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REGULAMENT  INTERN 

 

Art. 241. - Regulamentul intern se intocmeste de catre angajator, cu consultarea sindicatului   sau 

a reprezentantilor salariatilor, dupa caz. 

Art. 242. - Regulamentul intern cuprinde cel putin urmatoarele categorii de dispozitii: 

   a)reguli privind protectia, igiena si securitatea in munca in cadrul unitatii; 

   b)reguli privind respectarea principiului nediscriminarii si al inlaturarii oricarei forme de incalcare 

a demnitatii; 

   c)drepturile si obligatiile angajatorului si ale salariatilor; 

   d)procedura de solutionare a cererilor sau a reclamatiilor individuale ale salariatilor; 

   e)reguli concrete privind disciplina muncii in unitate; 

   f)abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile; 

   g) Managerul spitalului elibereaza o decizie coordonatorului compartimentului Infectiilor 

Asociate Asistentei Medicale(Dr.Manzatu Augustin) pentru verificarea modului de respectare a 

protocoalelor si procedurilor operationale de prevenire si limitarea IAAM.Nerespectarea IAAM se 

sanctioneaza administrativ(tot personalul unitatii sanitare) de catre Managerul Spitalului. 

   h)reguli referitoare la procedura disciplinara; 

   i)modalitatile de aplicare a altor dispozitii legale sau contractuale specifice; 

   j)criteriile si procedurile de evaluare profesionala a salariatilor. 

Art. 243. - (1) Regulamentul intern se aduce la cunostinta salariatilor prin grija angajatorului si isi 

produce efectele fata de salariati din momentul incunostintarii acestora. 

   (2) Obligatia de informare a salariatilor cu privire la continutul regulamentului intern trebuie 

indeplinita de angajator. 

   (3) Modul concret de informare a fiecarui salariat cu privire la continutul regulamentului intern se 

stabileste prin contractul colectiv de munca aplicabil sau, dupa caz, prin continutul regulamentului 

intern si se materializeaza/probeaza prin semnarea, de catre angajat, a  unui formular de luare la 

cunostinta a reglementarilor Regulamentului Intern. 

   (4) Regulamentul intern se afiseaza la sediul angajatorului. 

Art. 244. - Orice modificare ce intervine in continutul regulamentului intern este supusa 

procedurilor de informare prevazute la art. 243. 

Art. 245. - (1) Orice salariat interesat poate sesiza angajatorul cu privire la dispozitiile 

regulamentului intern, in masura in care face dovada incalcarii unui drept al sau. 

   (2) Controlul legalitatii dispozitiilor cuprinse in regulamentul intern este de competenta 

instantelor judecatoresti, care pot fi sesizate in termen de 30 de zile de la data comunicarii de 

catre angajator a modului de solutionare a sesizarii formulate potrivit alin. (1). 

Art. 246. - (1) Intocmirea regulamentului intern la nivelul fiecarui angajator se realizeaza in 

termen de 60 de zile de la data intrarii in vigoare a  Codului Muncii. 
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   (2) In cazul angajatorilor infiintati dupa intrarea in vigoare Codului Muncii, termenul de 60 de zile 

prevazut la alin. (1) incepe sa curga de la data dobandirii personalitatii juridice. 

 

(extras din Legea nr. 53/2003 – Codul Muncii) 

 

 

        REGULAMENT INTERN 

 

CUPRINS: 

DEFINITII 

 

1. DISPOZITII GENERALE; 

2. DREPTURILE SI OBLIGATIILE ANGAJATORULUI SI ALE SALARIATILOR; 

3. INCHEIEREA, EXECUTAREA, MODIFICAREA, SUSPENDAREA SI INCETAREA 

CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA 

4. REGULI CONCRETE PRIVIND DISCIPLINA MUNCII IN UNITATE; 

5. ABATERILE DISCIPLINARE SI SANCTIUNILE APLICABILE 

6. REGULI REFERITOARE LA PROCEDURA DISCIPLINARA; 

7. REGULI PRIVIND PROTECTIA, IGIENA SI SECURITATEA IN MUNCA IN CADRUL 

SOCIETATII; 

8. REGULI PRIVIND RESPECTAREA PRINCIPIULUI NEDISCRIMINARII SI A 

INLATURARII ORICAREI FORME DE INCALCARE A DEMNITATII; 

9. PROCEDURA DE SOLUTIONARE A CERERILOR SI RECLAMATIILOR INDIVIDUALE 

ALE SALARIATILOR 

10. MODALITATI DE APLICARE A ALTOR DISPOZITII LEGALE SAU CONTRACTUALE 

SPECIFICE. 

11. CRITERIILE SI PROCEDURILE DE EVALUARE PROFESIONALA A SALARIATILOR. 

12. DISPOZITII FINALE 
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DEFINIŢII 

 

În întregul text al prezentului Regulament, următorii termeni au următoarele înţelesuri: 

“CCM”– Contractul Colectiv de Muncă aplicabil; 

“Societatea” – S.C. ASCLEPIOS S.R.L., societate cu capital privat cu sediul social în  

Constanţa, Prelungirea Bucovinei nr.8B, ap.1, judetul Constanţa, înmatriculată la Registrul 

Comerţului cu nr. J13/693/1992, cod unic de înregistrare 1864633, denumită în continuare şi  

“ ASCLEPIOS” sau “Firma” sau “Angajatorul”; 

“Conducerea Societăţii” – Administratorul / Director General al Societăţii sau orice alte 

persoane cu funcţii de conducere pe care Administratorul / Director General i-a mandatat în acest 

scop; 

“Conducătorul ierarhic superior” – desemnează persoana care ocupă funcţia imediat 

superioară unui anumit post în organigrama Societăţii şi care asigură coordonarea şi 

supravegherea activităţii acestuia; 

“ Personalul” – Personalul de Conducere şi Personalul de Execuţie împreună; 

Discriminare directă – situaţia în care o persoană este tratată mai puţin favorabil, pe criterii de 

sex, decât este, a fost sau ar fi tratată altă persoană într-o situaţie comparabilă; 

Discriminare indirectă – situaţia în care o dispoziţie, un criteriu sau o practică, aparent neutră, 

ar dezavantaja în special persoanele de un anumit sex în raport cu persoanele de alt sex, cu 

excepţia cazului în care această dispoziţie, acest criteriu sau această practică este justificată 

obiectiv de un scop legitim, iar mijloacele de atingere a acestui scop sunt corespunzătoare şi 

necesare; 

Hărţuire – situaţia în care se manifestă un comportament nedorit, legat de sexul persoanei, 

având ca obiect sau ca efect lezarea demnităţii persoanei în cauză şi crearea unui mediu de 

intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor; 

Hărţuire sexuală – situaţia în care se manifestă un comportament nedorit cu conotaţie sexuală, 

exprimat fizic, verbal sau nonverbal, având ca obiect sau ca efect lezarea demnităţii unei 

persoane şi, în special, crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor; 

Acţiuni pozitive – acele acţiuni speciale care sunt întreprinse temporar pentru a accelera 

realizarea în fapt a egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi şi care nu sunt considerate acţiuni de 

discriminare; 

Muncă de valoare egală – activitatea remunerată care, în urma comparării, pe baza aceloraşi 

indicatori şi a aceloraşi unităţi de măsură, cu o altă activitate, reflectă folosirea unor cunoştinţe şi 

deprinderi profesionale similare sau egale şi depunerea unei cantităţi egale ori similare de efort 

intelectual şi/sau fizic; 
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Discriminare bazată pe criteriul de sex – discriminarea directă şi discriminarea indirectă, 

hărţuirea şi hărţuirea sexuală a unei persoane de către o alta persoană la locul de muncă sau în 

alt loc în care aceasta îşi desfăşoară activitatea; Constituie discriminare bazată pe criteriul de sex 

orice comportament nedorit, definit drept hărţuire sau hărţuire sexuală, având ca scop sau efect: 

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

persoana afectată; 

b) de a influenţa negativ situaţia persoanei angajate în ceea ce priveşte promovarea profesională, 

remuneraţia sau veniturile de orice natură ori accesul la formarea şi perfecţionarea profesională, 

în cazul refuzului acesteia de a accepta un comportament nedorit, ce ţine de viaţa sexuală. 

Discriminare multiplă – orice faptă de discriminare bazată pe două sau mai multe criterii de 

discriminare. 

Protecţia maternităţii – este protecţia sănătăţii şi/sau securităţii salariatelor gravide şi/sau mame 

la locurile lor de muncă; 

Locul de muncă – este zona delimitată în spaţiu, în funcţie de specificul muncii, înzestrată cu 

mijloacele şi cu materialele necesare muncii, în vederea realizării unei operaţii, lucrări sau pentru 

îndeplinirea unei activităţi de către unul ori mai mulţi executanţi, cu pregătirea şi îndemânarea lor, 

în condiţii tehnice, organizatorice şi de protecţie a muncii corespunzătoare, din care se obţine un 

venit în baza unui raport de muncă ori de serviciu cu un angajator; 

Salariata gravidă – este femeia care anunţă în scris angajatorul asupra stării sale fiziologice de 

graviditate şi anexează un document medical eliberat de medicul de familie sau de medicul 

specialist care să îi ateste această stare; 

Salariata care a născut recent – este femeia care şi-a reluat activitatea după efectuarea 

concediului de lăuzie şi solicită angajatorului în scris măsurile de protecţie prevăzute de lege, 

anexând un document medical eliberat de medicul de familie, dar nu mai târziu de 6 luni de la 

data la care a născut; 

Salariata care alăptează – este femeia care, la reluarea activităţii după efectuarea concediului 

de lăuzie, îşi alăptează copilul şi anunţă angajatorul în scris cu privire la începutul şi sfârşitul 

prezumat al perioadei de alăptare, anexând documente medicale eliberate de medicul de familie 

în acest sens; 

Concediul postnatal obligatoriu – este concediul de 42 de zile pe care salariata mamă are 

obligaţia să îl efectueze după naştere, în cadrul concediului pentru sarcină şi lăuzie cu durată 

totală de 126 de zile, de care beneficiază salariatele în condiţiile legii; 
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Concediul de risc maternal – este concediul de care beneficiază salariatele pentru protecţia 

sănătăţii şi securităţii lor şi/sau a fătului ori a copilului lor. 

 

TITLUL    I 

DISPOZIŢII GENERALE 

Art.1.  Prezentul Regulament intern este întocmit în conformitate cu prevederile Legii nr. 53 din 

24 ianuarie 2003 - Codul Muncii, cu modificările şi completările ulterioare. Dispoziţiile acestuia 

respectă prevederile legislaţiei muncii în vigoare, la data întocmirii acestuia şi clauzele 

Contractului Colectiv de Muncă. 

Art.2  În situaţia în care salariaţii nu-şi desemnează numărul de reprezentanţi şi în termenul 

comunicat de Societate, prevederile Regulamentului este aplicabil din momentul încunoştinţării 

salariaţilor. În situaţia începerii ulterioare a negocierilor, eventuale modificări vor fi aduse la 

cunoştinţa salariaţilor prin grija Angajatorului, în termenul general de comunicare stabilit prin 

legislaţia muncii în vigoare. 

Art.3 Normele privind organizarea şi disciplina muncii în cadrul S.C. ASCLEPIOS S.R.L., 

societate cu capital privat cu sediul social în  Constanţa, Prelungirea Bucovinei nr.8B, ap.1, 

judetul Constanţa, înmatriculată la Registrul Comerţului cu nr. J13/693/1992, cod unic de 

înregistrare 1864633, denumită în continuare şi “ ASCLEPIOS”, sunt stabilite prin prezentul 

Regulament Intern, întocmit în conformitate cu dispozitiile prevazute in Codul Muncii, Contractul 

Colectiv de Munca si alte acte normative in vigoare.  

3.1. Prezentul regulament include: 

 dispozitii generale; 

 drepturile si obligatiile angajatorului si ale salariatilor; 

 reguli concrete privind disciplina muncii in unitate; 

 abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile 

 reguli referitoare la procedura disciplinara; 

 reguli privind protectia, igiena si securitatea in munca in cadrul societatii; 

 reguli privind respectarea principiului nediscriminarii si a inlaturarii oricarei forme de 

incalcare a demnitatii; 

 modalitati de aplicare a altor dispozitii legale sau contractuale specifice 

 procedura de solutionare a cererilor si reclamatiilor individuale ale salariatilor 

 criteriile si procedurile de evaluare profesionala a salariatilor. 

 dispozitii finale 

3.2 S.C. ASCLEPIOS S.R.L. este organizata si condusa in baza prevederilor Legii 31/1990, 

legea privind societatile comerciale, (republicata) si a hotararii actionarilor companiei. 
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Art.4.  Prevederile prezentului regulament intern sunt obligatorii pentru: 

a) toti salariaţii, indiferent de durata contractului de muncă sau de modalităţile în care este 

prestată munca, având caracter obligatoriu. 

b) elevii si studentii care fac practica in cadrul unitatii; 

c) grupurile de persoane individuale care intra in perimetrul societatii in interes de afaceri, 

documentare, lucrari de dezvoltare, activitati de service, delegatii, controale etc, pe toata 

durata de timp cat sunt pe teritoriul societatii. 

Art.5 

5.1.  Obligativitatea respectării prevederilor regulamentului revine şi salariaţilor detaşaţi de la 

alţi angajatori, pentru a presta muncă în cadrul S.C. ASCLEPIOS S.R.L. pe perioada detaşării. 

5.2.  Persoanelor delegate care prestează muncă în cadrul S.C. ASCLEPIOS S.R.L. le revine 

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

normele de disciplină a muncii specifice procesului de muncă unde îşi desfăşoară activitatea pe 

parcursul delegării. 

Art.6 Cunoasterea prevederilor RI (Regulamentului Intern) este obligatorie pentru toate 

persoanele mentionate la art. 4, 5  si se realizeaza pe urmatoarele cai: 

a) incunostiintarea salariatilor printr-un exemplar scris predat personal lor, sau in 

baza unui proces verbal de luare la cunoştinţă; 

b) afisare la sediul si punctele de lucru ale angajatorului; 

c) incunostiintarea noilor salariati in momentul angajarii; 

d) celelalate persoane prevazute la art. 4, 5 vor lua cunostinta de RI prin intermediul 

compartimentului prin care se face accesul in societate. 

Art.7 Personalul este obligat ca, pe langa prevederile prezentului regulament, sa respecte si 

intructiunile specifice genului lor de activitate. 

Art.8 Drepturile si indatoririle angajatorului pot fi asociate functiilor de conducere de 

departament, sectie, atelier sau alte grupuri de activitate, in limitele de competenta stabilite prin 

Contractul colectiv de munca, Contractul individual de munca, fisa de post sau altor dispozitii 

exprese.  

Art.9 Prevederile prezentului Regulament intern se modifică de drept în conformitate cu actele 

normative ulterioare din domeniile legislative corespondente, urmând ca noile prevederi 

legislative să urmeze procedura de negociere internă ulterioară corespunzător regulilor stabilite 

de părţile semnatare ale prezentului 
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TITLUL II. 

DREPTURILE ŞI OBLIGAŢIILE ANGAJATORULUI ŞI ALE SALARIAŢILOR 

 Capitolul I.   Drepturile şi obligaţiile angajatorului 

Art.10 Angajatorul are, în principal, următoarele drepturi: 

  a) să stabilească organizarea şi funcţionarea unităţii;  

  b) să stabilească atribuţiile corespunzătoare pentru fiecare salariat, în condiţiile legii; 

  c) să dea dispoziţii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalităţii lor; 

  d) să exercite controlul asupra modului de îndeplinire a sarcinilor de serviciu; 

  e) să constate săvârşirea abaterilor disciplinare şi să aplice sancţiunile corespunzătoare, 

potrivit legii, contractului colectiv de muncă aplicabil şi regulamentului intern.        

 f) să stabileasca obiectivele de performanta individuala, precum si criteriile de evaluare a 

realizarii acestora. 

Art.11 Angajatorul are următoarele obligaţii: 

11.1  Să ia măsurile corespunzătoare pentru organizarea activităţii astfel încât să fie asigurate 

condiţiile de disciplină şi siguranţă a muncii; 

a) sa puna la dispozitia salariatilor, potrivit specificului muncii lor si conditiilor avute in vedere la 

stabilirea normelor de munca, a documentatiilor,  echipamentului de protectie si de lucru 

necesare, precum si sa ia masuri pentru asigurarea starii lor corespunzatoare, in vederea utilizarii 

depline a capacitatilor de productie si a folosirii complete si eficiente a timpului de lucru, astfel 

incat in timpul orelor de munca,  fiecare salariat sa-si indeplineasca sarcinile ce-i revin; 

b) sa stabileasca instructiunile pentru functionarea si exploatarea instalatiilor, masinilor, 

agregatelor si utilajelor folosite in societate, instructiuni tehnice de lucru, normelor de manipulari, 

depozitarea si folosirea materiei prime si materialelor, instructiuni proprii de protectia muncii, 

instructiuni de lucru ale fiecarui loc de munca, precum si celelalte norme specifice societatii si sa 

le aduca la cunostinta angajatilor; 

c) sa stabileasca normele de munca si prescriptiile de calitate, precum si cele privitoare la 

procesul tehnologic si sa le comunice angajatilor; 

d) sa asigurare aprovizionarea cu materiale necesare procesului muncii; 

e) sa depuna diligenţe maxime în scopul încheierii de contracte cu beneficiarii, în vederea 

realizării corespunzătoare a obiectului de activitate al societăţii; 

11.2  Să ia măsurile corespunzătoare pentru organizarea activităţii astfel încât aceasta să se 

desfăşoare în condiţii de disciplină şi siguranţă prin: 
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a) crearea unei structuri organizatorice raţionale; 

b) repartizarea tuturor salariaţilor pe locuri de muncă cu precizarea atribuţiilor şi răspunderilor lor, 

prin adoptarea unei structuri de personal corespunzătoare; 

c) exercitarea controlului asupra modului de îndeplinire a obligaţiilor de serviciu de către salariaţi; 

d) stabilirea de instrucţiuni pentru funcţionarea şi exploatarea instalaţiilor şi utilajelor folosite în 

societate; 

11.3  Să informeze salariaţii asupra condiţiilor de muncă şi asupra elementelor care privesc 

desfăşurarea relaţiilor de muncă; 

11.4  Să acorde salariaţilor toate drepturile ce decurg din prezentul Regulament intern, din lege, 

din contractul colectiv de muncă aplicabile şi din contractele individuale de muncă; 

11.5 Să se consulte cu reprezentanţii salariaţilor în privinţa deciziilor susceptibile să afecteze 

substanţial drepturile şi interesele acestora; 

11.6  Să plătească toate contribuţiile şi impozitele aflate în sarcina sa, precum şi să reţină şi să 

vireze contribuţiile şi impozitele datorate de salariaţi, în condiţiile legii; 

11.7  Să înfiinţeze atât registrul general de evidenţă a salariaţilor şi să opereze înregistrările 

prevăzute de lege, cu respectarea strictă a modului de completare a acestuia, cât şi registrul 

general de intrare ieşire a documentelor, conform legislatiei in vigoare; 

11.8  Să întocmească dosarul personal al fiecărui salariat cu respectarea componenţei 

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

solicitantului; 

11.9 Să asigure permanent conditiile tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea 

normelor de munca si conditiile corespunzatoare de munca; 

11.10    Să asigure confidenţialitatea datelor cu caracter personal ale salariaţilor.Distribuirea 

informatiilor confidentiale de catre utilizatorii autorizati trebuie sa se faca pe baza acceptului de 

confidentialitate(exemple:clauze contractuale,coduri si parole ale aplicatiilor etc.).In cadrul 

spitalului se intocmesc,se pastreaza si se transmit informatiile clasificate ca si publice.Lista 

informatiilor clasificate(documente,date,obiecte sau activitati)indiferent de suport sau forme,pe 

clase si niveluri de secretizare utilizate de spital si compartimentele acestuia se elaboreaza,se 

abroba si se actualizeaza periodic. 

11.11 Să asigure permanent condiţii corespunzătoare de muncă, fiind obligat să ia toate măsurile 

necesare pentru protejarea vieţii şi sănătăţii salariaţilor şi pentru respectarea normelor legale în 

domeniul securităţii muncii. 
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11.12  Să respecte timpul de muncă convenit şi modalităţile concrete de organizare a acestuia, 

stabilite prin prezentul regulament intern precum şi timpul de odihnă corespunzător. 

11.13 Să asigure salariaţilor acces periodic la formarea profesională. 

11.14 Să despăgubească salariatul, în situaţia în care acesta a suferit un prejudiciu material din 

culpa angajatorului, în timpul îndeplinirii obligaţiilor de serviciu sau în legătură cu serviciul, în 

temeiul normelor şi principiilor răspunderii civile contractuale, în cuantumul şi modalităţile stabilite 

de către instanţa de judecată competentă. 

11.15 Să respecte prevederile legale imperative şi incompatibilităţile stabilite de prevederile 

legislaţiei în vigoare în ceea ce priveşte încheierea, modificarea, executarea şi încetarea 

contractului individual de muncă. 

Art.12 Persoanele care asigură conducerea societăţii, în afara obligaţiilor ce le incumbă în 

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

salariate. 

Cap. II.  Drepturile şi obligaţiile salariaţilor 

Art.13 Drepturile salariaţilor se referă în principal la: 

a) salarizarea pentru munca depusă; 

b) repausul zilnic şi săptămânal; 

c) concediu de odihnă anual,  

d) egalitate de şanse şi de tratament; 

e) demnitate în muncă; 

f) securitate şi sănătate în muncă; 

g) acces la formare profesională, informare şi la consultare; 

h) participarea la determinarea şi ameliorarea condiţiilor de muncă şi a mediului de muncă; 

i) negociere colectivă si individuala; 

j) participare la acţiuni colective; 

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

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

 

Art.14 Obligaţiile salariaţilor se referă în principal la: 

a) să îndeplinească conştiincios, cu maximă responsabilitate, in standardele de calitate impuse 

de companie şi în termenul stabilit de către şefii ierarhici, sarcinile de serviciu ce le-au fost 

repartizate de către aceştia. Angajaţii trebuie să respecte întrutotul instrucţiunile şi deciziile 

organelor ierarhic superioare ale Societăţii, insusindu-si si respectand procesul tehnologic, 
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instructiunile de functionare a utilajelor, prevederile din standarde, normele interne si toate 

celelalte dispozitii legate de bunul mers al procesului tehnologic pentru locul de munca in care isi 

desfasoara activitatea; 

b) sa-si cunoasca sarcinile de serviciu, neputandu-se sustrage de la raspundere, pe motiv ca nu 

a cunoscut sau a cunoscut in mod gresit dispozitiile; 

c) să folosească integral şi cu maximum de eficienţă timpul de muncă pentru îndeplinirea 

obligaţiilor de serviciu. 

d) să-şi termine lucrările de serviciu aflate în desfăşurare în cazul în care şi-a manifestat intenţia 

de desfacere a contractului individual de muncă, în caz contrar Societatea putându-l urmări în 

justiţie pentru recuperarea daunelor aduse astfel Societăţii. 

e) sa respecte prevederile cuprinse in regulamentul intern, in contractul individual de munca, in 

contractul colectiv de munca aplicabil, fisa postului, acte aditionale modifcatoare ale acestora si in 

notele interne de care a fost instiintat; 

f) să acţioneze în permanenţă în scopul protejării intereselor Societăţii 

g) să folosească integral şi cu maximă eficienţă timpul de muncă pentru executarea atribuţiilor 

ce se revin, potrivit funcţiei/postului ce o/îl deţin în cadrul Societăţii; 

h) să respecte programul de lucru stabilit şi regulile de acces în cadrul Societăţii;  

i) sa respecte locurile de acces si circulatie in perimetrul societatii, unde este necesar sa 

prezinte ecusonul. Potrivit normelor de tehnica a securitatii si a legislatiei  privind protectia si 

integritatea patrimoniului societatii, accesul angajatilor in cadrul societatii este limitat strict la 

atributiunile de serviciu pe care le au; 

j) pentru accesul în cadrul Societăţii în zilele nelucrătoare şi cele de sărbători legale este 

necesar ca salariatul să aibă avizul prealabil al şefului direct; 

k) să respecte cu stricteţe ordinea şi disciplina la locul de muncă; 

l) să-şi perfecţioneze nivelul pregătirii profesionale, al culturii generale, să-şi asigure un grad de 

instruire corespunzător exigenţelor impuse de calitatea de salariat al Societăţii; să studieze 

experienţa altor instituţii de acelaşi profil din lume, tehnicile de lucru ale acestora, precum şi 

folosirea informaticii, ca mijloc de modernizare a activităţii profesionale; 

m) să manifeste loialitate faţă de Societate, să acţioneze permanent pentru creşterea prestigiului 

acestei instituţii prin exercitarea ireproşabilă a sarcinilor încredinţate; 

n) să se comporte corect în cadrul relaţiilor de serviciu, să promoveze relaţii colegiale, de 

respect şi bună comunicare în cadrul colectivului; 

o) să aibă iniţiativă, să propună conducerii orice măsuri de natură să contribuie la perfecţionarea 

activităţii în cadrul Societăţii; 

p) să comunice şefului ierarhic, în cel mai scurt timp orice cauză ce ar împiedica îndeplinirea 

sarcinilor de serviciu şi să prezinte justificarea necesară şi legală. Să atragă atenţia celui de la 

care primeşte o dispoziţie care contravine reglementărilor legale sau este defavorabilă instituţiei, 

sesizând conducerea Societăţii dacă nu se revine asupra acelei dispoziţii; 
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q) sa instiinteze seful ierarhic superior imediat ce a luat la cunostinta de existenta unor nereguli, 

abateri, greutati sau lipsuri in aprovizionarea locului de munca, in intretinerea aparatelor, ori de 

alta natura, si sa propuna masuri in raport cu posibilitatile pe care le are pentru prevenirea 

acestor situatii; 

r) să aibă o atitudine cuviincioasă în relaţiile de serviciu cu clienţii şi partenerii români şi din 

străinătate, tratând problemele cu calm, răbdare, tact şi profesionalism pentru susţinerea şi 

promovarea cu succes a intereselor Societăţii; 

s)  să se comporte civilizat, politicos şi cu condescendenţă în raporturile de serviciu cu ceilalţi 

colegi, cu clienţii Societăţii şi cu reprezentanţii altor instituţii sau persoane fizice ce se adresează 

Societăţii, în diverse probleme; 

t) Sa aiba o conduita corecta in cadrul relatiilor de munca si sa combata manifestarile 

necorespunzatoare 

u) să păstreze caracterul confidenţial al salariilor şi celorlalte drepturi asigurate salariaţilor 

Societăţii; 

v) sa pastreze caracterul confidential al datelor persoanale si medicale ale pacientilor; 

w) sa participe, in functie de specificul muncii, la sedintele zilnice (raport de garda0 , spatamanle 

sau lunare ale salariatilor; 

x) sa respecte procedurile de lucru instituite de conducerea societatii si deciziile interne emise 

de aceasta; 

y) să menţină curăţenia la locul de muncă şi în toate locurile de folosinţă comună; 

z) să-şi însuşească şi să respecte normele de securitate, protecţie şi igienă a muncii, precum şi 

a celor privind folosirea echipamentului de protecţie şi de lucru, să respecte normele de prevenire 

a incendiilor pentru evitarea oricăror situaţii ce pot pune în pericol bunurile Societăţii sau viaţa, 

integritatea corporală ori sănătatea persoanelor. 

aa) Sa poarte echipamentul de protectie, de lucru si, dupa caz, semnele distinctive stabilite de 

conducerea societatii (uniforme, ecusoane etc) 

bb) să folosească materiile prime, materialele, maşinile, utilajele, instalaţiile, sculele si 

dispozitivele, energia electrică şi combustibilul, mobilierului şi rechizitele încredinţate la 

parametriide funcţionare stabiliţi la luarea în primire şi cu respectarea normelor de consum, 

evitandu-se risipa sau deteriorarea acestora. 

cc) Sa asigure confidentialitatea datelor cu care intra in contact ca urmare a utilizarii bazei de 

date a pacientilor, din perspective angajatilor cu astfel de atributii, utilizarea programului 

informatic continand aceste date, pe baza de parola individuala, in functie de nivelul la care este 

fiecare angajat cu aceste atributii; 

dd) Sa participe la sedintele zilnice, saptamanale si lunare de lucru, precum si la instruirile 

periodice, in functie de specificul fiecarei functii; 

ee) Sa nu deterioreze, degradeze sau sa descompleteze din neglijenta sau in mod voit mijloacele 

de productie, instalatiile, aparatura si dotarile apartinand societatii; 
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ff) sa nu paraseasca locul de munca inainte de terminarea programului sau sosirea schimbului, 

acolo unde se lucrează în mai multe schimburi, iar în cazul în care schimbul nu se prezintă, să 

anunţe imediat pe şeful său ierarhic pentru a se lua măsurile necesare. Simpla anunţare nu dă 

dreptul la părăsirea locului de muncă, cel pus în această situaţie fiind obligat să respecte decizia 

şefului ierarhic. 

gg) In timpul programul de munca sa nu lase fara supraveghere masinile, aparatele si instalatiile 

in functiune, bunurile si valorile societatii pe care le au in exploatare sau gestiune, sa nu 

paraseasca locul de munca fara o justificare corespunzatpare si fara aprobarea sefului ierarhic,  

hh) sa apere patrimoniul societatii, iar in caz de incendiu, inundatii sau alte calamitati, sa intervina 

imediat pentru limitarea efectelor acestora; 

ii) sa respecte dispozitiile legale privind pastrarea secretului de serviciu; 

jj) sa respecte caracterul de confidentialitate privind activitatea proprie si a societatii, atat pe 

durata contractului individual de munca, cat si dupa incetarea acestuia; 

kk) sa manifeste loialitate si fidelitate fata de societate, sa actioneze permanent pentru cresterea 

prestigiului ei prin exercitarea ireprosabila a sarcinilor de serviciu 

ll) sa nu sustraga, copieze, multiplice in scopuri personale sau pentru terti nici un document 

legat de activitatea de serviciu (scrisori, contracte, rapoarte, analize, planuri, etc); 

mm) sa respecte regulile cu privire la inregistrarile audio /foto/ video, in scop medical, didactic, 

de cercetare, deciziile in acest context urmand a fi luate doar de medicul sef al spitalului; 

nn) sa comunice pacientilor (persoanele cu atributii in acest sens), regulile de functionare ale 

spitalului si conduita ce trebuie adoptata pe parcursull internarii, urmand a fi obtinut de la fiecare 

pacient consimtamantul informat materializat printr-un formular semnat de acesta; 

oo) sa depuna toate eforturile pentru impiedicarea comunicarii de date despre societate catre alte 

persoane fizice sau juridice 

pp) sa nu primeasca alte beneficii de la terti pentru activitati sau relatii care intra direct in 

conexiune cu obiectul contractului individual de munca; 

qq) sa nu desfasoare in nume propriu, sau pentru terti, activitati care pot conduce la conflictul de 

interese; 

rr) sa nu execute in societate lucrari de interes personal, fara aprobarea conducerii, sa nu 

foloseasca mijloacele de transport auto apartinand societatii in scopuri personale 

ss) sa anunte in maxim 24 de ore, in caz de boala sau accident, seful direct sau inlocuitorul 

acestuia, iar daca imbolnavirea a intervenit in alta localitate, sa comunice aceasta in scris sau 

telefonic imediat superiorilor directi; 

tt) sa prezinte la compartimentul Financiar Contabil / Resurse Umane - certificatul medical in 

termen de 48 de ore de la reluarea activitatii dar nu mai tarziu de ultima zi lucratoare a lunii, in 

care beneficiaza de concediu medical; 

uu) angajatorul, isi rezerva dreptul de a contacta medicul care a emis certificatul medical si, daca 

considera necesar, de a cere opinia unui alt medic, de specialitate, ales de companie; 
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vv) sa comunice  departamentului de resurse umane al societatii, in maxim 5 zile lucratoare, 

urmatoarele schimbari intervenite in datele lor personale: starea civila, domiciliul sau adresa de 

corespondenta, documentele de identitate 

ww) sa se prezinte la serviciu si in afara orelor uzuale de program, la chemarea sefului 

ierarhic ori de cate ori necesitatiile serviciului impun acest lucru 

xx) sa dea ajutor echipelor speciale in caz de avarii sau calamitati ivite in societate, sau in alte 

locuri din localitate sau din alte localitati cand conducerea societatii dispune aceasta; 

yy) cheltuielile autorizate făcute de salariaţi în contul Societăţii vor fi decontate integral pe baza 

documentelor justificative. Cheltuielile neautorizate nu vor fi decontate. În vederea rambursării 

contravalorii cheltuielilor efectuate, angajatul va trebui să prezinte Societăţii o listă detaliată a 

cheltuielilor, împreună cu documentele justificative reale; angajatorul îşi rezervă dreptul de a nu 

accepta, în vederea rambursării, acele documente justificative care sunt vădit nereale sau care 

conţin valori cu mult peste preţul normal al pieţei. 

zz) Sa respecte regulile stabilite privind fumatul si lcurul cu foc deschis in spatiile si unitatile 

apartinand societatii 

TITLUL III  

INCHEIEREA, EXECUTAREA, MODIFICAREA, SUSPENDAREA SI INCETAREA 

CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA 

Cap.I. ÎNCHEIEREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCĂ 

Art.15 În vederea stabilirii concrete a drepturilor şi obligaţiilor salariaţilor, angajarea se face prin 

întocmirea  contractului individual de muncă  în formă scrisă, cu respectarea prevederilor legale la 

momentul primirii la muncă.  

Art.16 Contractul individual de munca este contractul in temeiul caruia o persoana fizica, 

denumita salariat, se obliga sa presteze munca pentru si sub autoritatea unui angajator, persoana 

fizica sau juridica, in schimbul unei remuneratii denumite salariu.    

Art.17 Clauzele contractului individual de munca nu pot contine prevederi contrare sau drepturi 

sub nivelul minim stabilit prin acte normative ori prin contracte colective de munca. 

Art.18 Persoana fizica dobandeste capacitate de munca la implinirea varstei de 16 ani. 

Persoana fizica poate incheia un contract de munca in calitate de salariat si la implinirea varstei 

de 15 ani, cu acordul parintilor sau al reprezentantilor legali, pentru activitati potrivite cu 

dezvoltarea fizica, aptitudinile si cunostintele sale, daca astfel nu ii sunt periclitate sanatatea, 

dezvoltarea si pregatirea profesionala. Incadrarea in munca a persoanelor sub varsta de 15 ani 

este interzisa. Incadrarea in munca a persoanelor puse sub interdictie judecatoreasca este 

interzisa. Incadrarea in munca in locuri de munca grele, vatamatoare sau periculoase se poate 

face dupa implinirea varstei de 18 ani; aceste locuri de munca se stabilesc prin hotarare a 

Guvernului. 
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Art.19 Sub sanctiunea nulitatii absolute, incheierea unui contract individual de munca in scopul 

prestarii unei munci sau a unei activitati ilicite ori imorale.  

Art.20 Contractul individual de munca se incheie in baza consimtamantului partilor, in forma 

scrisa, in limba romana. Obligatia de incheiere a contractului individual de munca in forma scrisa 

revine angajatorului. Forma scrisa este obligatorie pentru incheierea valabila a contractului. 

Anterior inceperii activitatii, contractul individual de munca se inregistreaza in registrul general de 

evidenta a salariatilor, care se transmite inspectoratului teritorial de munca. Angajatorul este 

obligat ca, anterior inceperii activitatii, sa inmaneze salariatului un exemplar din contractul 

individual de munca.     

Art.21 (1) Anterior incheierii sau modificarii contractului individual de munca, angajatorul are 

obligatia de a informa persoana selectata in vederea angajarii ori, dupa caz, salariatul, cu privire 

la clauzele esentiale pe care intentioneaza sa le inscrie in contract sau sa le modifice. 

Obligatia de informare a persoanei selectate in vederea angajarii sau a salariatului se considera 

indeplinita de catre angajator la momentul semnarii contractului individual de munca sau a actului 

additional, dupa caz. Persoana selectata in vederea angajarii ori salariatul, dupa caz, va fi 

informata cu privire la cel putin urmatoarele elemente: 

a) identitatea partilor; 

b) locul de munca sau, in lipsa unui loc de munca fix, posibilitatea ca salariatul sa munceasca in 

diverse locuri; 

c) sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului; 

d) functia/ocupatia conform specificatiei Clasificarii ocupatiilor din Romania sau altor acte 

normative, precum si fisa postului, cu specificarea atributiilor postului;   

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

f) riscurile specifice postului; 

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

h) in cazul unui contract de munca pe durata determinata sau al unui contract de munca 

temporara, durata acestora; 

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

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

k) salariul de baza, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, precum si periodicitatea 

platii salariului la care salariatul are dreptul; 

l) durata normala a muncii, exprimata in ore/zi si ore/saptamana; 

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

n) durata perioadei de proba. 

(2) Elementele din informare trebuie sa se regaseasca si in continutul contractului individual de 

munca. 

(3) Orice modificare a unuia dintre elementele prevazute la alin. (1) in timpul executarii 



 
 

 16 

contractului individual de munca impune incheierea unui act aditional la contract, intr-un termen 

de 20 de zile lucratoare de la data aparitiei modificarii, cu exceptia situatiilor in care o asemenea 

modificare este prevazuta in mod expres de lege. 

(4) La negocierea, incheierea sau modificarea contractului individual de munca, oricare dintre 

parti poate fi asistata de terti, conform propriei optiuni, cu respectarea prevederilor alin. (5). 

(5) Cu privire la informatiile furnizate salariatului, prealabil incheierii contractului individual de 

munca, intre parti poate interveni un contract de confidentialitate. 

Art.22 Societatea are dreptul să solicite persoanei pe care o va angaja urmatoarele acte in 

vederea constituirii dosarului de personal: 

1) Cerere de angajare 

2) Certificat de naştere titular (copie) 

3) Certificat căsătorie titular (copie) / (după caz) 

4) Certificat naştere copii titular (copie) /(după caz) 

5) Act de identitate (original şi copie) 

6) Acte de studii (ultima şcoală absolvită) / (original şi copie) 

7) Acte de calificare (exclusiv pentru postul oferit) / (original şi copie) 

8) Fişă de aptitudine (eliberată de Cabinetul specializat de medicina muncii al Societăţii) 

9) Certificat de cazier judiciar (data eliberării să nu depăşească 6 luni anterior datei angajării) / 

(după caz) 

10) Curriculum vitae 

11) Alte adeverinţe de vechime în muncă şi/sau de şomaj (original şi copie) / (după caz) 

12) Recomandări de la locurile anterioare de muncă (la solicitarea Societăţii), dar numai cu privire 

la activitatile indeplinite si la durata angajarii si numai cu incunostintarea prealabila a celui in 

cauza. 

13) Adeverinta de la medicul de familie din care sa reiasa ca este apt de munca. O persoana 

poate fi angajata in munca numai in baza unui certificat medical, care constata faptul ca cel in 

cauza este apt pentru prestarea acelei munci. Nerespectarea atrage nulitatea contractului 

individual de munca. 

14) Nota de lichidare de la angajatorul  precedent sau decizia de incetare/ ultima decizie de 

incetare (copie) 

Art.23 In intervalul de timp care se scurge între îndeplinirea obligatiilor prealabile ale 

angajatorului anterior încheierii contractului individual de munca stipulate pe larg în prezentul 

regulament intern si încheierea în formã scrisã a contractului individual de muncã se interzice 

angajatorului sã permitã persoanei ce solicitã angajarea sa presteze orice fel de activitati pentru 

si sub autoritatea acestuia, în sediul, la orice filiala, sucursala sau punct de lucru al acestuia. 

Art. 24 (1) Pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la incheierea contractului individual de 

munca se poate stabili o perioada de proba de cel mult 90 de zile calendaristice pentru functiile 

de executie si de cel mult 120 de zile calendaristice pentru functiile de conducere. 



 
 

 17 

   (2) Verificarea aptitudinilor profesionale la incadrarea persoanelor cu handicap se realizeaza 

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

   (3) Pe durata sau la sfarsitul perioadei de proba, contractul individual de munca poate inceta 

exclusiv printr-o notificare scrisa, fara preaviz, la initiativa oricareia dintre parti, fara a fi necesara 

motivarea acesteia.  

   (4) Pe durata perioadei de proba salariatul beneficiaza de toate drepturile si are toate obligatiile 

prevazute in legislatia muncii, in contractul colectiv de munca aplicabil, in regulamentul intern, 

precum si in contractul individual de munca.  

   (5) Pentru absolventii institutiilor de invatamant superior, primele 6 luni dupa debutul in profesie 

se considera perioada de stagiu. Fac exceptie acele profesii in care stagiatura este reglementata 

prin legi speciale. La sfarsitul perioadei de stagiu, angajatorul elibereaza obligatoriu o adeverinta, 

care este vizata de inspectoratul teritorial de munca in a carui raza teritoriala de competenta 

acesta isi are sediul.    

Art. 25 Pe durata executarii contractului individual de munca nu poate fi stabilita decat o singura 

perioada de proba. Prin exceptie, salariatul poate fi supus la o noua perioada de proba in situatia 

in care acesta debuteaza la acelasi angajator intr-o noua functie sau profesie ori urmeaza sa 

presteze activitatea intr-un loc de munca cu conditii grele, vatamatoare sau periculoase. Perioada 

de proba constituie vechime in munca. 

Art.26  Perioada in care se pot face angajari succesive de proba ale mai multor persoane pentru 

acelasi post este de maximum 12 luni.  

Art.27 În îndeplinirea obligatiei prevazute de lege, conducerea angajatorului sau persoana 

împuternicitã expres de catre acesta, în conformitate cu atributiile stabilite prin fisa postului, va 

întocmi registrul general de evidenta a salariatilor în termenul si pentru perioada prevazuta de 

lege, conform legislatiei in vigoare. 

Art.28 Totodata acestia au obligatia sa întocmeasca de urgenta: 

a) structura de personal a societatii, cu precizarea expresa si detaliata a posturilor 

ocupate/vacante si evidentierea periodica (lunara) si distincta a situatiei acestora; 

b) dosarul personal al fiecarui salariat/persoanã care presteaza activitate în baza  unor prevederi 

legale speciale (de ex.cenzorii) si care cuprinde cel putin urmãtoarele elemente, dupã caz:  actele 

necesare angajãrii, contractele individuale de muncã, actele aditionala, informarile si celelalte 

acte referitoare la executarea, modificarea, suspendarea si încetarea contractului individual de 

muncã, precum si orice alte documente care certificã legalitatea si corectitudinea înscrierilor din 

registrul mai sus mentionat; 

Art.29 La solicitarea formulata în scris si înregistrata în registrul general de intrari-iesiri al 

angajatorului de catre salariat/un împuternicit expres al salariatului angajatorul este obligat sã 

elibereze de îndata, pe baza de semnatura, un document care sa ateste: activitatea desfasurata 
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de salariat; vechimea în muncã, meserie si specialitate;  eventuale alte date cerute de salariati, în 

legatura cu  activitatea sa la acel angajator; 

Art.30 Orice salariat are dreptul de a munci la angajatori diferiti sau la acelasi angajator, in baza 

unor contracte individuale de munca, beneficiind de salariul corespunzator pentru fiecare dintre 

acestea. Fac exceptie situatiile in care prin lege sunt prevazute incompatibilitati pentru cumulul 

unor functii. 

Art.31 Cetatenii straini si apatrizii pot fi angajati prin contract individual de munca in baza 

autorizatiei de munca sau a permisului de sedere in scop de munca, eliberata/eliberat potrivit 

legii. 

Cap.II. Executarea contractului individual de muncã. 

Art.32 În executarea contractului individual de muncã, angajatorul si salariatul urmaresc 

exercitarea drepturilor ce le revin si  a obligatiilor ce le incumba, rezultate în urma negocierii 

efectuate cu respectarea prevederilor legale, concretizate în clauzele contractului individual de 

munca si contractului colectiv de munca aplicabil, si precizate în cuprinsul prezentului regulament 

intern. 

Cap.III. Modificarea contractului individual de muncã 

Art.33 Contractul individual de munca se poae moifica in conditiile prevazute de art.41-48 din 

Legea 53/2003 republicata – Codul Muncii, prin delegare, detasare sau modificarea temporara a 

locului, fara consimtamantul salariatului.  

Art.34 Modificarea unuia/mai multor elemente esentiale ale contractului individual de munca se 

poate face doar prin acordul partilor, cu respectarea procedurii prealabile expres prevazute de 

lege si retinuta în prezentul regulament intern ( acte aditionale, informare, etc.). Modificarea 

contractului individual de munca se refera la oricare dintre urmatoarele elemente: 

   a)durata contractului; 

   b)locul muncii; 

   c)felul muncii; 

   d)conditiile de munca; 

   e)salariul; 

   f)timpul de munca si timpul de odihna. 

Art.35 Delegarea si detasarea constituie cazuri de modificare unilaterala ale contractului 

individual de munca realizate prin modificarea locului muncii si sunt dispuse pe o perioada de 

timp determinata prin decizie a angajatorului in scopul realizarii unei mai bune organizari a muncii 

sau din necesitati social-economice. Pe durata delegarii, respectiv a detasarii, salariatul isi 

pastreaza functia si toate celelalte drepturi prevazute in contractul individual de munca.  
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Art.36 Durata delegarii si detasarii trebuie stabilita astfel incat sa poata fi posibila realizarea 

sarcinilor de serviciu de catre salariat in perioada fixata, fiind interzisa fractionarea delegarilor si 

detasarilor prin rechemarea nejustificata a salariatului inainte de indeplinirea sarcinilor pentru care 

s-a dispus deplasarea si detasarea.  

Art.37 Delegarea reprezinta exercitarea temporara, din dispozitia angajatorului, de catre salariat, 

a unor lucrari sau sarcini corespunzatoare atributiilor de serviciu in afara locului sau de munca. 

Delegarea poate fi dispusa pentru o perioada de cel mult 60 de zile calendaristice in 12 luni si se 

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

acordul salariatului. Refuzul salariatului de prelungire a delegarii nu poate constitui motiv pentru 

sanctionarea disciplinara a acestuia.    

Art.38 Salariatul ramane subordonat aceluiasi angajator (cel care a dispus delegarea) care este 

obligat sa-i plateasca salariul si sa-i acorde toate celelalte drepturi stabilite in contractul individual 

de munca. In plus, pe perioada delegarii, salariatul are dreptul la plata cheltuielilor de transport si 

cazare, precum si la o indemnizatie de delegare (sau diurna), in conditiile prevazute de lege sau 

de contractul colectiv de munca aplicabil.  

Art.39 In conformitate cu prevederile art. 45 din Codul muncii, Detasarea este actul prin care se  

dispune schimbarea temporara a locului de munca, din dispozitia angajatorului, la un alt 

angajator, in scopul executarii unor lucrari in interesul acestuia. In mod exceptional, prin detasare 

se poate modifica si felul muncii, dar numai cu consimtamantul scris al salariatului.  

Art.40 Detasarea poate fi dispusa pe o perioada de cel mult un an. 

In mod exceptional, perioada detasarii poate fi prelungita pentru motive obiective ce impun 

prezenta salariatului la angajatorul la care s-a dispus detasarea, cu acordul ambelor parti, din 6 in 

6 luni. Salariatul poate refuza detasarea dispusa de angajatorul sau numai in mod exceptional si 

pentru motive personale temeinice. 

Art.41 Cand perioada detasarii necesita prelungirea pentru motive obiective ce impun prezenta 

salariatului la angajatorul la care s-a dispus detasarea, este necesar acordul ambelor parti, din 6 

in 6 luni.  

Art.42  Obligatiile de munca in perioada detasarii sunt cele stabilite pentru locul de munca la care 

se executa detasarea. Ca si in cazul delegarii, Salariatul detasat are dreptul la plata cheltuielilor 

de transport si cazare, precum si la o indemnizatie de detasare, in conditiile prevazute de lege 

sau de contractul colectiv de munca aplicabil.  

Art.43 Spre deosebire de delegare, drepturile cuvenite salariatului detasat se acorda de 

angajatorul la care s-a dispus detasarea, salariatul beneficiind de drepturile care ii sunt mai 

favorabile (fie de drepturile de la angajatorul care a dispus detasarea, fie de drepturile de la 

angajatorul la care este detasat), astfel ca atunci cand detasarea se dispune intr-o functie pentru 
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care este stabilit un salariu mai mare, persoana detasata poate opta pentru acest salariu. 

Drepturile salariale aferente muncii prestate la locul detasarii si cheltuielile de detasare se platesc 

de unitatea la care se efectueaza detasarea.  

Art.44 Angajatorul care detaseaza are obligatia de a lua toate masurile necesare pentru ca 

angajatorul la care s-a dispus detasarea sa isi indeplineasca integral si la timp toate obligatiile 

fata de salariatul detasat. In cazul in care angajatorul la care s-a dispus detasarea nu isi 

indeplineste integral si la timp toate obligatiile fata de salariatul detasat, aceste obligatii trebuie 

indeplinite de angajatorul care a dispus detasarea. Daca nici unul dintre cei doi angajatori nu isi 

indeplineste obligatiile, salariatul detasat are dreptul de a reveni la locul sau de munca de la 

angajatorul care l-a detasat, de a se indrepta impotriva oricaruia dintre cei doi angajatori si de a 

cere executarea silita a obligatiilor neindeplinite.  

Art.45 Persoana trimisa in delegare sau detasare are dreptul sa primeasca, in conditiile legii, un 

avans in numerar, stabilit in raport cu numarul zilelor de deplasare, dar nu mai mult decat totalul 

cheltuielilor de delegare sau de detasare pentru 30 de zile calendaristice.  

Art.46 Persoana trimisa in delegare sau detasare este obligata sa obtina pe ordinul de serviciu, 

de la unitatea la care se deplaseaza, viza si stampila conducatorului unitatii sau inlocuitorului 

acestuia, indicand data si ora sosirii si a plecarii pentru respectarea disciplinei financiare la 

acordarea si justificarea drepturilor banesti.  

Art.47 Indemnizatia zilnica de delegare si de detasare se acorda salariatilor aflati in delegare sau 

detasare intr-o localitate situata la o distanta mai mare de 5 km de localitatea in care isi au locul 

permanent de munca, indiferent de functia pe care o indeplinesc si de entitatea in care isi 

desfasoara activitatea.  

Art.48  Angajatorul poate modifica temporar locul si felul muncii, fara consimtamantul salariatului, 

si in cazul unor situatii de forta majora, cu titlu de sanctiune disciplinara sau ca masura de 

protectie a salariatului, in cazurile si in conditiile prevazute de codul muncii. 

 

CAP. IV.  Suspendarea contractului individual de muncã 

Art.49 (1) Suspendarea contractului individual de munca poate interveni de drept, prin acordul 

partilor sau prin actul unilateral al uneia din parti, in conditiile prevazute de art. 49-54 din Legea 

53/2003- Codul Muncii. 

(2) Suspendarea contractului individual de munca are ca efect suspendarea prestarii muncii de 

catre salariat si a paltii drepturilor de natura salariala de catre angajator. 

 (3) Pe durata suspendãrii contractului individual de munca pot continua sa existe alte drepturi si 

obligatii ale partilor, ca de exemplu: drepturi de asigurari sociale, drepturi de asigurari sociale de 

sanatate, drepturi de asigurari pentru somaj, etc. 
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(4) În cazul suspendării contractului individual de muncă din cauza unei fapte imputabile 

salariatului, pe durata suspendării acesta nu va beneficia de nici un drept  ce rezultă din calitatea 

de salariat. 

Art.50 De fiecare data cand in timpul perioadei de suspendare a contractului intervine o cauza de 

incetare de drept a contractului individual de munca, cauza de incetare de drept prevaleaza. 

Art.51 In cazul suspendarii contractului individual de munca se suspenda toate termenele care au 

legatura cu incheierea, modificarea, executarea sau incetarea contractului individual de munca, 

cu exceptia situatiilor in care contractul individual de munca inceteaza de drept. Suspendarea 

contractului individual de munca genereaza diminuarea duratei efective a concediului de odihna, 

proportional cu perioada suspendarii. 

Art.52 Pe cale de exceptie, cazurile de suspendare generate de concediile de asigurari sociale 

de sanatate, acordate in baza certificatelor medicale eliberate potrivit legii, precum si concediile 

acordate pentru formarea profesionala a salariatului, indiferent de modul de acordare, nu 

determina reducerea proportionala a duratei concediului de odihna anual. 

Art.53 Contractul individual de munca se suspenda de drept in urmatoarele situatii: 

   a) concediu de maternitate; 

   b) concediu pentru incapacitate temporara de munca; 

   c) carantina; 

   d) exercitarea unei functii in cadrul unei autoritati executive, legislative ori judecatoresti, pe toata 

durata mandatului, daca legea nu prevede altfel; 

   e) indeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicat; 

   f) forta majora; 

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

   h) de la data expirarii perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizatiile ori atestarile 

necesare pentru exercitarea profesiei. Daca in termen de 6 luni salariatul nu si-a reinnoit avizele, 

autorizatiile ori atestarile necesare pentru exercitarea profesiei,contractul individual de munca 

inceteaza de drept; 

   i) in alte cazuri expres prevazute de lege. 

Art.54 (1) Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa salariatului, in 

urmatoarele situatii: 

a) concediu pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu 

handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani; 

b) concediu pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau, in cazul copilului cu 

handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani; 

c) concediu paternal; 

d) concediu pentru formare profesionala; 

e) exercitarea unor functii elective in cadrul organismelor profesionale constituite la nivel central 

sau local, pe toata durata mandatului; 

f) participarea la greva. 

   (2) Contractul individual de munca poate fi suspendat in situatia absentelor nemotivate ale 

salariatului, in conditiile stabilite prin contractul colectiv de munca aplicabil, contractul individual 

de munca, precum si prin regulamentul intern. 
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Art.55 (1) Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa angajatorului in 

urmatoarele situatii: 

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

   b) in cazul in care angajatorul a formulat plangere penala impotriva salariatului sau acesta a fost 

trimis in judecata pentru fapte penale incompatibile cu functia detinuta, pana la ramanerea 

definitiva a hotararii judecatoresti; 

   c) in cazul intreruperii sau reducerii temporare a activitatii, fara incetarea raportului de munca, 

pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare; 

   d) pe durata detasarii; 

   e) pe durata suspendarii de catre autoritatile competente a avizelor, autorizatiilor sau atestarilor 

necesare pentru exercitarea profesiilor. 

   (2) In cazurile prevazute la alin. (1) lit. a) si b), daca se constata nevinovatia celui in cauza, 

salariatul isi reia activitatea anterioara si i se plateste, in temeiul normelor si principiilor 

raspunderii civile contractuale, o despagubire egala cu salariul si celelalte drepturi de care a fost 

lipsit pe perioada suspendarii contractului. 

   (3) In cazul reducerii temporare a activitatii, pentru motive economice, tehnologice, structurale 

sau similare, pe perioade care depasesc 30 de zile lucratoare, angajatorul va avea posibilitatea 

reducerii programului de lucru de la 5 zile la 4 zile pe saptamana, cu reducerea corespunzatoare 

a salariului, pana la remedierea situatiei care a cauzat reducerea programului, dupa consultarea 

prealabila a sindicatului reprezentativ de la nivelul unitatii sau a reprezentantilor salariatilor, dupa 

caz. 

Art.56 Pe durata reducerii si/sau a intreruperii temporare a activitatii, salariatii implicati in 

activitatea redusa sau intrerupta, care nu mai desfasoara activitate, beneficiaza de o 

indemnizatie, platita din fondul de salarii, ce nu poate fi mai mica de 75% din salariul de baza 

corespunzator locului de munca ocupat, cu exceptia situatiilor prevazute la art. precedent alin. (3). 

   (2) Pe durata reducerii si/sau a intreruperii temporare prevazute la alin. (1), salariatii se vor afla 

la dispozitia angajatorului, acesta avand oricand posibilitatea sa dispuna reinceperea activitatii. 

Art.57 Suspendarea prin acordul părţilor poate surveni în cazul: 

- concediilor fără plată pentru studii 

- pentru interese personale, prin cerere în care să se precizeze motivul; aceste cereri 

vor fi înregistrate în Registrul general de intrări-ieşiri. 

 

Cap. V. Încetarea contractului individual de muncă. 

Secţiunea I. Incetarea de drept a contractului individual de muncă 

Art.58 1) Contractul individual de munca existent inceteaza de drept: 

a) la data decesului salariatului sau al angajatorului persoana fizica, precum si in cazul dizolvarii 

angajatorului persoana juridica, de la data la care angajatorul si-a incetat existenta conform legii; 
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b) la data ramanerii irevocabile a hotararii judecatoresti de declarare a mortii sau a punerii sub 

interdictie a salariatului sau a angajatorului persoana fizica; 

c) la data indeplinirii cumulative a conditiilor de varsta standard si a stagiului minim de cotizare 

pentru pensionare; la data comunicarii deciziei de pensie in cazul pensiei de invaliditate, pensiei 

anticipate partiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limita de varsta cu reducerea varstei 

standard de pensionare; 

d) ca urmare a constatarii nulitatii absolute a contractului individual de munca, de la data la care 

nulitatea a fost constatata prin acordul partilor sau prin hotarare judecatoreasca definitiva; 

e) ca urmare a admiterii cererii de reintegrare in functia ocupata de salariat a unei persoane 

concediate nelegal sau pentru motive neintemeiate, de la data ramanerii definitive a hotararii 

judecatoresti de reintegrare; 

f) ca urmare a condamnarii la executarea unei pedepse privative de libertate, de la data ramanerii 

definitive a hotararii judecatoresti; 

g) de la data retragerii de catre autoritatile sau organismele competente a avizelor, autorizatiilor 

ori atestarilor necesare pentru exercitarea profesiei; 

h) ca urmare a interzicerii exercitarii unei profesii sau a unei functii, ca masura de siguranta ori 

pedeapsa complementara, de la data ramanerii definitive a hotararii judecatoresti prin care s-a 

dispus interdictia; 

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

j) retragerea acordului parintilor sau al reprezentantilor legali, in cazul salariatilor cu varsta 

cuprinsa intre 15 si 16 ani. 

   (2) Pentru situatiile prevazute la alin. (1) lit. c)-j), constatarea cazului de incetare de drept a 

contractului individual de munca se face in termen de 5 zile lucratoare de la intervenirea acestuia, 

in scris, prin decizie a angajatorului, si se comunica persoanelor aflate in situatiile respective in 

termen de 5 zile lucratoare. 

 

Art.59 În urmatoarele cazurile de încetare de drept prevăzute de Codul Muncii :  

a) la data rămânerii irevocabile a hotărârii judecătoreşti de declarare a morţii sau a 

punerii sub interdicţie a angajatorului persoană fizică, dacă acesta antrenează 

lichidarea afacerii; 

b) ca urmare a dizolvării angajatorului persoană juridică, de la data la care persoana 

juridică îşi încetează existenţa; 

salariaţii angajatorului aflaţi într-una din aceste situaţii se vor adresa instanţei judecătoreşti 

competente, pentru ca aceasta să constate încetarea de drept a contractului individual de muncă. 

Art.60 Persoanele nelegal concediate, a căror cerere de reintegrare în funcţie a fost admisă prin 

hotărâre judecătorească definitivă de reintegrare, au obligaţia de a comunica angajatorului acest 

act în maxim 24 de ore de la intrarea în posesie. 

Art.61 (1) Nerespectarea oricăreia din condiţiile legale necesare pentru încheierea valabilă a 

contractului individual de muncă, enumerate în prezentul regulament intern sau  şi prevăzute în 

lege atrage nulitatea acestuia, ale cărei efecte se produc doar pentru viitor, de la momentul 

constatării acesteia. 

(2) Nulitatea contractului individual de muncă poate fi acoperită prin îndeplinirea ulterioară a 

condiţiilor impuse de lege. 
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(3) Dacă părţile constată de comun acord existenţa unei cauze de nulitate a contractului individual 

de muncă şi nu înţeleg să îndeplinească ulterior obligaţiile legale nerespectate la momentul 

încheierii contractului individual de muncă, respectivul contractului individual de muncă este nul, 

de la momentul constatării nulităţii, de către cele două părţi, în cuprinsul unui proces verbal de 

constatare. 

(4) Nulitatea trebuie constatată prin actul organului care este competent să hotărască şi 

încheierea contractului individual de muncă. 

(5) In situatia in care o clauza este afectata de nulitate, intrucat stabileste drepturi sau obligatii 

pentru salariati, care contravin unor norme legale imperative sau contractelor colective de munca 

aplicabile, aceasta este inlocuita de drept cu dispozitiile legale sau conventionale aplicabile, 

salariatul avand dreptul la despagubiri.  

Art.62 Dacă oricare din părţi nu recunosc existenţa cauzei de nulitate, nulitatea se pronunţă de 

către instanţa judecătorească competentă, sesizată  de către una dintre părţi în acest sens. 

Art.63 Persoana care a prestat munca în temeiul unui contract nul are dreptul la remunerarea 

acestuia, corespunzător modului de îndeplinire a atribuţiilor de serviciu. 

Secţiunea II. Concedierea. 

Art.64 (1) Concedierea reprezinta incetarea contractului individual de munca din initiativa 

angajatorului.Concedierea poate fi dispusa pentru motive care tin de persoana salariatului sau 

pentru motive care nu tin de persoana salariatului. 

(2) Art.59 din Codul Muncii interzice concedierea pe motive discriminatorii. 

a) este socotit nelegal nu numai tratamentul discriminatoriu, care presupune intentia de a 

discrimina, dar si impactul discriminatoriu, care presupune o atitudine neutra, dar cu consecinte 

discriminatorii; 

b) este admisa „discriminarea pozitiva”, adica masurile luate in favoarea unei persoane, unui grup 

de persoane sau a unei comunitati, vizand realizarea efectiva a egalitatii de sanse a acestora in 

raport cu alte persoane, grupuri de persoane sau comunitati; 

c) angajatorul nu poate introduce in mod nejustificat propriile criterii, esential deosebite de cele 

uzuale in domeniu 

d) nu numai drepturile prevazute de lege se acorda salariatilor in mod nediscriminatoriu, dar si 

cele negociate prin contractul individual de munca sau contractele colective sau chiar decise 

unilateral de catre angajator     

Art. 65. - (1) Concedierea salariatilor nu poate fi dispusa: 
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a) pe durata incapacitatii temporare de munca, stabilita prin certificat medical conform legii; 

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

c) pe durata in care femeia salariata este gravida, in masura in care angajatorul a luat cunostinta 

de acest fapt anterior emiterii deciziei de concediere; 

d) pe durata concediului de maternitate; 

e) pe durata concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau, in cazul copilului 

cu handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani; 

f) pe durata concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau, in cazul 

copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani; 

g) pe durata exercitarii unei functii eligibile intr-un organism sindical, cu exceptia situatiei in care 

concedierea este dispusa pentru o abatere disciplinara grava sau pentru abateri disciplinare 

repetate, savarsite de catre acel salariat; 

h) pe durata efectuarii concediului de odihna. 

  (2) Prevederile alin. (1) nu se aplica in cazul concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a 

reorganizarii judiciare, a falimentului sau a dizolvarii angajatorului, in conditiile legii. 

Concedierea pentru motive care ţin de persoana salariatului 

Conform art.61 din Cdul Muncii, angajatorul poate dispune concedierea pentru motive 

care tin de persoana salariatului in urmatoarele situatii: 

a) in cazul in care salariatul a savarsit o abatere grava sau abateri repetate de la regulile de 

disciplina a muncii ori de la cele stabilite prin contractul individual de munca, contractul colectiv de 

munca aplicabil sau regulamentul intern, ca sanctiune disciplinara; 

b) in cazul in care salariatul este arestat preventiv pentru o perioada mai mare de 30 de zile, in 

conditiile Codului de procedura penala; 

c) in cazul in care, prin decizie a organelor competente de expertiza medicala, se constata 

inaptitudinea fizica si/sau psihica a salariatului, fapt ce nu permite acestuia sa isi indeplineasca 

atributiile corespunzatoare locului de munca ocupat; 

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

 

Art.66  

(1) Anagajatorul poate dispune concedierea unui salariat care a savarsit o abatere grava sau 

abateri repetate de la regulile de disciplina a muncii ori de la cele stabilite prin contractul 

individual de munca, contractul colectiv de munca aplicabil sau regulamentul intern, ca 

sanctiune disciplinara, conform art. 61 al.a) Codul Muncii. 

Obligativitatea efectuării cercetării disciplinare prealabile precum şi respectarea procedurii 

prealabile aplicării sancţiunii disciplinare revine şefului ierarhic superior salariatului, Procedura 

disciplinara presupune efectuarea unei cercetari prealabile de catre angajator. 

Referatul constatator ( proces-verbal de constatare) se intocmeste de catre seful ierarhic , care 

are atributii de coordonare si control a activitatii salariatului in cauza. 

In vederea desfăşurării cercetării disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat în scris de 

persoana imputernicita de angajator sa realizeze cercetarea disciplinara, precizandu-se data, ora 

şi locul întrevederii şi va fi expediată de îndată, prin poştă, cu confirmare de primire. Se considera 

ca salariatul a luat cunostinta numai daca semneaza de primire. In aceasta situatie, data la care a 

luat cunostinta este data de pe confirmarea de primire. 
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In cursul cercetării disciplinare prealabile salariatul are dreptul să formuleze şi să susţină toate 

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

şi motivaţiile pe care le consideră necesare, precum şi dreptul să fie asistat, la cererea sa, de 

către un reprezentant al salariaţilor. Punctul de vedere al salariatului va fi cuprins intr-un proces-

verbal. 

Actele procedurii prealabile şi rezultatele acestora vor fi consemnate într-un  referat scris ce se 

întocmeşte de către persoana abilitată de angajator să efectueze cercetarea disciplinară 

prealabilă.  

Persoana abilitată va înregistra în Registrul general de intrări – ieşiri al societăţii actele prezentate 

în apărare şi susţinerile formulate în scris de către salariat sub forma notei explicative, împreună 

cu celelalte acte de cercetare efectuate. 

În cazul în care salariatul refuză a da  nota explicativă, se întocmeşte un proces verbal de către 

persoana ce efectuează cercetarea disciplinară prealabilă, prin care se stipunează refuzul 

acestuia de a da notă explicativă, act ce va fi anexat referatului. 

La stabilirea sancţiunii se va ţine seama de următoarele: 

a) împrejurarea în care fapta a fost săvârşită; 

b) gradul de vinovăţie al salariatului; 

c) consecinţele abaterii disciplinare; 

d) comportamentul general în serviciu a salariatului; 

e) eventualele sancţiuni disciplinare suferite anterior de către acesta; 

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

   a)descrierea faptei care constituie abatere disciplinara; 

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

munca sau contractul colectiv de munca aplicabil care au fost incalcate de salariat; 

   c)motivele pentru care au fost inlaturate apararile formulate de salariat in timpul cercetarii 

disciplinare prealabile sau motivele pentru care, in conditiile prevazute la art. 251 alin. (3), nu a 

fost efectuata cercetarea; 

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

   e)termenul in care sanctiunea poate fi contestata; 

   f)instanta competenta la care sanctiunea poate fi contestata. 

Decizia de sancţionare se comunică salariatului în cel mult 5 zile calendaristice de la data emiterii 

şi produce efecte de la data comunicării. Comunicarea se predă personal salariatului, cu 

semnătură de primire, ori, în caz de refuz al primirii, prin scrisoare recomandată, la domiciliul sau 

reşedinţa comunicată de acesta. Angajatorul trebuie sa anexeze deciziei urmatoarele documente: 

a) procesul-verbal intocmit cu prilejul audierii salariatului; 
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b) referatul intocmit de seful ierarhic superior 

c) referatul scris ce se întocmeşte de către persoana abilitată de angajator să efectueze 

cercetarea disciplinară prealabilă. 

(2) Concedierea poate interveni, potrivit art.61 lit.b din Codul Muncii „salariatul este arestat 

preventiv pentru o perioadă mai mare de 30 zile, în condiţiile codului de procedură penală”     

 

Termenul de 30 de zile incepe sa curga de la data arestarii, nu de la data la care salariatul nu 

s-a mai prezentat la locul de munca. Contractul sau de munca poate fi desfacut disciplinar daca 

cele doua momente nu coincid, iar prima parte a absentelor s-a datorat unui alt motiv decat 

arestarea. Pe parcursul celor 30 de zile, contractul de munca al salariatului este suspendat de 

drept si poate fi desfacut pe un alt temei ( spre exemplu, pentru motive economice), caci faptul 

arestarii nu ii poate crea salariatului o situatie mai avantajoasa decat celorlalti angajati. 

Contractul de munca nu inceteaza automat la implinirea celor 30 de zile, daca nu exista o 

manifestare de vointa expresa a angajatorului. 

Decizia de concediere a salariatului arestat preventiv mai mult de 30 de zile trebuie emisa de 

angajator in termenul de 30 de zile calendaristice de la data constatarii cauzei de concediere – 

art.62 al.1 Codul Muncii. Termenul de 30 de zile in care trebuie emisa decizia de concediere a 

salariatului arestat preventiv incepe sa curga la implinirea celei de a 30-a zi de arest preventiv 

care rezulta din notificarea primita de la organul de urmarire penala. Angajatorul nu poate dispune 

concedierea inainte de implinirea termenului de 30 de zile , chiar daca are convingerea ca 

salariatul nu va reveni la lucru, ca arestul va continua sau ca hotararea instantei penale va fi de 

condamnare. La implinirea teremenul de de 30 de zile, contractul de munca poate fi 

desfacut.Concedierea nu este obligatorie, chiar daca termenul de 30 de zile s-a implinit. 

Anagajatorul poate sa opteze pentru mentinerea anagajtului si dupa acest interval. Nu este 

necesara efectuarea unei cercetari disciplinare prealabile. Decizia de concediere se redacteaza in 

scris si cuprinde: 

a) notificarea primita de la organul de urmarire penala, privind arestul preventiv al salariatului si 

durata acestei dispozitii, care, justifica in fapt masura concedierii; 

b) motivarea in drept, constand in art. 61 lit.b) din Codul Muncii 

c) precizarea instantei competente sa judece o eventuala contestare a concedierii si teremenul in 

care contestatia trebuie depusa- 30 de zile calendaristice de la data comunicarii decizie. 

 (3) Concedierea poate interveni, potrivit art.61 lit. c „in cazul in care, prin decizie a 

organelor competente de expertiza medicala, se constata inaptitudinea fizica si/sau psihica 

a salariatului, fapt ce nu permite acestuia sa isi indeplineasca atributiile corespunzatoare 

locului de munca ocupat”. Angajatul este obligat să comunice angajatorului, personal sau prin 

într-un împuternicit  actul care atestă această stare de fapt în termen de maxim 24 de ore de la 

intrarea în posesie. 
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In luarea masurii desfacerii contractului individual de munca pentru inaptitudine fizica si/sau 

psihica, din cauza reducerii capacitatii biologice a salariatului, angajatorul trebuie sa aiba in 

vedere urmatoarele:  

a) caracterul afectiunii care a condus la reducerea capacitatii biologice, daca afectiunea este 

trecatoare sau are caracter permanent; 

b) natura postului ocupat de salariat- in ce masura salariatul se folosea de calitatea fizica sau 

intelectuala pierduta sau diminuata; 

c) cauza afectiunii care a condus la diminuarea capacitatii biologice a salariatului; 

d) nivelul performantelor obtinute in noile conditii; 

e) legatura de cauzalitate intre performantele slabe si reducerea capacitatii biologice a 

salariatului; 

f) eventualele riscuri pe care le-ar atrage continuarea lucrului de catre salariat. 

Angajatorul trebuie sa consulte medicul de medicina muncii. Acesta va efectua o expertiza 

medicala pe care se va intemeia desfacerea contractului de munca. Expertiza va contine, de 

asemenea, recomandari privind locurile de munca pentru care salariatul ar avea aptutudinea 

fizica si/sau psihica de a lucra. Concedierea este posibila daca medicul de medicina muncii 

apreciaza ca salariatul se gaseste in inaptitudine permanenta de a lucra. 

Angajatorul are obligatia de a-i propune salariatului alte locuri de munca vacante in unitate, 

compatibile cu pregatirea profesionala sau, dupa caz, cu capacitatea de munca stabilita de 

medicul de medicina a muncii. In situatia in care angajatorul nu dispune de asemenea locuri 

vacante, acesta are obligatia de a solicita sprijunul agentiei teritoriale de ocupare a fortei de 

munca, in vederea redistribuirii salariatului, corespunzator capacitatii de munca constatate de 

medicul de medicina muncii. 

In cazul in care salariatul nu isi manifesta consimtamantul in termenul de 3 zile lucratoare, 

precum si dupa notificarea cazului catre agentia teritoriala de ocupare a fortei de munca, 

angajatorul poate dispune concedierea salariatului. 

În cazul în care angajatorul dispune concedierea pentru motivul prevăzut la art.61 lit.c) Codul 

Muncii, acesta este obligat să emită decizia de concediere în termen de 30 de zile de la data la 

care a luat cunostinta de expertiza medicala privind inaptitudinea profesionala a salariatului. 

Decizia va avea anexate urmatoarele documenete: 

a) expertiza medicala efectuata de medicul de medicina muncii, in care se prevede expres 

inaptitudinea salariatului de a mai ocupa locul de munca respectiv; 

b) lista locurilor vacante in unitate,  corespunzatoare starii de sanatate a salariatului, recomandate 

prin expertiza medicala sau mentiunea angajatorului privind inexistenta unor asemenea locuri 

vacante; 
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c) copie dupa notificarea comunicata salariatului cu privire la locurile de munca disponibile in 

unitate, cuprinzand termenul in care acesta isi va putea exprima optiunea privind ocuparea sau 

nu a unui alt loc de munca;  

d) copie dupa notificarea comunicata agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca in vederea 

redistribuirii salariatului  

Angajatorul are obligativitatea acordării salariatului în cauză a unui preaviz ce nu p[oate fi mai mic 

de 20 de zile lucrătoare, preaviz care va fi notificat de urgenţă salariatului, după înregistrarea 

acestuia în Registrul general de intrare-ieşire a documentelor. 

În cazul concedierii dispuse pentru motivul prevăzut la art.61 lit.c din CM (inaptitudine), salariatul 

beneficiaza de o compensatie, in conditiile stabilite in contractul colectiv de munca aplicabil sau in 

contractul individual de munca, dupa caz.  Salariatul concediat in acest temei are dreptul la 

indemnizatie de somaj, deoarece nu este lipsit de capacitate de munca. 

 (4) Concedierea intervine pentru motivul prevăzut la art.61 lit.d din Codul Muncii –„Angajatorul 

poate dispune concedierea unui salariat in cazul in care salariatul nu corespunde 

profesional locului de munca in care este incadrat” Concedierea pentru necorespundere 

profesionala se poate dispune in urmatoarele imprejurari: 

a) necompetenta- salariatul fie nu executa deloc obligatiile de serviciu sau o parte din acestea, fie 

nu le executa la standardele la care angajatorul se asteapta sa o faca; gradul de competenta a 

salariatului trebuie sa fie legat strict de fisa postului; 

b) nivel profesional scazut – salariatul a fost, pentru o perioada de timp, corespunzator profesioal, 

dar nu poate sau nu doreste sa-si imbunatateasca nivelul profesional pe masura asteptarilor 

angajatorului; 

c) neglijenta  

d) atitudinea fata de indrumarile primite 

Concedierea angajatului pentru acest motiv poate fi dispusă numai după efectuarea 

cercetării prealabile. Obligativitatea efectuării cercetării prealabile revine şefului ierarhic superior 

salariatului în cauză. În vederea desfăşurării cercetării prealabile, salariatul va fi convocat în scris, 

cu cel putin 15 zile inainte; convocatorul va preciza obiectul, data, ora şi locul întrevederii şi va fi 

înmânată salariatului sub semnătură/va fi expediat de îndată, prin poştă, cu confirmare de primire. 

Examinarea va avea ca obiect activitatile prevazute in fisa postului. Necorespunderea 

profesionala poate fi sustinuta prin dovezi de indeplinire necorespunzatoare a sarcinilor 

profesionale, prin examinare teoretica, practica su alte probe. Rezultatul examinarii poate fi: 

a) pozitiv, in sensul ca salariatul corespunde profesional postului pe care il ocupa 

b) negativ, in sensul ca salariatul nu corespunde profesional postului pe care il ocupa, ceea ce 

poate conduce ( fara a fi obligatoriu) la concediere 
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c) constatarea ca pierderea aptitudinilor este cauzata de motive medicale. In acest caz, 

angajatorul va asigura, in limita posturilor disponibile, un alt loc de munca. In situatia in care  nu 

dispune, va apela la autoritatea publica locala pentru ocuparea fortei de munca, in vederea 

solutionarii. Daca nu exista o posibilitate de redistribuire, salariatul va fi concediat in bara art. 61 

lit c) Codul Munci 

In cazul in care, in urma examinarii, salariatul este considerat necorespunzator 

profesional, acesta are dreptul de a contesta hotararea comisiei in termen de 10 zile de la 

comunicare. Conform art. 64 Codul Muncii, Angajatorul are obligatia de a-i propune salariatului 

alte locuri de munca vacante in unitate, compatibile cu pregatirea profesionala sau. In cazul in 

care salariatul nu isi manifesta consimtamantul in termenul de 3 zile lucratoare, angajatorul poate 

dispune concedierea salariatului. Prealabil desfacerii contractului de muca pentru 

necorespundere profesionala, anagajatorul este obligat sa ofere salariatului un preaviz, care nu 

va putea fi mai mic de 20 zile lucratoare. In situatia in care angajatorul nu dispune de locari de 

munca vacante, compatibile cu pregatirea profesionala a salariatului, acesta are obligatia  de a 

solicita sprijinul agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca in vederea redistribuirii 

salariatului, corespunzator pregatirii profesionale a acestuia. 

În cazul în care angajatorul dispune concedierea pentru motivul prevăzut la art.61 lit.d) 

Codul Muncii, acesta este obligat să emită decizia de concediere în termen de 30 de zile de la 

data la care a luat cunostinta de necorespunderea profesionala manifestata de catre salariat. 

Acest termen curge de la data la care contestatia hotararii comisiei de examinare, depusa de 

catre salariat, a fost respinsa, ori de la data la care a expirat termenul de 10 zile de la 

comunicarea hotararii comisie de examinare, in situatia in care salariatul nu a facut contestatie. 

Decizia trebuie sa cuprinda: 

a) motivele necorespunderii, prin descrierea imprejurarilor care au condus la insatisfactia 

angajatorului, precum si rezultatul cercetarii prealabile a salariatului; 

b) motivarea in drept- art. 61 lit.d) Codul Muncii, ca temei pentru concediere 

c) durata termenului de preaviz acordat; 

d) precizarea instantei competente sa judece o eventuala contestare a concedierii si teremenul in 

care contestatia trebuie depusa- 30 de zile calendaristice de la data comunicarii decizie. 

Decizia va avea anexate urmatoarele documenete: 

a) rezultatele evaluarii prealabile; 

b) valificative, avertismente privind necorespunderea, alte notificari prealabile ale insatisfactiei 

angajatorului fata de munca prestata de salariat; 
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b) lista locurilor vacante in unitate,  corespunzatoare pregatirii salariatului sau mentiunea 

angajatorului privind inexistenta unor asemenea locuri vacante; 

c) copie dupa notificarea comunicata salariatului cu privire la locurile de munca disponibile in 

unitate, cuprinzand termenul in care acesta isi va putea exprima optiunea privind ocuparea sau 

nu a unui alt loc de munca;  

d) copie dupa notificarea comunicata agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca in vederea 

redistribuirii salariatului  

Decizia de concediere se comunica salariatului in termen de 5 zile de la data emiterii. Salariatul 

va semna de luare la cunostinta. Daca refuza sa semneze, se va face mentiune despre aceasta. 

Secţiunea  IV.  Concedierea pentru motive care nu ţin de persoana salariatului 

Art.67 

(1) În sensul prevederilor art.65 al.(1) Codul Muncii, concedierea pentru motive care nu tin de 

persoana salariatului reprezinta incetarea contractului individual de munca, determinata de 

desfiintarea locului de munca ocupat de salariat, din unul sau mai multe motive fara 

legatura cu persoana acestuia. 

Angajatorul poate decide concedierea salariatului in orice imprejurare, cauza trebuind sa fie reala 

si serioasa, cum ar fi: 

a) dificultatile economice; 

b) transformarile tehnologice la nivelul unitatii sau al departamentului; 

c) reorganizarea activitatii prin divizare, fuziune, absorbtie, etc; 

d) decesul anagajtorului persoana fizica; 

e) declararea decesului angajatorului persoana fizica prin hotarare judecatoreasca 

irevocabila; 

f) punerea sub interdictie a angajatorului persoana fiza, in urma pierderii discernamantului; 

g) dizolvarea anagajatorului persoana juridica, indiferent de modalitatea in care a intervenit 

dizolvarea si de motivele acesteia; 

h) intentia angajatorului de a reduce cheltuielile cu personalul; 

i) scaderea comenzilor pe piata; 

j) scaderea importurilor/exporturilor; 

k) cresterea productivitatii muncii; 

l) modificari in obiectul de activitate; 

m) scaderea cifrei de afaceri; 

n) decizia Adunarii generale de schimbare a centrului de greutate de pe productie pe 

comercializare sau invers; 

o) adoptarea unui nou sistem de vanzari; 

p) adoptarea unor noi solutii manageriale; 

q) identificarea unor modalitati in care activitatea unor dintre salariati, in urma concedierii, pot 

fi preluate de catre cei ramasi; 
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r) schimbarea sediului firmei, cu posibilitatea asigurarii fortei de munca pe plan local; 

s) renuntarea la anumite linii de productie 

t) declararea starii de insolventa 

u) concentrarea activitatii pe un anumit segment de piata 

 

(2) Conditiile concedierii individuale din motive economice (cumulativ): 

a) desfiintarea postului trebuie sa fie efectiva: 

b) desfiintarea postului trebuie sa aiba o cauza reala si serioasa; 

c) desfiintarea postului trebuie sa fie definitiva; 

d) concedierea nu trebuie sa aiba caracter colectiv 

e) salariatul concediat nu trebuie sa faca parte dintre cei protejati de Codul Muncii impotriva 

concedierii 

Art.68 Pentru a concedia un salariat din motive care nu tin persoana sa, in temeiul art. 65 Codul 

Muncii, angajatorul trebuie sa urmeze urmatoarele etape: 

(1)Sa emita decizia reducerii numarului de posturi: 

Inainte de a emite aceasta decizie, angajatorul trebuie sa analizeze toate variantele de 

restructurare a unitatii fara concediere de personal, aspect care se probeaza in instanta. Solutii 

alternative sunt urmatoarele: 

a) incetarea anagajarilor; 

b) introducerea lucrului in schimburi; 

c) initierea unui program de lucru redus; 

d) redistribuirea personalului existent; 

e) limitarea orelor suplimentare; 

f) renuntarea la persoanele care indeplinesc conditiile de pensionare; 

Hotarerea reducerii numarului de posturi se ia de organul de conducere al unitatii, printr-o 

hotarare a Adunarii generale a asociatilor. In preocesul-verbal al Adunarii generale a asociatilor  

se vor mentiona posturile care vor fi reduse. 

(2) In aceasta etapa se stabileste daca va avea loc o concediere individuala sau colectiva, in 

functie de numarul de posturi care se reduc. Angajatorul trebuie sa precizeze care anume posturi 

din organigrama se reduce:  daca exista mai multe posturi de aceeasi natura, trebuie stabilit de la 

inceput cele care se desfiinteaza;  daca exista filiale, sucursale, puncte de lucru , trebuie stabilit la 

care dintre acestea se reduc locurile de munca. 

(3) Angajatorul va identifica salariatii care urmeaza sa fie concediati, in raport cu prevederile 

art. 60 din Codul Muncii. 

(4) Deoarece motivul concedierii nu tine de salariat, acesta beneficiaza de preaviz. 
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(5)  Angajatorul nu are obligatia de a trece intr-un alt loc de munca salariatii supusi concedierii 

pentru motive economice. 

(6) Decizia de concediere se comunica salariatului in termen de 5 zile de la data emiterii. 

Salariatul va semna de luare la cunostinta. Daca refuza sa semneze, se va face mentiune despre 

aceasta. 

(7) Salariatii concediati pe motive care nu tin de persoana lor beneficiaza de somaj si de 

masuri active de combatere a somajului. 

 

Secţiunea V Concedierea colectivă 

Art.69 

(1) În cazul în care angajatorul aflat în una/mai multe din situaţiile prevăzute la art.65(1) din 

Codul Muncii, dispune concedierea colectivă, în sensul prevederilor art.68 din Codul Muncii, 

aceasta trebuie efectuată cu respectarea procedurii prevăzute în lege. 

Prin concediere colectiva se intelege concedierea, intr-o perioada de 30 de zile calendaristice, din 

unul sau mai multe motive care nu tin de persoana salariatului, a unui numar de: 

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

salariati si mai putin de 100 de salariati; 

   b)cel putin 10% din salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati cel putin 100 

de salariati, dar mai putin de 300 de salariati; 

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

salariati. 

   (2) La stabilirea numarului efectiv de salariati concediati colectiv, potrivit alin. (1), se iau in calcul 

si acei salariati carora le-au incetat contractele individuale de munca din initiativa angajatorului, 

din unul sau mai multe motive, fara legatura cu persoana salariatului, cu conditia existentei a cel 

putin 5 concedieri. 

Disponibilizarea isi mentine caracterul colectiv chiar daca nu toti salariatii sunt concediati pentru 

acelasi motiv. Se pot invoca motive diferite, atat timp cat toate sunt dintre cele care nu tin de 

persoana salariatului. 

a) disponibilizarile sunt dispuse inauntrul unei perioade de 30 de zile 

b) angajatorul s-a consultat cu sindicatul sau reprezentantul salariatilor cu privire la operarea 
disponibilizarilor; 

c) angajatorul a furnizat inspectoratului teritorial de munca toate informatiile relevante privitoare la 
concedierea colectiva; 

(4) In cazul concedierii colective, angajatorului ii revin urmatoarele obligatii: 



 
 

 34 

a) sa initieze, in scopul punerii de acord, in conditiile prevazute de lege, consultari cu 

reprezentantii salariatilor, referitoare la metodele si mijloacele de evitare a concedierii 

colective sau de reducere a numarului de salariati afectati si de atenuare a consecintelor; 

b) sa puna la dispozitie reprezentantilor salariatilor, in conditiile prevazute de lege, toate 

informatiile relevante in legatura cu concedierea colectiva, in vederea forlularii propunerilor 

din partea acestora. 

  

(5) Angajatorul are obligatia sa notifice in scris reprezentantii salariatilor, cu cel putin 30 de 

zile calendaristice  anteriare emiterii deciziei de concediere. Notoficarea  intentiei de concediere  

colectiva, inaintata sindicatului sau reprezentantilor salariatilor, trebuie sa cuprinda: 

a) numarul total si categoriile de salariatii; 

b) motivele care determina concedierea; 

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

d) criteriile avute in vedere, pentru stabilirea ordinii de prioritate la concediere; 

e) masurile avute in vedere pentru limitarea numarului concedierilor 

f) masurile pentru atenuarea consecintelor concedierii si compensatiile ce urmeaza sa fie  

acordate salariatilor; 

g) data la care vor avea loc concedierile; 

h) termenul inauntrul caruia reprezentantii salariatilor pot face propuneri pentru evitarea ori 

diminuarea numarului de salariati. 

(6) Sindicatul sau, dupa caz, reprezentantii salariatilor pot propune angajatorului masurile intr-

un termen de 10 zile calendaristice de la data la care au fost notificati. Angajatorul are obligatia sa 

raspunda in scris si motivat la propunerile formulate, in termen de 5 zile de la primirea acestora. 

(7) Angajatorul are obligatia sa comunice notificarea Inspectoratului Teritorial de Munca si 

AJOFM, la aceeasi data la care a comunicat-o si reprezentantilor salariatilor. Sindicatul sau, dupa 

caz, reprezentantii salariatilor pot transmite eventualele puncte de vedere ITM-ului. 

(8) La solicitarea motivata a unei dintre parti, ITM-ul, cu avizul AJOFM poate dispune 

reducerea perioadei de 30 de zile, dupa care se poate trece la operarea disponibilizarilor, fara a 

aduce atingere drepturilor individuale cu privire la perioada de preaviz. Amanarea momentului 

emiterii deciziilor de concediere se poate face cu maximum 10 zile calendaristice. 

(9)  ITM-ul are obligatia de a informa in scris angajatorul si sindicatul sau pe reprezentantii 

salariatilor, dupa caz, asupra amanarii momentului emiterii deciziilor de concediere, precum si 

despre motivele care au stat la baza acestei decizii, inainte de data de expirare a perioadei 

initiale. 

(10) Angajatorul nu poate face noi incadrari pe locurile de munca ale salariatilor concediati, 

timp de 9 luni de la data concedierii acestora. 
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(11) Daca angajatorul isi reia activitatea a carei incetare a condus la concedieri colective, are 

obligatia de a transmite salariatilor care au fost concediati o comunicare scrisa in acest sens si de 

a-i reangaja pe aceleasi locuri de munca pe care le-au ocupat anterior, fara examen sau concurs 

ori perioada de proba 

(12) Salariatii au la dispozitie un termen de 10 zile lucratoare de la data comunicarii 

angajatorului, pentru a-si manifesta  in scris consimtamantul cu privire la locul de munca oferit. 

Daca nu isi manifesta consimtamantul in scris, in termenul prevazut de 10 zile lucratoare , sau 

refuza locul de munca oferit, angajatorul poate face noi incadrari pe locurile de munca vacante. 

(13) Persoanele concediate pentru motive ce nu ţin de persoana salariatului beneficiază de 

dreptul la un preaviz ce nu poate fi mai mic de 20 zile lucrătoare şi care va fi notificat de urgenţă 

salariatului după înregistrarea acestuia în registrul general de intrări-ieşiri a documentelor. 

(14) In situatia in care angajatorul isi reia activitatea, angajatorul va transmite salariatilor care 

au fost concediati de pe posturile a caror activitate este reluata in aceleasi conditii de competenta 

profesionala o comunicare scrisa, prin care sunt informati asupra reluarii activitatii. 

Salariatii au la dispozitie un termen de maximum 5 zile calendaristice de la data comunicarii 

angajatorului, prevazuta la alin. (2), pentru a-si manifesta in scris consimtamantul cu privire la 

locul de munca oferit.  

Decizia de concediere se comunica salariatului in termen de 5 zile de la data emiterii. Salariatul 

va semna de luare la cunostinta. Daca refuza sa semneze, se va face mentiune despre aceasta. 

Art.70 

1. Prin proiectul de concediere colectivă înregistrat în registrul general de intrări-ieşiri al 

documentelor, se va prevedea ordinea prioritară în care se va face concedierea vizând: 

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

salariul; 

- salariaţii care îndeplinesc condiţiile de pensionare la cererea  unităţii; 

- salariaţii care îndeplinesc condiţiile de pensionare la cererea  lor; 

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

- dacă măsura ar putea afecta 2 soţi ce lucrează în aceeaşi unitate, se concediază soţul 

cu venitul cel mai mic; 

- măsura să afecteze mai întâi persoanele  ce nu au copii în întreţinere; 

- măsura să afecteze numai în ultimul rând pe femeile care au în îngrijire copii, pe 

bărbaţii văduvi sau divorţaţi care au în îngrijire copii, pe întreţinătorii unici de familie, 

precum ăi pe salariaţii, bărbaţi sau femei care mai au cel puţin 3 ani până la 

pensionare la cererea lor. 

Art.71 Controlul şi sancţionarea concedierilor nelegale sunt realizate de către tribunalul în a cărei 

circumscripţie reclamantul îşi are domiciliul sau reşedinţa, sau, după caz, sediul. 
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Secţiunea VI  Demisia  

Art.72 Contractul individual de muncă poate înceta ca urmare a voinţei unilaterale a salariatului 

prin demisie-notificarea scrisă prin care salariatul comunică angajatorului încetarea contractului 

individual de muncă, după împlinirea unui termen de preaviz. 

Art.73 Angajatorul are obligaţia de a înregistra demisia, formulată în scris de către salariat în 

Registrul general de intrări-ieşiri a documentelor, în momentul comunicării acesteia de către 

salariat. Salariatul are dreptul de a nu motiva demisia. 

Art.74 Contractul individual de muncă încetează la data expirării preavizului acordat în condiţiile 

legii sau la data renunţării totale sau parţiale de către angajator la termenul respectiv, de la data 

menţionată în actul ce constată denunţarea unilaterală a contractului individual de muncă din 

partea salariatului. 

Art.75 Termenul de preaviz este cel convenit de parti in contractul individual de munca sau, dupa 

caz, cel prevazut in contractele colective de munca aplicabile si nu poate fi mai mare de 20 de 

zile lucratoare pentru salariatii cu functii de executie, respectiv mai mare de 45 de zile lucratoare 

pentru salariatii care ocupa functii de conducere.  

Pe durata preavizului contractul individual de munca continua sa isi produca toate efectele. In 

situatia in care in perioada de preaviz contractul individual de munca este suspendat, termenul de 

preaviz va fi suspendat corespunzator. Contractul individual de munca inceteaza la data expirarii 

termenului de preaviz sau la data renuntarii totale ori partiale de catre angajator la termenul 

respectiv. 

Art.76 În cazul neîndeplinrii de către angajator a oricăror obligaţii asumate prin contractul 

individual de muncă, salariatul poate demisiona fără preaviz, contractul fiind denunţat unilateral 

de la data stipulată în cuprinsul demisiei. 

Art.77 Dovada neîndeplinirii acestor obligaţii se va face prin orice mijloc de probă, în faţa instanţei 

judecătoreşti competente. 

Cap.VI. Contractul individual de muncă pe durată determinată 

Art.78 Contractul individual de muncă  pe durată determinată se poate încheia numai în formă 

scrisă, cu precizarea expresă a duratei pentru care se încheie, durată care diferă în funcţie de 

încadrarea în cazurile expres şi limitativ prevăzute la art.81 din Codul Muncii : 

   a)inlocuirea unui salariat in cazul suspendarii contractului sau de munca, cu exceptia situatiei in 

care acel salariat participa la greva; 

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

   c)desfasurarea unor activitati cu caracter sezonier; 

   d)in situatia in care este incheiat in temeiul unor dispozitii legale emise cu scopul de a favoriza 

temporar anumite categorii de persoane fara loc de munca; 
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   e)angajarea unei persoane care, in termen de 5 ani de la data angajarii, indeplineste conditiile 

de pensionare pentru limita de varsta; 

   f)ocuparea unei functii eligibile in cadrul organizatiilor sindicale, patronale sau al organizatiilor 

neguvernamentale, pe perioada mandatului; 

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

   h)in alte cazuri prevazute expres de legi speciale ori pentru desfasurarea unor lucrari, proiecte 

sau programe. 

Art.79 Contractul individual de munca pe durata determinata nu poate fi incheiat pe o 

perioada mai mare de 36 de luni.  

In cazul in care contractul individual de munca pe durata determinata este incheiat pentru a 

inlocui un salariat al carui contract individual de munca este suspendat, durata contractului va 

expira la momentul incetarii motivelor ce au determinat suspendarea contractului individual de 

munca al salariatului titular.  

Art.80 Intre aceleasi parti se pot incheia succesiv cel mult 3 contracte individuale de munca pe 

durata determinata. Contractele individuale de munca pe durata determinata incheiate in termen 

de 3 luni de la incetarea unui contract de munca pe durata determinata sunt considerate 

contracte succesive si nu pot avea o durata mai mare de 12 luni fiecare.  

Art.81 Perioada de probă la care va fi supus angajatul cu  contractul individual de muncă pe 

durată determinată nu va depăşi: 

a) 5 zile lucratoare pentru o durata a contractului individual de munca mai mica de 3 luni;  

b) 15 zile lucratoare pentru o durata a contractului individual de munca cuprinsa intre 3 si 6 luni;  

c) 30 de zile lucratoare pentru o durata a contractului individual de munca mai mare de 6 luni;  

d) 45 de zile lucratoare in cazul salariatilor incadrati in functii de conducere, pentru o durata a 

contractului individual de munca mai mare de 6 luni. 

Art.82 Angajatorii sunt obligati sa informeze salariatii angajati cu contract individual de munca pe 

durata determinata despre locurile de munca vacante sau care vor deveni vacante, 

corespunzatoare pregatirii lor profesionale, si sa le asigure accesul la aceste locuri de munca in 

conditii egale cu cele ale salariatilor angajati cu contract individual de munca pe perioada 

nedeterminata. Aceasta informare se face printr-un anunt afisat la sediul angajatorului. 

 

Cap.VII. Contractul individual de muncă cu timp parţial 

 

Art.83 Salariatul cu fractiune de norma este salariatul al carui numar de ore normale de lucru, 

calculate saptamanal sau ca medie lunara, este inferior numarului de ore normale de lucru al unui 

salariat cu norma intreaga comparabil. 

Art.84 (1) Angajatorul poate incadra salariati cu fractiune de norma prin contracte individuale de 

munca pe durata nedeterminata sau pe durata determinata, denumite contracte individuale de 
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munca cu timp partial. 

(2) Contractul individual de munca cu timp partial se incheie numai in forma scrisa. 

(3) Salariatul comparabil este salariatul cu norma intreaga din aceeasi unitate, care are acelasi tip 

de contract individual de munca, presteaza aceeasi activitate sau una similara cu cea a 

salariatului angajat cu contract individual de munca cu timp partial, avandu-se in vedere si alte 

considerente, cum ar fi vechimea in munca si calificarea/aptitudinile profesionale. 

(4) Atunci cand nu exista un salariat comparabil in aceeasi unitate, se au in vedere dispozitiile din 

contractul colectiv de munca aplicabil sau, in lipsa acestuia, reglementarile legale in domeniu. 

Art.85 (1) Contractul individual de munca cu timp partial cuprinde, in afara elementelor prevazute 

la art. 17 alin. (3), urmatoarele:  

   a)durata muncii si repartizarea programului de lucru; 

   b)conditiile in care se poate modifica programul de lucru; 

   c)interdictia de a efectua ore suplimentare, cu exceptia cazurilor de forta majora sau pentru alte 

lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori inlaturarii consecintelor acestora. 

   (2) In situatia in care intr-un contract individual de munca cu timp partial nu sunt precizate 

elementele prevazute la alin. (1), contractul se considera a fi incheiat pentru norma intreaga. 

Art.86 (1) Salariatul incadrat cu contract de munca cu timp partial se bucura de drepturile 

salariatilor cu norma intreaga, in conditiile prevazute de lege si de contractele colective de munca 

aplicabile. 

(2) Drepturile salariale se acorda proportional cu timpul efectiv lucrat, raportat la drepturile 

stabilite pentru programul normal de lucru. 

Art.87 (1) Angajatorul este obligat ca, in masura in care este posibil, sa ia in considerare cererile 

salariatilor de a se transfera fie de la un loc de munca cu norma intreaga la unul cu fractiune de 

norma, fie de la un loc de munca cu fractiune de norma la un loc de munca cu norma intreaga 

sau de a-si mari programul de lucru, in cazul in care apare aceasta oportunitate. 

(2) Angajatorul este obligat sa informeze la timp cu privire la aparitia unor locuri de munca cu 

fractiune de norma sau cu norma intreaga, pentru a facilita transferurile de la norma intreaga la 

fractiune de norma si invers. Aceasta informare se face printr-un anunt afisat la sediul 

angajatorului. 

(3) O copie a anuntului prevazut la alin. (2) se transmite de indata sindicatului sau 

reprezentantilor salariatilor. 

(4) Angajatorul asigura, in masura in care este posibil, accesul la locuri de munca cu fractiune de 

norma la toate nivelurile. 

Cap.VIII. Munca la domiciliu 

Art.88 (1) Sunt considerati salariati cu munca la domiciliu acei salariati care indeplinesc, la 

domiciliul lor, atributiile specifice functiei pe care o detin. 

   (2) In vederea indeplinirii sarcinilor de serviciu ce le revin, salariatii cu munca la domiciliu isi 
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stabilesc singuri programul de lucru. 

   (3) Angajatorul este in drept sa verifice activitatea salariatului cu munca la domiciliu, in conditiile 

stabilite prin contractul individual de munca. 

Art.89 Contractul individual de munca la domiciliu se incheie numai in forma scrisa si contine, in 

afara elementelor prevazute la art. 17 alin. (3), urmatoarele: 

   a) precizarea expresa ca salariatul lucreaza la domiciliu; 

   b) programul in cadrul caruia angajatorul este in drept sa controleze activitatea salariatului sau 

si modalitatea concreta de realizare a controlului; 

   c) obligatia angajatorului de a asigura transportul la si de la domiciliul salariatului, dupa caz, al 

materiilor prime si materialelor pe care le utilizeaza in activitate, precum si al produselor finite pe 

care le realizeaza. 

Art. 90 (1) Salariatul cu munca la domiciliu se bucura de toate drepturile recunoscute prin lege si 

prin contractele colective de munca aplicabile salariatilor al caror loc de munca este la sediul 

angajatorului. 

   (2) Prin contractele colective de munca si/sau prin contractele individuale de munca se pot 

stabili si alte conditii specifice privind munca la domiciliu, in conformitate cu legislatia in vigoare. 

TITLUL IV 

REGULI CONCRETE PRIVIND DISCIPLINA MUNCII ÎN UNITATE 

 

 Cap.I. Timpul de muncă 

Art.91 (1)  Timpul de munca reprezinta orice perioada in care salariatul presteaza munca, se afla 

la dispozitia angajatorului si indeplineste sarcinile si atributiile sale, conform prevederilor 

contractului individual de munca, contractului colectiv de munca aplicabil si/sau ale legislatiei in 

vigoare. 

(2) Pentru salariatii angajati cu norma intreaga durata normala a timpului de munca este de 8 ore 

pe zi si de 40 de ore pe saptamana.  

(3) In cazul tinerilor in varsta de pana la 18 ani durata timpului de munca este de 6 ore pe zi si de 

30 de ore pe saptamana.  

Art.92 (a) Repartizarea timpului de munca in cadrul saptamanii este, de regula, uniforma, de 8 

ore pe zi timp de 5 zile, cu doua zile de repaus.   

(b) In functie de specificul unitatii sau al muncii prestate, se poate opta si pentru o repartizare 

inegala a timpului de munca, cu respectarea duratei normale a timpului de munca de 40 de ore 

pe saptamana.  

c) Programul de lucru pentru persoanele cu activitate normala de lucru (tesa) dar care isi 
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desfasoara activitatea in sectoare de lucru cu tura continua, se va desfasura conform planificarii 

turelor, incadrandu-se in orele de schimb.   

d)  Evidenta scrisa a orelor de munca prestate de fiecare salariat este obligatorie si se va tine 

prin condici de prezenta, fise de pontaj si/sau alte mijloace electronice, angajatorul avand 

obligatia de a supune controlului inspectiei muncii aceasta evidenta ori de cate ori este solicitat. 

Art.93 Durata maxima legala a timpului de munca nu poate depasi 48 de ore pe saptamana, 

inclusiv orele suplimentare. Prin exceptie, durata timpului de munca, ce include si orele 

suplimentare, poate fi prelungita peste 48 de ore pe saptamana, cu conditia ca media orelor de 

munca, calculata pe o perioada de referinta de 4 luni calendaristice, sa nu depaseasca 48 de ore 

pe saptamana.  

b) La stabilirea perioadelor de referinta, nu se iau in calcul durata concediului anual de odihna si 

situatiile de suspendare a contractului individual de munca. 

c) Prevederile de mai sus nu se aplica tinerilor care nu au implinit varsta de 18 ani. 

 

Art.94 Pentru anumite sectoare de activitate, unitati sau profesii se poate stabili prin negocieri 

colective sau individuale ori prin acte normative specifice o durata zilnica a timpului de munca mai 

mica sau mai mare de 8 ore. Durata zilnica a timpului de munca de 12 ore va fi urmata de o 

perioada de repaus de 24 de ore. 

Art. 95 Programul de lucru inegal poate functiona numai daca este specificat expres in contractul 

individual de munca.  

Art.96 Programul de munca si modul de repartizare a acestuia pe zile sunt aduse la cunostinta 

salariatilor si sunt afisate la sediul angajatorului.    

Art.97 (1) Angajatorul poate stabili programe individualizate de munca, cu acordul sau la 

solicitarea salariatului in cauza.  

(2) Programele individualizate de munca presupun un mod de organizare flexibil a timpului de 

munca. 

(3) Durata zilnica a timpului de munca este impartita in doua perioade: o perioada fixa in care 

personalul se afla simultan la locul de munca si o perioada variabila, mobila, in care salariatul isi 

alege orele de sosire si de plecare, cu respectarea timpului de munca zilnic. 

Cap.II Munca suplimentara 

Art.98 (1) Munca prestata in afara duratei normale a timpului de munca saptamanal, prevazuta la 

art. 120 Codul Muncii, este considerata munca suplimentara.     
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(2)  Efectuarea muncii suplimentare se poate dispune de catre angajator, fara acordul scris al 

salariatului, prin dispozitie scrisa, doar in caz de forta majora sau pentru lucrari urgente destinate 

prevenirii producerii unor accidente sau inlaturarii consecintelor unui accident. Cazul de forta 

majora si lucrarile urgente vor fi mentionate explicit in dispozitia scrisa. 

Art.99 (1) Munca suplimentara se compenseaza prin ore libere platite in urmatoarele 60 de zile 

calendaristice dupa efectuarea acesteia.    

(2) In aceste conditii salariatul beneficiaza de salariul corespunzator pentru orele prestate peste 

programul normal de lucru.     

(3) In perioadele de reducere a activitatii angajatorul are posibilitatea de a acorda zile libere 

platite din care pot fi compensate orele suplimentare ce vor fi prestate in urmatoarele 12 luni. 

Art.100 Sporul pentru munca suplimentarã, se stabileste prin negociere, în cadrul contractului 

colectiv de muncã sau, dupã caz, al contractului individual de muncã, si nu poate fi mai mic de 

100% din salariul de bazã. 

Art. 101 Tinerii in varsta de pana la 18 ani nu pot presta munca suplimentara. 

Cap.III Munca de noapte 

Art.102 (1) Munca prestatã între orele 22,00-6,00 este consideratã muncã de noapte.  

(2) Salariatul de noapte reprezinta, dupa caz: 

a)salariatul care efectueaza munca de noapte cel putin 3 ore din timpul sau zilnic de lucru; 

b)salariatul care efectueaza munca de noapte in proportie de cel putin 30% din timpul sau lunar 

de lucru.  

(3) Durata normala a timpului de lucru, pentru salariatul de noapte, nu va depasi o medie de 8 ore 

pe zi, calculata pe o perioada de referinta de maximum 3 luni calendaristice, cu respectarea 

prevederilor legale cu privire la repausul saptamanal.    

(4) Durata normala a timpului de lucru pentru salariatii de noapte a caror activitate se desfasoara 

in conditii speciale sau deosebite de munca nu va depasi 8 ore pe parcursul oricarei perioade de 

24 de ore decat in cazul in care majorarea acestei durate este prevazuta in contractul colectiv de 

munca aplicabil si numai in situatia in care o astfel de prevedere nu contravine unor prevederi 

exprese stabilite in contractul colectiv de munca incheiat la nivel superior. 

(5) In situatia prevazuta la alin. (4), angajatorul este obligat sa acorde perioade de repaus 

compensatorii echivalente sau compensare in bani a orelor de noapte lucrate peste durata de 8 

ore. 

(6) Angajatorul care, in mod frecvent, utilizeaza munca de noapte este obligat sa informeze 

despre aceasta inspectoratul teritorial de munca. 
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Art.103 Salariatii de noapte beneficiaza:  

a) fie de program de lucru redus cu o ora fata de durata normala a zilei de munca, pentru zilele in 

care efectueaza cel putin 3 ore de munca de noapte, fara ca aceasta sa duca la scaderea 

salariului de baza;     

b) fie de un spor pentru munca prestata in timpul noptii de 25% din salariul de baza, daca timpul 

astfel lucrat reprezinta cel putin 3 ore de noapte din timpul normal de lucru. 

Art.104 (1) Salariatii care urmeaza sa desfasoare munca de noapte (salariatii care efectueaza 

munca de noapte in proportie de cel putin 30% din timpul sau lunar de lucru) sunt supusi unui 

examen medical gratuit inainte de inceperea activitatii si, dupa aceea, periodic. 

(2) Salariatii care desfasoara munca de noapte si au probleme de sanatate recunoscute ca avand 

legatura cu aceasta vor fi trecuti la o munca de zi pentru care sunt apti. 

Art.105 Stabilirea duratei timpului de muncă se va face ţinându-se cont de următoarele interdicţii 

şi limitări: 

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

de 30 de  ore/săptămână; 

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

c) femeile gravide, lăuzele şi cele care alăptează pot presta muncă de noapte, doar în condiţiile 

în care îşi dau acordul expres, în formă scrisă. 

 

Cap. IV Repausuri periodice 

Sectiunea 1  Pauza de masa si repausul zilnic 

Art.106 (1) In cazurile in care durata zilnica a timpului de munca este mai mare de 6 ore, salariatii 

au dreptul la pauza de masa de 15 minute. 

(2) Tinerii in varsta de pana la 18 ani beneficiaza de o pauza de masa de 30 de minute, in cazul 

in care durata zilnica a timpului de munca este mai mare de 4 ore si jumatate. 

(3) Pauzele nu se vor include in durata zilnica normala a timpului de munca. 

(4) In cazurile in care durata zilnica a timpului de munca este mai mare de 12 ore, salariatii au 

dreptul la pauza de masa de 1 ora, inclusa in durata normala a timpului de munca. 

Art. 106  Salariatii au dreptul intre doua zile de munca la un repaus care nu poate fi mai mic de 

12 ore consecutive. Prin exceptie, in cazul muncii in schimburi, acest repaus nu poate fi mai mic 

de 8 ore intre schimburi. 

Art.107 (1) Munca in schimburi reprezinta orice mod de organizare a programului de lucru, potrivit 

caruia salariatii se succed unul pe altul la acelasi post de munca, potrivit unui anumit program, 

inclusiv program rotativ, si care poate fi de tip continuu sau discontinuu, implicand pentru salariat 
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necesitatea realizarii unei activitati in intervale orare diferite in raport cu o perioada zilnica sau 

saptamanala, stabilita prin contractul individual de munca. Salariat in schimburi reprezinta orice 

salariat al carui program de lucru se inscrie in cadrul programului de munca in schimburi. 

Sectiunea a 2-a     Repausul saptamanal 

Art. 108 (1) Repausul saptamanal se acorda in doua zile consecutive, de regula sambata si 

duminica. 

(2) In cazul in care repausul in zilele de sambata si duminica ar prejudicia interesul public sau 

desfasurarea normala a activitatii, repausul saptamanal poate fi acordat si in alte zile din cursul 

saptamanii. 

(3) In situatia prevazuta la alin. (2) salariatii vor beneficia de un spor la salariu stabilit prin 

contractul colectiv de munca sau, dupa caz, prin contractul individual de munca    

(4) In situatii de exceptie zilele de repaus saptamanal sunt acordate cumulat, dupa o perioada de 

activitate continua ce nu poate depasi 14 zile calendaristice, cu autorizarea inspectoratului 

teritorial de munca si al reprezentantilor salariatilor. Salariatii al caror repaus saptamanal se 

acorda in aceste conditii au dreptul la dublul compensatiilor cuvenite. 

Art.109 In cazul unor lucrari urgente, a caror executare imediata este necesara pentru 

organizarea unor masuri de salvare a persoanelor sau bunurilor angajatorului, pentru evitarea 

unor accidente iminente sau pentru inlaturarea efectelor pe care aceste accidente le-au produs 

asupra materialelor, instalatiilor sau cladirilor unitatii, repausul saptamanal poate fi suspendat 

pentru personalul necesar in vederea executarii acestor lucrari.  Salariatii al caror repaus 

saptamanal a fost suspendat in in aceste conditii au dreptul la dublul compensatiilor cuvenite. 

Sectiunea a 3-a     Sarbatorile legale 

 Art.110 Zilele de sarbatoare legala in care nu se lucreaza sunt: 

   – 1 si 2 ianuarie; 

   – prima si a doua zi de Pasti; 

   – 1 mai; 

   – prima si a doua zi de Rusalii; 

   – Adormirea Maicii Domnului; 

   – 1 decembrie; 

   – prima si a doua zi de Craciun; 

   – doua zile pentru fiecare dintre cele 3 sarbatori religioase anuale, declarate astfel de 

cultele religioase legale, altele decat cele crestine, pentru persoanele apartinand 

acestora.    

Art.111 Prevederile de mai sus nu se aplica in locurile de munca in care activitatea nu poate fi 

intrerupta datorita caracterului procesului de productie sau specificului activitatii. 
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Art.112 In cazul in care, din motive justificate, nu se acorda zile libere, salariatii beneficiaza, 

pentru munca prestata in zilele de sarbatoare legala, de un spor la salariul de baza ce nu poate fi 

mai mic de 100% din salariul de baza corespunzator muncii prestate in programul normal de 

lucru. 

Cap. V- Concediile  

Art.113 Invoirile in interes personal in timpul programului de munca pot fi acordate, pana la cel 

mult 8 ore, de catre superiorul direct; timpul invoit se recupereaza conform programului stabilit de 

catre superiorul direct; in caz contrar,  se reduce din timpul pontat sau din concediul de odihna; 

Sectiunea 1- Concediul de odihna 

Art.114 (1) Concediul reprezinta un interval de timp in care salariatul, desi se afla in executarea 

contractului individual de munca, nu presteaza activitatea la care s-a obligat prin acest contract. 

(2) Durata efectiva a concediului de odihna anual se stabileste in contractul individual de munca, 

cu respectarea legii si a contractelor colective aplicabile, si se acorda proportional cu activitatea 

prestata intr-un an calendaristic.    

(3) Sarbatorile legale in care nu se lucreaza, precum si zilele libere platite stabilite prin contractul 

colectiv de munca aplicabil nu sunt incluse in durata concediului de odihna anual. 

Art.115 (1) Concediul de odihnã se efectueazã în fiecare an, in perioada programata, pana la 

sfarsitul anului pentru care se acorda.  

(2) Prin exceptie de la prevederile alin. (1), efectuarea concediului in anul urmator este permisa 

numai in cazurile expres prevazute de lege sau in cazurile prevazute in contractul colectiv de 

munca aplicabil.     

(3) Angajatorul este obligat sa acorde concediu, pana la sfarsitul anului urmator, tuturor 

salariatilor care intr-un an calendaristic nu au efectuat integral concediul de odihna la care aveau 

dreptul. 

(4) Compensarea in bani a concediului de odihna neefectuat este permisa numai in cazul incetarii 

contractului individual de munca. 

Art.116 (1) Salariatii care lucreaza in conditii grele, periculoase sau vatamatoare, nevazatorii, alte 

persoane cu handicap si tinerii in varsta de pana la 18 ani beneficiaza de un concediu de odihna 

suplimentar de cel putin 3 zile lucratoare.     

Art.117 Pentru salariaţii încadraţi în muncă în timpul anului, durata concediului de odihnă se 

stabileşte proporţional cu perioada lucrată de la încadrare la sfârşitul anului calendaristic 

respectiv. 
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Art.118 (1) Perioadele de suspendare a raporturilor de munca in baza art. 50 din Codul muncii 

(suspendarea de drept a contratului individual de munca), respectiv art. 54 din Codul muncii 

(concedii fara plata pentru interese personale), diminueaza durata concediului de odihna la care 

are dreptul salariatul . Perioadele de suspendare care diminueaza concediul de odihna sunt 

urmatoarele:  

   a)concediu de maternitate; 

   b)concediu pentru incapacitate temporara de munca; 

   c)carantina; 

   d)exercitarea unei functii in cadrul unei autoritati executive, legislative ori judecatoresti, pe toata 

durata mandatului, daca legea nu prevede altfel; 

   e)indeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicat; 

   f)forta majora; 

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

   h)de la data expirarii perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizatiile ori atestarile 

necesare pentru exercitarea profesiei. Daca in termen de 6 luni salariatul nu si-a reinnoit avizele, 

autorizatiile ori atestarile necesare pentru exercitarea profesiei,contractul individual de munca 

inceteaza de drept; 

   i)concediilor fara plata pentru interese personale 

(2) Durata concediilor pentru formare profesionala ori studii, nu poate fi dedusa din durata 

concediului de odihna, indiferent daca au fost platite de angajator sau au fost solicitate sub forma 

unor concedii fara plata. 

(3) Temeiul legal pentru diminuarea concediului de odihna il reprezinta art.145 Codul Muncii , 

care stabileste faptul ca durata efectiva a concediului de odihna se acorda proportional cu 

activitatea prestata intr-un an calendaristic. 

(4) Daca aceste suspendari au avut loc dupa efectuarea concediului de odihna, trebuie 

regularizata indemnizatia de concediu de odihna acordata initial, avand la baza principiul juridic 

al platii nedatorate, prevatut de art. 256 din Codul muncii. 

 (5) Salariaţii care au lipsit de la serviciu întregul an calendaristic fiind în concediu medical sau în 

concedii fără plată pentru interes personal nu au dreptul la concediul de odihnă pentru acel an. 

Art.119 În cazurile în care perioadele de concedii medicale şi concedii fără plată, indemnizaţiile 

pentru creşterea copilului în vârstă de până la 2 ani, însumate au fost 12 luni sau mai mari şi s-au 

întins pe 2 ani calendaristici consecutivi, salariaţii au dreptul la un singur concediu, acordat în 

anul reînceperii activităţii, în măsura în care nu a fost efectuat în anul în care s-a ivit lipsa de la 

serviciu pentru motivele de mai sus.  

http://www.codulmuncii.eu/?cs=360406
http://www.codulmuncii.eu/?cs=360406
http://www.codulmuncii.eu/?cs=360406
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Art.120 (1) Efectuarea concediului de odihna se realizeaza in baza unei programari colective sau 

individuale stabilite de angajator cu consultarea sindicatului sau, dupa caz, a reprezentantilor 

salariatilor, pentru programarile colective, ori cu consultarea salariatului, pentru programarile 

individuale. Programarea se face pana la sfarsitul anului calendaristic pentru anul urmator. 

(2) Prin programarile colective se pot stabili perioade de concediu care nu pot fi mai mici de 3 luni 

pe categorii de personal sau locuri de munca.     

(3) Prin programare individuala se poate stabili data efectuarii concediului sau, dupa caz, 

perioada in care salariatul are dreptul de a efectua concediul, perioada care nu poate fi mai mare 

de 3 luni.  

(4) In cadrul perioadelor de concediu stabilite conform alin. (2) si (3) salariatul poate solicita 

efectuarea concediului cu cel putin 60 de zile anterioare efectuarii acestuia. 

(5) In cazul in care programarea concediilor se face fractionat, angajatorul este obligat sa 

stabileasca programarea astfel incat fiecare salariat sa efectueze intr-un an calendaristic  cel 

putin 10 zile lucratoare de concediu neintrerupt. 

Art.121 Salariatul este obligat sa efectueze in natura concediul de odihna in perioada in care a 

fost programat, cu exceptia situatiilor expres prevazute de lege sau atunci cand, din motive 

obiective, concediul nu poate fi efectuat. 

Art.122 (1) Pentru perioada concediului de odihna salariatul beneficiaza de o indemnizatie de 

concediu, care nu poate fi mai mica decat salariul de baza, indemnizatiile si sporurile cu caracter 

permanent cuvenite pentru perioada respectiva, prevazute in contractul individual de munca. 

(2) Indemnizatia de concediu de odihna reprezinta media zilnica a drepturilor salariale prevazute 

la alin. (1) din ultimele 3 luni anterioare celei in care este efectuat concediul, multiplicata cu 

numarul de zile de concediu.    

(3) Indemnizatia de concediu de odihna se plateste de catre angajator la data platii drepturilor 

salariale. 

Art. 123 (1) Concediul de odihna poate fi intrerupt, la cererea salariatului, pentru motive obiective. 

(2) Angajatorul poate rechema salariatul din concediul de odihna in caz de forta majora sau 

pentru interese urgente care impun prezenta salariatului la locul de munca. In acest caz 

angajatorul are obligatia de a suporta toate cheltuielile salariatului si ale familiei sale, necesare in 

vederea revenirii la locul de munca, precum si eventualele prejudicii suferite de acesta ca urmare 

a intreruperii concediului de odihna. 

Art.124 (1) In cazul unor evenimente familiale deosebite, salariatii au dreptul la zile libere platite, 

care nu se includ in durata concediului de odihna. 

(2) Evenimentele familiale deosebite si numarul zilelor libere platite sunt stabilite prin lege, prin 

contractul colectiv de munca aplicabil sau prin regulamentul intern. 
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Art.125 Evidenţa efectuării concediilor de odihnă va fi ţinută într-un registru separat, pentru 

fiecare salariat, împreună cu evidenţa concediilor medicale, a celor de formare profesională, a 

concediilor fără plată, a învoirilor şi a absenţelor nemotivate de către persoanele desemnate de 

catre conducerea societatii. Programarea zilelor rămase neefectuate din concediul de odihnă se 

va face de comun acord între conducerea societăţii şi salariat. 

Art.126 (1) In cazul detasarii, durata concediului de odihna al salariatilor detasati este cea 

stabilita cu societatea de la care se detaseaza, cu exceptia cazului in care societatea unde se 

detaseaza acorda un concediu de odihna mai mare. 

(2) Acordarea efectiva a concediului de odihna se va face in concordanta cu programarea 

realizata la unitatea cedenta, cu exceptia situatiei in care partile convin altfel prin actul de 

detasare 

Art.127  Daca societatea angajeaza in cumul salariati, are obligatia acordarii concediului de 

odihna indiferent de alegerea functiei de baza sau de durata timpului de munca. Salariatul cu 

cumul de functii beneficiaza de concediu de odihna pentru fiecare dintre contractele de munca 

incheiate 

Sectiunea a 2-a.  Concediul de formare profesionala  

Art.128 (1) Concediile pentru formare profesională, de maxim 30 de zile,  se acorda la solicitarea 

salariatului, o singura data pe an, pe perioada formarii profesionale pe care salariatul o urmeaza 

din initiativa sa. Angajatorul trebuie sa asigure periodic acces la formarea profesionala a 

salariatilor sai. Refuzul de a da curs solicitarii unui salariat privind concediul fara plata pentru 

formarea profesionala trebuie sa fie justificat: 

a) angajatorul poate respinge solicitarea salariatului numai cu acordul reprezentantilor salariatilor; 

b) respingerea intervine numai daca absenta salariatului ar prejudicia grav desfasurarea activitatii. 

(2) Concediile fără plată, pentru formare profesională, se acordă pe baza cererii formulate în scris 

de către salariat, pe perioada formării profesionale urmată de salariat din iniţiativă proprie (pentru 

pregatirea si sustinerea lucrarii de diploma in invatamantul superior, seral si fara frecventa). 

(3) Cererea de concediu fără plată pentru formare profesională trebuie să îndeplinească 

următoarele condiţii: 

- să fie înaintată angajatorului cu minim o lună înainte de efectuarea concediului; 

- să precizeze:    

    a) data de  începere a stagiului de formare profesională; 

                   b) domeniul; 

           c) durata; 
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    d) denumirea instituţiei de formare profesionala. 

(4) In cazul in care salariatul urmeaza o forma de invatamant care presupune promovarea unor 

examene succesive, pentru fiecare dintre sesiunile de examene, el va trebui sa instiinteze 

angajatorul dupa aceeasi procedura 

Efectuarea concediului fara plata pentru formare profesionala se poate realiza si fractionat in 

cursul unui an calendaristic, pentru sustinerea examenelor de absolvire a unor forme de 

invatamant sau pentru sustinerea examenelor de promovare in anul urmator in cadrul institutiilor 

de invatamant superior, cu respectarea conditiilor stabilite la alin. (3). 

Art. 129 (1) In cazul in care angajatorul nu si-a respectat obligatia de a asigura pe cheltuiala sa 

participarea unui salariat la formare profesionala in conditiile prevazute de lege, salariatul are 

dreptul la un concediu pentru formare profesionala, platit de angajator, de pana la 10 zile 

lucratoare sau de pana la 80 de ore.       

(2) Perioada in care salariatul beneficiaza de concediul platit prevazut la alin. (1) se stabileste de 

comun acord cu angajatorul. Cererea de concediu platit pentru formare profesionala va fi inaintata 

angajatorului in conditiile mentionate mai sus.    

Art.130  Durata concediului pentru formare profesionala nu poate fi dedusa din durata concediului 

de odihna anual si este asimilata unei perioade de munca efectiva in ceea ce priveste drepturile 

cuvenite salariatului, altele decat salariul.  

Sectiunea a 3-a Concediul fara plata 

Art.131 Pentru rezolvarea unor situaţii personale, salariaţii au dreptul la concedii fără plată, pe 

bază de cerere. Durata concediului fara plata nu poate depasi 90 de zile lucratoare. 

Art.132 Pe durata concediului fara plata se suspenda raportul de munca. 

Art.133 Concediul fara plata nu genereaza vechime si nici stagiu de cotizare in sistemele de 

asigurari sociale. Exceptii: 

a) in cazul concediului fara plata acordat pentru formare si perfectionare profesionala 

b) in cazul concediului fara plata acordat pentru formare si perfectionare profesionala din 

initiativa angajatorului sau la care acesta si-a dat acordul, organizate in conditiile legii 

c) concediul pentru cresterea copilului fara indemnizatie – acest concediu se acorda in baza 

cereriiinregistrate a salariatului, fiind necesare prezentarea livretului de familie sau a certificatului 

de nastere al copilului; solicitarea se poate face dupa primele 3 nasteri, nefiind extinsa si la 

celelalte nasteri. Concediul fara indemnizatie se acorda integral, o singura data, fiecarui parinte, 

pe o durata de 3 luni si poate fi solicitat oricand pana la varsta de 2 ani, respectiv 3 ani de catre 

copil.  
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Art.134 Salariata care a beneficiat de concediu pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 

ani, are posibilitatea sa solicite concediu fara plata de inca un an. 

Sectiunea a 4-a Concediul de maternitate 

Art.135 (1) Concediul de maternitate suspenda de drept contractul de munca, adica intrerupe 

temporar si independent de vointa partilor prestarea activitatii si plata salariului. 

(2)De concediu de maternitate beneficiaza salariata gravida cu o sarcina inaintata, care se afla cu 

cel mult 126 de zile inainte de data previzibila a nasterii. 

a) Concediul de maternitate dinainte de nastere se acorda pe o perioada de 63 de zile si 

poarta denumirea de concediu prenatal. 

b) Concediul de maternitate acordat dupa nasterea cipilului, pe o perioada de 63 de zile, 

poarta denumirea de concediu postnatal. 

 

Sectiunea a 5-a   Concediul pentru cresterea copilului 

Art.136 Concediul pentru cresterea copilului reprezinta unul din cazurile de  suspendare a 

contractului individual de munca, din initiativa angajaului, si are ca efect intreruperea temporara a 

prestarii activitatii si platii salariului. 

Art.137 Pe durata acordarii concediului pentru cresterea copilului, salariatul nu poate fi concediat. 

Masura concedierii poate fi dispusa numai in cazul reorganizarii judiciare si a falimentului. 

Art.138 Pana la data la care copilul implineste varsta ceruta de lege, parintele poate reveni 

oricand in activitate si poate reintra oricand in concediu. 

Art.139 Pentru a putea solicita concediul si indemnizatia pentru cresterea copilului, salariatul 

trebuie sa parcurga urmatoarele etape: 

a) incetarea acordarii concediului de maternitate, dupa efectuarea concediului postnatal 

obligatoriu de cel putin 42 de zile conf. legislatiei in vigoare, fapt care rezulta din continutul 

adeverintei eliberate de angajator. 

b) Evaluarea generala a indeplinirii conditiei de 12 luni in ultimul an anterior nasterii copilului in 

care salariata a realizat venituri impozabile. Angajatorul are obligatia emiterii unei adeverinte din 

care sa rezulte existenta si durata realizarii veniturilor salariale acordate de societate, conf 

legislatiei in vigoare. 

c) intocmirea dosarului in conditiile legislatiei in vigoare si depunerea acestuia la primaria in a 

carei raza teritoriala se afla domiciliul angajatorului 

Art.140 Concediul fara indemnizatie se acorda integral, o singura data, fiecarui parinte, pe o 

durata de 3 luni si poate fi solicitat oricand pana la varsta de 2 ani, respectiv 3 ani, de catre copil. 
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a) concediul se acorda de catre angajator in baza cererii inregistrate a salariatului, fiind necesara 

prezentarea livretului de familie sa a certificatului de nastere a copilului. Solicitarea se poate face 

dupa primele 3 nasteri, conf OG 148/2005 

b) concediul fara indemnizatie pentru cresterea copilului poate fi considerat un concediu acordat 

la cererea salariatului, solicitat in baza unei legi speciale si nu poate fi refuzat de angajator 

Sectiunea a 6-a  Concediul pentru ingrijirea copilului bolnav 

Art.141 Asiguratii pentru concedii si indemnizatii de asigurari sociale de sanatate beneficiaza de: 

a) concediu si indemnizatie pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani; 

b) concediu si indemnizatie pentru ingrijirea copilului cu handicap, pentru afectiunile 

intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani. 

Beneficiaza de acest concediu: 

a) mama, daca tatal nu beneficiaza de acelasi concediu 

b) tatal, daca mama nu beneficiaza de acelasi concediu 

c) asiguratul care, in conditiile legii, a adoptat, a fost numit tutore, caruia i s-au 

incredintat copii spre crestere si educare sau in plasament familial; 

Sectiunea a 7-a-Concediul medical 

Art.142 Concediul medical reprezinta o intrerupere in cursul normal al activitatii desfasurate de un 

salariat in folosul angajatorului sau, din cauza starii de sanatate. Este unul din cazurile de  

suspendare a contractului individual de munca, si are ca efect intreruperea temporara a prestarii 

activitatii salariatului si platii salariului. 

Art.143 Beneficiaza de aceasta prestatie de asigurari sociale asiguratii care, in ultimele 12 luni 

anterioare lunii pentru care se acorda concediul medical, au un stagiu de cotizare de cel putin o 

luna. In cazul in care nu exista luni intregi lucrate in cele 12 luni luate in calcul anterior lunii de 

acordare a certificatului medical, normele legale stabilesc un stagiu minim etalon. 

Art.144 Concediul medical suspenda de drept contractul individual de munca. 

Art.145 Este interzisa concedierea salariatului care se afla in incapacitate temporara de munca. 

Interdictia nu se mentine si in cazul in care concedierea intervine ca urmare a reorganizarii 

judiciare sau a falimentului. In cazul in care concedierea presupune si acordarea perioadei de 

preaviz legala, starea de incapacitate temporara de munca, constatata medical, suspenda 

curgerea termenului de preaviz. La revenirea din concediu, salariatul va beneficia in continuare 

de numarul de zile de preaviz ramase inainte de suspendare. 

Art.146 Salariatul nu va putea renunta la termenul de preaviz acordat pentru concediere, intrucat 

aceasta ar aduce atingere drepturilor stipulate in favoarea sa, intelegerea fiind lovita de nulitate 

absoluta. 

Art.147 Concediul medical suspenda si concediul de odihna aflat in executare. 

Sectiunea a 8-a Concediul paternal 
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Art.148 Concediul paternal se acorda in conditiile legii in scopul de a asigura participarea efectiva 

a tatalui la ingrijirea copilului nou-nascut. 

Art.149 Tatal copilului nou-nascut are dreptul la un concediu paternal de 5 zile lucratoare. 

Concediul se acorda la cerere, in primele 8 saptamani de la nasterea copilului, justificat cu 

certificatul de nastere al acestuia, din care rezulta calitatea de tata a petitionarului. 

Art.150 Indemnizatia pentru concediu paternal se plateste din fondul de salarii al unitatii si este 

egala cu salariul corespunzator perioadei respective. 

Art.151 In cazul in care tatal copilului a obtinut atestatul de absolvire a cursului de puericultura, 

durata concediului paternal se majoreaza cu 10 zile lucratoare. Tatal poate beneficia de aceste 

10 zile lucratoare numai o singura data. 

Art.152 In cazul decesului mamei copilului in timpul nasterii sau in perioada concediului de lauzie, 

tatal copilului beneficiaza de restul concediului neefectuat de catre mama, certificatul medical fiind 

eliberat de medicul de specialitate. Indemnizatia poate avea optional un cuantum egal cu: 

a) ajutorul pentru sarcina si lauzie cuvenit mamei; 

b) valoarea salariului de baza si vechimea in munca a tatalui. 

 

Sectiunea a 9-a   Concediul pentru evenimente familiale deosebite 

Art.153 In cazul unor evenimente familiale deosebite, salariaţii au dreptul la un număr de  zile 

libere plătite, care nu se includ in durata concediului de odihna: 

a) căsătoria salariatului- 5 zile; 

b) căsătoria unui copil - 2 zile; 

c) naşterea unui copil – 5 zile + 10 zile daca a urmat un curs de puericultura; 

d) decesul soţului, copilului, părinţilor, socrilor- 3 zile; 

e) decesul bunicilor, fraţilor, surorilor - 1 zi; 

f) donatorii de sange- conform legii 1 zi 

Art.154 Cererile pentru acordarea de zile libere plătite vor fi însoţite de acte şi documente care să 

certifice dreptul de a beneficia de acestea. Pentru zilele libere plătite acordate în condiţiile alin. a) 

şi b), cererile se prezintă cu cel puţin 15 zile calendaristice anterior efectuării. 

Sectiunea a 10-a Concediul pentru carantina 

Art.155 Carantina reprezinta izolarea preventiva a unei colectivitati care a fost in contact cu un 

bolnav contagios sau cu persoane sau materiale care provin dintr-o regiune unde exista 

epidemie. 

Art.156 Carantina reprezinta o perioada de suspendare de drept a contractului individual de 

munca. In acest interval nu poate interveni concedierea salariatului. 
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Art.157 Cuantumul lunar al indemnizatiei de carantina reprezinta 75% din media veniturilor lunare 

din ultimele 6 luni anterioare lunii de acordare a concediului medical, care constituie baza de 

calcul. 

Sectiunea a 11-a Concediul de risc maternal 

Art.158 OG96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de munca reglementeaza concediu de 

risc maternal. In cazul in care o salariata gravida, lauza sau care alapteaza desfasoara la locul de 

munca o activitate care prezinta riscuri pentru sanatatea sau securitatea sa ori cu repercusiuni 

asupra sarcinii si alaptarii, angajatorul este obligat sa ii modifice in mod corespunzator conditiile 

si/sau orarul de munca ori, daca nu este posibil, sa o repartizeze la alt loc de munca fara riscuri 

pentru sanatatea sau securitatea sa, conform recomandarii medicului de medicina muncii sau a 

medicului de familie, cu mentinerea venituilor salariale. 

Art.159 Daca repartizarea la un alt loc de munca nu este posibila, astfel incat angajatorul, din 

motive justificate in mod obiectiv, nu poate sa indeplineasca aceasta obligatie, salariata gravida, 

lauza sau care alapteaza are dreptul la concediu de risc maternal. 

Art.160 Concediul de risc maternal se poate acorda integral sau fractionat, pe o perioada ce nu 

poate depasi 120 de zile, de catre medicul de familie sau medicul specialist, care va elibera un 

certificat medical in acest sens. Concediul de risc maternal nu poate fi acordat simultant cu alte 

concedii prevazute de legislatia asigurarilor sociale. 

Art.161 Acordarea indemnizatiei nu este conditionata de un stagiu de cotizare. 

Art.162 Pe parcursul concediului de risc maternal, concedierea salariatelor este interzisa. 

Capitolul VI - Salarizarea 

Art.163 Evidenţa timpului de muncă efectuat de salariaţi se ţine pe baza condicii de prezenţă, 

salariaţii fiind obligaţi să semneze condica de prezenţă la venire şi la plecare, menţionându-se ora 

şi minutele. 

Art.164 În vederea stabilirii drepturilor de salarizare, timpul efectiv prestat, trebuie să se 

regăsească şi în pontaje, responsabilitatea întocmirii acestora cade în sarcina persoanei 

desemnate de conducerea societăţii în acest scop, în baza atribuţiilor stabilite prin fişa  postului. 

Art.165 (1) Salariul reprezinta contraprestatia muncii depuse de salariat in baza contractului 

individual de munca.     

(2) Pentru munca prestata in baza contractului individual de munca fiecare salariat are dreptul la 

un salariu exprimat in bani.     

(3) La stabilirea si la acordarea salariului este interzisa orice discriminare pe criterii de sex, 

orientare sexuala, caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationala, rasa, culoare, etnie, 
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religie, optiune politica, origine sociala, handicap, situatie sau responsabilitate familiala, 

apartenenta ori activitate sindicala.  

Art.166 Salariul cuprinde salariul de baza, indemnizatiile, sporurile, precum si alte adaosuri. 

Art.167 Salariul cuprinde salariul de baza, indemnizatiile, sporurile, precum si alte adaosuri.  

Art.168 Salariile se stabilesc prin negocieri individuale cu fiecare salariat, şi/sau colective, 

efectuate cu salariaţii sau reprezentanţii acestora, aleşi în condiţii de reprezentantivitate. 

Art.169  Angajatorul este obligat sa garanteze in plata un salariu brut lunar cel putin egal cu 

salariul de baza minim brut pe tara. Aceste dispozitii se aplica si in cazul in care salariatul este 

prezent la lucru, in cadrul programului, dar nu poate sa isi desfasoare activitatea din motive 

neimputabile acestuia, cu exceptia grevei. In cazul in care programul normal de munca este, 

potrivit legii, mai mic de 8 ore zilnic, salariul de baza minim brut orar se calculeaza prin raportarea 

salariului de baza minim brut pe tara la numarul mediu de ore lunar potrivit programului legal de 

lucru aprobat. 

Art.170 Pentru salariatii carora angajatorul, conform contractului colectiv sau individual de 

munca, le asigura hrana, cazare sau alte facilitati, suma in bani cuvenita pentru munca prestata 

nu poate fi mai mica decat salariul minim brut pe tara prevazut de lege. 

Art.171 Salariul este confidenţial, în scopul păstrării acestui caracter angajatorul are obligaţia a 

de a lua măsurile necesare, ca de exemplu: accesul la întocmirea şi consultarea statelor de plată 

a salariilor să se realizeze doar de către persoanele care au în fişa postului stabilite în mod direct 

aceste atribuţii şi de către conducerea unităţii. 

Art.172 (1) Salariul se plăteşte pana in data de 15 ale lunii următoare celei pentru care s-a 

prestat activitatea. 

(2) Plata salariului se poate efectua prin virament intr-un cont bancar. 

Art.173 (1) Salariul se plateste direct titularului sau persoanei imputernicite de acesta. 

(2) In caz de deces al salariatului, drepturile salariale datorate pana la data decesului sunt platite, 

in ordine, sotului supravietuitor, copiilor majori ai defunctului sau parintilor acestuia. Daca nu 

exista niciuna dintre aceste categorii de persoane, drepturile salariale sunt platite altor 

mostenitori, in conditiile dreptului comun. 

Art.174 (1) Plata salariului se dovedeste prin semnarea statelor de plata, precum si prin orice alte 

documente justificative care demonstreaza efectuarea platii catre salariatul indreptatit. 

(2) Statele de plata, precum si celelalte documente justificative se pastreaza si se arhiveaza de 

catre angajator in aceleasi conditii si termene ca in cazul actelor contabile, conform legii. 

Art.175 (1) Nicio retinere din salariu nu poate fi operata, in afara cazurilor si conditiilor prevazute 

de lege. 
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(2) Retinerile cu titlu de daune cauzate angajatorului nu pot fi efectuate decat daca datoria 

salariatului este scadenta, lichida si exigibila si a fost constatata ca atare printr-o hotarare 

judecatoreasca definitiva si irevocabila. 

(3) In cazul pluralitatii de creditori ai salariatului va fi respectata urmatoarea ordine:  

   a)obligatiile de intretinere, conform Codului familiei; 

   b)contributiile si impozitele datorate catre stat; 

   c)daunele cauzate proprietatii publice prin fapte ilicite; 

   d)acoperirea altor datorii. 

(4) Retinerile din salariu cumulate nu pot depasi in fiecare luna jumatate din salariul net. 

Art.176 Acceptarea fara rezerve a unei parti din drepturile salariale sau semnarea actelor de 

plata in astfel de situatii nu poate avea semnificatia unei renuntari din partea salariatului la 

drepturile salariale ce i se cuvin in integralitatea lor, potrivit dispozitiilor legale sau contractuale. 

Art.177 (1) Dreptul la actiune cu privire la drepturile salariale, precum si cu privire la daunele 

rezultate din neexecutarea in totalitate sau in parte a obligatiilor privind plata salariilor se prescrie 

in termen de 3 ani de la data la care drepturile respective erau datorate. 

(2) Termenul de prescriptie prevazut la alin. (1) este intrerupt in cazul in care intervine o 

recunoastere din partea debitorului cu privire la drepturile salariale sau derivand din plata 

salariului. 

Art.178 In conditiile in carea angajatul desfasoara, la solicitarea expresa a angajatorului, activitati 

suplimentare fata de cele mentionate in fisa postului, dar tot in executarea c.i.m, angajatul este in 

drept a primi o premiera/bonus/recompensa stabilita de angajator. 

 Cap.VII - Organizarea muncii 

Sectiunea 1 - Reguli obligatorii pe durata executării contractului individual de muncă 

Art.179 Salariatul va respecta următoarele reguli: 

a. participă la instructajul introductiv general de protecţia muncii şi de prevenire şi stingere a 

incendiilor şi la instructajele la locul de muncă şi periodice planificate pe toată durata 

executării contractului individual de muncă; 

b. se prezintă la Societate cu cel puţin 10 min. inainte de începerea programului de lucru, 

necesar echipării corespunzătoare pentru lucru (întârzierea peste această oră constituie 

abatere şi se sancţionează cu reducerea pontajului zilei respective); 

c. semnează condica de prezenţă, la prezentarea şi la plecarea la şi de la Societate, cu 

indicarea orelor de sosire şi de plecare; 

d. respectă regulile interne de acces şi de plecare din Societate; 
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e. se supune controlului de poartă realizat în conformitate cu regulile stabilite de Societate 

pentru serviciul propriu de pază; 

f. sa fie prezenti la programul de lucru. 

Pregarmul de lucru este : conform contractului individual de munca. 

g. începe lucrul la locul său de muncă la orele stabilite pentru fiecare post de lucru în parte şi 

după terminarea pauzei de masă (pauza de masă are 15 min. şi se include în programul de 

lucru); 

h. să respecte sarcinile planificate de seful ierahic superior; 

i. să asigure o calitate corespunzătoare operaţiunilor pe care le execută, în conformitate cu fişa 

stabilită pentru postul său de lucru, orice rebut atrăgând după sine imputarea pagubelor 

produse; cazurile grave sunt considerate abatere disciplinară, cu toate consecinţele care 

decurg din prezentul Regulament intern;                      

j. să respecte sarcinile stabilite prin fişa postului său; 

k. să respecte prevederile angajamentului său de confidenţialitate si de neconcurenţă (după 

caz), să asigure secretul operaţiunilor planificate în  fişa tehnologică, stabilite pentru postul 

său de lucru; 

l. să poarte echipamentul de lucru şi de protecţie, după caz;  

m. în timpul lucrului nu părăseşte locul său de muncă, decât dacă acest lucru este permis de 

sarcinile care-i sunt atribuite şi/sau la dispoziţia conducătorului direct al locului de muncă, cu 

excepţia situaţiilor de pericol iminent; 

n. să utilizeze complet timpul de muncă pentru realizarea sarcinilor de serviciu care i-au fost 

planificate de conducătorul său direct; 

o. să folosescă un limbaj şi o atitudine civilizată cu colegii săi de muncă, cu subalternii şi cu 

personalul de conducere al Societăţii; orice dispută personală pe teritoriul Societăţii şi în 

timpul programului normal de lucru este interzisă şi constituie abatere disciplinară, cu toate 

consecinţele care decurg din prezentul Regulament intern; 

p. să aplice normele legale de securitate şi sănătate în muncă şi de prevenire şi stingere a 

incendiilor; să anunţe imediat orice situaţie care poate pune în pericol locul său de muncă sau 

orice situaţie de pericol iminent; 

q. orice absenţă nemotivată constituie abatere disciplinară, cu toate consecinţele care decurg 

din prezentul Regulament intern; la împlinirea unui număr de 2 (doua) zile de absenţe 

nemotivate consecutive sau la împlinirea unui numar de 3 (trei) zile de absenţe nemotivate, 

atrage concedierea, de drept, pentru motive disciplinare; 

r. să anunţe în maximum 48 de ore situaţia de boală şi obţinerea certificatului medical legal, în 

situaţie contrară fiind pontat absent nemotivat, actele medicale nefiind luate în considerare; în 

cazuri temeinic justificate legate de imposibilitatea salariatului de a anunţa situaţia dificilă din 

punct de vedere medical în care se află această regulă nu se aplică; 
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s. la solicitarea expresă a Directorului General al Societăţii să se prezinte la medicul de 

medicina muncii/medicul de familie (după caz) pentru control medical în vederea vizei 

certificatului medical prezentat pentru plată; 

t. să anunţe funcţionarului Societăţii cu atribuţii de evidenţa relaţiilor de muncă orice modificare 

a datelor personale intervenite în situaţia sa, pentru o corectă preluare în sistemul informatic 

al asigurărilor sociale obligatorii şi de impozitare a veniturilor; 

u. participă, în caz de calamitate, la salvarea şi punerea la adăpost a bunurilor Societăţii, în 

conformitate cu planurile de evacuare aprobate de Administratorul/Directorul General al 

Societăţii; 

v. să respecte orice alte măsuri luate de Administratorul/Directorul General al Societăţii, care 

vizează îmbunătăţirea condiţiilor de securitate şi sănătate în muncă şi de dezvoltare a 

capacităţilor tehnice ale locului său de muncă; 

w. verificarea medicală la angajare şi periodică pe durata executării contractului individual de 

muncă sunt obligatorii şi se desfaşoară în conformitate cu regulile stabilite de Societate; 

refuzul de a se supune verificării medicale periodice programate sau la solicitarea expresă a 

Societăţii constituie abatere disciplinară, cu toate consecinţele care decurg din prezentul 

Regulament intern; 

x. sa foloseasca calculatoarele si soft-urile societatii doar in interesal societatii. Nici unei persoane 

care nu este angajat al societatii un i se va permite sa le utilizeze. De asemenea, jocurile si alte 

aplicatii neprofesionale nu vor putea fi instalate pe calculador. Fiecare angajat va folosi parolele 

cunoscute numai de el. Acestea vor fi schimbate periodic. Pastrarea confidentialitatii 

informatiilor intra in responsabilitatea fiecarui angajat.  

 

TITLUL V 

                 ABATERILE DISCIPLINARE ŞI SANCŢIUNILE APLICABILE 

Art.180 Abaterea disciplinară  este o fapta in legatura cu munca si care consta intr-o actiune 

sau inactiune savarsita cu vinovatie de catre salariat, prin care acesta a incalcat normele legale, 

regulamentul intern, contractul individual de munca sau contractul colectiv de munca aplicabil, 

ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor ierarhici. 

Art.181 Se interzice salariaţilor Societăţii, reprezentand abatere disciplinara: 

a) să absenteze nemotivat, să întârzie de la programul de lucru sau să părăsească locul de muncă 

înaintea terminării programului de lucru, fără a avea aprobarea scrisă a conducătorului direct al 

locului de muncă; cumularea unui număr de 2 absenţe nemotivate consecutive sau la cumularea 

a 3 absenţe nemotivate pe parcursul desfăşurării activităţii  îndreptăţeşte 

Administratorul/Directorul General al Societăţii să procedeze la încetarea disciplinară a 

contractului individual de muncă al salariatului respectiv, pentru abateri disciplinare repetate; 
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b) sa intarzie la programul de lucru; un numar de 5 intarzieri repetate  îndreptăţeşte 

Administratorul/Directorul General al Societăţii să procedeze la încetarea disciplinară a 

contractului individual de muncă al salariatului respectiv, pentru abateri disciplinare repetate 

c)  sa paraseasca nemotivat local de munca in interes personal; 

d) sa falsifice acte privind diversele evidente; 

e) sa scoata bunuri materiale din úntate, fara forme legale; 

f)   sa execute lucrari straine de interesele institutiei in timpul serviciului; 

g) sa divulge catre persoane din afara societatii date privind activitatea acesteia, date care un sunt 

de interes public sau a unor date ale altor salariati, fara acordul acestora; 

h) sa desfasoare activitati ca salariati, administratori sau prestatori de servicii la alte persoane fizice 

sau juridice, in timpul programului de lucru; 

i)   să consume băuturi alcoolice în timpul prezenţei în spaţiile şi pe teritoriul Societăţii sau să se 

prezinte la programul de lucru în stare de ebrietate; constatarea stării de ebrietate la locul de 

muncă îndreptăţeşte Administratorul/Directorul General al Societăţii să procedeze la încetarea 

diciplinară a contractului individual de muncă al salariatului în cauză, pentru abatere disciplinară 

gravă; 

j) să fumeze în locurile care prezintă pericol de incendiu, respectiv în secţii ; fumatul este permis 

numai în locurile special amenajate ; 

k)   să presteze activităţi de divertisment (jocuri pe calculator, jocuri de noroc, manifestări sportive şi 

culturale, etc., în timpul programului de lucru şi incinta Societatei);  

l)    să adreseze injurii sau jigniri celorlalţi salariaţi sau şefilor pe linie ierarhică; să adreseze injurii sau 

jigniri clienţilor şi/sau vizitatorilor Societăţii ; 

m)   să comită acte imorale, violente sau degradante ; orice faptă de această natură îndreptăţeşte 

Administratorul/Directorul General al Societăţii să procedeze la încetarea contractului individual 

de muncă al salariatului în cauză, pentru abatere disciplinară gravă; 

n) să introducă materiale toxice sau inflamabile, cu excepţia materialelor de acest gen 

aprovizionate, depozitate şi utilizate corespunzător de către Societate, în scopul acoperirii 

nevoilor curente ale acesteia, după caz; 

o)   să introducă şi să consume substanţe stupefiante; 

p)    să introducă, să răspândească sau să afişeze manifeste de orice fel în incinta Societăţii  

q) să desfăşoare în incinta Societăţii, activităţi politice de orice fel ; 

r)  să efectueze în incinta Societăţii şi/sau la locul său de muncă/postul său de lucru, alte lucrări sau 

să presteze alte activităţi decât cele care constituie obligaţii de serviciu; să folosească mijloacele 

de comunicaţie (telefon, fax), cât şi cele de birotică în alte scopuri decât cele care privesc 

operaţiile şi interesele Societăţii, dupa caz; orice faptă de această natură îndreptăţeşte 

Conducerea Societăţii, să procedeze la încetarea contractului individual de muncă al salariatului 

respectiv, pentru abatere disciplinară gravă; 

s) să primească de la o instituţie, client sau terţă persoană cu care Societatea întreţine relaţii 



 
 

 58 

comerciale şi cu care salariatul intră în contact datorită sarcinilor de serviciu, vreo indemnizaţie, 

orice cadou sau orice alt avantaj; tentativa este considerată, de asemenea, o încălcare a 

interdicţiei ; 

t)   să utilizeze orice element al patrimoniului Societăţii în interes personal ; 

u) să facă publice drepturile salariale; salariaţii sunt obligaţi să păstreze secretul asupra dovezii 

lunare de plată prin care se detaliază elementele constitutive ale salariului ; 

v)  să comită orice alte fapte interzise de prevederile legale în vigoare ; 

w) să reprezinte Societatea în relaţiile cu terţe persoane fizice sau juridice, fără a avea împuternicire 

scrisă prealabilă ; 

x)  să folosească informaţiile de care au luat cunoştinţă pentru obţinerea de avantaje personale, orice 

faptă de această natură fiind considerată abatere disciplinara şi sancţionată, de asemenea, cu 

încetarea disciplinară a contractului individual de muncă. 

y) Hartuirea sexuala dovedita ( afisarea/ etalarea de materiale sexuale, bancuri, glume sexuale, 

cumentarii de natura sexuala asupra infatisarii cuiva, amenintari, fluieraturi sau gesturi sexuale, 

solicitari repetate de a iesi cu o persoana de sex opus, contacte fizice) 

z) Crearea la locul de munca a unei atmosfere de intimidare, de ostilitate sau de descurajare 

pentru o persoana sau grup de persoane; 

aa)  Sa provoace si sa comita acte de violenta sau sa participe la acestea; 

bb) Influentarea negativa a situatiei persoanei angajate in ceea ce privaste promovarea 

prefesionala, remuneratia sau veniturile de orice natura ori accesul la formarea si perfectionarea 

profesionala, in cazul refuzului acesteia de a acepta un comportament nedorit, ce tine de viata 

sexuala; 

cc) Neindeplinirea sarcinilor prevazute in fisa postului; 

dd) Efectuarea cu intarziere a sarcinilor de serviciu 

ee) Obstructionarea in mod intentionat a activitatii altor colegi 

ff) Neanuntarea sefului direct in termen de maxim 2 ore a cazurilor de urgenta care il pot 

determina pe salariat sa lipseasca de la serviciu sau sa intarzie buna desfasurare a activitatii.   

gg) Utilizarea unor instalatii improvizate, lasarea fara supraveghere a masinilor si utilajelor in 

functiune sau neoprite in miscare . 

hh) Sa deposítese necorespunzator deseuri care un sunt biodegradabile, cu mar fi: pungile de 

plastic, embalaje, lemn etc; 

ii) Sa blocheze caile de acces in úntate, de evacuare si de interventie in caz de incendiu in unitate 

etc; 

jj) Desfasurarea activitatii fara utilizarea echipamentului de lucru sau fara purtarea ecosunului 

kk) Depozitarea necorespunzatoare a deseurilor care un sunt biodegradabile, cum ar fi: pungile de 

plastic, ambalajele etc 

ll)  Neprezentarea pentru verificare, la cererea organelor de control a servietelor, sacoselor, coletelor 

etc sau nesupunerea controluluimori de cate ori se solicita acest lucru 
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mm) Nerespectarea confidentialitatii informatiilor, documentelor sau datelor carora li s-a conferit 

acest carácter si a fost adus la cunostinta salariatilor 

nn) Impiedicarea celorlati salariati de a-si executa atributiile de serviciu   

Art.182 Angajatorul dispune de prerogativa disciplinara, avand dreptul de a aplica, potrivit legii, 

sanctiuni disciplinare salariatilor sai ori de cate ori constata ca acestia au savarsit o abatere 

disciplinara. 

Art.183 (1) Sanctiunile disciplinare pe care le poate aplica angajatorul in cazul in care salariatul 

savarseste o abatere disciplinara sunt: 

   a)avertismentul scris; 

   b)retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care s-a dispus 

retrogradarea, pentru o durata ce nu poate depasi 60 de zile; 

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

   d)reducerea salariului de baza si/sau, dupa caz, si a indemnizatiei de conducere pe o perioada 

de 1-3 luni cu 5-10%; 

   e) desfacerea disciplinara a contractului individual de munca. 

   (2) In cazul in care, prin statute profesionale aprobate prin lege speciala, se stabileste un alt 

regim sanctionator, va fi aplicat acesta. 

   (3) Sanctiunea disciplinara se radiaza de drept in termen de 12 luni de la aplicare, daca 

salariatului nu i se aplica o noua sanctiune disciplinara in acest termen. Radierea sanctiunilor 

disciplinare se constata prin decizie a angajatorului emisa in forma scrisa. 

Art.184  Amenzile disciplinare sunt interzise. Pentru aceeasi abatere disciplinara se poate aplica 

numai o singura sanctiune. 

Art.185 Angajatorul stabileste sanctiunea disciplinara aplicabila in raport cu gravitatea abaterii 

disciplinare savarsite de salariat, avandu-se in vedere urmatoarele: 

   a)imprejurarile in care fapta a fost savarsita; 

   b)gradul de vinovatie a salariatului; 

   c)consecintele abaterii disciplinare; 

   d)comportarea generala in serviciu a salariatului; 

   e)eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de catre acesta. 

Art.186 Încălcarea cu vinovăţie de către salariaţi a obligaţiilor de serviciu, inclusiv a regulilor de 

comportare, prevăzute în fişa postului, în Contractul colectiv de muncă aplicabil sau în prezentul 

Regulament intern, constituie abatere disciplinară şi se sancţionează potrivit prevederilor legislatiei 

muncii în vigoare cu: 

a) Avertisment scris prin care se atrage atenţia salariatului asupra abaterii comise şi i se fac 

recomandările corespunzătoare. Avertismentul se aplică la prima abatere săvârşită de salariat, 

atâta vreme cât aceasta se consideră a nu avea consecinţe prejudiciabile pentru societate. Se 
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consideră asemenea abateri: nerespectarea sarcinilor de serviciu, nesocotirea ordinelor primite 

pe scară ierarhică, jignirile aduse conducătorilor locurilor de muncă sau colegilor de muncă, 

comportamentul ireverenţios faţă de clienţii Societăţii, orice faptă sau gest ce presupune lipsa de 

educaţie sau bune maniere. 

b) Retrogradarea din funcţie, cu acordarea salariului corespunzător funcţiei în care s-a dispus 

retrogradarea, pentru o perioadă ce nu poate depăşi 60 de zile, ca urmare a neîndeplinirii uneia 

dintre atribuţiile sale stabilite conform fişei postului sau a prevederilor din prezentul Regulament 

intern, cu menţiunea că în cazul repetării abaterii i se vor aplica sancţiuni mai aspre, inclusiv 

desfacerea contractului individual de muncă, în conformitate cu prevederile art. 61 lit. a) din Codul 

Muncii. Se aplică salariatului pentru abaterile care, prin urmările lor produc un prejudiciu sau o 

dereglare în activitatea Societăţii, precum şi în cazul repetării unor abateri sancţionate anterior. 

c) Reducerea salariului cu 5-10% pe o perioada de 1-3 luni, inclusiv a indemnizatiei de conducere 

pe o perioada de 1-3 luni cu 5-10% ca urmare a neîndeplinirii sau a îndeplinirii 

necorespunzătoare uneia dintre atribuţiile sale stabilite conform fişei tehnologice sau a 

prevederilor din prezentul Regulament intern, cu menţiunea că în cazul repetării abaterii i se vor 

aplica sancţiuni mai aspre, inclusiv desfacerea contractului individual de muncă, în conformitate 

cu prevederile art. 61 lit. a) din Codul Muncii. Se aplică salariaţilor care nu sunt la prima abatere 

sau săvârşesc fapte grave de încălcare a ordinii şi disciplinei, prin nerespectarea atribuţiilor din 

fişa postului sau a prevederilor Contractului colectiv de muncă la nivel de Societate şi 

Regulamentului intern aducând prejudicii materiale sau morale Societăţii. 

d) Constituie abatere disciplinară şi se sancţionează cu reducerea salariului cu 10% pe o 

perioadă de 3 luni încălcarea prevederilor (sa fumeze in locuri neamenajate , să adreseze injurii 

sau jigniri celorlalţi salariaţi sau şefilor pe linie ierarhică; să adreseze injurii sau jigniri clienţilor şi/sau 

vizitatorilor Societăţii ; să efectueze în incinta Societăţii şi/sau la locul său de muncă/postul său de 

lucru, alte lucrări sau să presteze alte activităţi decât cele care constituie obligaţii de serviciu ; să 

folosească mijloacele de comunicaţie (telefon, fax), cât şi cele de birotică în alte scopuri decât cele 

care privesc operaţiile şi interesele Societăţii, dupa caz ;  

e) Incetarea contractului individual de muncă pentru săvârşirea unei fapte grave, încălcarea 

repetată a obligaţiilor de serviciu (inclusiv absenţa nemotivată de la programul de lucru) sau 

nerespectarea regulilor de comportare în Societate, aşa cum rezultă acestea din prezentul 

Regulament intern. 

Art.187 Urmatoarele fapte constituie abateri grave si pot fi  sanctionate cu desfacerea  

contractului de munca: 

a) să absenteze nemotivat, să întârzie de la programul de lucru sau să părăsească locul de 

muncă înaintea terminării programului de lucru, fără a avea aprobarea scrisă a 

conducătorului direct al locului de muncă; cumularea unui număr de 2 absenţe nemotivate 
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consecutive sau la cumularea a 3 absenţe nemotivate pe parcursul desfăşurării activităţii   

b) orice sustragere, complicitate sau tentativa de sustragere, indiferent de valoarea bunurilor 

sustrase; 

c) să consume băuturi alcoolice în timpul prezenţei în spaţiile şi pe teritoriul Societăţii sau să 

se prezinte la programul de lucru în stare de ebrietate 

d) divulgarea secretului de serviciu, a informatiilor confidentiale tertelor parti; 

e) neutilizarea echipamentului individual de protectia muncii 

f) conducerea sub influenta alcoolului a masinilor societatii; 

g) parasirea unui utilaj in timpul functionarii; 

h) acte de violenta provocate de salariat sal la care acesta participa 

i) actele de insubordonare prin refuzul salariatului de a indeplini un ordin legal 

 

TITLUL VI. 

REGULI REFERITOARE LA PROCEDURA DISCIPLINARĂ 

Art. 188 (1) Sub sanctiunea nulitatii absolute, nicio masura, cu exceptia celei prevazute la art. 

248 alin. (1) lit. a), nu poate fi dispusa mai inainte de efectuarea unei cercetari disciplinare 

prealabile. 

   (2) In vederea desfasurarii cercetarii disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat in scris de 

persoana imputernicita de catre angajator sa realizeze cercetarea, precizandu-se obiectul, data, 

ora si locul intrevederii. 

   (3) Neprezentarea salariatului la convocarea facuta in conditiile prevazute la alin. (2) fara un 

motiv obiectiv da dreptul angajatorului sa dispuna sanctionarea, fara efectuarea cercetarii 

disciplinare prealabile. 

   (4) In cursul cercetarii disciplinare prealabile salariatul are dreptul sa formuleze si sa sustina 

toate apararile in favoarea sa si sa ofere persoanei imputernicite sa realizeze cercetarea toate 

probele si motivatiile pe care le considera necesare, precum si dreptul sa fie asistat, la cererea 

sa, de catre un reprezentant al sindicatului al carui membru este. 

Art.189 (1) Angajatorul dispune aplicarea sanctiunii disciplinare printr-o decizie emisa in forma 

scrisa, in termen de 30 de zile calendaristice de la data luarii la cunostinta despre savarsirea 

abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data savarsirii faptei. 

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

a)descrierea faptei care constituie abatere disciplinara; 

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

munca sau contractul colectiv de munca aplicabil care au fost incalcate de salariat; 

c)motivele pentru care au fost inlaturate apararile formulate de salariat in timpul cercetarii 

disciplinare prealabile sau motivele pentru care, in conditiile prevazute la art. 251 alin. (3), nu a 

fost efectuata cercetarea; 
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d)temeiul de drept in baza caruia sanctiunea disciplinara se aplica; 

e)termenul in care sanctiunea poate fi contestata; 

f)instanta competenta la care sanctiunea poate fi contestata. 

(3) Decizia de sanctionare se comunica salariatului in cel mult 5 zile calendaristice de la data 

emiterii si produce efecte de la data comunicarii. 

(4) Comunicarea se preda personal salariatului, cu semnatura de primire, ori, in caz de refuz al 

primirii, prin scrisoare recomandata, la domiciliul sau resedinta comunicata de acesta. 

(5) Decizia de sanctionare poate fi contestata de salariat la instantele judecatoresti competente in 

termen de 30 de zile calendaristice de la data comunicarii. 

Art.190 (1) Salariatii raspund patrimonial, in temeiul normelor si principiilor raspunderii civile 

contractuale, pentru pagubele materiale produse angajatorului din vina si in legatura cu munca 

lor. 

   (2) Salariatii nu raspund de pagubele provocate de forta majora sau de alte cauze neprevazute 

care nu puteau fi inlaturate si nici de pagubele care se incadreaza in riscul normal al serviciului. 

   (3) In situatia in care angajatorul constata ca salariatul sau a provocat o paguba din vina si in 

legatura cu munca sa, va putea solicita salariatului, printr-o nota de constatare si evaluare a 

pagubei, recuperarea contravalorii acesteia, prin acordul partilor, intr-un termen care nu va putea 

fi mai mic de 30 de zile de la data comunicarii. 

   (4) Contravaloarea pagubei recuperate prin acordul partilor, conform alin. (3), nu poate fi mai 

mare decat echivalentul a 5 salarii minime brute pe economie. 

Art.191 (1) Cand paguba a fost produsa de mai multi salariati, cuantumul raspunderii fiecaruia se 

stabileste in raport cu masura in care a contribuit la producerea ei. 

(2) Daca masura in care s-a contribuit la producerea pagubei nu poate fi determinata, 

raspunderea fiecaruia se stabileste proportional cu salariul sau net de la data constatarii pagubei 

si, atunci cand este cazul, si in functie de timpul efectiv lucrat de la ultimul sau inventar. 

Art. 192 (1) Salariatul care a incasat de la angajator o suma nedatorata este obligat sa o restituie. 

(2) Daca salariatul a primit bunuri care nu i se cuveneau si care nu mai pot fi restituite in natura 

sau daca acestuia i s-au prestat servicii la care nu era indreptatit, este obligat sa suporte 

contravaloarea lor. Contravaloarea bunurilor sau serviciilor in cauza se stabileste potrivit valorii 

acestora de la data platii. 

Art. 193 (1) Suma stabilita pentru acoperirea daunelor se retine in rate lunare din drepturile 

salariale care se cuvin persoanei in cauza din partea angajatorului la care este incadrata in 

munca. 

(2) Ratele nu pot fi mai mari de o treime din salariul lunar net, fara a putea depasi impreuna cu 

celelalte retineri pe care le-ar avea cel in cauza jumatate din salariul respectiv. 

Art. 194 (1) In cazul in care contractul individual de munca inceteaza inainte ca salariatul sa il fi 

despagubit pe angajator si cel in cauza se incadreaza la un alt angajator ori devine functionar 
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public, retinerile din salariu se fac de catre noul angajator sau noua institutie ori autoritate publica, 

dupa caz, pe baza titlului executoriu transmis in acest scop de catre angajatorul pagubit. 

(2) Daca persoana in cauza nu s-a incadrat in munca la un alt angajator, in temeiul unui contract 

individual de munca ori ca functionar public, acoperirea daunei se va face prin urmarirea bunurilor 

sale, in conditiile Codului de procedura civila. 

Art. 195 In cazul in care acoperirea prejudiciului prin retineri lunare din salariu nu se poate face 

intr-un termen de maximum 3 ani de la data la care s-a efectuat prima rata de retineri, angajatorul 

se poate adresa executorului judecatoresc in conditiile Codului de procedura civila. 

Art.196 Sunt considerate fapte care pot atrage raspunderea patrimoniala: 

a) neglijenta in serviciu; 

b) divulgarea unor secrete de fabricatie; 

c) utilizarea necorespunzatoare a unui utilaj, fara a se urmari precizarile din manualul de 

utilizare; 

d) lasarea unui utilaj nesupravegheat; 

e) neluarea unor masuri de securitate a unui utilaj; 

f) necomunicarea catre seful ierarhic a unei defectiuni, ceea ce a condus la amplificarea 

acestei etc. 

Art.197 Prejudiciul reprezinta o paguba, o dauna, un efect material al faptei ilicite, care se face 

simtit in diminuarea prezenta sau viitoare a patrimoniului angajatorului. Angajarea raspunderii 

patrimoniale este intotdeauna conditionata de producerea unui prejudiciu. 

Sunt calificate ca prejudiciu, urmatoarele fapte: 

a) distrugerea, sustragerea sau degradarea unor bunuri; 

b) diminuarea unor venituri; 

c) consumuri nejustificate de materii prime, materiale, piese de schimb; 

d) scaderea cifrei de afaceri; 

e) ratarea semnarii unui contract; 

f) pierderea unei licitatii; 

g) plata unor penalitati sau amenzi; 

h) prescrierea unor drepturi; 
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Titlul VII 

REGULI PRIVIND PROTECŢIA, IGIENA ŞI SECURITATEA ÎN MUNCĂ. 

Art.198 La stabilirea masurilor vizand conditiile de munca, societatea a avut in vedere urmatorul 

principiu de baza: conditiile de munca din cadrul societatii trebuie sa asigura integritatea fizica si 

psihica a salariatilor. In acest scop, societatea ia toate masurile rationale pentru a asigura 

securitatea locurilor de munca. 

Art.199 In cadrul propriilor responsabilitati, societatea va lua masurile necesare pentru protejarea 

securitatii si sanatatii salariatilor, inclusive pentru activitatile de prevenire a risurilor profesionale, 

de informare si pregatire, precum si pentru punerea in aplicare a organizarii protectiei muncii si 

mijloacelor necesare acesteia. La adoptarea si punerea in aplicare a acestor masuri, se vor avea 

in vedere urmatoarele principii: 

- evitarea riscurilor; 

- evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate 

- combaterea riscurilor la sursa 

- adaptarea muncii la om, in special in ceea ce priveste proiectarea locurilor de munca si 

alegerea echipamentelor si metodelor de munca si de productie, in vederea atenuarii 

cu precadere, a muncii monotone si a muncii repetitive, precum si a reducerii efectelor 

acestora asupra sanatatii; 

- luarea in considereatie a evolutiei tehnice; 

- inlocuirea a ceea ce este periculos cu ceea ce nu este periculos sau este mai putin 

periculos; 

- aducerea la cunostinta salariatilor a instructiunilor corespunzatoare 

Art.200 Locurile de munca vor fi organizate astel incat sa garanteze securitatea si sanatatea 

salariatilor. De asemenea, societatea va asigura cu ajotorul specialistilor in domeniu, controlul 

permanent al starii materialelor, utilajelor si substantelor folosite in procesul muncii, in scopul 

asigurarii sanatatii si securitatii salariatilor. Societetea va face toate investitiile si demersurile 

necesare  pentru asigurarea conditiilor de acordare a primului ajutor in caz de accidente de 

munca, pentru crearea conditiilor de preintampinare a incendiilor, precum si pentru evacuarea 

salariatilor in situatii speciale  si in caz de pericol imminent. 

Art.201 Societatea asigura salariatilor accesul la serviciul de medicina muncii. Medical de 

medicina muncii stabileste in fiecare an programul de activitatea pentru imbunatatirea mediului de 
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munca dpdv al sanatatii in munca. De asemenea, el va stabili periodicitatea examenelor medicale 

pentru salariati. 

Art.202  Instrucţiunile proprii privind securitatea şi sănătatea în muncă se aplică tuturor salariaţilor  

Societăţii cât şi personalului extern, clienţilor şi vizitatorilor unităţilor componente şi sunt elaborate 

cu respectarea prevederilor Legii nr. 319/2006- Legea securitatii si sanatatii in munca, 

republicată. 

Art.203 Potrivit Legii nr.319/2006 privind securitatea si sanatatea in munca, in vederea asigurarii 

conditiilor de securitate si sanatate si pentru prevenirea accidentelor de munca si a bolilor 

profesionale, angajatorul are urmatoarele obligatii: 

a) sa adopte, din faza de cercetare, proiectare si executie a constructiilor, a echipamentelor 

de munca, precum si de elaborare a tehnologiilor de fabricatie, solutii conforme 

prevederilor legale in vigoare privind securitatea si sanatatea in munca, prin a caror 

aplicare sa fie eliminate sau diminuate riscurile de accidentare si de imbolnavire 

profesionala a angajatilor; 

b) sa intocmeasca un plan de prevenire si protectie compus din masuri tehnice, sanitare, 

organizatorice si de alta natura, bazat pe evaluarea riscurilor, pe care sa il aplice 

corespunzator conditiilor de munca specifice unitatii; 

c) sa obtina autorizatia de functionare din punctul de vedere al securitatii si sanatatii in 

munca, inainte de inceperea oricarei activitati, conform prevederilor legale; 

d) sa stabileasca pentru angajati, prin fisa postului, atributiile si raspunderile ce le revin in 

domeniul securitatii si sanatatii in munca, corespunzator functiilor exercitate; 

e) sa elaboreze instructiuni proprii pentru completarea si /sau aplicarea reglementarilor de 

securitate si sanatate in munca, tinand seama de particularitatile activitatilor si ale locurilor 

de munca aflate in responsabilitatea lor; 

f) sa asigure si sa controleze cunoasterea si aplicarea de catre toti lucratorii  a masurilor 

prevazute in planul de prevenire si de protectie stabilit , precum si a prevederilor legale in 

domeniul securitatii si sanatatii in munca , prin lucratorii desemnati, prin propria 

competenta sau prin servicii externe;  

g) sa ia masuri pentru asigurarea de materiale necesare informarii si instruirii angajatilor, 

cum ar fi afise, pliante, filme si diafilme cu privire la securitatea si sanatatea in munca; 

h) sa asigure informarea fiecarei persoane, anterior angajarii in munca, asupra riscurilor la 

care aceasta este expusa la locul de munca, precum si asupra masurilor de prevenire si 

de protectie necesare; 

i) sa ia masuri pentru autorizarea exercitarii meseriilor si a profesiilor  prevazute de legislatia 

specifica;  

j) sa angajeze numai persoane care, in urma examenului medical si, dupa caz, a testarii 

psihologice a aptitudinilor, corespund sarcinii de munca pe care urmeaza sa o execute si 
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sa asigure controlul medical periodic si, dupa caz, controlul psihologic periodic , ulterior 

angajarii; 

k) sa tina evidenta zonelor cu risc ridicat si specific; 

l) sa asigure functionarea permanenta si corecta a sistemelor si dispozitivelor de protectie, a 

aparaturii de masura si control, precum si a instalatiilor de captare, retinere si neutralizare 

a substantelor  nocive degajate in desfasurarea proceselor tehnologice; 

m) sa prezinte documentele si sa dea relatiile solicitate de inspectorii de munca in timpul 

controlului sau al efectuarii cercetarii evenimentelor; 

n) sa asigure realizarea masurilor dispuse de inspectorii de munca  cu prilejul  vizitelor de 

control si al cercetarii evenimentelor; 

o) sa desemneze, la solicitarea inspectoratului de munca, lucratorii care sa participe la 

efectuarea controlului sau la cercetarea evenimentelor;  

p) sa nu modifice starea de fapt rezultata  din producerea  unui accident mortal sau colectiv, 

in afara de cazurile in care mentinerea acestei stari ar genera alte accidente ori ar periclita 

viata accidentatilor si a altor persoane;  

q) sa asigure echipamente de munca fara pericol pentru securitatea si sanatatea angajatilor; 

r) sa asigure echipamente individuale de protectie; 

s) sa acorde obligatoriu echipament individual de protectie nou, in cazul degradarii sau al 

pierderii calitatilor de protectie. 

t) să ia toate măsurile necesare pentru protejarea vieţii şi sănătăţii salariaţilor săi; 

u) să asigure toţi salariaţii pentru risc de accidente şi boli profesionale; 

v) să organizeze locurile de muncă astfel încât să garanteze securitatea şi sănătatea 

salariaţilor; 

w) să asigure condiţiile optime pentru acordarea primului ajutor în caz de accidente de 

muncă, pentru crearea condiţiilor de preîntâmpinare a incendiilor, precum şi de evacuare 

a salariaţilor în situaţii speciale şi în caz de pericol iminent; 

x) să asigure şi să controleze, prin compartimente specializate sau prin personalul propriu, 

cunoaşterea şi aplicarea, de către toţi salariaţii şi participanţii la procesul de muncă, a 

măsurilor tehnice, sanitare şi organizatorice stabilite, precum şi a prevederilor legale în 

domeniul protecţiei muncii; 

y) să desemneze, la solicitarea inspectorului de muncă, salariaţii care să participe la 

efectuarea controlului sau la cercetarea accidentelor de muncă; 

z) să elaboreze reguli proprii pentru aplicarea normelor de protecţie a muncii, corespunzător 

condiţiilor în care se desfăşoară activitatea la locurile de muncă; 

Art.204 Conform Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la 

locurile de munca, aprobata cu modificari si completari prin Legea nr. 25/2004: „ Pentru 

asigurarea securitatii si sanatatii in munca a salariatelor gravide si/sau mame, lauze sau care 

alapteaza, regulamentele interne ale unitatii trebuie sa contina masuri privind igiena, protectia 
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sanatatii si securitatea in munca a acestora, in conformitatea cu prevederile prezentei ordonante 

de urgenta si ale celorlalte acte normative in vigoare.” (art.18) 

Art.205 Anagajtorul are obligatia sa adopte masurile necesare, astfel incat sa previna expunerea 

salariatelor gravide si/sau mame, lauze care alapteaza la riscuri ce le pot afecta sanatatea si 

securitatea, si sa nu le constranga la efectuarea unei munci daunatoare sanatatii sau starii lor de 

graviditatea ori copilului nou-nascut, dupa caz. Daca o asemenea salariata desfasoara la locul de 

munca activitate care prezinta riscuri asupra sarcinii sau alaptarii, angajatorul ii va modifica in 

mod corespuncazatorconditiile si/sau orarul de munca ori o va repartiza la un loc de munca fara 

riscuri pentru sanatatea sau securitatea sa. Daca indeplinirea acestei obligatii nu este posibila, 

salariata va intra in concediu de risc maternal.  

Art.206 Angajatorii vor informa, in scris, salariatele asupra rezultatelor evaluarii privind riscurile la 

care pot fi supuse la locurile lor de munca, precum si asupra drepturilor ce le revin, potrivit legii si 

regulamentului intern. 

Art.207 Obligaţiile salariaţilor Societăţii 

 În conformitate cu prevederile Codului Muncii, ale Legii nr. 319/2006 şi ale Normelor 

generale de protecţia muncii, salariaţii  au principalele mari obligaţii, după cum urmează:  

a) să îşi însuşească şi să respecte normele de protecţie a muncii şi măsurile de aplicare a 

acestora; 

b) să desfăşoare activitatea în aşa fel încât să nu expună la pericol de accidentare sau 

îmbolnăvire profesională atât propria persoană, cât şi pe celelalte persoane participante la 

procesul de muncă; 

c) să aducă la cunoştinţă conducătorului locului de muncă orice defecţiune tehnică sau altă 

situaţie care constituie un pericol de accidentare sau îmbolnăvire profesională; 

d) să aducă la cunoştinţă conducătorului locului de muncă accidentele de muncă suferite de 

propria persoană şi de alte persoane participante la procesul de muncă; 

e) să oprească lucrul la apariţia unui pericol iminent de producere a unui accident şi să îl 

informeze de îndată pe conducătorul locului de muncă; 

f) să utilizeze echipamentul individual de protecţie din dotare, corespunzător scopului pentru 

care a fost acordat; 

g) să dea relaţiile solicitate de organele de control şi de cercetare în domeniul protecţiei 

muncii. 

h) sa utilizeze corect masinile, aparatura, uneltele, substantele periculoase, echipamentele 

de transport si alte mijloace de productie; 

i) sa utilizeze corect  echipamentul individual de protectie acordat si, dupa utilizare, sa il 

inapoieze sau sa  il puna la locul destinat pentru pastrare; 
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j) sa nu procedeze la scoaterea din functiune, la modificarea, schimbarea sau inlaturarea 

arbitrara a dispozitivelor de securitate proprii, in special ale masinilor, aparaturii, uneltelor, 

instalatiilor tehnice si cladirilor, si sa utilizeze corect aceste dispozitive; 

k) sa comunice imediat angajatorului si /sau lucratorilor desemnati orice situatie de munca 

despre care au motive intemeiate sa o considere un pericol pentru securitatea si sanatatea 

angajatilor, precum si orice deficienta a sistemelor de protectie; 

l) sa coopereze cu angajatorul si/sau cu lucratorii desemnati, atat timp cat este necesar , 

pentru a face posibila realizarea oricaror masuri sau cerinte dispuse de catre inspectorii de 

munca si inspectorii sanitari, pentru protectia sanatatii si securitatii lucratorilor; 

m) sa coopereze , atata timp cat este necesar , cu angajatorul si/sau cu lucratorii desemnati, 

pentru a permite angajatorului sa se asigure ca mediul de munca si conditiile de lucru sunt 

sigure si fara riscuri pentru securitate si sanatate, in domeniul sau de activitate ; 

Art.208 Accidentele de munca: 

(1) Prin modul de organizare se vor stabili, in conformitate cu NGPM, atributii si raspunderi, 

ale angajatilor si ale celorlalti participanti la procesul de munca, in domeniul protectiei muncii  

(2) In cazul accidentelor se vor lua urmatoarele masuri: 

a) oprirea instalatiilor sau utilajelor in vederea impiedicarii accidentarii altor persoane; 

b) acordarea primului ajutor victimelor; 

c) anuntarea serviciului de ambulanta; 

d) anuntarea conducerii unitatii si a responsabilului cu sanatatea si securitatea in munca; 

e) luarea masurilor de orice natura pentru impiedicarea repetarii unor accidente similare; 

Art.209 Cercetarea accidentelor de munca: 

(1) In termen de 5 zile de la producerea accidentului de munca, Angajatorul va numi o Comisie de 

cercetare a accidentelor de munca, care va analiza cauzele producerii acestora, persoanele 

raspunzatoare si va propune imbunatatiri ale sistemului de protectie si securitate a muncii in 

cadrul unitatii precum si masurile de sanctionare a persoanelor vinovate. 

(2) Deciziile de sanctionare pentru persoanele ce se fac raspunzatoare de producerea 

accidentelor de munca, inclusiv persoanele accidentate – in cazul in care acestea sunt gasite 

vinovate, se vor emite in conformitate cu prevederile legale si pot merge pana la desfacerea 

contractului individual de munca. 

 

Titlul VIII. 

REGULI PRIVIND RESPECTAREA PRINCIPIULUI  NEDISCRIMINĂRII ŞI AL ÎNLĂTURĂRII 

ORICĂREI FORME DE ÎNCĂLCARE A DEMNITĂŢII 

Art. 210 In cadrul relatiilor munca functionea principiul egalitatii de tratament fata de toti salariatii. 
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Art.211 Orice discriminarea directa sau indirecta fata de un salariat, bazata pe criterii de sex, 

orientare sexuala, caracteristici genetice, varsta, apartenenta natinala, rasa, culoare, etnie, 

religie, optiune politica, origine sociala, handicap, situatie sau responsabilitate familiala este 

interzisa. 

Art.212 Consituie discriminare directa actele si faptele de excludere, deosebire, restrictie sau 

preferinta, intemeiate pe unul sau mai multe criterii prevazute mai sus, care au ca scop sau ca 

effect neacordarea , restrangerea ori inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii drepturilor 

prevazute in legislatia muncii. 

Art.213 Constituie discriminare indirecta actele si faptele intemeiate in mod aparent pe alte criterii 

decat cele prevazute mai sus, dar care produc efectele ueni discriminari directe. 

Art.214 Orice salariat care presteaza o munca beneficiaza de conditii de munca adecvate 

activitatii desfasurate de protectie sociala, de securitate si sanatate in munca, precum si de 

respectarea demnitatii si si a constiintei sale, fara nici o discriminare.  

Art.215 Este interzisa discriminarea prin utilizarea de catre angajator a unor praqctici care 

dezavantajeaza persoanele de un anumit sex, in legatura cu relatiile de munca, referitoare la: 

a) anuntarea, organizarea concursurilor sau examenelor si selectia candidatilor pentru 

ocuparea posturilor vacante; 

b) incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului juridic de munca; 

c) stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului; 

d) stabilirea remunerarutiei; 

e) beneficii, altele decat cele de natura salariala si masuri de protectie si asigurari sociale; 

f) informare si consiliere profesionala, programe de calificare, perfectionare, specializare si 

recalificare profesionala; 

g) evaluarea performantelor profesionale individuale; 

h) aplicarea masurilor disciplinare; 

i) orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare. 

Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor lit. a) locurile de munca in care, datorita naturii sau 

conditiilor particulare de prestare a muncii, prevazute de lege, particularitatile de sex sunt 

determinante. 
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Art.216 Hartuirea sexuala a unei personae de catre o alta persoana la locul de munca este 

considerata discriminare dupa criteriul de sex si este interzisa. 

 Hartuirea sexuala reprezinta orice forma de comportament nedorit, constand in contact 

fizic, cuvinte, gesture sau alte mijloace indecente, materiale vizuale ofensatoare, invitatii 

compromitatoare, cereri de favoruri sexuale sau orice alta conduita cu conotatii sexuale, care 

afecteaza demnitatea, integritatea fizica si psihica a persoanelor la locul de munca 

Art.217 Constituie discriminare dupa criteriul sex orice comportament definit drept hartire 

sexuala, avand ca scop: 

a) de a crea la locul de munca o atmosfera de intimidare, de ostilitate sau de descurajare 

pentru persoana afectata; 

b) de a influenta negative situatia persoanei angajate in ceea ce priveste promovarea 

profesionala, remuneratia sau veniturile de orice natura ori accesul la formarea si 

perfectionarea profesionala, in cazul refuzului acesteia de a accepta un comportament 

nedorit, ce tine de viata sexuala. 

Art.218 Toti salariatii trebuie sa respecte regulile de conduita si raspund in conditiile legii pentru 

incalcarea acestora. 

Art.219 Angajatorul nu permite si nu va tolera hartuirea sexuala la locul de munca si face public 

faptul ca incurajeaza raportarea tuturor cazurilor de hartuire sexuala, indifferent cine este 

ofensatorul, ca angajatii care incalca demnitatea personala a altor angajati, prin orice manifestare 

confirmata de hartuirea sexuala la locul de munca, va fi sanctionat disciplinar. 

Art.220 Persoana care se considera hartuita sexual va raporta incidental printr-o plangere in 

scris, care va contine relatarea detaliata a manifestarii de hartuire sexuala la locul de munca. 

Angajatorul va oferi consiliere si asistenta victimelor actelor de hartuire sexuala, va conduce 

investigatia in mod strict confidential si in cazul confirmarii actului de hartuire sexuala, va aplica 

masuri disciplinare. La terminarea investigatiei se va comunica partilor implicate rezultatul 

anchetei, 

Art.221 Orice fel de represalii, in urma unei plangeri de hartuire sexuala, atat impotriva 

reclamantului, cat si impotriva oricarei personae care ajuta la investigarea cazului, vor fi 

considerate acte discriminatoare si vor fi sanctionate conform dispozitiilor legale in vigoare. 

Art.222 Hartuirea sexuala constituie infractiune. 

Art.223 Angajatii au obligatia sa faca eforturi in vederea promovarii unui climat normal de munca 

in societate, cu respectarea prevederilor legii, ale contractelor collective de munca aplicabile, ale 

regulamentului intern, precum si a drepturilor si intereselor tututoror salariatilor. 
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Art.224 Conform Legii 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati, cu modificarile 

ulterioare, „angajatorii sunt obligati sa asigure egalitatea de sanse si tratament intre angajati, 

femei si barbati, in cadrul relatiilor de munca de orice fel, inclusiv prin introducerea de dispozitii 

pentru interzicerea discriminarilor in regulamentele de organizare si functionare si in cele de 

ordine interioara ale unitatii.” 

Art.225 

225.1 In cadrul relatiilor dintre angajatii S.C.  ASCLEPIOS S.R.L., precum si dintre acestia si 

alte persoane fizice cu care vin in contact in indeplinirea atributiilor de serviciu, se interzice orice 

comportament care sa aiba ca scop sau efect defavorizarea sau supunerea la un tratament injust 

sau degradant a unei persoane sau grup de persoane.  

In cadrul firmei, toti salariatii, indiferent de pozitia pe care acestia o ocupa, vor utiliza un limbaj 

decent si neinjurios; este interzisa folosirea cuvintelor jignitoare, vulgare si triviale; 

225.2 Repetarea unui comportament neadecvat regulilor si standardelor de comportament 

constituie abatere disciplinara si poate duce la aplicarea de sanctiuni mergand pana la 

desfacerea contractului de munca; 

225.3 Conform art.10 Legea 202/2002, modificata prin O.G 84/2004, privind egalitatea de sanse 

intre femei si barbati, prevede ca maternitaea nu poate constitui motiv de discriminare. Este 

interzis sa i se solicite unei canditate, in vederea angajarii, sa prezinte un test de graviditate, 

conform art. 27 al.(5) Codul Muncii, cu exceptia admisa de lege prin care este interzisa 

angajarea pe acele locuri de munca interzise femeilor gravide si/sau care alapteaza, 

datorita naturii ori conditiilor particulare de prestare a muncii. 

Art.226 Orice sesizare scrisa in legatura cu un comportament neadecvat, se va inainta 

superiorului direct si se va solutiona in termen de 30 zile lucratoare de la data inregistrarii 

acesteia; 

În cazul în care se consideră discriminaţi, angajaţii pot să formuleze reclamaţii, sesizări sau 

plângeri către angajator sau împotriva lui. 

Art.227 În cazul în care reclamaţia nu a fost rezolvată la nivelul unităţii prin mediere, persoana 

angajată are dreptul să introducă plângere către instanţa judecătorească competentă. 

Titlul IX. Procedura de soluţionare a cererilor sau reclamaţiilor individuale ale 

salariaţilor 

Art.228  Salariatul are dreptul de a se adresa Conducerii Societăţii, în scris, cu privire la orice 

aspect care rezultă  din executarea contractului individual de muncă ori contractului colectiv de 

munca aplicabil, respectiv regulamentul intern . 
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Art.229 Cererile, propunerile şi sesizările salariatului Societăţii se depun la registratura generală, 

funcţionarul  acesteia având obligaţia de a înregistra documentul prezentat de salariat, fără a 

interveni asupra conţinutului documentului sau de a refuza înregistrarea şi de a-i comunica 

salariatului numărul şi data înregistrării. 

Art.230  Societatea va comunica răspunsul său, la documentul salariatului, în termenul general 

prevăzut de legislaţia în vigoare, dar nu mai târziu de 30 de zile calendaristice de la data 

înregistrării. Fapta funcţionarului Societăţii care se face vinovat de depăşirea termenului de 

răspuns dispus de Administratorul/Directorul General al Societăţii este considerată abatere 

disciplinară, cu toate consecinţele care decurg din prezentul Regulament intern.   

Art.231  Administratorul/Directorul General al Societăţii poate dispune declanşarea unei anchete 

interne sau să solicite salariatului lămuriri suplimentare, fără ca aceasta să determine o amânare 

corespunzătoare a termenului de răspuns. 

Art.232 Fapta salariatului Societăţii care se face vinovat de neprezentarea explicaţiilor 

suplimentare necesare redactării şi respectării termenului de răspuns dispus de catre 

Administratorul/Directorul General al Societăţii este considerată abatere disciplinară, cu toate 

consecinţele care decurg din prezentul Regulament intern. 

 Art.233  Salariatul are dreptul de a se adresa Instituţiilor abilitate ale Statului, în scris, cu privire 

la aspecte care rezultă  din executarea contractului individual de muncă sau la Instituţiile indicate 

de Societate în răspunsul său şi înlăuntrul termenului stabilit de contestaţie, care nu poate depăşi 

30 de zile calendaristice.  Societatea nu este responsabilă de nerespectarea termenelor sau de 

necunoaşterea procedurilor legale de către salariat, aceasta determinând pierderea termenelor 

de sesizare ale  Instituţiilor abilitate ale Statului indicate de Societate în răspunsul său. 

Art.234 Societatea nu va proceda la represalii împotriva salariatului care s-a adresat 

Administratorului/Directorului General al acesteia şi/sau Instituţiilor abilitate ale Statului, cu 

excepţia situaţiilor în care fapta acestuia este considerată abatere disciplinară, cu toate 

consecinţele care decurg din prezentul Regulament intern. 

Art.235 Cererile de concediu de odihnă (cu excepţia celui programat), de concedii fără plată 

pentru studii, pentru formare profesională şi pentru învoiri trebuie să fie înaintate 

Administratorului/Directorului General cu cel puţin 30 de zile calendaristice înainte de 

efectuarea acestuia; în cazul concediilor fără plată pentru formare profesională salariatul trebuie 

să precizeze data de începere a stagiului de formare profesională, domeniul şi durata acestuia, 

precum şi denumirea instituţiei de formare profesională.  
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Titlul X. 

MODALITĂŢI DE APLICARE A ALTOR DISPOZIŢII LEGALE SAU CONTRACTUALE 

SPECIFICE 

 Capitolul . Reguli privind protecţia maternităţii la locul de muncă 

Art.236 În ceea ce priveşte  securitatea şi sănătatea în muncă a salariatelor gravide şi/sau 

mame, lăuze sau care alăptează, angajatorul va asigura la locul de muncă măsuri privind igiena, 

protecţia sănătăţii şi securitatea în muncă a acestora conform prevederilor legale. 

Art.237 Salariatele gravide şi/sau mamele, lăuzele sau care alăptează pentru a beneficia de 

aceste măsuri trebuie să informeze în scris angajatorul asupra stării lor fiziologice astfel 

 a) salariata gravida va anunţa în scris angajatorul asupra stării sale fiziologice de 

graviditate şi va anexa un document medical eliberat de medicul de familie sau de medicul 

specialist care să îi ateste această stare 

 b) salariata lăuză, care şi-a reluat activitatea după efectuarea concediului de lăuzie  va 

solicita angajatorului în scris măsurile de protecţie prevăzute de lege, anexând un document 

medical eliberat de medicul de familie, dar nu mai târziu de 6 luni de la data la care a născut 

 c) salariata care alăptează, la reluarea activităţii după efectuarea concediului de lăuzie,  

va anunţa angajatorul în scris cu privire la începutul şi sfârşitul prezumat al perioadei de alăptare, 

anexând documente medicale eliberate de medicul de familie în acest sens; 

Art.238 Salariatele prevăzute la art. 166 lit. a, b, c, au următoarele obligaţii: 

a) salariata mamă are obligaţia să efectueze, în cadrul concediului pentru sarcină şi 

lăuzie, concediul postnatal de 42 de zile, după naştere 

b) salariatele gravide şi/sau mamele, lăuzele sau care alăptează au  obligaţia de a se 

prezenta la medicul de familie pentru eliberarea unui document medical care să le ateste starea. 

Art.239 Pentru toate activităţile susceptibile să prezinte un risc specific de expunere la agenţi, 

procedee şi condiţii de muncă, a căror listă este prevăzută în anexa nr. 1 din OUG 96/2003, 

angajatorul este obligat să evalueze anual şi să întocmească rapoarte scrise, cu participarea 

medicului de medicina muncii, cu privire la natura, gradul şi durata de expunere a angajatelor în 

unitate pentru a depista orice risc pentru sănătatea şi securitatea angajatelor şi orice efect posibil 

asupra sarcinii sau alăptării şi pentru a stabili măsurile care trebuie luate 

(1) Angajatorii sunt obligaţi ca, în termen de 5 zile lucrătoare de la data întocmirii 

raportului, să înmâneze o copie a acestuia sindicatului sau reprezentanţilor salariaţilor 

          (2) Angajatorii vor informa în scris salariatele asupra rezultatelor evaluării privind 

riscurile la care pot fi supuse la locurile lor de muncă, precum şi asupra drepturilor care decurg 

din prezenta ordonanţă de urgenţă. 
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Art.240 În termen de 10 zile lucrătoare de la data la care angajatorul a fost anunţat în scris de 

către o salariată că se află în una dintre situaţiile prevăzute la art. 166 lit. a)-c), acesta are 

obligaţia să înştiinţeze medicul de medicina muncii, precum şi inspectoratul teritorial de muncă pe 

a cărui rază îşi desfăşoară activitatea. 

Art. 241 Angajatorului îi revin următoarele obligaţii: 

a) să prevină expunerea salariatelor prevăzute la art. 166 lit. a, b, c la riscuri ce le pot 

afecta sănătatea şă securitatea, în situaţia în care rezultatele evaluării evidenţiază astfel de riscuri 

b) să nu constrângă salariatele să efectueze o muncă dăunătoare sănătăţii sau stării lor 

de graviditate ori copilului nou-născut, după caz. 

c) să păstreze confidenţialitatea asupra stării de graviditate a salariatei şi nu va anunţa alţi 

angajaţi decât cu acordul scris al acesteia şi doar în interesul bunei desfăşurări a procesului de 

muncă, când starea de graviditate nu este vizibilă. 

d) să modifice locul de muncă al salariatelor prevăzute la art. 166 lit a)-c) care îşi 

desfăşoară activitatea numai în poziţia ortostatică sau în poziţia aşezat,  astfel încât să li se 

asigure, la intervale regulate de timp, pauze şi amenajări pentru repaus în poziţie şezândă sau, 

respectiv, pentru mişcare, la recomandarea medicului de medicina muncii 

e) să acorde salariatelor gravide dispensă pentru consultaţii prenatale, constând în ore 

libere plătite salariatei, în cazul în care investigaţiile medicale se pot efectua numai în timpul 

programului de lucru 

f) să acorde salariatelor care alăptează pauze de alăptare de câte o oră fiecare, în timpul 

programului de lucru/ să reducă durata timpului de muncă cu 2 ore zilnic, fără diminuarea 

drepturilor salariale 

g) să  transfere la un alt loc de muncă, cu menţinerea salariului de bază brut lunar, 

salariatele prevăzute la art. 166 lit. a)-c) care desfăşoară în mod curent muncă cu caracter 

insalubru sau penibil 

Art.242 Pentru salariatele prevăzute la art. 166 lit. a)-c) care desfăşoară activitate care  prezintă 

riscuri pentru sănătate sau securitate ori cu repercusiuni asupra sarcinii şi alăptării, angajatorul 

trebuie să modifice în mod corespunzător condiţiile şi/sau orarul de muncă ori, să  repartizeze la 

alt loc de muncă, conform recomandării medicului de medicina muncii sau a medicului de familie, 

cu menţinerea veniturilor salariale. 

Art.243 

(1) În cazul în care angajatorul, din motive justificate în mod obiectiv, nu poate să 

îndeplinească obligaţia prevăzută la art. 170, salariatele prevăzute la art. 166 lit. a)-c) au dreptul 

la concediu de risc maternal,  
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(2) Concediul de risc maternal se acorda si in cazul in care , angajatorul, din motive obiective, 

nu poate transfera la un loc de munca de zi o salariata gravida, lauza sau care alapteaza, a carei 

sanatate este afectata de munca de noapte. 

(3) Concediul de risc maternal se poate acorda, în întregime sau fracţionat, pe o perioadă ce 

nu poate depăşi 120 de zile, de către medicul de familie sau de medicul specialist, care va elibera 

un certificat medical în acest sens, dar nu poate fi acordat simultan cu alte concedii prevăzute de 

legislaţia privind sistemul public de pensii şi alte drepturi de asigurări sociale. 

 (4)  Pe durata concediului de risc maternal salariata are dreptul la indemnizaţie de risc 

maternal, care se suportă din bugetul asigurărilor sociale de stat. Anagajatorul nu va suporta din 

fonduri proprii aceasta indemnizatie, dar calculul si plata indemnizatiei de risc maternal se fac 

lunar de catre angajator, cel mai tarziu o data cu lichidarea drepturilor salariale pe luna in care se 

acorda concediu de risc maternal. 

(5) Cuantumul indemnizaţiei prevăzute la alin. (1) este egal cu 75 % din media veniturilor 

lunare realizate în cele 6 luni anterioare primei zile inscrise in certificatul medical,pentru care s-a 

achitat contribuţia individuala de asigurări sociale. 

Art.244  

(1) Conform art. 60 alin. (1) lit. d), e), f) din Codul Muncii si art.21 al.1 din OG nr. 96/2003, nu 

poate fi dispusa concedierea salariatilor: 

- pe durata concediului de maternitate 

- pe durata concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau, in cazul copilului 

cu handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani; 

- pe durata concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau, in cazul 

copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de 3 ani; 

- pe durata concediului de risc maternal; 

Singura exceptie o constituie cazul concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a reorganizarii 

judiciare sau a falimentului angajatorului. 

(2) Interdictia concedierii femei aflate in concediu de risc maternal, de maternitate sau 

pentru ingrijirea copilului se extinde o singura data cu pana la 6 luni, dupa 

revenirea salariatei in unitate. 
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Titlul XI Evaluarea performanţelor profesionale individuale ale personalului contractual 

Art. 245 – Scopul evaluării performanţelor profesionale individuale 

(1) Evaluarea performanţelor profesionale individuale are ca scop aprecierea obiectivă a activităţii 

personalului, prin compararea gradului de îndeplinire a obiectivelor şi criteriilor de evaluare 

stabilite pentru perioada respectivă cu rezultatele obţinute în mod efectiv. 

(2) Evaluarea performanţelor profesionale individuale se realizează pentru: 

a) exprimarea şi dimensionarea corectă a obiectivelor; 

b) determinarea direcţiilor şi modalităţilor de perfecţionare profesională a salariaţilor şi de 

creştere a performanţelor lor; 

c) stabilirea abaterilor faţă de obiectivele adoptate şi efectuarea corecţiilor; 

d) micşorarea riscurilor provocate de menţinerea sau promovarea necorespunzătoare. 

Rezultatele evaluarii profesionale vor putea fi utilizate in vederea: 

-    selectiei salariatilor in vederea promovarii si/sau a majorarii salariului; 

-    selectiei salariatilor in vederea retrogradarii si/sau a micsorarii salariului; 

-    selectiei salariatilor prealabil operarii unei concedieri colective; 

-    selectiei salariatilor corespunzatori profesionali. 

 

Rezultatele nesatisfacatoare ale evaluarii profesionale ale salariatului vor putea atrage 

concedierea salariatului pentru necorespundere profesionala. 

Art. 246 – Etapele procedurii de evaluare 

Procedura evaluării se realizează în următoarele etape: 

a) transmiterea de către persoanele cu atribuții în acest sens din cadrul Serviciului Resurse 

Umane a formularelor de fișe de evaluare către sefii de departament la sfârșitul anului în curs 

cu termen de realizare sfârșitul lunii ianuarie anul următor; 

b) completarea fişei de evaluare de către șefii ierarhici; 

c) semnarea fișelor de evaluare de către salariați; 

d) contrasemnarea fişei de evaluare de către sefii ierarhici superiori 

e) transmiterea fișelor de evaluare completate către Serviciul Resurse Umane; 

f) introducerea în aplicația informatică, de către persoanele cu atribuții în acest sens din cadrul 

Serviciului Resurse Umane, a datelor aferente evaluării 

g) centralizarea rezultatelor evaluării de către persoanele cu atribuții în acest sens din cadrul 

Serviciului Resurse Umane. 
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Art. 247 – Aplicabilitatea procedurii de evaluare 

(1) Procedura de evaluare a performanţelor profesionale se aplică fiecărui angajat, în raport cu 

cerinţele postului. 

(2) Activitatea profesională se apreciază anual, prin evaluarea performanţelor profesionale 

individuale. 

Art. 248 – Perioada evaluată; perioada de evaluare; subiecţii evaluării; excepţii 

(1) Perioada evaluată este cuprinsă între 1 ianuarie şi 31 decembrie din anul pentru care se face 

evaluarea. 

(2) Perioada de evaluare este cuprinsă între 1 şi 31 ianuarie din anul următor perioadei evaluate. 

(3) Pot fi supuşi evaluării anuale salariaţii care au desfăşurat activitate cel puţin 6 luni în cursul 

perioadei evaluate. 

(4) Sunt exceptate de la evaluarea anuală, desfăşurată în perioada prevăzută la alin. (2), 

următoarele categorii de salariaţi: 

a) persoanele angajate ca debutanţi, pentru care evaluarea se face după expirarea perioadei 

corespunzătoare stagiului de debutant, de cel puţin 6 luni, dar nu mai mare de 1 an; 

b) persoanele angajate al căror contract individual de muncă este suspendat, în condiţiile legii, 

pentru care evaluarea se face la expirarea unei perioade de cel puţin 6 luni de la reluarea 

activităţii; 

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 şi 12 luni de la reluarea activităţii. 

Art. 249 – Evaluarea performanţelor în cursul perioadei evaluate 

În mod excepţional, evaluarea performanţelor profesionale individuale ale personalului contractual 

se face şi 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 condiţiile 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 superiorului ierarhic care a 

realizat evaluarea încetează, se suspendă sau se modifică, în condiţiile legii. În acest caz, 

evaluatorul are obligaţia 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 performanţelor profesionale 
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individuale ale salariaţilor din subordine. Calificativul acordat se va lua în considerare la 

evaluarea anuală a performanţelor profesionale individuale ale acestora; 

c) atunci când pe parcursul perioadei evaluate salariatul dobândeşte o diplomă de studii de nivel 

superior şi urmează să fie promovat, în condiţiile legii, într-o funcţie corespunzătoare studiilor 

absolvite sau când este promovat în grad superior. 

Art. 250 – Criteriile de evaluare 

(1) Criteriile generale de evaluare a personalului contractual sunt prevăzute în anexa 1 la 

Regulamentul Intern. 

(2) În funcţie de specificul activităţii desfăşurate efectiv de către salariat, evaluatorul poate stabili 

şi alte criterii de evaluare care, astfel stabilite, se aduc la cunostinţa salariatului evaluat la 

începutul perioadei evaluate. 

(3) Salariaţii care exercită, cu caracter temporar, o funcţie de conducere vor fi evaluaţi pentru 

perioada exercitării temporare, pe baza criteriilor de evaluare stabilite pentru funcţia de conducere 

respectivă. 

Art. 251 – Fişele de evaluare 

Superiorii ierarhici ai salariatilor completează fişele de evaluare, al căror model este prevăzut în 

anexe la Regulamentul Intern, după cum urmează: 

a) stabilesc gradul de îndeplinire a obiectivelor, prin raportare la atribuţiile stabilite prin fişa 

postului; 

b) stabilesc calificativul final de evaluare a performanţelor profesionale individuale; 

c) consemnează, după caz, rezultatele deosebite ale salariatului, dificultăţile obiective 

întâmpinate de acesta în perioada evaluată şi orice alte observaţii pe care le consideră 

relevante; 

d) stabilesc obiectivele şi criteriile specifice de evaluare pentru următoarea perioadă de 

evaluare; 

e) stabilesc eventualele necesităţi de formare profesională pentru anul următor perioadei 

evaluate. 

Art. 252 – Punctajul evaluării 

(1) Pentru stabilirea calificativului, evaluatorul va proceda la notarea obiectivelor şi criteriilor de 

evaluare, prin acordarea fiecărui obiectiv şi criteriu a unui punctaj de la 0 la 3 puncte, punctajul 

exprimând aprecierea gradului de îndeplinire. 

(2) Pentru a obţine punctajul final se face suma punctajelor obţinute ca urmare a aprecierii tuturor 

obiectivelor şi criteriilor. 
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(3) Semnificaţia punctajelor prevăzute la alin. (1) este următoarea:  

Depăşeşte aşteptările:        În mod clar şi consistent peste cerinţe ………………...(3 puncte) 

Conform aşteptărilor:          Atinge cerinţele postului din toate punctele de vedere …(2 puncte) 

Performanţă acceptabilă:    Câteodată acceptabil, dar nu consistent  …………………(1 punct) 

Performanţă nesatisfăcătoare:  Nu atinge minimum de cerinţe ale postului  ………...(0 puncte) 

Art. 253 – Calificativul final al evaluarii 

Calificativul final al evaluării se stabileşte pe baza punctajului final, după cum urmează: 

A. pentru personalul de conducere 
a)    0   –   40  puncte   - Nesatisfăcător - Performanţa este cu mult sub standard. În acest 
caz, se va evalua perspectiva dacă salariatul respectiv mai poate fi menţinut pe post 
b)   41  –  81 puncte  - Satisfăcător- Performanţa este la nivelul minim al standardelor 
sau puţin deasupra lor. Acesta este nivelul minim acceptabil al performanţelor ce trebuie atins şi 
de salariaţii mai puţin competenţi sau lipsiţi de experienţă 
c)     82  –  123 puncte - Mediu- Performanţa este la nivelul mediu al standardelor.  
d)   124  –  150 puncte - Bine - Performanţa se situează în limitele superioare al 
standardelor şi ale performanţelor realizate de către ceilalţi salariaţi 
e)   151 –  171 puncte - Foarte bine - Persoana necesită o apreciere specială întrucât 
performanţele sale se situează peste limitele superioare ale standardelor şi performanţelor 
celorlalţi salariaţi 

B. pentru personalul de execuţie 
a)    0   –   41  puncte   - Nesatisfăcător - Performanţa este cu mult sub standard. În acest 
caz, se va evalua perspectiva dacă salariatul respectiv mai poate fi menţinut pe post 
b)   42  –  82 puncte  - Satisfăcător- Performanţa este la nivelul minim al standardelor 
sau puţin deasupra lor. Acesta este nivelul minim acceptabil al performanţelor ce trebuie atins şi 
de salariaţii mai puţin competenţi sau lipsiţi de experienţă 
c)     83  –  108 puncte - Mediu- Performanţa este la nivelul mediu al standardelor.  
d)   109  –  134 puncte - Bine - Performanţa se situează în limitele superioare al 
standardelor şi ale performanţelor realizate de către ceilalţi salariaţi 
e)   135 –  159 puncte - Foarte bine - Persoana necesită o apreciere specială întrucât 
performanţele sale se situează peste limitele superioare ale standardelor şi performanţelor 
celorlalţi salariaţi 

C. pentru muncitori 
a)    0   –   9  puncte   - Nesatisfăcător - Performanţa este cu mult sub standard. În acest caz, se 
va evalua perspectiva dacă salariatul respectiv mai poate fi menţinut pe post 
b)   10  –  18 puncte - Satisfăcător- Performanţa este la nivelul minim al standardelor sau puţin 
deasupra lor. Acesta este nivelul minim acceptabil al performanţelor ce trebuie atins şi de 
salariaţii mai puţin competenţi sau lipsiţi de experienţă 
c)   19  –  27 puncte - Bine - Performanţa se situează în limitele superioare al standardelor şi 
ale performanţelor realizate de către ceilalţi salariaţi 
d)   28 –  36 puncte - Foarte bine - Persoana necesită o apreciere specială întrucât 
performanţele sale se situează peste limitele superioare ale standardelor şi performanţelor 
celorlalţi salariaţi 

Art. 254 – Contrasemnarea fişei de evaluare 

(1) După finalizarea etapelor procedurii de evaluare menţionate, fişa de evaluare se înaintează 

directorului de resort pentru contrasemnare. 

(2) În situaţia în care calitatea de evaluator o are conducătorul organizaţiei, fişa de evaluare nu se 

contrasemnează. 
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Art. 255 – Modificarea fişei de evaluare 

(1) Fişa de evaluare poate fi modificată conform deciziei directorului de resort, în următoarele 

cazuri: 

a) aprecierile consemnate nu corespund realităţii; 
b) între evaluator şi persoana evaluată există diferenţe de opinie care nu au putut fi soluţionate 

de comun acord. 
(2) Fişa de evaluare modificată în condiţiile prevăzute la alin. (1) se aduce la cunoştinţa 

salariatului evaluat. 

Art. 256 – Contestarea rezultatului evaluării 

(1) Salariaţii nemultumiţi de rezultatul evaluării pot adresa directorului general o contestație în 

acest sens. 

(2) Contestaţia se formulează în termen de 5 zile calendaristice de la luarea la cunoştinţă de către 

salariatul evaluat a calificativului acordat şi se solutionează în termen de 15 zile calendaristice de 

la data expirării termenului de depunere a contestaţiei de către o comisie constituită în acest scop 

prin decizie a directorului general.  

(3) Rezultatul contestaţiei se comunică salariatului în termen de 5 zile calendaristice de la 

soluţionarea contestaţiei. 

(4) Salariatul nemulţumit de modul de soluţionare a contestaţiei formulate potrivit alin. (1) se 

poate adresa instanţei de contencios administrativ, în condiţiile legii. 

                                                  Dispoziţii finale 

Art.257 –(1) Angajatorul are obligaţia de a-şi informa salariaţii cu privire la conţinutul 

Regulamentului Intern.  După informare, salariaţii vor semna pentru luarea la cunoştinţă cu privire 

la conţinutul acestuia. 

(2) Angajatorul si angajatul respecta prevederile legii 62/2011 privind dialogul social cat si legea 

448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap. 

(3) Angajaţii sunt obligaţi să semneze de luare la cunoştinţă şi de respectare a reglementărilor 

Regulamentului Intern. În cazul în care nu sunt de acord cu anumite reglementări ale 

Regulamentului Intern, angajatul va putea utiliza Procedura de soluţionare a cererilor sau 

reclamaţiilor individuale ale salariaţilor stabilită prin prezentul Regulament. 

Art. 258 – Informarea cu privire la modificarea prezentului Regulament 

Orice modificare ce intervine în conţinutul prezentului Regulament, în baza modificărilor 

prevederilor legale sau la iniţiativa societatii , derulată în limita prevederilor legale, este supusă 

procedurilor de informare stabilite de legislaţie şi de prezentul Regulament. 
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Fiecare salariat va primi un Formular de luare la cunoştinţă a reglementărilor 
Regulamentului Intern 

Data (ZZ/LL/AAAA) 

Numele şi prenumele directorului general 

Funcţia: 

Semnătura_____________________ 

 

 

Prin prezenta confirm faptul că mi s-a pus la dispoziţie Regulamentul Intern al _______________ 

în forma din data ________ şi că înţeleg faptul că acesta conţine informaţii importante legate de 

regulile de funcţionare internă din cadrul organizaţiei, reguli pe care trebuie să le cunosc şi să le 

respect, fiindu-mi aplicabile. Înţeleg de asemenea faptul că Regulamentul nu este un contract şi 

că acesta poate fi modificat oricând de către angajator. 

________________________________ 

Data 

 

Art.259 - Regulamentul Intern se multiplică şi se repartizează astfel: câte un exemplar 

pentru fiecare compartiment organizat distinct în cadrul societăţii, în conformitate cu schema de 

personal aprobată de conducerea acesteia. 

Art.260 -  Angajatorul are obligaţia de a avea în permanenţă la dispoziţie un număr de 3 

exemplare, care pot fi solicitate oricând spre studiere de către angajaţii societăţii şi a căror punere 

la dispoziţie nu o poate refuza. 

Art.261 - Persoanele nou angajate la S.C. ASCLEPIOS S.R.L. sau persoanele detaşate 

la S.C. ASCLEPIOS S.R.L.  de la un alt angajator, vor fi informate din momentul începerii 

activităţii asupra drepturilor şi obligaţiilor ce li se aplică şi care sunt stabilite prin Regulamentul 

Intern 

Art.262 -  Orice modificare ce intervine în conţinutul Regulamentului Intern este supusă 

procedurilor de informare stabilite în concret la articolele de mai sus. 

Art.263 -  Prezentul regulament intern intra in vigoare la data de 01.09.2011. 

El va putea fi modificat ori de cate ori necesitatile legale de organizare si disciplina muncii 

in societate o cer. 
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Anexa 1 
CRITERII GENERALE de evaluare a personalului contractual 

 

I. Criterii generale de evaluare a performantelor profesionale ale personalului contractual 

care ocupa posturi de executie: 

11..  ccuunnooaaşştteerreeaa  ppoossttuulluuii  

22..  ccaalliittaatteeaa  mmuunncciiii  

33..  ccaannttiittaatteeaa  mmuunncciiii  

44..  iinniiţţiiaattiivvăă  şşii  ccrreeaattiivviittaattee  

55..  ccoommuunniiccaarreeaa  

66..  mmuunnccaa  îînn  eecchhiippăă  

77..  pprroodduuccttiivviittaatteeaa  

88..  rreezzoollvvaarreeaa  pprroobblleemmeelloorr  

99..  eeffiiccaacciittaatteeaa  ppllaanniiffiiccăărriiii  şşii  oorrggaanniizzăărriiii  
10. aattiittuuddiinnee 

 

II. Criterii generale de evaluare a performantelor profesionale ale personalului contractual 

care ocupa posturi de conducere includ criteriile anterioare şi : 

11. aabbiilliittaatteeaa  ddee  ccoonndduucceerree 
 

La evaluarea  salariatilor se vor utiliza urmatoarele criterii: 

a)  responsabilitatile postului;  

b)  calitatea lucrarilor; 

c)    volumul activitatii desfasurate; 

d)    importanta sociala a muncii;  

e)    conditiile concrete in care se desfasoara munca; 

f)    rezultatele obtinute; 

g)    cunostinte si experienta; 

h)    pregatirea profesionala; 

i)    vechimea in companie; 

j)    complexitatea, creativitatea si diversitatea activitatilor; 

k)    productivitatea muncii; 

l)    participarea la cursurile de formare profesionala; 

m)    rezultate ale activitatii salariatilor din subordine; 

n)    contacte si comunicare; 

o)    aptitudini organizatorice; 

p)    disponibilitate pentru lucrul in echipa; 

q)    operativitate in desfasurarea activitatilor; 

r)    numar de rebuturi (/zi, /saptamana, /luna); 

s)    cifra de vanzari; 

t)    numar proiecte finalizate; 

u)    fidelitate in raport cu compania; 

v)    colegialitate, corectitudine in raporturile de munca; 
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ANEXA 2  
FISA DE EVALUARE a performantelor profesionale individuale ale persoanelor care ocupa 
posturi contractuale de conducere 

ANEXA 3 
FISA DE EVALUARE a performantelor profesionale individuale ale persoanelor care ocupa 
posturi contractuale de executie 

 

ANEXA 4 
FISA DE EVALUARE a performantelor profesionale individuale ale persoanelor care ocupa 
posturi contractuale personal muncitor 
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Anexa  2 
EVALUARE PROFESIONALĂ  

   
 

EEVVAALLUUAARREE  PPRROOFFEESSIIOONNAALLĂĂ  PPEE  AANNUULL  22001177    PPEENNTTRRUU  MMUUNNCCIITTOORRII  

 
    NUMELE ŞI PRENUMELE_____________________________________________________ 

    FUNCŢIA ______________________________    

    DEPARTAMENTUL _____________________________________ 

 

NIVELE DE EVALUARE 

 

Depăşeşte aşteptările: 3 puncte 

Conform aşteptărilor: 2 puncte 

Performanţă acceptabilă: 1 punct 

Performanţă nesatisfăcătoare: 0 puncte 

 

 

 

 

 

11..  CCUUNNOOķķTTIINNŝŝEE  PPRROOFFEESSIIOONNAALLEE  

     

   

3 

pct 

 

2 

pct 

 

1 pct 

 

0 pct 

 

Á Poseda cunoştinţele / abilităţile necesare îndeplinirii sarcinilor 
de serviciu 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

      

                                                                       TOTAL CUNOŞTINŢE PROFESIONALE:  ……… 

 

 

Calificativul se va stabili, funcŞie de punctajul obŞinut, dupŁ cum urmeazŁ: 
 

     0   ï   9  puncte   - NesatisfŁcŁtor 

    10  ï  18 puncte - SatisfŁcŁtor 

    19  ï  27 puncte - Bine 

    28  ï  36 puncte - Foarte bine 
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22..  CCAALLIITTAATTEEAA  MMUUNNCCIIII  

     

   

3 

pct 

 

2 

pct 

 

1 pct 

 

0 pct 

Á Acordă atenţie detaliilor şi acurateţii 
 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Ţine cont de standardele de calitate 
 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Respectă cerinţele referitoare la mediul înconjurător  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Respectă cerinţele referitoare la sănătate si securitate 
ocupaţională  

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Este conştiincios în îndeplinirea corectă a sarcinilor 
 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

      

                                                                                  TOTAL CALITATEA MUNCII:  …………. 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

33..      CCAANNTTIITTAATTEEAA  MMUUNNCCIIII  

     

   

3 

pct 

 

2 

pct 

 

1 pct 

 

0 pct 

Á Face faţă volumului de muncă  
 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Este operativ in executarea sarcinilor 
 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

      

                                                                               TOTAL CANTITATEA MUNCII:  …………. 
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44..    CCAARRAACCTTEERRIISSTTIICCII  CCOOMMPPOORRTTAAMMEENNTTAALLEE  

     

   

3 

pct 

 

2 

pct 

 

1 pct 

 

0 pct 

Á Este cooperant 
 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Are iniţiativa 
 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Se adaptează schimbărilor / noilor idei si răspunde criticilor 
si sugestiilor de îmbunătăţire într-un mod constructiv 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Respectă programul de lucru 
 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

      

                                                       TOTAL CARACTERISTICI COMPORTAMENTALE:  ….. 

 
 
 

   

 ŞEFUL DE COMPARTIMENT CARE A FĂCUT        APRECIEREA: ______________________ 

 AVIZAT DIRECTOR: ________________________           

 

 Recomandări şi comentarii adiţionale ale supervizorului după feedback 

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________ 

 

 
 
 
 
 
 
 

  

TTOOTTAALL  PPUUNNCCTTAAJJ:  _____________ 
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Anexa 3 

EVALUARE PROFESIONALĂ  

EVALUARE PROFESIONAL( t9 !b¦[ ψψψψψ t9b¢w¦ t9w{hb![¦[ 59 9·9/¦נL9 

 
NUMELE ŞI PRENUMELE______________________________________________ 

NUMĂRUL DE MARCĂ __________________   

FUNCŢIA __________________________________ 

DEPARTAMENTUL_____________________________________________________________ 

NUMELE SUPERVIZORULUI  ________________________________________ 

                                                               NIVELE DE EVALUARE 

Depăşeşte aşteptările: 

Conform aşteptărilor: 

Performanţă acceptabilă: 

Performanţă nesatisfăcătoare: 

Calificativul se va stabili, funcţie de punctajul obţinut, după cum urmează: 
     0   –   39  puncte   - Nesatisfăcător 
    40  –  78 puncte             - Satisfăcător 
    79  –  118 puncte - Bine 
   119 –  156 puncte - Foarte bine 

 

11..  CCUUNNOOAAķķTTEERREEAA  PPOOSSTTUULLUUII       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 pct 

Á Gradul în care înţelege sarcinile şi 
responsabilităţile postului 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Are abilităţile tehnice, administrative, 
manageriale sau de altă natură necesare pentru 
îndeplinirea sarcinilor de serviciu 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Depune efort pentru deprinderea de noi abilităţi şi 
pentru a se menţine informat la zi 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Utilizează echipamentul în dotare  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Înţelege şi promovează misiunea şi valorile 
companiei 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Capacitate de învăţare si adaptare  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

                                                                        

                                                                           TOTAL CUNOAŞTEREA POSTULUI:  …………. 

În mod clar şi consistent peste cerinţe …………………...(3 puncte) 

Atinge cerinţele postului din toate punctele de vedere …(2 puncte) 

Câteodată acceptabil, dar nu consistent  …………………(1 punct) 

Nu atinge minimum de cerinţe ale postului  ……………...(0 puncte) 
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22..  CCAALLIITTAATTEEAA  MMUUNNCCIIII       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 pct 

Á Acordă atenţie detaliilor şi acurateţii  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Ţine cont de standardele de calitate  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Respectă cerinţele referitoare la mediul 
înconjurător 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Respectă cerinţele referitoare la sănătate si 
securitate ocupaţională 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

 TOTAL CALITATEA MUNCII:  …………. 

 

33..      CCAANNTTIITTAATTEEAA  MMUUNNCCIIII       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 pct 

Á Face faţă volumului de muncă   Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

       TOTAL CANTITATEA MUNCII:  …………. 

       

44..    IINNIIŝŝIIAATTIIVVŀŀ  ķķII  CCRREEAATTIIVVIITTAATTEE       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 pct 

Á Este inovator în vederea atingerii 
obiectivelor de serviciu, modifică sau 
dezvoltă noi idei, metode sau proceduri 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Aduce în permanenţă îmbunătăţiri.  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

 TOTAL INIŢIATIVĂ SI CREATIVITATE:  …. 

 

55..    CCOOMMUUNNIICCAARREEAA       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 pct 

Á Ascultă active  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Răspunde clar şi direct  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Se străduieşte să clarifice şi să confirme 
acurateţea înţelegerii termenilor sau 
instrucţiunilor nefamiliare sau vagi 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Face comunicarea scrisă şi orală clară şi uşor 
de înţeles 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

     TOTAL COMUNICARE:  …………. 
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66..    MMUUNNCCAA  ÎÎNN  EECCHHIIPPŀŀ       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 pct 

Á Contribuie la proiectele de echipă  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Face schimb de idei, opinii  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Este activ în rezolvarea conflictelor de muncă  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Lucrează cu alte departamente  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Construieşte şi menţine relaţiile de muncă şi 
contactele necesare pentru abordarea problemelor 
şi a oportunităţilor asociate poziţiei lui 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Este flexibil şi cu orizonturi largi  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Promovează respectul reciproc  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

   TOTAL MUNCA IN ECHIPĂ:  …………. 

77..   PPRROODDUUCCTTIIVVIITTAATTEEAA       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 pct 

Á Se încadrează în termenul final  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Creează o ordine a priorităţilor care să se 
alinieze cu obiectivele companiei 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Întocmeşte şi urmăreşte procedurile de 
muncă 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Dirijează corect fluxul de informaţii  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Are capacitate de analiză   Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Are capacitate de sinteză  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Dă dovadă de raţionament  logic   Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Dă dovadă de raţionament  economic / 
gândire tehnică (dacă este cazul) 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Are capacitate de argumentare  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

 TOTAL PRODUCTIVITATE:  …………. 

 

88..   RREEZZOOLLVVAARREEAA  PPRROOBBLLEEMMEELLOORR       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 pct 

Á Anticipează şi previne problemele  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Defineşte problemele, identifică cauza  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Depăşeşte obstacolele  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 
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Á Generează soluţii alternative  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Ajută la rezolvarea problemelor echipei  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

TOTAL REZOLVAREA PROBLEMELOR: …………. 

      

99..  EEFFIICCAACCIITTAATTEEAA  PPLLAANNIIFFIICCŀŀRRIIII  ķķII  

OORRGGAANNIIZZŀŀRRIIII  

     

  3 pct 2 pct 1 pct 0 pct 

Á Planifică, organizează şi implementează în 
mod eficace sarcini sau programe 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Echilibrează sarcinile de serviciu date pe 
termen scurt cu cele pe termen lung. 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Se străduieşte să alinieze planurile la 
obiectivele companiei 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Îndeplineşte toate sarcinile zilnice  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Este un bun planificator şi administrator al 
resurselor primate 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Cooperează cu ceilalţi  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

TOTAL EFICACITATEA PLANIFICĂRII SI ORGANIZĂRII:  …………. 

 

1100..   AATTIITTUUDDIINNEE       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 pct 

Á Se străduieşte să îmbunătăţească tehnicile 
de muncă 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Acceptă noi idei şi proceduri  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Este flexibil, adaptabil schimbării  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Acceptă criticismul şi sugestiile constructive  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Acceptă responsabilităţi  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Ia hotărâri  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Se adaptează situaţiilor de urgenţă si stres  Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

Á Are abilităţi interpersonale – uşurinţa de a 
stabili contacte interpersonale, sociabilitate, 
flexibilitate interpersonală 

 Ẅ Ẅ Ẅ Ẅ 

TOTAL ATITUDINE:  …………. 

 
 
 
 

  

TTOOTTAALL  PPUUNNCCTTAAJJ:  _____________ 
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ŞEFUL DE COMPARTIMENT CARE A FĂCUT APRECIEREA: _________________ 

  SEMNĂTURA:                       DATA:  

____________________ 

AVIZAT DIRECTOR: _____________________________________________ 

 

                               SEMNĂTURA:   DATA:         

                        ___________________ 

 

 

Recomandări şi comentarii adiţionale ale supervizorului după feedback 

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________ 

 

SEMNĂTURA ANGAJATULUI: 

(luat la cunoştinţă şi confirmat feedback-ul):            DATA: ___________________ 
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MODELUL 3 
EVALUARE PROFESIONALĂ  

9±![¦!w9 twhC9{Lhb![( t9 !b¦[ 2017  PENTRU PERSONALUL DE CONDUCERE 

 
NUMELE ŞI PRENUMELE________________________________________________ 

NUMĂRUL DE MARCĂ ____________________      

FUNCŢIA ___________________________________________ 

DEPARTAMENTUL _______________________________________________________ 

NUMELE SUPERVIZORULUI __________________________________________ 

                                                            NIVELE DE EVALUARE 

Depăşeşte aşteptările: 

Conform aşteptărilor: 

Performanţă acceptabilă: 

Performanţă nesatisfăcătoare: 

Calificativul se va stabili, funcţie de punctajul obţinut, după cum urmează: 
     0   –   43  puncte   - Nesatisfăcător 

    44  –  86 puncte             - Satisfăcător 

    87  –  129 puncte - Bine 

   130 –  171 puncte - Foarte bine 

 

 

11..  CCUUNNOOAAķķTTEERREEAA  PPOOSSTTUULLUUII       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 

pct 

Á Gradul în care înţelege sarcinile şi responsabilităţile postului  Ã Ã Ã Ã 

Á Are abilităţile tehnice, administrative, manageriale sau de altă 
natură necesare pentru îndeplinirea sarcinilor de serviciu 

 Ã Ã Ã Ã 

Á Depune efort pentru deprinderea de noi abilităţi şi pentru a se 
menţine informat la zi 

 Ã Ã Ã Ã 

Á Utilizează echipamentul în dotare  Ã Ã Ã Ã 

Á Înţelege şi promovează misiunea şi valorile companiei  Ã Ã Ã Ã 

TOTAL CUNOAŞTEREA POSTULUI:  …………. 

 

 

În mod clar şi consistent peste cerinţe …………………...(3 puncte) 

Atinge cerinţele postului din toate punctele de vedere …(2 puncte) 

Câteodată acceptabil, dar nu consistent  …………………(1 punct) 

Nu atinge minimum de cerinţe ale postului  ……………...(0 puncte) 
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22..  CCAALLIITTAATTEEAA  MMUUNNCCIIII       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 

pct 

Á Acordă atenţie detaliilor şi acurateţii  Ã Ã Ã Ã 

Á Ţine cont de standardele de calitate  Ã Ã Ã Ã 

Á Respectă cerinţele referitoare la mediul înconjurător  Ã Ã Ã Ã 

Á Respectă cerinţele referitoare la sănătate si securitate 
ocupaţională 

 Ã Ã Ã Ã 

TOTAL CALITATEA MUNCII:  …………. 

33..      CCAANNTTIITTAATTEEAA  MMUUNNCCIIII       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 

pct 

Á Face faţă volumului de muncă   Ã Ã Ã Ã 

TOTAL CANTITATEA MUNCII:  …………. 

44..    IINNIIŝŝIIAATTIIVVŀŀ  ķķII  CCRREEAATTIIVVIITTAATTEE       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 

pct 

Á Este inovator în vederea atingerii obiectivelor de 
serviciu 

 Ã Ã Ã Ã 

Á Modifică sau dezvoltă noi idei, metode sau 
procedure 

 Ã Ã Ã Ã 

Á Aduce în permanenţă îmbunătăţiri.  Ã Ã Ã Ã 

TOTAL INIŢIATIVĂ SI CREATIVITATE:  …………. 

      

55..    CCOOMMUUNNIICCAARREEAA       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 

pct 

Á Ascultă active  Ã Ã Ã Ã 

Á Răspunde clar şi direct  Ã Ã Ã Ã 

Á Se străduieşte să clarifice şi să confirme acurateţea 
înţelegerii termenilor sau instrucţiunilor nefamiliare sau vagi 

 Ã Ã Ã Ã 

Á Face comunicarea scrisă şi orală clară şi uşor de înţeles  Ã Ã Ã Ã 

TOTAL COMUNICARE:  …………. 
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66..    MMUUNNCCAA  ÎÎNN  EECCHHIIPPŀŀ       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 

pct 

Á Contribuie la proiectele de echipă  Ã Ã Ã Ã 

Á Face schimb de idei, opinii  Ã Ã Ã Ã 

Á Este activ în rezolvarea conflictelor de muncă  Ã Ã Ã Ã 

Á Lucrează cu alte departamente  Ã Ã Ã Ã 

Á Construieşte şi menţine relaţiile de muncă şi contactele 
necesare pentru abordarea problemelor şi a oportunităţilor 
asociate poziţiei lui 

 Ã Ã Ã Ã 

Á Este flexibil şi cu orizonturi largi  Ã Ã Ã Ã 

Á Promovează respectul reciproc  Ã Ã Ã Ã 

TOTAL MUNCA IN ECHIPĂ:  …………. 

77..   PPRROODDUUCCTTIIVVIITTAATTEEAA       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 

pct 

Á Se încadrează în termenul final  Ã Ã Ã Ã 

Á Creează o ordine a priorităţilor care să se alinieze cu 
obiectivele companiei 

 Ã Ã Ã Ã 

Á Întocmeşte şi urmăreşte procedurile de muncă  Ã Ã Ã Ã 

Á Dirijează corect fluxul de informaţii  Ã Ã Ã Ã 

Á Are capacitate de analiză şi sinteză  Ã Ã Ã Ã 

Á Dă dovadă de raţionament  logic   Ã Ã Ã Ã 

Á Are capacitate de argumentare  Ã Ã Ã Ã 

TOTAL PRODUCTIVITATE:  …………. 

 

88..   RREEZZOOLLVVAARREEAA  PPRROOBBLLEEMMEELLOORR       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 

pct 

Á Anticipează şi previne problemele  Ã Ã Ã Ã 

Á Defineşte problemele, identifică cauza  Ã Ã Ã Ã 

Á Depăşeşte obstacolele  Ã Ã Ã Ã 

Á Generează soluţii alternative  Ã Ã Ã Ã 
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Á Ajută la rezolvarea problemelor echipei  Ã Ã Ã Ã 

TOTAL REZOLVAREA PROBLEMELOR:  …………. 

 

99..  EEFFIICCAACCIITTAATTEEAA  PPLLAANNIIFFIICCŀŀRRIIII  ķķII  OORRGGAANNIIZZŀŀRRIIII       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 

pct 

Á Are capacitate de planificare  Ã Ã Ã Ã 

Á Are capacitate de organizare  Ã Ã Ã Ã 

Á Implementează în mod eficace sarcini sau programe  Ã Ã Ã Ã 

Á Echilibrează sarcinile de serviciu date pe termen scurt cu 
cele pe termen lung. 

 Ã Ã Ã Ã 

Á Se străduieşte să alinieze planurile la obiectivele companiei  Ã Ã Ã Ã 

Á Îndeplineşte toate sarcinile zilnice  Ã Ã Ã Ã 

Á Este un bun planificator şi administrator al resurselor 
primate 

 Ã Ã Ã Ã 

Á Coordonează şi cooperează cu ceilalţi  Ã Ã Ã Ã 

TOTAL EFICACITATEA PLANIFICĂRII SI ORGANIZĂRII:  …………. 

 

1100..   AATTIITTUUDDIINNEE       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 

pct 

Á Se străduieşte să îmbunătăţească tehnicile de muncă  Ã Ã Ã Ã 

Á Acceptă noi idei şi proceduri  Ã Ã Ã Ã 

Á Este flexibil, adaptabil schimbării  Ã Ã Ã Ã 

Á Acceptă criticismul şi sugestiile constructive  Ã Ã Ã Ã 

Á Acceptă responsabilităţi  Ã Ã Ã Ã 

Á Se adaptează situaţiilor de urgenţă si stres  Ã Ã Ã Ã 

Á Are abilităţi interpersonale – uşurinţa de a stabili contacte 
interpersonale, sociabilitate, flexibilitate interpersonală 

 Ã Ã Ã Ã 

TOTAL ATITUDINE:  …………. 
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1111..   AABBIILLIITTAATTEEAA  DDEE  CCOONNDDUUCCEERREE       

  3 pct 2 pct 1 pct 0 

pct 

Á Demonstrează abilităţi de conducător  Ã Ã Ã Ã 

Á Ia decizii in timp util  Ã Ã Ã Ã 

Á Este corect si imparţial in relaţiile cu subordonaţii  Ã Ã Ã Ã 

Á Menţine standardele de performanţă printre angajaţi  Ã Ã Ã Ã 

Á Are capacitate de mobilizare, antrenare şi instruire a 
subordonaţilor 

 Ã Ã Ã Ã 

Á Are capacitate de impunere în faţa celorlalţi  Ã Ã Ã Ã 

TOTAL ABILITATE DE CONDUCERE:  …………. 

 
 
 

 

ŞEFUL DE COMPARTIMENT CARE A FĂCUT APRECIEREA: 

________________________________________ 

  SEMNĂTURA:               DATA:                             

            ____________________ 

AVIZAT DIRECTOR: _____________________________________________ 

 

            SEMNĂTURA:           DATA:  

            _____________________ 

 

Recomandări şi comentarii adiţionale ale supervizorului după feedback 

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________ 

 
SEMNĂTURA ANGAJATULUI: 
(luat la cunoştinţă şi confirmat feedback-ul):            DATA: ___________________ 

  

TTOOTTAALL  PPUUNNCCTTAAJJ:  _____________ 


