

3) căsătoria unui copil - 3 zile lucrătoare; 

4) decesul soțului/soției, copilului, părinților, bunicilor, fraților, surorilor salariatului sau al altor 

persoane aflate în întreținere - 5 zile lucrătoare; 

Art.39.  În situația în care incapacitatea temporară de muncă sau concediul de maternitate, concediul de 

risc maternal ori concediul pentru îngrijirea copilului bolnav a survenit în timpul efectuării concediului 

de odihnă anual, acesta se întrerupe, urmând ca salariatul să efectueze restul zilelor de concediu după ce 

a încetat situația de incapacitate temporară de muncă, de maternitate, de risc maternal ori cea de îngrijire 

a copilului bolnav, iar când nu este posibil urmează ca zilele neefectuate să fie reprogramate. 

Art. 40. Salariatul are dreptul la concediu de odihnă anual și în situația în care incapacitatea temporară 

de muncă se menține, în condițiile legii, pe întreaga perioadă a unui an calendaristic, angajatorul fiind 

obligat să acorde concediul de odihnă anual într-o perioadă de 18 luni începând cu anul următor celui în 

care acesta s-a aflat în concediu medical. 

Art. 41. Personalul didactic care însoțește copiii în tabere sau la altfel de activități care se organizează 

în perioada vacanțelor școlare se află în activitate, dar nu mai mult de 16 zile calendaristice. 

Art. 42. (1) Salariații au dreptul la zile libere plătite în cazul unor evenimente familiale deosebite sau în 

alte situații, după cum urmează: 

a) căsătoria salariatului - 5 zile lucrătoare; 

b) nașterea unui copil - 5 zile lucrătoare + 10 zile lucrătoare dacă a urmat un curs de puericultură 

(concediu paternal); 

c)  căsătoria unui copil - 3 zile lucrătoare; 

d) decesul soțului/soției, copilului, părinților, bunicilor, fraților, surorilor salariatului sau al altor 

persoane aflate în întreținere - 5 zile lucrătoare; 

e) schimbarea locului de muncă cu schimbarea domiciliului/reședinței - 5 zile lucrătoare; 

f) decesul socrilor salariatului - 5 zile lucrătoare; 

g) schimbarea domiciliului - 3 zile lucrătoare; 

h)  îngrijirea sănătății copilului - 1 zi lucrătoare (pentru familiile cu 1 copil sau 2 copii), respectiv 2 

zile lucrătoare (pentru familiile cu 3 sau mai mulți copii). 

Art. 43. În situațiile în care evenimentele familiale deosebite prevăzute la alin. (1) intervin în perioada 

efectuării concediului de odihnă, acesta se suspendă și va continua după efectuarea zilelor libere plătite. 

Art. 44. Personalul din învățământ are dreptul, pentru rezolvarea unor situații personale, la 5 zile libere 

plătite/an școlar, pe bază de învoire colegială, având obligația de a-și asigura suplinirea cu personal 

calificat. Cererea de învoire colegială se depune la registratura unității/instituției, cu indicarea numelui 

și prenumelui persoanei care asigură suplinirea pe perioada învoirii. Cererea se soluționează în 

maximum 24 de ore. 

Art. 45. Ziua liberă prevăzută la alin. (1) lit. h) se acordă la cererea unuia dintre părinți/reprezentanți 

legali ai copilului, justificată ulterior cu acte doveditoare din partea medicului de familie al copilului, 

din care să rezulte controlul medical efectuat; cererea se depune cu cel puțin 15 zile lucrătoare înainte 

de vizita la medic și este însoțită de o declarație pe propria răspundere că în anul respectiv celălalt părinte 
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sau reprezentant legal nu a solicitat ziua lucrătoare liberă și nici nu o va solicita. În situația producerii 

unui eveniment medical neprevăzut părintele are obligația de a prezenta actele medicale doveditoare în 

termen de 3 zile lucrătoare de la data producerii evenimentului. 

Art. 46. Personalul care asigură suplinirea salariaților prevăzuți la alin. (1) va fi remunerat 

corespunzător, în condițiile legii. 

Art.47. Cadrele didactice care redactează teza de doctorat sau lucrări în interesul învățământului pe bază 

de contract de cercetare ori de editare au dreptul la 6 luni de concediu plătit, o singură dată, cu aprobarea 

consiliului de administrație al unității de învățământ, fără a putea desfășura în acest interval activități 

didactice retribuite în regim de plată cu ora. 

Art. 48. Salariații care urmează, completează, își finalizează studiile, precum și cei care se prezintă la 

concursul pentru ocuparea unui post sau unei funcții în învățământ au dreptul la concedii fără plată 

pentru pregătirea examenelor sau a concursului, a căror durată însumată nu poate depăși 90 de zile 

lucrătoare pe an calendaristic; aceste concedii nu afectează vechimea în învățământ/în muncă. 

Art. 49. Salariații beneficiază și de alte concedii fără plată, pe durate determinate, stabilite prin acordul 

părților. 

Art. 50. Cadrele didactice titulare au dreptul la concediu fără plată pe timp de un an școlar, o dată la 10 

ani, cu aprobarea consiliului de administrație al unității de învățământ/inspectoratului școlar (în cazul 

personalului didactic de conducere, de îndrumare și de control), cu rezervarea postului didactic/catedrei 

pe perioada respectivă. 

Art. 51. Concediul prevăzut la art.50 poate fi acordat și anterior împlinirii a 10 ani de vechime. 

Personalul didactic titular cu peste 10 ani vechime în învățământ, care nu și-a valorificat acest drept, 

poate beneficia de concediul fără plată și cumulat, în doi ani școlari, în baza unei declarații pe proprie 

răspundere că nu i s-a acordat acest concediu de la data angajării până la momentul cererii. 

Art. 52. Pe lângă concediul paternal prevăzut la art. 42 alin. (1) lit. b) din prezentul contract, tatăl are 

dreptul la un concediu de cel puțin o lună din perioada totală a concediului pentru creșterea copilului, în 

conformitate cu dispozițiile art. 11 lit. a) din Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 111/2010 privind 

concediul și indemnizația lunară pentru creșterea copiilor, cu modificările și completările ulterioare. De 

acest drept beneficiază și mama, în situația în care tatăl este beneficiarul concediului pentru creșterea 

copilului. 

Art. 53. În cazul decesului părintelui aflat în concediu pentru creșterea și îngrijirea copilului, celălalt 

părinte, la cererea sa, beneficiază de concediul rămas neutilizat la data decesului 

Art. 54. Concediile pentru formare profesională 

1) Salariații au dreptul să beneficieze, la cerere, de concedii pentru formare profesională. 

2) Concediile pentru formare profesională se pot acorda cu sau fără plată. 

Art. 55. Concediile fără plată pentru formare profesională se acordă la solicitarea salariatului, pe 

perioada formării profesionale pe care salariatul o urmează din inițiativa sa. 

Art. 56. Angajatorul poate respinge solicitarea salariatului numai dacă absența salariatului ar prejudicia 

grav desfășurarea activității. 

Art. 57. Cererea de concediu fără plată pentru formare profesională trebuie să fie înaintată angajatorului 

cu cel puțin o lună înainte de efectuarea acestuia și trebuie să precizeze data de începere a stagiului de 
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formare profesională, domeniul și durata acestuia, precum și denumirea instituției de formare 

profesională. 

Art. 58. Efectuarea concediului fără plată pentru formare profesională se poate realiza și fracționat în 

cursul unui an calendaristic, pentru susținerea examenelor de absolvire a unor forme de învățământ sau 

pentru susținerea examenelor de promovare în anul următor în cadrul instituțiilor de învățământ superior, 

cu respectarea condițiilor stabilite. 

Capitol V - Salarizarea 

Art. 59. Salariul reprezintă contraprestația muncii depuse de salariat în baza contractului individual de 

muncă. 

Art. 60. Pentru munca prestată în baza contractului individual de muncă fiecare salariat are dreptul la 

un salariu exprimat în bani. 

Art. 61. La stabilirea și la acordarea salariului este interzisă orice discriminare pe criterii de sex, 

orientare sexuală, caracteristici genetice, vârstă, apartenență națională, rasă, culoare, etnie, religie, 

opțiune politică, origine socială, handicap, situație sau responsabilitate familială, apartenență ori 

activitate sindicală. 

Art. 62. Salariul cuprinde salariul de bază, indemnizațiile, sporurile, precum și alte adaosuri. 

Art. 63. Salariile se plătesc înaintea oricăror alte obligații bănești ale angajatorilor. 

Art. 64. Sistemul de salarizare a personalului din autoritățile și instituțiile publice finanțate integral sau 

în majoritate de la bugetul de stat, bugetul asigurărilor sociale de stat, bugetele locale și bugetele 

fondurilor speciale se stabilește prin lege, cu consultarea organizațiilor sindicale reprezentative. 

Art. 65. Salariul este confidențial, angajatorul având obligația de a lua măsurile necesare pentru 

asigurarea confidențialității. 

Art. 66. În scopul salarizării și acordării celorlalte drepturi bănești prevăzute de legislația în vigoare și 

de prezentul contract colectiv de muncă, părțile contractante vor stabili fondurile și vor identifica sursele 

de finanțare, înainte de adoptarea legii bugetului de stat, precum și în vederea modificării ulterioare a 

acesteia.  

Art. 67. Salarizarea personalului din învățământ se realizează în conformitate cu dispozițiile legale în 

vigoare. 

Art. 68. Ministerul Educației Naționale se obligă să întreprindă demersurile necesare pentru salarizarea 

la timp a întregului personal din toate unitățile și instituțiile aflate în subordinea sa. 

Art. 69. Ministerul Educației Naționale și inspectoratele școlare pot verifica, potrivit competențelor, 

modul în care fiecare unitatea școlară a fundamentat cheltuielile de personal cu ocazia elaborării 

proiectului de buget. În cazul în care se constată erori în modul de fundamentare a acestor cheltuieli, se 

vor efectua rectificări, în condițiile legii. 

Art. 70. Personalul din învățământ beneficiază și de următoarele drepturi: 

1) decontarea cheltuielilor de transport la și de la locul de muncă, pentru personalul didactic și 

didactic auxiliar care are domiciliul sau reședința în afara localității unde se află sediul unității; 

2)  o indemnizație de instalare, în condițiile legii; 
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3) în caz de deces al unui cadru didactic, cei îndreptățiți beneficiază de un ajutor în cuantum de 5 

salarii de bază ale persoanei decedate, din bugetul asigurărilor sociale; această sumă se plătește 

de unitatea, la care a fost angajat salariatul decedat, prin deducere din cota de C.A.S. datorată 

casei teritoriale de pensii; 

4) în caz de deces al unui membru de familie, se acordă un ajutor de deces conform legii anuale a 

bugetului asigurărilor sociale de stat; 

5) tichete de creșă, în condițiile legii; 

6) indemnizație de hrană; 

7) vouchere de vacanță. 

Art. 71. În fila de buget a fiecărei unități se vor evidenția sumele necesare plății drepturilor bănești care 

se cuvin personalului acesteia. Unitățile sunt obligate să calculeze și să transmită ordonatorilor principali 

de credite și inspectoratelor școlare sumele necesare pentru plata drepturilor salariale stabilite prin 

hotărâri judecătorești definitive, potrivit legii. 

Art. 72. Angajatorii care, din vina lor, nu acordă salariaților drepturile prevăzute la art.70 și art.71 pot 

fi sancționați disciplinar, conform legii. 

Art. 73. Personalul didactic auxiliar și nedidactic va fi promovat la următoarea treaptă profesională/grad 

profesional, prin examen, conform legii. 

Art.74. Drepturile bănești cuvenite salariaților se plătesc lunar, până la data de 14 a lunii în curs, pentru 

luna precedentă, înaintea oricăror alte obligații ale unității. 

Art. 75. Salariul este confidențial, instituția având obligația de a lua măsurile necesare pentru asigurarea 

confidențialității. 

Art. 76. În vederea executării obligațiilor prevăzute la art.74 și art.75, instituția va înmâna lunar, în mod 

individual, un document din care să reiasă drepturile salariale cuvenite și modalitatea de calcul a 

acestora, indiferent de modul de plată. 

Art. 77. Persoanele care se fac vinovate de întârzierea plății drepturilor bănești cu mai mult de 3 zile 

lucrătoare, precum și cele care refuză să calculeze sumele stabilite prin hotărâri judecătorești definitive 

răspund disciplinar potrivit legislației în vigoare. 

Art. 78. Ministerul Educației Naționale, inspectoratele școlare, unitățile administrației publice locale și 

unitățile/instituțiile, în condițiile legii, depun toate diligențele necesare pentru plata la timp a salariilor. 

De asemenea, urmăresc modul în care se derulează execuția bugetară pentru unitățile/instituțiile 

subordonate, potrivit competențelor legale. 

Salariul de bază minim brut pe țară garantat în plată 

Art. 79. Salariul de bază minim brut pe țară garantat în plată, corespunzător programului normal de 

muncă, se stabilește prin hotărâre a Guvernului, după consultarea sindicatelor și a patronatelor. În cazul 

în care programul normal de muncă este, potrivit legii, mai mic de 8 ore zilnic, salariul de bază minim 

brut orar se calculează prin raportarea salariului de bază minim brut pe țară la numărul mediu de ore 

lunar potrivit programului legal de lucru aprobat.  

Plata salariului 

Art. 80. (1) Salariul se plătește în bani cel puțin odată pe lună, la data stabilită în contractul individual 

de muncă, în contractul colectiv de muncă aplicabil sau în regulamentul intern, după caz. 

 (2) Plata salariului se poate efectua prin virament într-un cont bancar. 
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Art. 81. Salariul se plătește direct titularului sau persoanei împuternicite de acesta. 

Art. 82. În caz de deces al salariatului, drepturile salariale datorate până la data decesului sunt plătite, în 

ordine, soțului supraviețuitor, copiilor majori ai defunctului sau părinților acestuia. Dacă nu există 

niciuna dintre aceste categorii de persoane, drepturile salariale sunt plătite altor moștenitori, în condițiile 

dreptului comun. 

Art. 83. Statele de plată, precum și celelalte documente justificative se păstrează și se arhivează de către 

angajator în aceleași condiții și termene ca în cazul actelor contabile, conform legii. 

Art. 84. Reținerile din salariu cumulate nu pot depăși în fiecare lună jumătate din salariul net. 

Capitol VI - Organizarea muncii, specific liceului nostru 

Obligațiile de serviciu ale salariaților 

Art. 85. Salariații au următoarele obligații de serviciu: 

1) să respecte programul de lucru; 

2) să folosească timpul de lucru numai pentru îndeplinirea sarcinilor de serviciu; 

3) să respecte normele de pază și cele privind siguranța incendiilor și să acționeze în scopul 

prevenirii oricărei situații care ar putea pune în primejdie viața, integritatea corporală, sănătatea 

unor persoane și a patrimoniului unității de învățământ; 

4) să păstreze ordinea și curățenia la locul de muncă etc; 

Interziceri cu caracter general 

Art. 86. Este interzis: 

1) Resursele materiale aflate la dispoziția angajaților reprezintă bunuri ale școlii și nu pot fi utilizate 

în scopuri personale. 

2) se interzice salariaților prezentarea la serviciu în stare de ebrietate, comportarea necuviincioasă 

fată de colegi, săvârșirea de abateri de la regulile de morală și conduită; 

3) se interzice săvârșirea de către salariat, de acte ce ar putea pune în primejdie siguranța celorlalte 

persoane ce prestează activitate în cadrul societății sau cea a  propriei persoane; 

4) efectuarea de lucrări care nu au legătură cu sarcinile de muncă specificând părăsirea locului de 

muncă fără aprobarea șefului ierarhic; 

5) pretinderea / primirea de la alți salariați, sau persoane străine avantaje pentru exercitarea 

atribuțiilor de serviciu; 

6) folosirea numelui școlii, departamentului, serviciul scopuri care pot duce la prejudicierea 

instituției; 

7) introducerea în incinta școlii a obiectelor și produselor prohibite de lege; 

8) săvârșirea de acțiuni care pot pune în pericol imobilele școlii, salariații sau alte persoane, 

instalații, utilaje etc; 

9) folosirea în interes personal a bunurilor sau capacitaților scolii; 

10) efectuarea de convorbiri telefonice de la posturile telefonice a școlii în interes personal; 

11) se interzice salariatului să facă în spațiile școlii propagandă politică; 

12) se interzice desfășurarea oricăror activități care să conducă la concurență neloială, care se 

evidențiază prin prestarea în interesul său propriu sau al unui terț, a unei activități care se află în 

concurență cu cea prestată la școală; 
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13) comunicarea sau divulgarea pe orice cale, copierea pentru alții sau în orice scop personal de acte, 

note, fișe sau orice alte elemente privind activitatea și fondul de date ale scolii; 

14) Școala nu permite existenta relațiilor personale sau intime dintre salariați. Angajații care au relații 

personale sau intime se vor abține de la un comportament indecent, excesiv de afectuos, sau 

nepotrivit situației și locului de muncă; 

15)  Pentru a oferi un mediu de lucru sănătos și sigur, este interzis fumatul în incinta instituției. 

Capitol VII - Formarea profesională 

Art. 87. Ministerul Educației Naționale și unitățile/instituțiile se obligă să asigure salariaților accesul 

periodic la formarea profesională. 

Art. 88. Formarea profesională a salariaților se poate realiza prin următoarele forme: 

1) participarea la cursuri organizate de casele corpului didactic sau de furnizorii de servicii de 

formare profesională din țară și din străinătate; 

2)  stagii de adaptare profesională la cerințele postului și ale locului de muncă; 

3) stagii de practică și de specializare în țară și în străinătate; 

4) formare individualizată; 

5) stagii de perfecționare organizate de organizațiile sindicale reprezentative; 

6) alte forme de pregătire convenite între angajator și salariat. 

7) prin termenul de formare profesională - orice procedură prin care o persoană dobândește o 

calificare atestată printr-un certificat sau o diplomă, eliberate conform legii; 

8) prin termenul de formare profesională continuă - procedura prin care o persoană, având deja o 

calificare ori o profesie, dobândește noi competențe cognitive și funcționale (deprinderi); 

9) prin comitete sectoriale de formare profesională - instituții de dialog social de utilitate publică, 

cu personalitate juridică, ce dezvoltă, actualizează și validează calificările din sectoarele 

respective de activitate. 

Art. 89. Părțile semnatare convin să acorde întregul sprijin solicitat de către Autoritatea Națională pentru 

Calificări pentru elaborarea sistemului de standarde ocupaționale, bazat pe competențe și a calificărilor 

care vor fi validate și introduse în Registrul național al calificărilor. Sistemul va fi utilizat la evaluarea 

și certificarea calificării salariaților. 

Art. 90. Formarea profesională a salariaților se organizează pentru ocupații, meserii, specialități și 

profesii cuprinse în "Clasificarea Ocupațiilor din România" (COR), pe baza "standardelor ocupaționale" 

și a clasificărilor elaborate de comitetele sectoriale. 

Art. 91. Părțile convin să acorde întregul sprijin Comitetului sectorial pentru educație si formare 

profesională, cercetare- proiectare, sport, precum și Direcției Formare Continuă a Personalului din 

Învățământul Preuniversitar (DFCPIP). 

Art. 92. Părțile convin să acorde sprijin membrilor lor, pentru dezvoltarea activității comitetului sectorial 

și DFCPIP, precum și pentru dezvoltarea în sistem de parteneriat, la nivelul sectorului învățământ 

preuniversitar, a unor activități proprii de formare profesională, inclusiv prin sprijinirea proiectelor 

destinate atragerii de fonduri necesare. 

Art. 93. (1) Perfecționarea personalului didactic, didactic auxiliar, precum și a personalului de 

conducere, de îndrumare și de control se face potrivit prevederilor Legii nr. 1/2011, cu modificările și 

completările ulterioare. 
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 (2) Formarea profesională cuprinde și teme din domeniul relațiilor de muncă convenite de 

instituție și organizațiile sindicale afiliate la federațiile semnatare ale prezentului contract. 

Art. 94. Unitatea de învățământ se obligă să elaboreze anual planuri de formare profesională pentru toate 

categoriile de salariați, după consultarea organizațiilor sindicale afiliate la federațiile semnatare ale 

contractului colectiv de muncă sau, după caz, a reprezentanților salariaților. 

Art. 95. Planurile de formare profesională fac parte integrantă din contractele colective de muncă 

încheiate la nivelul unităților/instituțiilor. 

Art. 96. Planurile de formare profesională vor fi aduse la cunoștința salariaților în termen de 15 zile de 

la adoptarea lor, prin afișare la sediul tuturor unităților/instituțiilor  

Art. 97. Finanțarea activităților de formare continuă se suportă de către Ministerul Educației Naționale, 

prin alocarea din timp a sumelor necesare. 

Art. 98. Ministerul Educației Naționale asigură și sumele percepute de instituțiile de învățământ superior 

pentru instrumentarea dosarelor în vederea acordării gradelor didactice. Persoanele care au achitat taxele 

de instrumentare a dosarelor depun la inspectoratul școlar la care s-au înscris solicitarea de decontare, 

însoțită de documentele justificative. Decontarea sumelor se face în termen de 30 de zile de la data 

solicitării. 

Art. 99. În vederea stabilirii drepturilor salariale corespunzătoare gradului didactic obținut la data 

începerii anului școlar, unitățile de învățământ și instituțiile de învățământ superior sunt obligate să 

elibereze adeverințe care să ateste obținerea gradului didactic, în termen de 30 de zile de la promovarea 

probelor. 

Art. 100. Ministerul Educației Naționale, prin inspectoratele școlare și casele corpului didactic sau prin 

departamentele de specialitate, va desfășura programe de formare și conversie profesională pentru 

personalul din învățământul preuniversitar. Aceste programe vor fi elaborate în colaborare cu 

organizațiile sindicale afiliate la federațiile semnatare ale prezentului contract. 

Art. 101. Unitatea/instituția va suporta toate cheltuielile ocazionate de participarea salariaților la 

cursurile și stagiile de formare profesională inițiate de către aceasta. 

Art. 102. Unitatea/instituția va suporta toate cheltuielile ocazionate de participarea personalului 

nedidactic la instruirea periodică în vederea însușirii noțiunilor fundamentale de igienă, în conformitate 

cu prevederile Ordinului comun nr. 1225/5031/2003, cu modificările ulterioare. 

Art. 103. În vederea asigurării sumelor necesare pentru formarea profesională a personalului didactic 

auxiliar și nedidactic, unitatea/instituția va prevedea în bugetul propriu aceste cheltuieli. 

Art. 104. Finanțarea formării profesionale a salariaților din unitățile de învățământ preuniversitar se va 

completa cu sume alocate de la bugetele locale și/sau din venituri proprii ale unităților/instituțiilor, 

pentru formele de pregătire profesională solicitate de salariați, pentru care unitatea/instituția suportă o 

parte din cost. 

Art. 105. În cazul în care un salariat identifică un curs de formare profesională, relevant pentru angajator, 

pe care ar dori să-l urmeze, organizat de un terț, unitatea/instituția va analiza cererea împreună cu 

organizația sindicală afiliată la una dintre federațiile semnatare ale prezentului contract, al cărei membru 

este salariatul, pentru a stabili dacă și în ce măsură va suporta contravaloarea cursului. 
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 Art. 106. Salariații care participă la stagii sau cursuri de formare profesională, care presupun scoaterea 

parțială sau totală din activitate, beneficiază de drepturile salariale prevăzute de art. 197 din Codul 

muncii și au obligațiile prevăzute de art. 198 din Codul muncii. 

Art. 107. În cazul scoaterii totale din activitate, contractul individual de muncă al salariatului se 

suspendă, acesta beneficiind, pe perioada cursurilor/stagiilor de formare profesională, de toate drepturile 

salariale care i se cuvin. 

Art. 108. Perioada cât salariații participă la cursuri/stagii de formare profesională, cu scoaterea 

parțială/totală din activitate constituie vechime în muncă/în învățământ/la catedră. 

Art. 109. Salariații beneficiază de concedii pentru formare profesională, conform art. 154-158 din Codul 

muncii. 

Art. 110. În cazul în care unitatea/instituția nu și-a respectat obligația de a asigura pe cheltuiala sa 

participarea unui salariat la formare profesională în condițiile prevăzute de lege, salariatul are dreptul la 

un concediu pentru formare profesională, plătit de angajator, de 10 zile lucrătoare sau de 80 de ore. În 

această perioadă salariatul va beneficia de o indemnizație de concediu calculată ca și în cazul concediului 

de odihnă. 

Art. 111. Constituie vechime în muncă/învățământ și perioadele în care personalul din învățământ s-a 

aflat în concediu fără plată pentru formare profesională solicitat în condițiile art. 155- 156 din Codul 

Muncii. 

Art. 112. Instituția se obligă să consulte organizațiile sindicale afiliate la federațiile semnatare ale 

prezentului contract, anterior încheierii contractelor de adaptare profesională. 

Art. 113. În cazul în care personalul didactic are două specialități principale sau o specialitate principală 

și una secundară, definitivarea în învățământ și gradele didactice II și I pot fi obținute la una dintre cele 

două specialități, fiind recunoscute pentru oricare dintre specialitățile înscrise pe diplome. Aceste 

prevederi se aplică personalului didactic calificat, indiferent de modul de constituire a catedrei. 

Art. 114. Reconversia profesională a personalului din învățământ se realizează prin instituțiile de 

învățământ superior, casele corpului didactic, federațiile sindicale semnatare ale prezentului contract și 

organizațiile sindicale afiliate acestora sau orice altă persoană juridică acreditate sau autorizate ca 

furnizori de formare profesională. 

Art. 115. Natura cursurilor și modul de organizare și de recrutare a candidaților vor fi stabilite în 

comisiile paritare de la nivelul ministerului și al unităților/instituțiilor, în termen de 30 de zile de la 

înregistrarea contractelor colective de muncă. 

Art. 116. Formarea inițială pentru ocuparea funcțiilor didactice din învățământul preuniversitar 

cuprinde:  

1) formarea inițială teoretică, în specialitate, realizată prin universități, în cadrul unor programe 

acreditate potrivit legii; 

2) finalizarea masterului didactic cu durata de 2 ani sau pregătirea în cadrul programelor de formare 

psihopedagogică de nivel I și II realizată prin departamentele de specialitate din cadrul 

instituțiilor de învățământ superior; 

3) stagiul practic cu durata de un an școlar, realizat într-o unitate de învățământ, de regulă sub 

coordonarea unui profesor mentor. 

4) Pentru a obține altă specializare, absolvenții studiilor de licență pot urma un modul de minimum 

90 de credite transferabile care atestă obținerea de competențe de predare a unei discipline din 
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domeniul fundamental aferent domeniului de specializare înscris pe diploma de licență. Acest 

modul poate fi urmat în paralel cu masterul didactic sau după finalizarea acestuia. 

Capitol VIII - Abaterile disciplinare și sancțiunile aplicabile 

Răspunderea disciplinară 

Art. 117. Angajatorul dispune de prerogativă disciplinară, având dreptul de a aplica, potrivit legii, 

sancțiuni disciplinare salariaților săi ori de câte ori constată că aceștia au săvârșit o abatere disciplinară. 

Art. 118. Abaterea disciplinară este o faptă în legătură cu munca și care constă într-o acțiune sau 

inacțiune săvârșită cu vinovăție de către salariat, prin care acesta a încălcat normele legale, regulamentul 

intern, contractul individual de muncă sau contractul colectiv de muncă aplicabil, ordinele și dispozițiile 

legale ale conducătorilor ierarhici. 

Art.119. Sancțiunile disciplinare pe care le poate aplica angajatorul în cazul în care salariatul săvârșește 

o abatere disciplinară sunt: 

a) avertismentul scris; 

b) retrogradarea din funcție, cu acordarea salariului corespunzător funcției în care s-a dispus 

retrogradarea, pentru o durată ce nu poate depăși 60 de zile; 

c) reducerea salariului de bază pe o durată de 1-3 luni cu 5-10%; 

d) reducerea salariului de bază și/sau, după caz, și a indemnizației de conducere pe o perioadă de 1-3 

luni cu 5-10%; 

e) desfacerea disciplinară a contractului individual de muncă. 

Art.120. În cazul în care, prin statute profesionale aprobate prin lege specială, se stabilește un alt regim 

sancționator, va fi aplicat acesta. 

Art.121. Sancțiunea disciplinară se radiază de drept în termen de 12 luni de la aplicare, dacă salariatului 

nu i se aplică o nouă sancțiune disciplinară în acest termen. Radierea sancțiunilor disciplinare se constată 

prin decizie a angajatorului emisă în formă scrisă. 

Art. 122. Amenzile disciplinare sunt interzise. Pentru aceeași abatere disciplinară se poate aplica numai 

o singură sancțiune. 

Art. 123. Angajatorul stabilește sancțiunea disciplinară aplicabilă în raport cu gravitatea abaterii 

disciplinare săvârșite de salariat, avându-se în vedere următoarele: 

a) împrejurările în care fapta a fost săvârșită; 

b) gradul de vinovăție a salariatului; 

c) consecințele abaterii disciplinare; 

d) comportarea generală în serviciu a salariatului; 

e) eventualele sancțiuni disciplinare suferite anterior de către acesta. 

Art.124. Sub sancțiunea nulității absolute, nicio măsură, cu excepția celei prevăzute la art. 248 alin. (1) 

lit. a), din Codul Muncii, nu poate fi dispusă mai înainte de efectuarea unei cercetări disciplinare 

prealabile. 

Art.125. În vederea desfășurării cercetării disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat în scris de 

persoana împuternicită de către angajator să realizeze cercetarea, precizându-se obiectul, data, ora și 

locul întrevederii. 
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Art.126. Neprezentarea salariatului la convocarea făcută în condițiile prevăzute la art.125 fără un motiv 

obiectiv dă dreptul angajatorului să dispună sancționarea, fără efectuarea cercetării disciplinare 

prealabile. 

Art.127. În cursul cercetării disciplinare prealabile salariatul are dreptul să formuleze și să susțină toate 

apărările în favoarea sa și să ofere persoanei împuternicite să realizeze cercetarea toate probele și 

motivațiile pe care le consideră necesare, precum și dreptul să fie asistat, la cererea sa, de către un avocat 

sau de către un reprezentant al sindicatului al cărui membru este. 

Art. 128. Angajatorul dispune aplicarea sancțiunii disciplinare printr-o decizie emisă în formă scrisă, în 

termen de 30 de zile calendaristice de la data luării la cunoștință despre săvârșirea abaterii disciplinare, 

dar nu mai târziu de 6 luni de la data săvârșirii faptei. 

Art.129. Sub sancțiunea nulității absolute, în decizie se cuprind în mod obligatoriu: 

a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinară; 

b) precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul intern, contractul individual de muncă 

sau contractul colectiv de muncă aplicabil care au fost încălcate de salariat; 

c) motivele pentru care au fost înlăturate apărările formulate de salariat în timpul cercetării disciplinare 

prealabile sau motivele pentru care, în condițiile prevăzute la art. 251 alin. (3) , nu a fost efectuată 

cercetarea; 

d) temeiul de drept în baza căruia sancțiunea disciplinară se aplică; 

e) termenul în care sancțiunea poate fi contestată; 

f) instanța competentă la care sancțiunea poate fi contestată. 

Art.130. Decizia de sancționare se comunică salariatului în cel mult 5 zile calendaristice de la data 

emiterii și produce efecte de la data comunicării. 

Art.131. Comunicarea se predă personal salariatului, cu semnătură de primire, ori, în caz de refuz al 

primirii, prin scrisoare recomandată, la domiciliul sau reședința comunicată de acesta. 

Art.132. Decizia de sancționare poate fi contestată de salariat la instanțele judecătorești competente în 

termen de 30 de zile calendaristice de la data comunicării. 

Răspunderea patrimonială 

Art. 133. Angajatorul este obligat, în temeiul normelor și principiilor răspunderii civile contractuale, să 

îl despăgubească pe salariat în situația în care acesta a suferit un prejudiciu material sau moral din culpa 

angajatorului în timpul îndeplinirii obligațiilor de serviciu sau în legătură cu serviciul. 

Art. 134. Salariații răspund patrimonial, în temeiul normelor și principiilor răspunderii civile 

contractuale, pentru pagubele materiale produse angajatorului din vina și în legătură cu munca lor. 

Art.135. Salariații nu răspund de pagubele provocate de forță majoră sau de alte cauze neprevăzute care 

nu puteau fi înlăturate și nici de pagubele care se încadrează în riscul normal al serviciului. 

Art. 136. Salariatul care a încasat de la angajator o sumă nedatorată este obligat să o restituie. 

Art. 137. Suma stabilită pentru acoperirea daunelor se reține în rate lunare din drepturile salariale care 

se cuvin persoanei în cauză din partea angajatorului la care este încadrată în muncă. 

Art.138. Ratele nu pot fi mai mari de o treime din salariul lunar net, fără a putea depăși împreună cu 

celelalte rețineri pe care le-ar avea cel în cauză jumătate din salariul respectiv. 
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Art. 139. În cazul în care contractul individual de muncă încetează înainte ca salariatul să îl fi despăgubit 

pe angajator și cel în cauză se încadrează la un alt angajator ori devine funcționar public, reținerile din 

salariu se fac de către noul angajator sau noua instituție ori autoritate publică, după caz, pe baza titlului 

executoriu transmis în acest scop de către angajatorul păgubit. 

Art. 140. Dacă persoana în cauză nu s-a încadrat în muncă la un alt angajator, în temeiul unui contract 

individual de muncă ori ca funcționar public, acoperirea daunei se va face prin urmărirea bunurilor sale, 

în condițiile Codului de procedură civilă. 

Art. 141. În cazul în care acoperirea prejudiciului prin rețineri lunare din salariu nu se poate face într-

un termen de maximum 3 ani de la data la care s-a efectuat prima rată de rețineri, angajatorul se poate 

adresa executorului judecătoresc în condițiile Codului de procedură civilă. 

Răspunderea contravențională 

Art. 142. Constituie contravenție și se sancționează astfel următoarele fapte: 

1) nerespectarea dispozițiilor privind garantarea în plată a salariului minim brut pe țară, cu amendă 

de la 300 lei la 2.000 lei; 

2)  încălcarea de către angajator a prevederilor art. 34 alin. (5) Codul muncii, cu amendă de la 300 

lei la 1.000 lei; 

3) împiedicarea sau obligarea, prin amenințări ori prin violențe, a unui salariat sau a unui grup de 

salariați să participe la grevă ori să muncească în timpul grevei, cu amendă de la 1.500 lei la 

3.000 lei; 

4) stipularea în contractul individual de muncă a unor clauze contrare dispozițiilor legale, cu 

amendă de la 2.000 lei la 5.000 lei; 

5) primirea la muncă a până la 5 persoane fără încheierea unui contract individual de muncă, potrivit 

art. 16 alin. (1) Codul muncii, cu amendă de la 10.000 lei la 20.000 lei pentru fiecare persoană 

identificată; 

6) prestarea muncii de către o persoană fără încheierea unui contract individual de muncă, cu 

amendă de la 500 lei la 1.000 lei; 

7) încălcarea de către angajator a prevederilor art. 139 și art.142 Codul muncii, cu amendă de la 

5.000 lei la 10.000 lei; 

8) încălcarea obligației prevăzute la art. 140, cu amendă de la 5.000 lei la 20.000 lei; 

9) nerespectarea dispozițiilor privind munca suplimentară, cu amendă de la 1.500 lei la 3.000 lei; 

10) nerespectarea prevederilor legale privind acordarea repausului săptămânal, cu amendă de la 

1.500 lei la 3.000 lei; 

11) neacordarea indemnizației prevăzute la art. 53 alin. (1) Codul muncii , în cazul în care angajatorul 

își întrerupe temporar activitatea cu menținerea raporturilor de muncă, cu amendă de la 1.500 lei 

la 5.000 lei; 

12) încălcarea prevederilor legale referitoare la munca de noapte, cu amendă de la 1.500 lei la 3.000 

lei; 

13) încălcarea de către angajator a obligației prevăzute la art. 27 și art.119 Codul muncii, cu amendă 

de la 1.500 lei la 3.000 lei; 

14) nerespectarea prevederilor legale privind înregistrarea de către angajator a demisiei, cu amendă 

de la 1.500 lei la 3.000 lei; 

15) încălcarea de către agentul de muncă temporară a obligației prevăzute la art. 102 Codul muncii, 

cu amendă de la 5.000 lei la 10.000 lei, pentru fiecare persoană identificată, fără a depăși valoarea 

cumulată de 100.000 lei; 
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16) încălcarea prevederilor art. 16 alin. (3) Codul muncii, cu amendă de la 1.500 lei la 2.000 lei. 

17) Constatarea contravențiilor și aplicarea sancțiunilor se fac de către inspectorii de muncă. 

Răspunderea penală 

Art. 143. Constituie infracțiune și se pedepsește cu închisoare de la o lună la un an sau cu amendă penală 

fapta persoanei care, în mod repetat, stabilește pentru salariații încadrați în baza contractului individual 

de muncă salarii sub nivelul salariului minim brut pe țară garantat în plată, prevăzut de lege. 

Art. 144. Cu pedeapsa prevăzută la art.143 se sancționează și infracțiunea constând în refuzul 

nejustificat al unei persoane de a prezenta organelor competente documentele legale, în scopul 

împiedicării verificărilor privitoare la aplicarea reglementărilor generale și speciale în domeniul relațiilor 

de muncă, securității și sănătății în muncă, în termen de cel mult 15 zile de la primirea celei de-a doua 

solicitări. 

Art.145. Cu pedeapsa prevăzută la art. 143 se sancționează și infracțiunea constând în împiedicarea sub 

orice formă a organelor competente de a intra, în condițiile prevăzute de lege, în sedii, incinte, spatii, 

terenuri sau mijloace de transport pe care angajatorul le folosește în realizarea activității lui profesionale, 

pentru a efectua verificări privitoare la aplicarea reglementărilor generale și speciale în domeniul 

relațiilor de muncă, securității și sănătății în muncă. 

Art.146. Constituie infracțiune și se sancționează cu închisoare de la 3 luni la 2 ani sau cu amendă 

primirea la muncă a mai mult de 5 persoane, indiferent de cetățenia acestora, fără încheierea unui 

contract individual de muncă. 

Capitol IX - Protecția, igiena și securitatea în muncă 

Sănătatea și securitatea în muncă 

Art.147. Părțile se obligă ca, în termen de 60 de zile de la înregistrarea prezentului contract, să realizeze 

un program concret de măsuri pentru aplicarea riguroasă a sistemului instituționalizat prin legislația în 

vigoare, în scopul ameliorării permanente a condițiilor de muncă. 

Art.148. Părțile sunt de acord că nicio măsură de protecție a muncii nu este eficientă dacă nu este 

cunoscută, însușită și aplicată în mod conștient de către salariați. 

Art.149. În cadrul responsabilităților care le revin potrivit Legii nr. 319/2006 a securității și sănătății în 

muncă, cu modificările și completările ulterioare, unitățile/instituțiile să ia măsurile necesare pentru: 

asigurarea securității și protecția sănătății lucrătorilor, prevenirea riscurilor profesionale, informarea și 

instruirea lucrătorilor și asigurarea cadrului organizatoric și a mijloacelor necesare securității și sănătății 

în muncă. 

Art. 150. Unitățile vor asigura, pe cheltuiala lor, cadrul organizatoric pentru instruirea, testarea și 

perfecționarea profesională a salariaților cu privire la normele de sănătate și securitate în muncă. 

Art. 151. La angajarea unui salariat sau la schimbarea locului de muncă sau a felului muncii, acesta va 

fi instruit și testat efectiv cu privire la riscurile pe care le presupune noul său loc de muncă și la normele 

privind sănătatea și securitatea în muncă, pe care este obligat să le cunoască și să le respecte în procesul 

muncii. 

Art. 152. În cazul în care, în procesul muncii, intervin schimbări care impun aplicarea unor noi norme 

de sănătate și securitate în muncă, salariații vor fi instruiți în conformitate cu noile norme. 
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Art. 153. La nivelul fiecărei unitatea de învățământ se constituie comitetul de securitate și sănătate în 

muncă, cu scopul de a asigura implicarea salariaților în elaborarea și aplicarea deciziilor în domeniul 

sănătății și securității în muncă. Modalitatea de constituire a acestuia și timpul de muncă afectat 

activității în comitetele de securitate și sănătate în muncă - considerat timp efectiv lucrat - vor fi 

prevăzute în contractele colective de muncă încheiate la nivelul unității. 

Art. 154. Prin contractele colective de muncă încheiate la nivelul unității se vor prevedea măsuri 

concrete în aplicarea dispozițiilor Legii nr. 319/2006. Timpul aferent acestor activități, inclusiv orele de 

instructaj, este salarizat corespunzător. 

Art. 155. Instruirea angajaților în domeniul securității și sănătății muncii se realizează de angajator 

periodic, prin modalități specifice, stabilite de comun acord de către acesta cu comitetul de securitate și 

sănătate în muncă și reprezentanții organizațiilor sindicale sau ai salariaților, acolo unde nu există 

sindicate. 

Art. 156. Instruirea este obligatorie pentru noii angajați, pentru cei care își schimbă locul sau felul 

muncii, pentru cei care își reiau activitatea după o întrerupere mai mare de 6 luni, precum și în situația 

în care intervin modificări ale legislației în domeniu. 

Art. 157. Organizarea activității de asigurare a securității și sănătății în muncă este cuprinsă în 

regulamentul intern și se aduce la cunoștința salariaților prin comunicare și instruire directă de către 

angajator, precum și prin afișare la sediul unității/instituției. 

Art. 158. Unitatea/instituția are obligația să asigure toți salariații pentru risc de accidente de muncă și 

boli profesionale. 

Art. 159. În vederea menținerii și îmbunătățirii condițiilor de desfășurare a activității la locurile de 

muncă, părțile semnatare ale prezentului contract convin asupra următoarelor standarde minime: 

a) amenajarea ergonomică a locului de muncă; 

b) asigurarea condițiilor de mediu - iluminat, microclimat în limitele indicilor de confort termic 

prevăzuți de lege, aerisire, umiditate, zgomot, igienizare periodică, reparații - în spațiile în care 

se desfășoară procesul instructiv-educativ, birouri etc.; 

c) dotarea treptată a spațiilor de învățământ cu mijloace moderne de predare: calculator, 

videoproiector, aparatură audio-video, table și mijloace de scris nepoluante/ecologice etc.; 

d) asigurarea materialelor necesare personalului didactic, în vederea desfășurării în bune condiții a 

procesului instructiv- educativ; 

e) amenajarea anexelor sociale ale locurilor de muncă: săli de studiu, cancelarii, cantine, vestiare, 

grupuri sanitare, săli de repaus etc; 

f) diminuarea treptată, până la eliminare, a emisiilor poluante. 

Art. 160. Unitatea de învățământ va organiza la încadrarea în muncă și ori de câte ori este nevoie 

examinarea medicală a salariaților, în scopul de a constata dacă aceștia sunt apți pentru prestarea 

activității.  

Art. 161. Examinarea medicală este gratuită pentru salariați, instituția asigurând prin buget fondurile 

necesare pentru efectuarea examenului medical. 

Comitetul de securitate și sănătate în muncă 

Art. 162. La nivelul fiecărui angajator se constituie un comitet de securitate și sănătate în muncă, cu 

scopul de a asigura implicarea salariaților în elaborarea și aplicarea deciziilor în domeniul protecției 

muncii. 
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Art. 163. În situația în care nu se impune constituirea comitetului de securitate și sănătate în muncă, 

atribuțiile specifice ale acestuia vor fi îndeplinite de responsabilul cu protecția muncii numit de 

angajator. 

Art. 164. Componența, atribuțiile specifice și funcționarea comitetului de securitate și sănătate în muncă 

sunt reglementate prin hotărâre a Guvernului. 

Protecția salariaților prin servicii medicale 

Art. 165. Angajatorii au obligația să asigure accesul salariaților la serviciul medical de medicină a 

muncii. 

Art. 166. Serviciul medical de medicină a muncii poate fi un serviciu autonom organizat de angajator 

sau un serviciu asigurat de o asociație patronală. 

Igienă în muncă 

Art. 167. Scoală se obligă să acorde în mod gratuit materialele igienico-sanitare necesare păstrării igienei 

la locul de muncă, precum și echipamentele necesare pentru efectuarea de către angajați a activității în 

condiții specifice (de exemplu, mânuși de unică folosință, măști, etc.) 

Art. 168. Prepararea, servirea și desfacerea alimentelor se va face numai de persoane care s-au supus 

controlului medical la angajare și controlului medical periodic. 

Capitol X. - Nediscriminarea și înlăturarea formelor de încălcare a demnității 

Art. 169. La nivelul unității de învățământ se constituie, prin decizia directorului, dată în baza hotărârii 

consiliului de administrație, Comisia pentru prevenirea și combaterea discriminării și promovarea 

interculturalității.  

Art. 170. Comisia are drept scop promovarea, în cadrul unității de învățământ, a principiilor școlii 

incluzive. Școala incluzivă este o școală prietenoasă și democratică, care valorifică diversitatea culturală, 

o școală în care toți copiii sunt respectați și integrați fără discriminare și excludere generate de originea 

etnică, naționalitate, deficiențe fizice sau mentale, origine culturală sau socio-economică, religie, limbă 

maternă, convingerile, sexul, vârsta, infecția HIV, apartenența la o categorie dezavantajată sau orice 

criteriu sancționat de legislația pentru prevenirea și combaterea discriminării din România. Prevenirea 

și eliminarea fenomenului de segregare școlară, care reprezintă o formă gravă de discriminare, constituie 

o condiție imperativă pentru implementarea principiilor școlii incluzive. 

Art. 171. La nivelul unităților de învățământ secundar inferior, Comisia este formată din 3 membri: două 

cadre didactice și un reprezentant al părinților, tutorilor sau susținătorilor legali. La nivelul 

învățământului secundar superior și terțiar non universitar comisia este formată din 5 membri: trei cadre 

didactice, un reprezentant al părinților, tutorilor sau susținătorilor legali și un reprezentant al elevilor. La 

ședințele de lucru ale comisiei sunt invitați să participe, acolo unde este posibil, în calitate de observatori, 

reprezentanți ai organizațiilor non-guvernamentale cu activitate în domeniul drepturilor omului. 

Art. 172. Principalele responsabilități ale Comisiei pentru prevenirea și combaterea discriminării și 

promovarea interculturalității sunt următoarele:   

1) elaborarea unui plan de acțiune pentru prevenirea și combaterea discriminării și promovarea 

interculturalității, în scopul asigurării respectării principiilor școlii incluzive, în unitatea de 

învățământ;  
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2) colaborarea cu părinții, tutorii sau susținătorii legali, mediatorii școlari, Consiliul elevilor, 

Direcția Generală de Asistenta Socială și Protecția Copilului, Consiliul National pentru 

Combaterea Discriminării, organizații nonguvernamentale în domeniul drepturilor omului și alți 

factori interesați în scopul prevenirii și combaterii cazurilor de discriminare și a promovării 

interculturalității;  

3) propunerea unor acțiuni specifice, la nivelul claselor sau al unității de învățământ, care să 

contribuie la cunoașterea și valorizarea celuilalt, la promovarea interculturalității;   

4) elaborarea și implementarea unor coduri de conduită, care să reglementeze comportamentele 

nondiscriminatorii la nivelul unității de învățământ. Politica unității de învățământ, în acest sens, 

și procedurile respective trebuie să fie clare, coerente, consecvent aplicate și să presupună atât 

sancțiuni, cât și o abordare constructivă;  

5) identificarea și analiza cazurilor de discriminare și înaintarea de propuneri de soluționare a 

acestora, consiliului de administrație, directorului unității de învățământ sau consiliului 

profesoral, după caz;  

6) prevenirea și medierea conflictelor apărute ca urmare a aplicării măsurilor ce vizează respectarea 

principiilor școlii incluzive;  

7) sesizarea autorităților competente în cazul identificării formelor grave de discriminare;  

8) monitorizarea și evaluarea acțiunilor întreprinse pentru prevenirea și combaterea discriminării 

și promovarea interculturalității;  

9) elaborarea și monitorizarea implementării planului de desegregare, acolo unde este cazul; 

10) elaborarea, anual, a unui raport care să conțină referiri la acțiunile întreprinse pentru prevenirea 

discriminării și la rezultatele obținute în rezolvarea cazurilor de discriminare și/sau, după caz, 

segregare. Raportul elaborat de comisia pentru prevenirea discriminării este inclus în raportul 

anual de analiză a activității desfășurate de unitatea de învățământ; 

11) Inspectoratele școlare monitorizează activitatea Comisiilor de combatere a discriminării din 

cadrul unităților de învățământ.   

Capitol XI. - Contractul individual de muncă, reguli referitoare la preaviz 

Încheierea contractului individual de muncă 

Art. 173. Contractul individual de muncă este contractul în temeiul căruia o persoană fizică, denumită 

salariat, se obligă să presteze munca pentru și sub autoritatea unui angajator, persoană fizică sau juridică, 

în schimbul unei remunerații denumite salariu. 

Art. 174. Clauzele contractului individual de muncă nu pot conține prevederi contrare sau drepturi sub 

nivelul minim stabilit prin acte normative ori prin contracte colective de muncă. 

Art. 175. Contractul individual de muncă se încheie pe durată nedeterminată. 

Art. 176. Prin excepție, contractul individual de muncă se poate încheia și pe durată determinată, în 

condițiile expres prevăzute de lege. 

Art. 177. Persoana fizică dobândește capacitate de muncă la împlinirea vârstei de 16 ani. 

Art. 178. Persoana fizică poate încheia un contract de muncă în calitate de salariat și la împlinirea vârstei 

de 15 ani, cu acordul părinților sau al reprezentanților legali, pentru activități potrivite cu dezvoltarea 

fizică, aptitudinile și cunoștințele sale, dacă astfel nu îi sunt periclitate sănătatea, dezvoltarea și 

pregătirea profesională. 



24 

 

Art. 179. Încadrarea în muncă a persoanelor sub vârsta de 15 ani este interzisă. 

Art. 180. Încadrarea în muncă a persoanelor puse sub interdicție judecătorească este interzisă. 

Art. 181. În sensul prezentului regulament, prin angajator se înțelege persoana fizică sau juridică ce 

poate, potrivit legii, să angajeze forță de muncă pe bază de contract individual de muncă. 

Art. 182. Persoana juridică poate încheia contracte individuale de muncă, în calitate de angajator, din 

momentul dobândirii personalității juridice. 

Art. 183. Persoana fizică dobândește capacitatea de a încheia contracte individuale de muncă în calitate 

de angajator, din momentul dobândirii capacității depline de exercițiu. 

Art. 184. Este interzisă, sub sancțiunea nulității absolute, încheierea unui contract individual de muncă 

în scopul prestării unei munci sau a unei activități ilicite ori imorale. 

Art. 185. Contractul individual de muncă se încheie în baza consimțământului pârților, în formă scrisă, 

în limba română. Obligația de încheiere a contractului individual de muncă în formă scrisă revine 

angajatorului. Forma scrisă este obligatorie pentru încheierea valabilă a contractului. 

Art. 186. Anterior începerii activității, contractul individual de muncă se înregistrează în registrul 

general de evidentă a salariaților, care se transmite inspectoratului teritorial de muncă. 

Art. 187. Angajatorul este obligat ca, anterior începerii activității, să înmâneze salariatului un exemplar 

din contractul individual de muncă. 

Art. 188. Munca prestată în temeiul unui contract individual de muncă constituie vechime în muncă. 

Art. 189. Absențele nemotivate și concediile fără plată se scad din vechimea în muncă. 

Art. 190. Anterior încheierii sau modificării contractului individual de muncă, angajatorul are obligația 

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

esențiale pe care intenționează să le înscrie în contract sau să le modifice. 

Art. 191. Obligația de informare a persoanei selectate în vederea angajării sau a salariatului se consideră 

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

adițional, după caz. 

Art. 192. Persoana selectată în vederea angajării ori salariatul, după caz, va fi informată cu privire la cel 

puțin următoarele elemente: 

a) identitatea pârților; 

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) funcția/ocupația conform specificației Clasificării ocupațiilor din România sau altor acte normative, 

precum și fișa postului, cu specificarea atribuțiilor postului; 

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

f) riscurile specifice postului; 

g) data de la care contractul urmează să își producă efectele; 

h) în cazul unui contract de muncă pe durată determinată sau al unui contract de muncă temporară, durata 

acestora; 

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

j) condițiile de acordare a preavizului de către pârțile contractante și durata acestuia; 
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k) salariul de bază, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, precum și periodicitatea plății 

salariului la care salariatul are dreptul; 

l) durata normală a muncii, exprimată în ore/zi și ore/săptămână; 

m) indicarea contractului colectiv de muncă ce reglementează condițiile de muncă ale salariatului; 

n) durata perioadei de probă. 

Art. 193. Elementele din informarea prevăzută la art. 192 trebuie să se regăsească și în conținutul 

contractului individual de muncă. 

Art. 194. Orice modificare a unuia dintre elementele prevăzute la art. 192 în timpul executării 

contractului individual de muncă impune încheierea unui act adițional la contract, într-un termen de 20 

de zile lucrătoare de la data apariției modificării, cu excepția situațiilor în care o asemenea modificare 

este prevăzută în mod expres de lege. 

Art. 195. La negocierea, încheierea sau modificarea contractului individual de muncă, oricare dintre 

pârți poate fi asistată de terți, conform propriei opțiuni, cu respectarea prevederilor legale. 

Art. 196. Cu privire la informațiile furnizate salariatului, prealabil încheierii contractului individual de 

muncă, între pârți poate interveni un contract de confidențialitate. 

Art. 197. În situația în care angajatorul nu își execută obligația de informare prevăzută la art. 192, 

persoana selectată în vederea angajării ori salariatul, după caz, are dreptul să sesizeze, în termen de 30 

de zile de la data neîndeplinirii acestei obligații, instanța judecătorească competentă și să solicite 

despăgubiri corespunzătoare prejudiciului pe care l-a suferit ca urmare a neexecutării de către angajator 

a obligației de informare. 

Art. 198. În afara clauzelor esențiale prevăzute la art. 192, între pârți pot fi negociate și cuprinse în 

contractul individual de muncă și alte clauze specifice. 

Art. 199. Sunt considerate clauze specifice, fără ca enumerarea să fie limitativă: 

a) clauza cu privire la formarea profesională; 

b) clauza de neconcurență; 

c) clauza de mobilitate; 

d) clauza de confidențialitate. 

Art. 200. O persoană poate fi angajată în muncă numai în baza unui certificat medical, care constată 

faptul că cel în cauză este apt pentru prestarea acelei munci. 

Art. 201. Nerespectarea prevederilor art.200 atrage nulitatea contractului individual de muncă. 

Art. 202. Competența și procedura de eliberare a certificatului medical, precum și sancțiunile aplicabile 

angajatorului în cazul angajării sau schimbării locului ori felului muncii fără certificat medical sunt 

stabilite prin legi speciale. 

Art. 203. Solicitarea, la angajare, a testelor de graviditate este interzisă. 

Art. 204. La angajarea se pot solicita și teste medicale specifice. 

Art. 205. Contractul individual de muncă se încheie după verificarea prealabilă a aptitudinilor 

profesionale și personale ale persoanei care solicită angajarea. 

Art. 206. Modalitățile în care urmează să se realizeze verificarea prevăzută la art. 205 sunt stabilite în 

OM 1336/2022. 
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Art. 207. Informațiile cerute, sub orice formă, de către angajator persoanei care solicită angajarea cu 

ocazia verificării prealabile a aptitudinilor nu pot avea un alt scop decât acela de a aprecia capacitatea 

de a ocupa postul respectiv, precum și aptitudinile profesionale. 

Art. 208. Angajatorul poate cere informații în legătură cu persoana care solicită angajarea de la foștii 

săi angajatori, dar numai cu privire la activitățile îndeplinite și la durata angajării și numai cu 

încunoștințarea prealabilă a celui în cauză. 

Art. 209. Încadrarea salariaților la instituțiile și autoritățile publice și la alte unități bugetare se face 

numai prin concurs sau examen, după caz. 

Art. 210. Posturile vacante existente în statul de funcții vor fi scoase la concurs, în raport cu necesitățile 

unității. 

Art. 211. În cazul în care la concursul organizat în vederea ocupării unui post vacant nu s-au prezentat 

mai mulți candidați, încadrarea în muncă se face prin examen. 

Art. 212. Condițiile de organizare și modul de desfășurare a concursului/examenului se stabilesc prin 

regulament aprobat prin hotărâre a Guvernului. 

Art. 213. Pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la încheierea contractului individual de muncă se 

poate stabili o perioadă de probă de cel mult 30 de zile calendaristice pentru funcțiile de execuție și de 

cel mult 90 de zile calendaristice pentru funcțiile de conducere. 

Art. 214. Verificarea aptitudinilor profesionale la încadrarea persoanelor cu handicap se realizează 

exclusiv prin modalitatea perioadei de probă de maximum 30 de zile calendaristice. 

Art. 215. Pe durata sau la sfârșitul perioadei de probă, contractul individual de muncă poate înceta 

exclusiv printr-o notificare scrisă, fără preaviz, la inițiativa oricăreia dintre pârți, fără a fi necesară 

motivarea acesteia. 

Art. 216. Pe durata perioadei de probă salariatul beneficiază de toate drepturile și are toate obligațiile 

prevăzute în legislația muncii, în contractul colectiv de muncă aplicabil, în regulamentul intern, precum 

și în contractul individual de muncă. 

Art. 217. Fiecare angajator are obligația de a înființa un registru general de evidenta a salariaților. 

Art. 218. Registrul general de evidentă a salariaților se va înregistra în prealabil la autoritatea publică 

competentă, potrivit legii, în a cărei rază teritorială se află domiciliul, respectiv sediul angajatorului, dată 

de la care devine document oficial. 

Art. 219. Registrul general de evidentă a salariaților se completează și se transmite inspectoratului 

teritorial de muncă în ordinea angajării și cuprinde elementele de identificare ale tuturor salariaților, data 

angajării, funcția/ocupația conform specificației Clasificării ocupațiilor din România sau altor acte 

normative, tipul contractului individual de muncă, salariul, sporurile și cuantumul acestora, perioada și 

cauzele de suspendare a contractului individual de muncă, perioada detașării și data încetării contractului 

individual de muncă. 

Art. 220. Registrul general de evidentă a salariaților este păstrat la domiciliul, respectiv sediul 

angajatorului, urmând să fie pus la dispoziție inspectorului de muncă sau oricărei alte autorități care îl 

solicită, în condițiile legii. 

Art. 221. La solicitarea salariatului sau a unui fost salariat, angajatorul este obligat să elibereze un 

document care să ateste activitatea desfășurată de acesta, durata activității, salariul, vechimea în muncă, 

în meserie și în specialitate. 
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Art. 222. În cazul încetării activității angajatorului, registrul general de evidentă a salariaților se depune 

la autoritatea publică competentă, potrivit legii, în a cărei rază teritorială se află sediul sau domiciliul 

angajatorului, după caz. 

Art. 223. Metodologia de întocmire a registrului general de evidentă a salariaților, înregistrările care se 

efectuează, precum și orice alte elemente în legătură cu întocmirea acestora se stabilesc prin hotărâre a 

Guvernului. 

Executarea contractului individual de muncă 

Art. 224. Drepturile și obligațiile privind relațiile de muncă dintre angajator și salariat se stabilesc 

potrivit legii, prin negociere, în cadrul contractelor colective de muncă și al contractelor individuale de 

muncă. 

Art. 225. Salariații nu pot renunța la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege. Orice tranzacție prin 

care se urmărește renunțarea la drepturile recunoscute de lege salariaților sau limitarea acestor drepturi 

este lovită de nulitate. 

Art. 226. Salariatul are, în principal, următoarele drepturi: 

a) dreptul la salarizare pentru munca depusă; 

b) dreptul la repaus zilnic și săptămânal; 

c) dreptul la concediu de odihnă anual; 

d) dreptul la egalitate de șanse și de tratament; 

e) dreptul la demnitate în muncă; 

f) dreptul la securitate și sănătate în muncă; 

g) dreptul la acces la formarea profesională; 

h) dreptul la informare și consultare; 

i) dreptul de a lua parte la determinarea și ameliorarea condițiilor de muncă și a mediului de muncă; 

j) dreptul la protecție în caz de concediere; 

k) dreptul la negociere colectivă și individuală; 

l) dreptul de a participa la acțiuni colective; 

m) dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat; 

n) alte drepturi prevăzute de lege sau de contractele colective de muncă aplicabile. 

Art. 227. Salariatului îi revin, în principal, următoarele obligații: 

a) obligația de a realiza norma de muncă sau, după caz, de a îndeplini atribuțiile ce îi revin conform fișei 

postului; 

b) obligația de a respecta disciplina muncii; 

c) obligația de a respecta prevederile cuprinse în regulamentul intern, în contractul colectiv de muncă 

aplicabil, precum și în contractul individual de muncă; 

d) obligația de fidelitate fată de angajator în executarea atribuțiilor de serviciu; 

e) obligația de a respecta măsurile de securitate și sănătate a muncii în unitate; 

f) obligația de a respecta secretul de serviciu; 

g) alte obligații prevăzute de lege sau de contractele colective de muncă aplicabile. 

Art. 228. Angajatorul are, în principal, următoarele drepturi: 

a) să stabilească organizarea și funcționarea unității; 

b) să stabilească atribuțiile corespunzătoare fiecărui salariat, în condițiile legii; 

c) să dea dispoziții cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalității lor; 

d) să exercite controlul asupra modului de îndeplinire a sarcinilor de serviciu; 
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e) să constate săvârșirea abaterilor disciplinare și să aplice sancțiunile corespunzătoare, potrivit legii, 

contractului colectiv de muncă aplicabil și regulamentului intern; 

f) să stabilească obiectivele de performanta individuală, precum și criteriile de evaluare a realizării 

acestora. 

Art. 229. Angajatorului îi revin, în principal, următoarele obligații: 

a) să informeze salariații asupra condițiilor de muncă și asupra elementelor care privesc desfășurarea 

relațiilor de muncă; 

b) să asigure permanent condițiile tehnice și organizatorice avute în vedere la elaborarea normelor de 

muncă și condițiile corespunzătoare de muncă; 

c) să acorde salariaților toate drepturile ce decurg din lege, din contractul colectiv de muncă aplicabil și 

din contractele individuale de muncă; 

d) să comunice periodic salariaților situația economică și financiară a unității, cu excepția informațiilor 

sensibile sau secrete, care, prin divulgare, sunt de natură să prejudicieze activitatea unității. 

Periodicitatea comunicărilor se stabilește prin negociere în contractul colectiv de muncă aplicabil; 

e) să se consulte cu sindicatul sau, după caz, cu reprezentanții salariaților în privința deciziilor 

susceptibile să afecteze substanțial drepturile și interesele acestora; 

f) să plătească toate contribuțiile și impozitele aflate în sarcina sa, precum și să rețină și să vireze 

contribuțiile și impozitele datorate de salariați, în condițiile legii; 

g) să înființeze registrul general de evidentă a salariaților și să opereze înregistrările prevăzute de lege; 

h) să elibereze, la cerere, toate documentele care atestă calitatea de salariat a solicitantului; 

i) să asigure confidențialitatea datelor cu caracter personal ale salariaților. 

Modificarea contractului individual de muncă 

Art.230. Contractul individual de muncă poate fi modificat numai prin acordul părților. 

Art.231. Cu titlu de excepție, modificarea unilaterală a contractului individual de muncă este posibilă 

numai în cazurile și în condițiile prevăzute de Codul muncii. 

Art.232. Modificarea contractului individual de muncă se referă la oricare dintre următoarele elemente: 

a) durata contractului; 

b) locul muncii; 

c) felul muncii; 

d) condițiile de muncă; 

e) salariul; 

f) timpul de muncă și timpul de odihnă. 

Art. 233. Locul muncii poate fi modificat unilateral de către angajator prin delegarea sau detașarea 

salariatului într-un alt loc de muncă decât cel prevăzut în contractul individual de muncă. Pe durata 

delegării, respectiv a detașării, salariatul își păstrează funcția și toate celelalte drepturi prevăzute în 

contractul individual de muncă. 

Art. 234. Delegarea reprezintă exercitarea temporară, din dispoziția angajatorului, de către salariat, a 

unor lucrări sau sarcini corespunzătoare atribuțiilor de serviciu în afara locului său de muncă. 

Art. 235. Delegarea poate fi dispusă pentru o perioadă de cel mult 60 de zile calendaristice în 12 luni și 

se poate prelungi pentru perioade succesive de maximum 60 de zile calendaristice, numai cu acordul 

salariatului. Refuzul salariatului de prelungire a delegării nu poate constitui motiv pentru sancționarea 

disciplinară a acestuia. 
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Art. 236. Salariatul delegat are dreptul la plata cheltuielilor de transport și cazare, precum și la o 

indemnizație de delegare, în condițiile prevăzute de lege sau de contractul colectiv de muncă aplicabil. 

Art. 237. Detașarea este actul prin care se dispune schimbarea temporară a locului de muncă, din 

dispoziția angajatorului, la un alt angajator, în scopul executării unor lucrări în interesul acestuia. În mod 

excepțional, prin detașare se poate modifica și felul muncii, dar numai cu consimțământul scris al 

salariatului. 

Art. 238. Detașarea poate fi dispusă pe o perioadă de cel mult un an. 

Art. 239. În mod excepțional, perioada detașării poate fi prelungită pentru motive obiective ce impun 

prezenta salariatului la angajatorul la care s-a dispus detașarea, cu acordul ambelor părți, din 6 în 6 luni. 

Art.240. Salariatul poate refuza detașarea dispusă de angajatorul său numai în mod excepțional și pentru 

motive personale temeinice. 

Art.241. Salariatul detașata are dreptul la plata cheltuielilor de transport și cazare, precum și la o 

indemnizație de detașare, în condițiile prevăzute de lege sau de contractul colectiv de muncă aplicabil. 

Art. 242. Drepturile cuvenite salariatului detașat se acordă de angajatorul la care s-a dispus detașarea. 

Art.243. Pe durata detașării salariatul beneficiază de drepturile care îi sunt mai favorabile, fie de 

drepturile de la angajatorul care a dispus detașarea, fie de drepturile de la angajatorul la care este detașat. 

Art.244. Angajatorul care detașează are obligația de a lua toate măsurile necesare pentru ca angajatorul 

la care s-a dispus detașarea să își îndeplinească integral și la timp toate obligațiile fată de salariatul 

detașat. 

Art.245. Dacă angajatorul la care s-a dispus detașarea nu își îndeplinește integral și la timp toate 

obligațiile fată de salariatul detașat, acestea vor fi îndeplinite de angajatorul care a dispus detașarea. 

Art.246. În cazul în care există divergență între cei doi angajatori sau niciunul dintre ei nu își 

îndeplinește obligațiile potrivit prevederilor art.242 și art.243, salariatul detașat are dreptul de a reveni 

la locul său de muncă de la angajatorul care l-a detașat, de a se îndrepta împotriva oricăruia dintre cei 

doi angajatori și de a cere executarea silită a obligațiilor neîndeplinite. 

Art. 247. Angajatorul poate modifica temporar locul și felul muncii, fără consimțământul salariatului, 

și în cazul unor situații de forță majoră, cu titlu de sancțiune disciplinară sau ca măsură de protecție a 

salariatului, în cazurile și în condițiile prevăzute de Codul muncii. 

Suspendarea contractului individual de muncă 

Art. 248. Suspendarea contractului individual de muncă poate interveni de drept, prin acordul pârților 

sau prin actul unilateral al uneia dintre pârți. 

Art.249. Suspendarea contractului individual de muncă are ca efect suspendarea prestării muncii de 

către salariat și a plății drepturilor de natură salarială de către angajator. 

Art.250. Pe durata suspendării pot continua să existe alte drepturi și obligații ale pârților decât cele 

prevăzute la art, 248, dacă acestea sunt prevăzute prin legi speciale, prin contractul colectiv de muncă 

aplicabil, prin contracte individuale de muncă sau prin regulamente interne. 

Art.251. În cazul suspendării contractului individual de muncă din cauza unei fapte imputabile 

salariatului, pe durata suspendării acesta nu va beneficia de niciun drept care rezultă din calitatea sa de 

salariat. 
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Art.252. De fiecare dată când în timpul perioadei de suspendare a contractului intervine o cauză de 

încetare de drept a contractului individual de muncă, cauza de încetare de drept prevalează. 

Art.253. În cazul suspendării contractului individual de muncă se suspendă toate termenele care au 

legătură cu încheierea, modificarea, executarea sau încetarea contractului individual de muncă, cu 

excepția situațiilor în care contractul individual de muncă încetează de drept. 

Art. 254. Contractul individual de muncă se suspendă de drept în următoarele situații: 

a) concediu de maternitate; 

b) concediu pentru incapacitate temporară de muncă; 

c) carantină; 

d) exercitarea unei funcții în cadrul unei autorități executive, legislative ori judecătorești, pe toată durata 

mandatului, dacă legea nu prevede altfel; 

e) îndeplinirea unei funcții de conducere salarizate în sindicat; 

f) forță majoră; 

g) în cazul în care salariatul este arestat preventiv, în condițiile Codului de procedură penală; 

h) de la data expirării perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizațiile ori atestările necesare 

pentru exercitarea profesiei. Dacă în termen de 6 luni salariatul nu și-a reînnoit avizele, autorizațiile ori 

atestările necesare pentru exercitarea profesiei, contractul individual de muncă încetează de drept; 

i) în alte cazuri expres prevăzute de lege. 

Art. 255. Contractul individual de muncă poate fi suspendat din inițiativa salariatului, în următoarele 

situații: 

a) concediu pentru creșterea copilului în vârstă de până la 2 ani sau, în cazul copilului cu handicap, până 

la împlinirea vârstei de 3 ani; 

b) concediu pentru îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la 7 ani sau, în cazul copilului cu 

handicap, pentru afecțiuni intercurente, până la împlinirea vârstei de 18 ani; 

c) concediu paternal; 

d) concediu pentru formare profesională; 

e) exercitarea unor funcții elective în cadrul organismelor profesionale constituite la nivel central sau 

local, pe toată durata mandatului; 

f) participarea la grevă. 

Art.256. Contractul individual de muncă poate fi suspendat în situația absențelor nemotivate ale 

salariatului, în condițiile stabilite prin contractul colectiv de muncă aplicabil, contractul individual de 

muncă, precum și prin regulamentul intern. 

Art. 257. Contractul individual de muncă poate fi suspendat din inițiativa angajatorului în următoarele 

situații: 

a) pe durata cercetării disciplinare prealabile, în condițiile legii; 

b) în cazul în care angajatorul a formulat plângere penală împotriva salariatului sau acesta a fost trimis 

în judecată pentru fapte penale incompatibile cu funcția deținută, până la rămânerea definitivă a hotărârii 

judecătorești; 

c) în cazul în care împotriva salariatului s-a luat, în condițiile Codului de procedură penală, măsura 

controlului judiciar ori a controlului judiciar pe cauțiune, dacă în sarcina acestuia au fost stabilite 

obligații care împiedică executarea contractului de muncă, precum și în cazul în care salariatul este 

arestat la domiciliu, iar conținutul măsurii împiedică executarea contractului de muncă; 

d) pe durata detașării; 
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e) pe durata suspendării de către autoritățile competente a avizelor, autorizațiilor sau atestărilor necesare 

pentru exercitarea profesiilor. 

Art.258. În cazurile prevăzute la art.257 lit. a) și b) , dacă se constată nevinovăția celui în cauză, 

salariatul își reia activitatea anterioară și i se plătește, în temeiul normelor și principiilor răspunderii 

civile contractuale, o despăgubire egală cu salariul și celelalte drepturi de care a fost lipsit pe perioada 

suspendării contractului. 

Art.259. În cazul reducerii temporare a activității, pentru motive economice, tehnologice, structurale 

sau similare, pe perioade care depășesc 30 de zile lucrătoare, angajatorul va avea posibilitatea reducerii 

programului de lucru de la 5 zile la 4 zile pe săptămână, cu reducerea corespunzătoare a salariului, până 

la remedierea situației care a cauzat reducerea programului, după consultarea prealabilă a sindicatului 

reprezentativ de la nivelul unității sau a reprezentanților salariaților, după caz. 

Art. 260. Pe durata reducerii și/sau a întreruperii temporare a activității, salariații implicați în activitatea 

redusă sau întreruptă, care nu mai desfășoară activitate, beneficiază de o indemnizație, plătită din fondul 

de salarii, ce nu poate fi mai mică de 75% din salariul de bază corespunzător locului de muncă ocupat, 

cu excepția situațiilor prevăzute la art. 53 alin. (1) din Codul Muncii. 

Art.261. Pe durata reducerii și/sau a întreruperii temporare prevăzute la art.257 , salariații se vor afla la 

dispoziția angajatorului, acesta având oricând posibilitatea să dispună reînceperea activității. 

Art. 262. Contractul individual de muncă poate fi suspendat, prin acordul pârților, în cazul concediilor 

fără plată pentru studii sau pentru interese personale. 

Încetarea contractului individual de muncă 

Art. 263. Contractul individual de muncă poate înceta astfel: 

a) de drept; 

b) ca urmare a acordului pârților, la data convenită de acestea; 

c) ca urmare a voinței unilaterale a uneia dintre pârți, în cazurile și în condițiile limitativ prevăzute de 

lege. 

Încetarea de drept a contractului individual de muncă 

Art. 264. Contractul individual de muncă existent încetează de drept: 

a) la data decesului salariatului sau al angajatorului persoană fizică, precum și în cazul dizolvării 

angajatorului persoană juridică, de la data la care angajatorul și-a încetat existenta conform legii; 

b)  la data rămânerii irevocabile a hotărârii judecătorești de declarare a morții sau a punerii sub 

interdicție a salariatului sau a angajatorului persoană fizică; 

c) la data îndeplinirii cumulative a condițiilor de vârsta standard și a stagiului minim de cotizare 

pentru pensionare; la data comunicării deciziei de pensie în cazul pensiei de invaliditate de 

gradul III, pensiei anticipate parțiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limita de vârsta cu 

reducerea vârstei standard de pensionare; la data comunicării deciziei medicale asupra 

capacitații de munca în cazul invalidității de gradul I sau II; 

d) ca urmare a constatării nulității absolute a contractului individual de muncă, de la data la care 

nulitatea a fost constatată prin acordul pârților sau prin hotărâre judecătorească definitivă; 

e) ca urmare a admiterii cererii de reintegrare în funcția ocupată de salariat a unei persoane 

concediate nelegal sau pentru motive neîntemeiate, de la data rămânerii definitive a hotărârii 

judecătorești de reintegrare; 
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f) ca urmare a condamnării la executarea unei pedepse privative de libertate, de la data rămânerii 

definitive a hotărârii judecătorești; 

g) de la data retragerii de către autoritățile sau organismele competente a avizelor, autorizațiilor ori 

atestărilor necesare pentru exercitarea profesiei; 

h) ca urmare a interzicerii exercitării unei profesii sau a unei funcții, ca măsură de siguranță ori 

pedeapsă complementară, de la data rămânerii definitive a hotărârii judecătorești prin care s-a 

dispus interdicția; 

i) la data expirării termenului contractului individual de muncă încheiat pe durată determinată; 

j) retragerea acordului părinților sau al reprezentanților legali, în cazul salariaților cu vârsta 

cuprinsă între 15 și 16 ani. 

Art.265. Pentru situațiile prevăzute la art.264 lit. c) - j), constatarea cazului de încetare de drept a 

contractului individual de muncă se face în termen de 5 zile lucrătoare de la intervenirea acestuia, în 

scris, prin decizie a angajatorului, și se comunică persoanelor aflate în situațiile respective în termen de 

5 zile lucrătoare. 

Art. 266. Nerespectarea oricăreia dintre condițiile legale necesare pentru încheierea valabilă a 

contractului individual de muncă atrage nulitatea acestuia. 

Art.267. Constatarea nulității contractului individual de muncă produce efecte pentru viitor. 

Art.268. Nulitatea contractului individual de muncă poate fi acoperită prin îndeplinirea ulterioară a 

condițiilor impuse de lege. 

Art.269. În situația în care o clauză este afectată de nulitate, întrucât stabilește drepturi sau obligații 

pentru salariați, care contravin unor norme legale imperative sau contractelor colective de muncă 

aplicabile, aceasta este înlocuită de drept cu dispozițiile legale sau convenționale aplicabile, salariatul 

având dreptul la despăgubiri. 

Art.270. Persoana care a prestat munca în temeiul unui contract individual de muncă nul are dreptul la 

remunerarea acesteia, corespunzător modului de îndeplinire a atribuțiilor de serviciu. 

Art.271. Constatarea nulității și stabilirea, potrivit legii, a efectelor acesteia se pot face prin acordul 

pârților. 

Art.272. Dacă pârțile nu se înțeleg, nulitatea se pronunță de către instanța judecătorească. 

Contractul individual de muncă cu timp parțial 

Art.273. Salariatul cu fracțiune de normă este salariatul al cărui număr de ore normale de lucru, calculate 

săptămânal sau ca medie lunară, este inferior numărului de ore normale de lucru al unui salariat cu normă 

întreagă comparabil. 

Art.274. Angajatorul poate încadra salariați cu fracțiune de normă prin contracte individuale de muncă 

pe durată nedeterminată sau pe durată determinată, denumite contracte individuale de muncă cu timp 

parțial. 

Art.275. Contractul individual de muncă cu timp parțial se încheie numai în formă scrisă. 

Art.276. Salariatul comparabil este salariatul cu normă întreagă din aceeași unitate, care are același tip 

de contract individual de muncă, prestează aceeași activitate sau una similară cu cea a salariatului angajat 

cu contract individual de muncă cu timp parțial, avându-se în vedere și alte considerente, cum ar fi 

vechimea în muncă și calificarea/aptitudinile profesionale. 
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Art.277. Atunci când nu există un salariat comparabil în aceeași unitate, se au în vedere dispozițiile din 

contractul colectiv de muncă aplicabil sau, în lipsa acestuia, reglementările legale în domeniu. 

Art.278. Contractul individual de muncă cu timp parțial cuprinde, în afara elementelor prevăzute la 

articolele mai sus menționate și următoarele: 

a) durata muncii și repartizarea programului de lucru; 

b) condițiile în care se poate modifica programul de lucru; 

c) interdicția de a efectua ore suplimentare, cu excepția cazurilor de forță majoră sau pentru alte 

lucrări urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori înlăturării consecințelor acestora. 

Art.279. În situația în care într-un contract individual de muncă cu timp parțial nu sunt precizate 

elementele prevăzute contractul se consideră a fi încheiat pentru normă întreagă. 

Art.280. Salariatul încadrat cu contract de muncă cu timp parțial se bucură de drepturile salariaților cu 

normă întreagă, în condițiile prevăzute de lege și de contractele colective de muncă aplicabile. 

Art.281. Drepturile salariale se acordă proporțional cu timpul efectiv lucrat, raportat la drepturile 

stabilite pentru programul normal de lucru. 

Art.282. Angajatorul este obligat ca, în măsura în care este posibil, să ia în considerare cererile 

salariaților de a se transfera fie de la un loc de muncă cu normă întreagă la unul cu fracțiune de normă, 

fie de la un loc de muncă cu fracțiune de normă la un loc de muncă cu normă întreagă sau de a-și mări 

programul de lucru, în cazul în care apare această oportunitate. 

Art.283. Angajatorul este obligat să informeze la timp cu privire la apariția unor locuri de muncă cu 

fracțiune de normă sau cu normă întreagă, pentru a facilita transferurile de la normă întreagă la fracțiune 

de normă și invers. Această informare se face printr-un anunț afișat la sediul angajatorului 

Art.284. O copie a anunțului prevăzut la art.283 se transmite de îndată sindicatului sau reprezentanților 

salariaților. 

Art.285. Angajatorul asigură, în măsura în care este posibil, accesul la locuri de muncă cu fracțiune de 

normă la toate nivelurile. 

Concedierea 

Art. 286. Concedierea reprezintă încetarea contractului individual de muncă din inițiativa angajatorului. 

Art.287. Concedierea poate fi dispusă pentru motive care țin de persoana salariatului sau pentru motive 

care nu țin de persoana salariatului. 

Art. 288. Este interzisă concedierea salariaților: 

a) pe criterii de sex, orientare sexuală, caracteristici genetice, vârstă, apartenență națională, rasă, culoare, 

etnie, religie, opțiune politică, origine socială, handicap, situație sau responsabilitate familială, 

apartenență ori activitate sindicală; 

b) pentru exercitarea, în condițiile legii, a dreptului la grevă și a drepturilor sindicale. 

Art. 289. Concedierea salariaților nu poate fi dispusă: 

a) pe durata incapacității temporare de muncă, stabilită prin certificat medical conform legii; 

b) pe durata suspendării activității ca urmare a instituirii carantinei; 

c) pe durata în care femeia salariată este gravidă, în măsura în care angajatorul a luat cunoștință de acest 

fapt anterior emiterii deciziei de concediere; 

d) pe durata concediului de maternitate; 
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e) pe durata concediului pentru creșterea copilului în vârstă de până la 2 ani sau, în cazul copilului cu 

handicap, până la împlinirea vârstei de 3 ani; 

f) pe durata concediului pentru îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la 7 ani sau, în cazul copilului 

cu handicap, pentru afecțiuni intercurente, până la împlinirea vârstei de 18 ani; 

g) pe durata exercitării unei funcții eligibile într-un organism sindical, cu excepția situației în care 

concedierea este dispusă pentru o abatere disciplinară gravă sau pentru abateri disciplinare repetate, 

săvârșite de către acel salariat; 

h) pe durata efectuării concediului de odihnă. 

Art. 290. Prevederile art. 289 nu se aplică în cazul concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a 

reorganizării judiciare, a falimentului sau a dizolvării angajatorului, în condițiile legii. 

Concedierea pentru motive care țin de persoana salariatului 

Art. 291. Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care țin de persoana salariatului în 

următoarele situații: 

a) în cazul în care salariatul a săvârșit o abatere gravă sau abateri repetate de la regulile de disciplină a 

muncii ori de la cele stabilite prin contractul individual de muncă, contractul colectiv de muncă aplicabil 

sau regulamentul intern, ca sancțiune disciplinară; 

b) în cazul în care salariatul este arestat preventiv sau arestat la domiciliu pentru o perioadă mai mare de 

30 de zile, în condițiile Codului de procedură penală; 

c) în cazul în care, prin decizie a organelor competente de expertiză medicală, se constată inaptitudinea 

fizică și/sau psihică a salariatului, fapt ce nu permite acestuia să își îndeplinească atribuțiile 

corespunzătoare locului de muncă ocupat; 

d) în cazul în care salariatul nu corespunde profesional locului de muncă în care este încadrat. 

Art. 292. (1) În cazul în care concedierea intervine pentru unul dintre motivele prevăzute la art. 61 lit. 

b) -d) din Codul Muncii, angajatorul are obligația de a emite decizia de concediere în termen de 30 de 

zile calendaristice de la data constatării cauzei concedierii. 

 (2) În cazul în care concedierea intervine pentru motivul prevăzut la art. 61 lit. a) din Codul 

Muncii, angajatorul poate emite decizia de concediere numai cu respectarea dispozițiilor art. 247-252 

din Codul Muncii 

 (3) Decizia se emite în scris și, sub sancțiunea nulității absolute, trebuie să fie motivată în fapt 

și în drept și să cuprindă precizări cu privire la termenul în care poate fi contestată și la instanța 

judecătorească la care se contestă. 

Art. 293. Concedierea pentru săvârșirea unei abateri grave sau a unor abateri repetate de la regulile de 

disciplină a muncii poate fi dispusă numai după îndeplinirea de către angajator a cercetării disciplinare 

prealabile și în termenele stabilite de Codul Muncii. 

Art. 294. Concedierea salariatului pentru motivul prevăzut la art. 61 lit. d) din Codul Muncii poate fi 

dispusă numai după evaluarea prealabilă a salariatului, conform procedurii de evaluare stabilite prin 

contractul colectiv de muncă aplicabil sau, în lipsa acestuia, prin regulamentul intern. 

Art. 295. În cazul în care concedierea se dispune pentru motivele prevăzute la art. 61 lit. c) și d) din 

Codul Muncii, precum și în cazul în care contractul individual de muncă a încetat de drept în temeiul 

art. 56 alin. (1) lit. e) din Codul Muncii , angajatorul are obligația de a-i propune salariatului alte locuri 

de muncă vacante în unitate, compatibile cu pregătirea profesională sau, după caz, cu capacitatea de 

muncă stabilită de medicul de medicină a muncii. 
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Art. 296. În situația în care angajatorul nu dispune de locuri de muncă vacante potrivit art.295, acesta 

are obligația de a solicita sprijinul agenției teritoriale de ocupare a forței de muncă în vederea 

redistribuirii salariatului, corespunzător pregătirii profesionale și/sau, după caz, capacității de muncă 

stabilite de medicul de medicină a muncii. 

Art. 297. Salariatul are la dispoziție un termen de 3 zile lucrătoare de la comunicarea angajatorului, 

conform prevederilor art.295, pentru a-și manifesta în scris consimțământul cu privire la noul loc de 

muncă oferit. 

Art. 298. În cazul în care salariatul nu își manifestă consimțământul în termenul prevăzut la art.297, 

precum și după notificarea cazului către agenția teritorială de ocupare a forței de muncă conform art.296, 

angajatorul poate dispune concedierea salariatului. 

Art. 299. În cazul concedierii salariatul beneficiază de o compensație, în condițiile stabilite în contractul 

colectiv de muncă aplicabil sau în contractul individual de muncă, după caz. 

Concedierea pentru motive care nu țin de persoana salariatului 

Art. 300. La încetarea contractului individual de muncă din motive ce nu țin de persoana salariatului, 

unitatea de învățământ va acorda acestuia o compensație stabilită conform legii, în afara drepturilor 

cuvenite la zi. 

Art. 301. În cazul concedierilor pentru motive care nu țin de persoana salariatului, la aplicarea efectivă 

a reducerii de personal, după reducerea posturilor vacante de natura celor desființate, măsurile vor afecta 

în ordine: 

a) contractele individuale de muncă ale salariaților care solicită plecarea din instituție; 

b) contractele individuale de muncă ale salariaților care cumulează două sau mai multe funcții, precum 

și ale celor care cumulează pensia cu salariul; 

c) contractele individuale de muncă ale celor care îndeplinesc condițiile legale de pensionare, în anul 

școlar respectiv. 

Art. 302. În cazul în care, la nivelul unității, există mai multe posturi de aceeași natură și unul sau mai 

multe dintre acestea vor fi desființate, se va proceda la o evaluare obiectivă a performanțelor profesionale 

ale persoanelor care le ocupă. 

Art. 303. Dacă rezultatul evaluării nu conduce la departajare, se aplică, în ordine, următoarele criterii: 

a) dacă măsura afectează doi soți care lucrează în aceeași unitate/instituție, se desface contractul de 

muncă al salariatului care are venitul cel mai mic, fără ca prin aceasta să poată fi concediat un salariat al 

cărui post nu este vizat de desființare; 

b) măsura să afecteze mai întâi persoanele care nu au copii în întreținere; 

c) măsura să afecteze numai în ultimul rând femeile care au în îngrijire copii, bărbații văduvi sau divorțați 

care au în întreținere copii, unicii întreținători de familie, precum și salariații care mai au cel mult trei 

ani până la pensionare. 

Art. 304. În cazul în care măsura ar afecta un salariat care a urmat o formă de calificare sau perfecționare 

profesională și a încheiat cu unitatea/instituția un act adițional la contractul individual de muncă, prin 

care s-a obligat să presteze activitate în favoarea acesteia o anumită perioadă de timp, unitatea de 

învățământ nu-i va pretinde acestuia despăgubiri și nici nu-l va putea obliga la suportarea cheltuielilor 

ocazionate de pregătirea sa profesională, proporțional cu perioada nelucrată până la împlinirea 

termenului prevăzut în actul adițional. 
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Art. 305. Persoanele concediate în temeiul art. 61 lit. c) și d) din Codul Muncii, al art. 65 și 66 din Codul 

Muncii beneficiază de dreptul la un preaviz ce nu poate fi mai mic de 20 de zile lucrătoare. 

Art. 306. Fac excepție de la prevederile art.305 persoanele concediate în temeiul art. 61 lit. d) din Codul 

Muncii, care se află în perioada de probă. 

Art. 307. În situația în care în perioada de preaviz contractul individual de muncă este suspendat, 

termenul de preaviz va fi suspendat corespunzător, cu excepția cazului prevăzut la art. 51 alin. (2) din 

Codul Muncii. 

Art. 308. Decizia de concediere se comunică salariatului în scris și trebuie să conțină în mod obligatoriu: 

a) motivele care determină concedierea; 

b) durata preavizului; 

c) criteriile de stabilire a ordinii de priorități, conform art. 69 alin. (2) lit. d) din Codul Muncii, numai în 

cazul concedierilor colective; 

d) lista tuturor locurilor de muncă disponibile în unitate și termenul în care salariații urmează să opteze 

pentru a ocupa un loc de muncă vacant, în condițiile art. 64 din Codul Muncii. 

Art. 309. Decizia de concediere produce efecte de la data comunicării ei salariatului. 

Controlul și sancționarea concedierilor nelegale 

Art. 310. Concedierea dispusă cu nerespectarea procedurii prevăzute de lege este lovită de nulitate 

absolută. 

Art. 311. În caz de conflict de muncă angajatorul nu poate invoca în fața instanței alte motive de fapt 

sau de drept decât cele precizate în decizia de concediere. 

Art. 312. În cazul în care concedierea a fost efectuată în mod netemeinic sau nelegal, instanța va dispune 

anularea ei și va obliga angajatorul la plata unei despăgubiri egale cu salariile indexate, majorate și 

reactualizate și cu celelalte drepturi de care ar fi beneficiat salariatul. 

Art. 313. La solicitarea salariatului instanța care a dispus anularea concedierii va repune pârțile în 

situația anterioară emiterii actului de concediere. 

Art. 314. În cazul în care salariatul nu solicită repunerea în situația anterioară emiterii actului de 

concediere, contractul individual de muncă va înceta de drept la data rămânerii definitive și irevocabile 

a hotărârii judecătorești. 

Demisia 

Art. 315. Prin demisie se înțelege actul unilateral de voință a salariatului care, printr-o notificare scrisă, 

comunică angajatorului încetarea contractului individual de muncă, după împlinirea unui termen de 

preaviz. 

Art. 316. Angajatorul este obligat să înregistreze demisia salariatului. Refuzul angajatorului de a 

înregistra demisia dă dreptul salariatului de a face dovada acesteia prin orice mijloace de probă. 

Art. 317. Salariatul are dreptul de a nu motiva demisia. 

Art. 318. Termenul de preaviz este cel convenit de părți în contractul individual de muncă sau, după 

caz, cel prevăzut în contractele colective de muncă aplicabile și nu poate fi mai mare de 20 de zile 

lucrătoare pentru salariații cu funcții de execuție, respectiv mai mare de 45 de zile lucrătoare pentru 

salariații care ocupă funcții de conducere. 
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Art. 319. Pe durata preavizului contractul individual de muncă continuă să își producă toate efectele. 

Art. 320. (1) În situația în care în perioada de preaviz contractul individual de muncă este suspendat, 

termenul de preaviz va fi suspendat corespunzător. 

   (2) Contractul individual de muncă încetează la data expirării termenului de preaviz sau la data 

renunțării totale ori parțiale de către angajator la termenul respectiv. 

Art. 321. Salariatul poate demisiona fără preaviz dacă angajatorul nu își îndeplinește obligațiile asumate 

prin contractul individual de muncă. 

Capitolul XII - Criteriile și procedurile de evaluare profesională a salariaților 

Scopul criteriilor de evaluare 

Art. 322. Prezentele criterii de evaluare stabilesc cadrul general pentru asigurarea concordanței dintre 

cerințele postului, calitățile angajatului și rezultatele muncii acestuia la un moment dat. 

Art. 323. Pentru atingerea obiectivului menționat mai sus prezentele criterii de evaluare prevăd 

evaluarea performanțelor profesionale ale angajaților în raport cu cerințele posturilor. 

Evaluarea performanțelor profesionale individuale ale personalului contractual 

Art. 324. Scopul evaluării performanțelor profesionale individuale: 

1) Evaluarea performanțelor profesionale individuale are ca scop aprecierea obiectivă a activității 

personalului, prin compararea gradului de îndeplinire a obiectivelor și criteriilor de evaluare 

stabilite pentru perioada respectivă cu rezultatele obținute în mod efectiv. 

2) Evaluarea performanțelor profesionale individuale se realizează pentru: 

a) exprimarea și dimensionarea corectă a obiectivelor; 

b) determinarea direcțiilor și modalităților de perfecționare profesională a salariaților și de creștere 

a performanțelor lor; 

c) stabilirea abaterilor fată de obiectivele adoptate și efectuarea corecțiilor; 

d) micșorarea riscurilor provocate de menținerea sau promovarea unor persoane incompetente. 

Etapele procedurii de evaluare 

Art. 325. Procedura evaluării se realizează în următoarele etape: 

a) completarea fișei de evaluare de către evaluator; 

b) interviul; 

c) contrasemnarea fișei de evaluare. 

Art. 326. Evaluatorul este persoana din cadrul organizației, cu atribuții de conducere a compartimentului 

în cadrul căruia își desfășoară activitatea angajatul evaluat sau, după caz, care coordonează activitatea 

respectivului angajat. 

Art. 327. În sensul prezentelor criterii de evaluare, are calitatea de evaluator: 

a) persoana aflată în funcția de conducere care coordonează compartimentul în cadrul căruia își 

desfășoară activitatea salariatul aflat într-o funcție de execuție sau care coordonează activitatea 

acestuia; 

b) persoana aflată în funcția de conducere ierarhic superioară, potrivit structurii organizatorice a 

organizației, pentru salariatul aflat într-o funcție de conducere; 

c) persoana aflată într-o funcție de conducere în cadrul organizației, care coordonează domeniul de 

activitate pentru director. 
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Art. 328. Procedura de evaluare a performanțelor profesionale se aplică fiecărui angajat, în raport cu 

cerințele postului. 

Art. 329. Activitatea profesională se apreciază anual, prin evaluarea performanțelor profesionale 

individuale. 

Art. 330. Perioada evaluată este cuprinsă între 1 ianuarie și 31 decembrie din anul pentru care se face 

evaluarea pentru personalul didactic auxiliar si nedidactic, pentru personalul didactic perioada evaluată 

este cuprinsă între 1 Septembrie si 31 august. 

Art. 331. Perioada de evaluare este cuprinsă între 1 și 31 ianuarie din anul următor perioadei evaluate. 

Art. 332. Pot fi supuși evaluării anuale salariații care au desfășurat activitate cel puțin 6 luni în cursul 

perioadei evaluate. 

Art. 333. Sunt exceptate de la evaluarea anuală, desfășurată în perioada prevăzută la art. 332, 

următoarele categorii de salariați: 

a) persoanele angajate ca debutanți, pentru care evaluarea se face după expirarea perioadei 

corespunzătoare stagiului de debutant, de cel puțin 6 luni, dar nu mai mare de 1 an; 

b) persoanele angajate al căror contract individual de muncă este suspendat, în condițiile legii, pentru 

care evaluarea se face la expirarea unei perioade de cel puțin 6 luni de la reluarea activității; 

c) persoanele angajate care nu au prestat activitate în ultimele 12 luni, fiind în concediu medical sau în 

concediu fără plată, acordat potrivit legii, pentru care evaluarea se va face după o perioadă cuprinsă 

între 6 și 12 luni de la reluarea activității. 

Evaluarea performanțelor în cursul perioadei evaluate 

Art. 334. În mod excepțional, evaluarea performanțelor profesionale individuale ale personalului 

contractual se face și în cursul perioadei evaluate, în următoarele cazuri: 

a) atunci când pe parcursul perioadei evaluate contractul individual de muncă al salariatului evaluat 

încetează sau se modifică, în condițiile legii. În acest caz, salariatul va fi evaluat pentru perioada de 

până la încetarea sau modificarea raporturilor de muncă; 

b) atunci când pe parcursul perioadei evaluate raportul de muncă al evaluatorului încetează, se 

suspendă sau se modifică, în condițiile legii. În acest caz, evaluatorul are obligația ca, înainte de 

încetarea, suspendarea sau modificarea raporturilor de muncă ori, după caz, într-o perioadă de cel 

mult 15 zile calendaristice de la încetarea ori modificarea raporturilor de muncă, să realizeze 

evaluarea performanțelor profesionale individuale ale salariaților din subordine. Calificativul 

acordat se va lua în considerare la evaluarea anuală a performanțelor profesionale individuale ale 

acestora; 

c) atunci când pe parcursul perioadei evaluate salariatul dobândește o diplomă de studii de nivel 

superior și urmează să fie promovat, în condițiile legii, într-o funcție corespunzătoare studiilor 

absolvite sau când este promovat în grad superior. 

Criteriile de evaluare 

Art. 335. (1) Criteriile generale de evaluare a personalului didactic și didactic auxiliar contractual sunt 

conform legislației în vigoare a învățământului preuniversitar.  

(2) În funcție de specificul activității desfășurate efectiv de către nedidactic, angajatorul poate stabili și 

alte criterii de evaluare care, astfel stabilite, se aduc la cunoștința salariatului evaluat la începutul 

perioadei evaluate. 
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(3) Salariații care exercită, cu caracter temporar, o funcție de conducere vor fi evaluați pentru perioada 

exercitării temporare, pe baza criteriilor de evaluare stabilite conform legislației în vigoare a 

învățământului preuniversitar. 

Fișele de evaluare 

Art. 336. Persoanele care au calitatea de evaluator completează fișele de evaluare, după cum urmează 

stabilesc gradul de îndeplinire a obiectivelor, prin raportare la atribuțiile stabilite prin fișa postului, 

întocmită conform modelului prevăzut în anexă la Regulamentul Intern, conform OM nr.1336/2022; 

a) stabilesc calificativul final de evaluare a performanțelor profesionale individuale; 

b) consemnează, după caz, rezultatele deosebite ale salariatului, dificultățile obiective întâmpinate de 

acesta în perioada evaluată și orice alte observații pe care le consideră relevante; 

c) stabilesc obiectivele și criteriile specifice de evaluare pentru următoarea perioadă de evaluare; 

d) stabilesc eventualele necesități de formare profesională pentru anul următor perioadei evaluate. 

Art. 337. Interviul, ca etapă a procesului de evaluare, reprezintă un schimb de informații care are loc 

între evaluator și persoana evaluată, în cadrul căruia: 

a) se aduc la cunoștința persoanei evaluate notările și consemnările făcute de evaluator în fișa de 

evaluare; 

b) se semnează și se datează fișa de evaluare de către evaluator și de către persoana evaluată. 

Art.338. În cazul în care între persoana evaluată și evaluator există diferențe de opinie asupra notărilor 

și consemnărilor făcute, în fișa de evaluare se va consemna punctul de vedere al persoanei evaluate, sau, 

de comun acord, evaluatorul poate modifica fișa de evaluare. 

Art. 339. Pentru stabilirea calificativului, evaluatorul va proceda la notarea obiectivelor și criteriilor de 

evaluare, prin acordarea fiecărui obiectiv și criteriu. 

Art. 340. După finalizarea etapelor procedurii de evaluare menționate, fișa de evaluare se înaintează 

contrasemnatarului. 

Art. 341. În sensul prezentelor criterii de evaluare, are calitatea de contrasemnatar salariatul aflat în 

funcția superioară evaluatorului, potrivit structurii organizatorice a organizației. 

Art. 342. În situația în care calitatea de evaluator o are conducătorul organizației, fișa de evaluare nu se 

contrasemnează. 

Art.343. Fișa de evaluare poate fi modificată conform deciziei contrasemnatarului, în următoarele 

cazuri: 

a) aprecierile consemnate nu corespund realității; 

b) între evaluator și persoana evaluată există diferențe de opinie care nu au putut fi soluționate de comun 

acord. 

Art. 344. Fișa de evaluare modificată în condițiile prevăzute la art.343 se aduce la cunoștința salariatului 

evaluat. 

Art. 345. Salariații nemulțumiți de rezultatul evaluării pot să îl conteste la conducătorul organizației. 

Art. 346. Contestația se formulează în termen de 5 zile lucrătoare de la luarea la cunoștință de către 

salariatul evaluat a calificativului acordat și se soluționează în termen de 15 zile lucrătoare de la data 

expirării termenului de depunere a contestației de către o comisie constituită în acest scop prin act 

administrativ al directorului. Aceasta va soluționa contestația pe baza raportului de evaluare și a 

referatelor întocmite de salariatul evaluat, evaluator și contrasemnatar. 
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Art.347. Rezultatul contestației se comunică salariatului în termen de 5 zile lucrătoare de la soluționarea 

contestației. 

Art.348. Salariatul nemulțumit de modul de soluționare a contestației formulate potrivit art.346 se poate 

adresa instanței de contencios administrativ, în condițiile legii. 

Capitol XIII. Soluționarea conflictelor de muncă 

Art. 349. În Liceul Teoretic ”Ady Endre” conflictele de muncă sunt soluționate pe baza procedurii 

proprii elaborate și revizuite la nevoie. 

Capitol XIV. Reguli referitoare la procedura disciplinară 

Art. 350. În Liceul Teoretic ”Ady Endre” regulile procedurii disciplinare sunt cele prevăzute în Codul 

muncii, art. 247-265.  

Dispoziții finale 

Art. 351. Prezentul Regulament este întocmit și se modifică de către angajator, cu consultarea 

sindicatelor. 

Art. 352. Informarea salariaților cu privire la conținutul prezentului Regulament: 

(1) Angajatorul are obligația de a-și informa salariații cu privire la conținutul prezentului Regulament, 

care se afișează la sediul angajatorului; anterior acestui moment prezentul Regulament nu-și poate 

produce efectele. 

(2) Persoanele nou angajate sau persoanele detașate de la un alt angajator, vor fi informate din momentul 

începerii activității asupra drepturilor și obligațiilor ce li se aplică și care sunt stabilite prin prezentul 

Regulament. 

Art. 353. Modul de informare a salariaților privind conținutul prezentului Regulament: 

(1) Prezentul Regulament se multiplică și se repartizează astfel: câte un exemplar pentru fiecare 

compartiment organizat distinct în cadrul organizației, în conformitate cu schema de personal aprobată 

de conducerea acesteia. Exemplarele sunt puse la dispoziția angajaților în birourile de resurse umane sau 

de relații cu personalul. 

(2) Angajatorul are obligația de a avea în permanentă la dispoziție un număr de 3 exemplare, care pot fi 

solicitate oricând spre studiere de către angajați și a căror punere la dispoziție nu o poate refuza. 

(3) Angajații sunt obligați să semneze de luare la cunoștință și de respectare a reglementărilor 

Regulamentului Intern.  

a) În cazul în care angajatul instituției nu este de acord cu anumite reglementări ale proiectului 

Regulamentului Intern, angajatul are dreptul și obligația să semnaleze acesta la ședința extinsă a 

Consiliului profesoral în care se dezbate acest proiect, înainte de aprobarea acestuia în Consiliul de 

administrație  

b) În cazul în care angajatul instituției nu este de acord cu anumite reglementări ale Regulamentului 

Intern, angajatul va putea utiliza Procedura internă de soluționare a cererilor sau reclamațiilor individuale 

ale salariaților. 

c) Angajatului nou venit la instituție i se va încheia contractul individual de muncă după semnarea de 

luare la cunoștință a prevederilor Regulamentului Intern precum și a Regulamentului de organizare și 

funcționare a unității. 
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Art. 354. Informarea cu privire la modificarea prezentului Regulament: 

Orice modificare ce intervine în conținutul prezentului Regulament, în baza modificărilor prevederilor 

legale sau la inițiativa angajatorului, derulată în limita prevederilor legale, este supusă procedurilor de 

informare stabilite de legislație și de prezentul Regulament.  
 

 Anexe          - Model - 

FISA POSTULUI 

Nr. ....... 
  

   A. Informatii generale privind postul 

   1. Nivelul postului*: 

   2. Denumirea postului: 

   3. Gradul/Treapta profesional/profesionala: 

   4. Scopul principal al postului: 

   B. Conditii specifice pentru ocuparea postului 

   1. Studii de specialitate**: 

   2. Perfectionari (specializari): 

   3. Cunostinte de operare/programare pe calculator (necesitate si nivel): 

   4. Limbi straine (necesitate si nivel) cunoscute: 

   5. Abilitati, calitati si aptitudini necesare: 

   6. Cerinte specifice***: 

   7. Competenta manageriala**** (cunostinte de management, calitati si aptitudini manageriale): 

   C. Atributiile postului: 

   D. Sfera relationala a titularului postului 

   1. Sfera relationala interna: 

   a) Relatii ierarhice:  

   – subordonat fata de: 

   – superior pentru: 

   b) Relatii functionale: 

   c) Relatii de control: 

   d) Relatii de reprezentare:  

   2. Sfera relationala externa: 

   a) cu autoritati si institutii publice: 

   b) cu organizatii internationale: 

   c) cu persoane juridice private:  

   3. Delegarea de atributii si competenta*****: 

   E. Intocmit de: 

   1. Numele si prenumele: 

   2. Functia de conducere: 

   3. Semnatura ..... 

   4. Data intocmirii ..... 

   F. Luat la cunostinta de catre ocupantul postului 

   1. Numele si prenumele: 

   2. Semnatura ..... 

   3. Data ..... 

   G. Contrasemneaza: 

   1. Numele si prenumele: 

   2. Functia: 

   3. Semnatura ..... 

   4. Data ..... 

 ________ 

   * Functie de executie sau de conducere. 

   ** In cazul studiilor medii se va preciza modalitatea de atestare a acestora (atestate cu diploma de absolvire sau diploma 

de bacalaureat). 

   *** Se va specifica obtinerea unui/unei aviz/autorizatii prevazut/prevazute de lege, dupa caz. 

   **** Doar in cazul functiilor de conducere. 

   ***** Se vor trece atributiile care vor fi delegate catre o alta persoana in situatia in care salariatul se afla in 

imposibilitatea de a-si indeplini atributiile de serviciu (concediu de odihna, concediu pentru incapacitate de munca, 

delegatii, concediu fara plata, suspendare, detasare etc.). Se vor specifica atributiile, precum si numele 

persoanei/persoanelor, dupa caz, care le va/le vor prelua prin delegare. 
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- Model - 

RAPORT-CADRU DE EVALUARE 

a performantelor profesionale individuale pentru personalul contractual 
   

   Autoritatea sau institutia publica: 

   Compartimentul: 

   Numele si prenumele salariatului evaluat: 

   Functia: 

   Data ultimei promovari: 

   Numele si prenumele evaluatorului: 

   Functia: 

   Perioada evaluata: 

 

Nr. 

crt. 

Obiective in perioada 

evaluata*) 
% din timp Indicatori de performanta 

Realizat 

(pondere)% 
Notare 

      

Nota finala pentru indeplinirea obiectivelor (media aritmetica a notelor fiecarui obiectiv) 

 ________ 

   *) Obiectivele individuale si indicatorii de performanta pentru perioada evaluata si pentru urmatoarea perioada pentru 

care se va face evaluarea se stabilesc prin norme interne, proceduri sau metodologii, dupa caz, publicate pe pagina de 

internet a autoritatii sau institutiei publice emitente. 

 

Nr. 

crt. 
Criterii de evaluare**) Nota Comentarii 

1 Cunostinte profesionale si abilitati   

2 Calitatea, operativitatea si eficienta activitatilor desfasurate   

3 Perfectionarea pregatirii profesionale   

4 Capacitatea de a lucra in echipa   

5 Comunicare   

6 Disciplina   

7 Rezistenta la stres si adaptabilitate   

8 Capacitatea de asumare a responsabilitatii   

9 Integritate si etica profesionala   

10 ...   

Nota pentru indeplinirea criteriilor de evaluare (media aritmetica a notelor 

fiecarui criteriu de evaluare) 
  

 ________ 

   **) Criteriile de evaluare sunt criteriile de performanta generale si/sau specifice in functie de nivelul postului. Continutul 

criteriilor de evaluare specifice domeniului de activitate se stabilesc in functie de complexitatea postului. 

     Nota finala a evaluarii: (Nota finala pentru indeplinirea obiectivelor + Nota pentru indeplinirea criteriilor de evaluare)/2 

   Calificativul acordat: 

   Rezultate deosebite: 

   Dificultati obiective intampinate in perioada evaluata: 

   Alte observatii: 

       Numele si prenumele salariatului evaluat: 

   Functia: 

   Semnatura salariatului evaluat: 

   Data: 

       Numele si prenumele evaluatorului: 

   Functia: 

   Semnatura evaluatorului: 

   Data: 

       Numele si prenumele persoanei care contrasemneaza: 

   Functia: 

   Semnatura persoanei care contrasemneaza: 

   Data: 


