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Regulamentul de ordine interioara conţine prevederi privind organizarea și 

funcţionarea activităţii şcolare în cadrul Clubului Sportiv Şcolar Zalău în 

conformitate cu: 

 

Constituţia României, 

 

⚫ Legea Educaţiei Naţionale nr.198/2023 cu modificările şi completările ulterioare, 

Regulamentul cadru de organizare şi funcţionare a unităţilor de învăţământ 

preuniversitar aprobat prin O.M.4183/2022(numit în continuare R.O.F.U.I.P.), 

⚫ Regulamentul de Organizare si Funcţionare a Cluburilor sportive şcolare din 

23.09.2023 

⚫ Legeanr.53/2003-Codul muncii,republicat,cu modificărileşicompletările 

ulterioare,Contractul colectiv de muncă unic la Nivel de Sector de 

Activitate:Învăţământ preuniversitar înregistrat la M.M.F.P.S.P.V.-D.D.S. sub nr. 78 

din data de22.02.2017, 

⚫ Legea nr. 87/2006 pentru aprobarea OUG nr. 75/2005 privind asigurarea 

calităţii în învăţământ;OUG 1091/2006 privind cerinţele minime de securitate şi 

sănătate pentru locul de muncă; 

⚫ Regulamentul 679 din 27.04.2016 privind protecția persoanelor fizice în ceea ce 

privește prelucrarea datelor cu caracter personal și privind libera circulație a 

acestor date; 

⚫ OrdinNr.4742/10.08.2016 publicat în Monitorul Oficial nr.465/23.08.2016-Statutul elevului; 

⚫ Codul de etică pentru învăţământul preuniversitar şi alte acte normative elaborate de 

M.E.N. şi I.SJ. SĂLAJ. 

⚫ LIP nr.l98/04 .07 .2023,  cu modificarile si completarile  ulterioare; 

⚫ Lege nr. 141 din 25 iulie 2025 privind unele masuri fiscal-bugetare; 

⚫ OME nr.5726106.08.Z 24 Regulamentul-cadru  de organizare si functionare a unitatilor de 

invatamant preuniversitar, cu rnodificarile si completarile ulterioare; 

⚫ OME nr.5707 /01 .08.2024 privind aprobarea Statutului  elevului; 

⚫ OME nr.3036/09.01  .2024 pentru aprobarea Metodologie privind organizarea claselor in 

regim simultan (unde este cazul)  

⚫ OME, nr.3463104.03.2025 privind Structura  anului scolar 2025-2026;  

⚫ OMEC nr. 5.197  din 6 august 2025 pentru aprobarea  Procedurii privind reorganizarea 

unitatilor de invatamant preuniversitar de stat si constituirea  formatiunilor de studiu in 

invatamantul preuniversitar de stat, in anul scolar 2025-2026, ca urmare a masurilor adoptate 

prin Legea nr. 141/2025 privind unele masuri fiscal-bugetare;  

⚫ OMEC nr. 5.198 din 6 august 2025 pentru aprobarea Procedurii privind constituirea normelor 

didactice de predare-invatare-evaluare in invatamantul preuniversitar, in anul Scolar 2025-

2026, ca urmare a aplicarii masurilor  adoptate prin Legea nr. 141/2025 privind unele masuri fi 

scal-bugetare  OME nr .647 8130 ,08 .2024 de aprobare  a Metodologiei privind portofoliul 

educalional al prescolarului  si al elevului din invatamantul preuniversitar (unde este cazul); 

⚫ OME nr.3945/01  .03.2024 privind aprobarea Procedurii  de distribulie aleatorie a antepresco  

larilor/prescolarilor/elevilor in formaliunile de studiu;  

⚫ OME nr.55l8/l |.07.2024 p|ivind aprobarea Metodologiei-cadru de acordare a burselor;  

⚫ LEGEA nr. 87/10.04.2006 pentru aprobarea Ordonantei de urgenta a Guvemului nr.75l2005 

privind asigurarea  calitatii educatiei,  
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Având în vedere Regulamentul-cadru de organizare și funcționare a unităților 

de învățământ preuniversit araprobat prin Regulamentului-cadru de organizare și 

funcționare a unităților de învățământ preuniversitar (ROFUIP),aprobat prin 

OMEnr.4183/2022 și conform Codului Muncii (art. 242), 

 

➢ Obligația de informare a salariaților cu privire la conținutul 

regulamentului intern trebuie îndeplinită de angajator. 

➢ Orice modificare ce intervine în conținutul regulamentului intern este 

supusă procedurilor de informare prevăzute la art. 259 din Codul Muncii. 

Orice salariat interesat poate sesiza angajatorul cu privire la dispozițiile Regulamentului 

intern, în măsura în care face dovada încălcării unui drept al său 

Titlul I - Dispoziții generale 
 

Art. 1 - Obiectul prezentului Regulament 

(1) Normele privind organizarea şi disciplina muncii în cadrul Clubului Sportiv Scolar,, având 

sediul în Zalău, Strada Crișan nr.14/A, județul Sălaj, sunt stabilite prin prezentul Regulament, 

întocmit în baza prevederilor Legii nr.53/2003 aşa cum a fost modificată şi completată ulterior, 

de unitatea de învățământ Clubului Sportiv Scolar,Zalău, în calitate de angajator. 

(2) Scopul prezentului Regulament de Ordine Interioară este acela de a asigura funcționarea 

unității în condițiile unui climat intern judicios, corect, demn și plăcut, propice înaltei performanțe 

instituționale și individuale a angajaților și elevilor. 
 

 

 

Art. 2 – Aplicabilitatea 

 

(1)Prevederile prezentului Regulament se aplică tuturor salariaţilor Clubului Sportiv Scolar, 

indiferent de forma și durata contractului individual de muncă, de categoria de salariați în care se 

încadreaza, de funcția pe care o dețin sau de poziția ierarhică ocupată, conform prevederilor Legii 

nr. 198/2023 – Legea învățământului preuniversitar: 

-personal didactic (de predare, de conducere); 

-personal didactic auxiliar,; 

-personal nedidactic 

-persoanelor detaşate de la alte instituţii; 

-persoanelor care îşi desfăşoară activitatea pe bază de contract de colaborare/prestări 

deservicii; 

(2)Salariaţii detaşaţi sunt obligaţi să respecte, pe lângă disciplina muncii din unitatea care i -a  

detaşat și regulile de disciplină specifice locului de muncă unde îşi desfăşoară activitatea pe timpul 

detaşării. 

(3)  Regulamentul intern poate fi revizuit anual, în termen de cel mult 30 de zile de la începutul 

fiecărui an şcolar. Propunerile pentru revizuirea regulamentului intern vor fi depuse, în scris, cu  

număr de înregistrare, la secretariatul unităţii şi vor fi supuse procedurilor de avizare şi aprobare 

prevăzute în prezentul regulament. Propunerile de revizuire pot fi făcute de întregul personal, elevii 

şcolii şi părinţii/tutorii acestora, precum şi alte categorii de personal care, direct sau indirect, intră  

sub incidenţa normelor pe care acesta leconţine. 
 

Art. 3 –Relaţiile de muncă   

(1) Relaţiile de muncă  se bazează pe principiul consensualităţii şi al bunei-credinţe. 
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(2)Drepturile și obligaţiile privind relaţiile de muncă dintre angajator şi salariat se stabilesc potrivit 

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

muncă. 

(3)Salariaţii nu pot renunţa la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege. 

(4)Orice tranzacţie prin care se urmăreşte renunţarea la drepturile recunoscute de lege salariaţilor 

sau limitarea acestor drepturi este lovită de nulitate. 

(5)Pentru buna desfăşurare a relaţiilor de muncă, Angajatorul și salariaţii se vor informa și se vor 

consulta reciproc, în condiţiile legii şi ale contractelor colective de muncă. 

 

Titlul II –Organizarea Clubului Sportiv Scolar,Zalău 

CapitolulI.Reţeaua şcolară 
 

Art. 4. (1)Clubului Sportiv Scolar,Zalău este unitate de învățământ EXTRA SCOLARA cu 

personalitate juridică(PJ) având următoarele elemente definitorii: 

a) Act de înfiinţare-care respectă prevederile legislaţiei în vigoare; 

b) Dispune de patrimoniu,în proprietate public (sediu, , dotări corespunzătoare,adresă); 

c) cod de identitate fiscală (CIF); 

d) cont în Trezoreria Statului; 

e) ştampilă cu  stema României  şi  cu  denumirea actualizată a Ministerului  

Educaţiei,denumit în continuare ministerul şi cu denumirea exactă: Clubul Sportiv Scolar 

Zalău corespunzătoare nivelului maxim de învăţământ şcolarizat. 

f) site și domeniu web. 

(2)Clubul Sportiv Scolar Zalău are conducere, personal şi buget proprii,întocmeşte situaţiile 

financiare,dispunând,în limitele şi condiţiile prevăzute de legislaţia în vigoare, de autonomie 

instituţională şi decizională. 
 

Art.5.În vederea creşterii calităţii educaţiei şi a optimizării gestionării resurselor,unităţile de 

învăţământ şi autorităţile administraţiei publice locale pot decide înfiinţarea consorţiilor şcolare, în 

conformitate cu legislaţiaîn vigoare. 
 

Capitolul II. Organizarea programului şcolar 
 

Art. 6.(1)Anul şcolar începe la 1septembrie şi se încheie la 31 august din anul calendaristic 

următor. 

(2) Structura anului şcolar, respectiv perioadele de desfăşurare a cursurilor, a vacanţelor  se 

stabilesc prin ordin al ministrului educaţiei. 

3)În situaţii obiective, cum ar fi epidemii, intemperii, calamităţi naturale,cursurile şcolare 

fata in fata pot fi suspendate pe o perioadă determinată, potrivit Regulamentului de 

Organizare și Funcționare a CSS ZALĂU si a reglementărilor aplicabile. 
 

(4)Suspendarea cursurilor Clubului Sportiv Scolar,Zalău se poate face, după caz: 

a) la nivel individual, la cererea părintelui, cu avizul şi recomandările specifice ale medicului 

curant,în cazul în care elevul suferă de boli care afectează capacitatea de oxigenare, boli 

respiratorii cronice severe, boli cardiovasculare, obezitate severă, diabet zaharat tip I, boli 

inflamatorii, boli imune/autoimune, boli rare, boli ereditare de metabolism,tratament 

imunosupresiv, alte afecţiuni cronice, afecţiuni associate cu imunodepresie moderată sau 

severă cum ar fi: transplant, afecţiuni oncologice în tratament imunosupresor, imuno deficienţe 
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primare sau dobândite,alte tipuri de tratamente imunosupresoare. În această situaţie activitatea 

didactică se va desfăşura în system hibrid; 

a) la nivelul unor formaţiuni de studiu - grupe/clase din cadrul unităţii de învăţământ, precum 

şi la nivelul unităţii de învăţământ - la cererea directorului, în baza hotărârii consiliului de 

administraţie al unităţii, cu aprobarea inspectorului şcolar general şi informarea 

Ministerului Educaţiei; 

b) la nivelul grupurilor de unităţi de învăţământ din acela şi judeţ –la cererea inspectorului şcolar 

general, cu aprobarea ministerului; 

c) la nivel regional sau naţional, prinordinal ministrului educației ca urmare a hotărârii 

comitetului județean pentru situațiide urgență, respectiv Comitetul Național pentru Situații de 

urgență. 

(5)Suspendarea cursurilor este urmată de măsuri privind parcurgerea integral a programei şcolare 

până la sfârşitul semestrului, respectiv al anului şcolar ,stabilite de consiliul de administraţie al 

Clubului Sportiv Scolar Zalău şi communicate instituţiei care a aprobat suspendarea cursurilor. 

(6) În situaţii excepţionale, ministrul educaţiei poate emite instrucţiuni şi cu alte măsuri 

specifice în vederea continuării procesului educaţional. 

(7)Reluarea activităților didactice ce presupune prezența fizică a elevilor Clubului Sportiv Scolar, 

Zalău se realizează cu respectarea prevederilor legale în vigoare. 

(8)În situații excepționale, inclusiv pe perioada declarării stării de urgență/alertă, Ministerul 

Educației elaborează și aprobă, prin ordin de ministru,metodologia-cadru de organizare și 

desfășurare a activităților prin intermediul tehnologiei și al Internetului. 
 

Art.7.(1 )În Clubul Sportiv Scolar Zalău, cursurile sunt organizate în forma de învăţământ cu 

frecvenţă. 

(2)Forma de învăţământ cu frecvenţă este organizată în program de zi. 

(3) În Clubul Sportiv Scolar Zalău  antrenamentele sunt de 90-120 de minute, 

(4)În situaţii speciale, pe o perioadă determinată, durata antrenamentelor  la propunerea motivată a 

directorului,în baza hotărârii consiliului de administraţie al Clubul Sportiv Scolar Zalău, cu 

informarea inspectoratului şcolar. 

(5)În situații speciale, cum ar fi epidemii, intemperii, calamități, alte situații excepționale, pe o 

perioadă determinată,durata orelor de antrenament poate fi modificată ,la propunerea motivată a 

directorului, în baza hotărârii consiliului de administrație al Clubul Sportiv Scolar  Zalău, cu 

informarea inspectoratului școlar. 
 

Art. 8. (1) Activităţile didactice în cadrul unităţii şcolare se desfăşoară într-un singur 

schimb în intervalul orar  15-20. Activitatea de pregatire sportivă se desfăşoară de luni 

până sambata si in anumite situatii si duminica-competitii sportive după programul 

stabilit de sectiile existente: atletism, lupte libere, fotbal, handbal, volei. 

Art.9 Pentru personalul didactic acestea se compun din; 
a-ore de activitate cu elevii-prevăzute in orarul clubului, 
b-ore pentru activităti de interes şcolar, desfăsurate in afara clubului; 

c-ore pentru pregătirea metodică-ştiintifică, care se pot desfăşura in sala profesorală 

sau la domiciliu; 

Art.10Activităţile extracurriculare –proiecte in care sunt cuprinsi elevii sportivi se desfăşoară în 

afara orarului unitatii, la sfârşitul săptămânii sau in vacante. 

 

(2) Programul de lucru pentru celelalte compartimente este stabilit prin fişa postului astfel încât sa 

se asigure buna desfășurare a procesului instructive-educativ. 

(3) În cazuri motivate,  direcţiunea,  după consultarea consiliului de administrație,  poate modifica 
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programul stabilit. 

(4) Orarul se realizează și se afișează la începerea anului şcolar şi se întocmeşte de către comisia 

care are aceste atribuţii, respectându-se metodologia și criteriile psihopedagogice. 

(5) În conformitate cu prevederile Regulamentului de Organizare și Funcționare, directorul 

numeşte echipa de întocmire a orarului, verifică şi aprobă orarul şi modificările efectuate numai de 

către echipa care l-aîntocmit. 
 

Programul de lucru :personal didactic cate  8 ore pe zi; didactic auxiliar, opt ore pe zi 7.30-
15.30,  nedidactic 7 -15 (8-12ptr.1/2norma) 

 

Capitolul III. Formaţiunile de studiu,  filiere,  profile  și  specializări 

 
 

Art. 11.(1) În Clubul Sportiv Scolar Zalău, formaţiunile de studio cuprind grupe, şi se constituie,la 

propunerea directorului, prin hotărârea Consiliului de administraţie, conform prevederilor legale. 

(2)În situaţii excepţionale, pe baza unei justificări corespunzătoare din partea Consiliului de 

administraţie al unităţii de învăţământ Clubul Sportiv Scolar Zalău poate organiza formaţiuni de 

studio sub efectivul minim sau peste efectivul maxim, cu aprobarea Consiliului de administraţie al 

Inspectoratului Șolar Județean Sălaj. În această situaţie Consiliul de administraţie al Clubul Sportiv 

Scolar Zalău are posibilitatea de a consulta şi Consiliul grupei, în vederea luării deciziei. 

 

 

Titlul III –Managementul Clubul Sportiv Scolar Zalău 

Capitolul I. Managementul unității de învățământ 

Art. 12. (1) Managementul Clubul Sportiv Scolar Zalău, unitate cu personalitate juridică, este 

asigurat în conformitate cu prevederile legale. 

(2) Clubul Sportiv Scolar  Zalău este condus de: consiliul de administraţie si director . 

(3) În exercitarea atribuţiilor ce le revin, Consiliul de administraţie şi directorul Clubului Sportiv 

Scolar Zalău conlucrează cu: 

➢ Comisia pentru curriculum. 

➢ Comisia de evaluare şi asigurare a calităţii (CEAC). 

➢ Comisia de securitate şi  sănătate în muncă şi pentru situaţii de urgenţă. 

➢ Comisia pentru controlul managerial intern. 

➢ Comisia pentru formare și dezvoltare în carieră. 

➢ Comisia pentru programe și proiecte educative. 

➢ Comisia de inventariere și de recepție bunuri și Comisia de licitații. 

➢ Comisia pentru prevenirea şi combaterea violenţei, a faptelor de corupţie şi discriminării în 

mediul şcolar şi promovarea interculturalităţii. 

➢ Comisia de etică. 

➢ Comisia de revizuire a ROI/ ROF. 

➢ Consiliul profesoral; 

➢ Autorităţile administraţiei publice locale; 
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➢ Consiliul reprezentativ al părinţilor; 

➢ Organizaţiile sindicale afiliate federaţiilor sindicale reprezentative la nivel de sector de 

negociere colectivă învăţământ preuniversitar; 
 

Art.13.Consultanţa şi asistenţa juridică pentru Clubul Sportiv Scolar Zalău se asigură, la cererea 

directorului, de cătreI SJ Sălaj, prin consilierul juridic. 
 

Capitolul II.Consiliul de Administraţie 
 

Art.14. (1)Consiliul deadministraţie este organul deliberativ de conducere al Clubul Sportiv Scolar 

Zalău. 

(2) Consiliul de administraţie se organizează şi funcţionează conform Metodologiei-cadru de 

organizare şi funcţionare a consiliului de administraţie din unităţile de învăţământ, aprobată prin 

ordin al ministrului educaţiei nr. 6223 di 4 septembrie 2023. 

(3) La Clubul Sportiv Scolar Zalău consiliul de administrație este format din 7 membri: directorul, 

2 cadre didactice, 2 reprezentanți ai părinților, , reprezentantul primarului, 1 reprezentanți ai 

consiliului local, .  

(3) Directorul Clubul Sportiv Scolar Zalău este preşedintele consiliului de administraţie. 

(4)Reprezentanții  părinților în  Consiliul administrație  nu pot avea calitatea de personal didactic 

de predare, didactic auxiliar sau personal administrativ în unitatea de învățământ respectivă și nici 

calitatea de personal didactic de conducere, îndrumare și control sau calitatea de consilier 

local/județean. 

(5 )Prezența membrilor la ședințele Consiliului de administrație este obligatorie. Dovada motivării 

absențelor se anexează la documentele ședinței consiliului de administrație. 

(6)În  situații speciale, cum ar fi  epidemii, intemperii,calamități, alte situații excepționale, ședințele 

consiliului de administrație se pot desfășura online/hybrid ,prinmijloace electronice de comunicare, 

în sistem videoconferință. 

(7) Consiliul de administrație este legal întrunit în ședință în prezența a cel puțin jumătate plus unu 

din totalul membrilor acestuia, cu respectarea prevederilor anexei nr. 1. În exercitarea atribuțiilor, 

consiliul de administrație emite hotărâri. 

(8) Hotărârile Consiliului de administrație se adoptă cu votul a cel puțin jumătate plus unu dintre 

membrii prezenți, cu excepțiile prevăzute de legislația în vigoare și prezenta metodologie-cadru. 

(9) Hotărârile privind angajarea, motivarea, evaluarea, recompensarea, disponibilizarea 

personalului, respectiv răspunderea disciplinară, cu excepția hotărârii privind stabilirea sancțiunii 

aplicate personalului didactic de predare, se iau la nivelul unității de învățământ de către consiliul 

de administrație, cu votul a cel puțin jumătate plus unu din totalul membrilor consiliului. 

(10) Mențiunea privind prezența la ședință și îndeplinirea condiției de cvorum, discuțiile, punctele 

de vedere ale participanților, modalitatea de vot și rezultatul obținut în urma votării, precum și 

hotărârea luată se consemnează în procesul-verbal de ședință și sunt asumate de participanți prin 

semnătură. 

(11)La  sfârșitul fiecărei ședințe a Consiliului de administrație, membrii consiliului de administrație 

participanți, observatorii și invitații au obligația să semneze procesul-verbal încheiat cu această 

ocazie. 

(12) În prima ședință a consiliului de administrație, președintele informează membrii și observatorii 

că au obligația să nu dezvăluie sau să pună la dispoziția altor persoane și/sau să nu prezinte în 

spațiul public sau prin rețele de socializare online sau prin mass-media datele cu caracter personal, 

respectiv informații, date ori documente analizate, supuse dezbaterii sau rezultate din activitatea 
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consiliului, luarea la cunoștință fiind confirmată prin semnarea de către aceștia a procesului-verbal 

de ședință. 

(13)La şedinţele Consiliului de administraţie participă, de drept, cu statut de observator, 

reprezentantul organizaţiei sindicale reprezentative la nivel de sector de activitate învăţământ 

preuniversitar din cadrul Clubul Sportiv Scolar  Zalău. 
 

Art.15.(1)Consiliul de administrație se întrunește lunar în ședințe ordinare, precum și ori de câte 

ori este necesar în ședințe extraordinare, la solicitarea directorului/președintelui consiliului de 

administrație, în cazul în care directorul nu deține această calitate, sau a cel puțin o treime dintre 

membrii consiliului de administrație. 

(2) Ședințele Consiliului de administrație se pot desfășura fizic, online sau hibrid. Președintele 

consiliului de administrație hotărăște modalitatea de desfășurare a ședințelor consiliului de 

administrație: fizic, online sau hibrid. 

(3) În situații obiective, cum ar fi calamități, intemperii, epidemii, pandemii, alte situații 

excepționale, ședințele Consiliului de administrație se desfășoară doar online, prin mijloace 

electronice de comunicare, în sistem de videoconferință. 

(4)Membrii Consiliului de administrație, observatorii și invitații sunt convocați cu cel puțin 72 de 

ore înainte de începerea ședinței ordinare, comunicându-li-se ordinea de zi și documentele ce 

urmează a fi discutate. În cazul ședințelor extraordinare convocarea se face cu cel puțin 24 de ore 

înainte. Prin excepție, în cazul ședințelor extraordinare în care este necesară luarea unor decizii 

urgente sau al reconvocării. 
 

 

CapitolulIII. Directorul 
 

ART. 16 

(1)Directorul exercită conducerea executivă a Clubul Sportiv Scolar Zalău, în conformitate cu 

legislaţia în vigoare. 

(2)Recrutarea pentru ocuparea funcţiilor de director din unităţile de învăţământ de stat se realizează 

prin concurs naţional, organizat prin inspectoratele școlare, sub coordonarea Ministerului 

Educaţiei, potrivit metodologiei aprobate prin ordin al ministrului educaţiei. 

(3)La concursul pentru ocuparea funcţiilor de director participă personalul didactic de predare 

titular în învăţământul preuniversitar. 

(4)Directorul, după promovarea concursului, încheie contract de management educațional cu 

inspectorul școlar general al ISJ Sălaj. Modelul contractului de management educațional este 

aprobat prin ordin al ministrului educaţiei. Contractul de management educațional poate fi 

modificat exclusiv prin act adiţional, cu acordul părţilor semnatare. 

(5)Contractul de management educaţional poate fi încheiat numai după prezentarea unei evaluări 

medicale care atestă faptul că persoana este aptă pentru funcţia vizată. 

(6)Pentru asigurarea finanţării de bază, a finanţării complementare şi a finanţării suplimentare, 

după promovarea concursului, directorul încheie contract de management administrativ-financiar 

cu primarul unităţii administrativ-teritoriale în a cărei rază teritorială se află unitatea de învăţământ, 

respectiv cu preşedintele consiliului judeţean, pentru unităţile de învăţământ special și special 

integrat. Modelul contractului de management administrativ-financiar este aprobat prin ordin al 

ministrului educaţiei. Contractul de management administrativ-financiar poate fi modificat exclusiv 

prin act adiţional, cu acordul părţilor semnatare. 

(7)Pe perioada exercitării mandatului, directorul nu poate deţine, conform legii, funcţia de 

preşedinte sau vicepreşedinte în structurile de conducere ale partidelor politice, la nivel local, 
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judeţean sau național, funcţia de primar, viceprimar, preşedinte sau vicepreşedinte de consiliu 

judeţean sau orice funcţie de conducere în organizaţiile sindicale. 

(8)Nu poate ocupa/exercita o funcţie de conducere la nivelul unităţilor de învăţământ preuniversitar 

persoana care a fost condamnată penal definitiv pentru săvârşirea cu intenţie a unei infracţiuni 

contra vieţii, integrităţii corporale sau sănătăţii, contra libertăţii persoanei, rele tratamente aplicate 

minorului, hărţuire, trafic de minori, proxenetism, infracţiuni contra libertăţii şi integrităţii sexuale, 

luare şi dare de mită, trafic de influenţă, fals şi uz de fals, furt calificat, pentru care nu a intervenit 

reabilitarea. 

(9)Directorul Clubul Sportiv ScolarZalău, numit în urma concursului naţional, poate fi eliberat din 

funcţie: 

a) la propunerea motivată a inspectorului școlar general al ISJ Sălaj, cu avizul consiliului de 

administraţie al ISJ Sălaj; 

b) la propunerea motivată a 2/3 dintre membrii consiliului de administraţie al Clubul Sportiv 

ScolarZalău, urmată de un raport de evaluare a activității directorului, realizat de către o comisie 

constituită la nivelul ISJ Sălaj, decizia finală aparținând consiliului de administrație al 

inspectoratului școlar; 

c) la propunerea consiliului profesoral, cu votul secret a 2/3 dintre membri. În această situaţie, 

este obligatorie realizarea unui audit de către ISJ Sălaj. Rezultatele auditului se analizează în 

consiliul de administraţie al ISJ Sălaj. În funcţie de hotărârea consiliului de administraţie al ISJ 

Sălaj, inspectorul școlar general emite decizia de eliberare din funcţie a directorului Clubul Sportiv 

Scolar Zalău; 

d) pentru încălcarea cu vinovăţie a obligaţiilor stabilite prin contractul de management, cu 

respectarea procedurii de cercetare disciplinară prevăzută de Legea învățământului preuniversitar 

nr. 198/2023, cu modificările și completările ulterioare; 

e) de către consiliul de administraţie al ISJ Sălaj la propunerea motivată a autorității publice 

locale care anual evaluează respectarea contractului și a planului de management administrativ-

financiar; hotărârea finală aparţine ISJ Sălaj. 

(10)În funcţiile de director rămase vacante în urma organizării concursului sau în cazul vacantării 

funcţiei de director din unităţile de învăţământ preuniversitar de stat, conducerea interimară este 

asigurată, până la organizarea concursului, dar nu mai târziu de sfârşitul anului şcolar, de un cadru 

didactic titular, numit prin detaşare în interesul învăţământului, prin decizia inspectorului școlar 

general, cu avizul consiliului de administraţie al ISJ Sălaj şi cu acordul scris al persoanei solicitate. 

(11)Anterior solicitării avizului consiliului de administrație al ISJ Sălaj, potrivit alin. (14), 

inspectorul școlar general consultă consiliul profesoral al Clubul Sportiv Scolar Zalău, de regulă 

până la încheierea cursurilor anului școlar, în perioada de activitate a cadrelor didactice. 

(12)În cazul în care nu se poate asigura numirea prin detaşare în interesul învăţământului, 

conducerea interimară va fi asigurată de un cadru didactic membru al consiliului de administraţie 

din Clubul Sportiv Scolar, Zalău, cu acordul acestuia, căruia i se deleagă atribuţiile specifice 

funcţiei de conducere, până la organizarea concursului, dar nu mai mult de 60 de zile calendaristice 

şi fără a depăşi sfârşitul anului şcolar. În această ultimă situaţie, în baza avizului consiliului de 

administraţie al ISJ Sălaj, inspectorul școlar general emite decizie de delegare a atribuţiilor 

specifice funcţiei. 
 

Art. 17.(1) În exercitarea funcţiei de conducere executivă, directorul are următoarele atribuţii: 

a) este reprezentantul legal al Clubul Sportiv Scolar Zalău şi realizează conducerea executivă 

a acestuia; 

b) organizează întreaga activitate educaţională; 
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c) răspunde de aplicarea legislaţiei în vigoare, la nivelul Clubul Sportiv Scolar Zalău; 

d) asigură corelarea obiectivelor specifice unităţii de învăţământ cu cele stabilite la nivel 

naţional şi local; 

e) propune spre aprobare consiliului de administraţie obiectivele Clubul Sportiv Scolar Zalău 

privind asigurarea calităţii și echității în educaţie, prin raportare la cadrul general privind politicile 

educaţionale, scopurile, obiectivele şi standardele stabilite de Ministerul Educaţiei. Îndeplinirea 

obiectivelor Clubul Sportiv Scolar Zalău privind asigurarea calităţii și echității în educaţie 

reprezintă criteriu în evaluarea managerială realizată de inspectorul școlar general al ISJ Sălaj şi 

este verificată periodic de ARACIP; 

f) răspunde de implicarea Clubul Sportiv Scolar Zalău în programele Uniunii Europene în 

domeniul educației si formarii profesionale, ca instrument de dezvoltare instituțională și de creștere 

a calității educației furnizate de unitatea de învățământ; 

g) coordonează și notifică administratorii patrimoniului în vederea obţinerii autorizaţiilor şi 

avizelor legale necesare funcţionării Clubul Sportiv Scolar Zalău, conform atribuțiilor care le revin; 

h) reprezintă Clubul Sportiv Scolar,Zalău în cadrul consorțiilor școlare constituite în 

parteneriat cu alte unități de învățământ de stat, particulare și confesionale și autorități ale 

administrației publice locale în vederea asigurării calității educației și a optimizării gestionării 

resurselor; 

i) colaborează cu consiliul şcolaral al elevilor, structurile asociative ale 

părinților/reprezentanților legali şi organizaţiilor sindicale afiliate federațiilor sindicale 

reprezentative la nivel de sector de negociere colectivă învățământ preuniversitar care au membrii 

în Clubul Sportiv Scolar, Zalău, pentru identificarea celor mai bune metode privind dezvoltarea 

sistemului educaţional; 

j) asigură aplicarea şi respectarea normelor de sănătate şi de securitate în muncă; 

k) încheie parteneriate cu operatorii economici pentru asigurarea instruirii practice a 

beneficiarilor primari; 

l) prezintă anual un raport asupra calităţii educaţiei în Clubul Sportiv Scolar,  Zalău; raportul 

este prezentat în faţa consiliului de administraţie, a consiliului profesoral, în faţa consiliului 

reprezentativ al părinților/reprezentanților legali şi a conducerii asociaţiei de părinţi, acolo unde 

există; raportul este adus la cunoştinţa autorităţilor administraţiei publice locale şi a ISJ Sălaj şi 

postat pe site-ul unităţii de învăţământ și prin orice altă formă de comunicare publică existentă la 

nivelul unității școlare, în termen de maximum 30 de zile de la data începerii anului şcolar. 

(2) Directorul are calitatea de ordonator de credite și are responsabilitățile prevăzute de legislația în 

vigoare pentru această calitate. În exercitarea funcţiei de ordonator de credite, directorul are 

următoarele atribuţii: 

a) propune consiliului de administraţie, spre aprobare, proiectul de buget şi raportul de 

execuţie bugetară; 

b) răspunde de încadrarea în bugetul aprobat al Clubul Sportiv Scolar Zalău; 

c) face demersuri pentru atragerea de resurse extrabugetare, cu respectarea prevederilor legale; 

d) răspunde de gestionarea bazei materiale a Clubul Sportiv Scolar Zalău. 

(3) În exercitarea funcţiei de angajator, directorul are următoarele atribuţii: 

a) angajează personalul din unitate prin încheierea contractului individual de muncă; 

b) întocmeşte, conform legii, fişele posturilor pentru personalul din subordine; 

c) răspunde de evaluarea periodică, formarea, motivarea personalului din Clubul Sportiv 

Scolar, Zalău; 

d) propune consiliului de administraţie vacantarea posturilor, organizarea concursurilor pe 
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post şi angajarea personalului; 

e) aplică prevederile metodologiei-cadru privind mobilitatea personalului didactic din 

învăţământul preuniversitar, precum şi prevederile altor acte normative, elaborate de minister. 

(4) Alte atribuţii ale directorului sunt: 

a) propune ISJ Sălaj, spre aprobare, proiectul planului de şcolarizare, avizat de consiliul de 

administraţie; 

b) coordonează activitatea de elaborare a ofertei educaţionale a Clubul Sportiv Scolar Zalău şi 

o propune spre aprobare consiliului de administraţie;  

c) coordonează activitatea de colectare a datelor statistice pentru sistemul naţional de 

indicatori pentru educaţie, pe care le transmite ISJ Sălaj, şi răspunde de introducerea datelor în 

Sistemul informatic integrat al învăţământului din România (SIIIR); 

d) propune consiliului de administraţie, spre aprobare, regulamentul de ordine interioară şi 

regulamentul de organizare şi funcţionare a Clubul Sportiv Scolar,  Zalău; 

e) stabileşte componenţa nominală a formaţiunilor de studiu, în baza hotărârii consiliului de 

administraţie; 

f) elaborează proiectul de încadrare cu personal didactic de predare, precum şi statul de 

personal didactic auxiliar şi administrativ şi le supune, spre aprobare, consiliului de administraţie; 

g) numește, după consultarea consiliului profesoral, în baza hotărârii consiliului de 

administrație, profesorii / antrenori la grupe și programe, respectiv coordonatorul pentru proiecte 

educationale europene; 

h) răspunde de implementarea programelor naționale inițiate de Ministerul Educației și a 

proiectelor europene din cadrul programelor UE în domeniul educației și formării profesionale și 

coordonează activitatea echipelor de proiect din Clubul Sportiv Scolar,  Zalău; 

i) emite, în baza hotărârii consiliului de administraţie, decizia de constituire a comisiilor din 

cadrul Clubul Sportiv Scolar Zalău; 

k) coordonează comisia de întocmire a orarului cursurilor Clubul Sportiv Scolar Zalău şi îl 

propune spre aprobare consiliului de administraţie; 

l) propune consiliului de administraţie, spre aprobare, strategiile Clubul Sportiv Scolar Zalău 

pentru implementarea și respectiv, pentru valorizarea activităților din proiectele naționale inițiate 

de Ministerul Educației și din proiectele europene din cadrul programelor UE în domeniul 

educației și formării profesionale 

m) elaborează instrumente interne de lucru, utilizate în activitatea de îndrumare, control şi 

evaluare a tuturor activităţilor care se desfăşoară în Clubul Sportiv Scolar,Zalău şi le supune spre 

aprobare consiliului de administraţie; 

n) asigură, prin responsabilul comisiei pentru curriculum, aplicarea planului de învăţământ, a 

programelor şcolare şi a metodologiei privind evaluarea rezultatelor şcolare pe baza standardelor 

naționale de evaluare; 

o) controlează, cu sprijinul responsabilului comisiei pentru curriculum, calitatea procesului 

instructiv-educativ, atât prin asistenţe la ore, astfel ca fiecare cadru didactic să fie asistat cel puțin o 

dată într-un an școlar, cât şi prin evaluarea impactului participării cadrelor didactice la mobilități cu 

scop de învățare și la diverse activităţi educative extracurriculare şi extraşcolare; 

p) monitorizează activitatea de formare continuă a personalului din unitate; 

q) monitorizează activitatea cadrelor didactice debutante şi sprijină integrarea acestora în 

colectivul Clubul Sportiv Scolar Zalău; 

r) consemnează zilnic în condica de prezenţă absenţele şi întârzierile personalului didactic și 

administrativ de la programul de lucru; 
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s) îşi asumă, alături de consiliul de administraţie, răspunderea publică pentru performanţele 

Clubul Sportiv Scolar Zalău; 

t) numeşte şi controlează personalul care răspunde de sigiliul unităţii de învăţământ; 

u) răspunde de arhivarea documentelor unităţii de învăţământ; 

v) răspunde de primirea, întocmirea, anularea, eliberarea, arhivarea și casarea actelor de studii 

și a documentelor școlare; 

w) supune, spre aprobare, consiliului de administrație, procedura de acces în incinta Clubul 

Sportiv Scolar Zalău al persoanelor din afara acesteia, inclusiv al reprezentanţilor mass-mediei, 

precum și procedura de acces a părinților/reprezentanților legali ai beneficiarilor primari, în 

condiţiile stabilite prin regulamentul de organizare şi funcţionare a unităţii de învăţământ și 

regulamentul de ordine interioară a unității de învățământ; procedura de acces în unitatea de 

învăţământ se afișează, la loc vizibil, la intrarea în unitatea de învățământ. Reprezentanţii 

instituţiilor cu drept de îndrumare şi control asupra unităţilor de învăţământ, precum şi persoanele 

care participă la procesul de monitorizare şi evaluare a calităţii sistemului de învăţământ au acces 

neîngrădit în unitatea de învăţământ; 

x) supune, spre aprobare, consiliului de administrație, procedura de sesizare a suspiciunilor şi 

faptelor de violenţă la nivelul Clubul Sportiv Scolar Zalău precum și metoda de sesizare 

confidenţială a suspiciunilor şi cazurilor de violenţă la nivelul unităţii de învăţământ, în condiţiile 

stabilite prin regulamentul de ordine interioară a unității de învățământ; procedura și metoda de 

sesizare a suspiciunilor şi cazurilor de violenţă se afișează, la loc vizibil, la intrarea în unitatea de 

învățământ; 

aa) asigură implementarea hotărârilor consiliului de administraţie; 

bb) propune spre aprobare consiliului de administraţie suspendarea cursurilor la nivelul unor 

formaţiuni de studiu - grupe sau la nivelul Clubul Sportiv Scolar Zalău, în situaţii obiective, cum ar 

fi epidemii, intemperii, calamităţi, alte situaţii excepţionale; 

cc) coordonează activităţile realizate prin intermediul tehnologiei şi al internetului la nivelul 

Clubul Sportiv Scolar Zalău şi stabileşte, în acord cu profesorii  şi cadrele didactice, modalitatea de 

valorificare a acestora; 

dd) asigură implementarea sarcinilor legate de proiectele cu finanțare nerambursabilă în cadrul 

cărora Clubul Sportiv Scolar Zalău este aplicant/lider/coordonator sau partener, desemnand, prin 

decizii interne, componența echipelor de implementare; 

ee) sprijină participarea cadrelor didactice la mobilități cu scop de învățare, desfășurate în 

cadrul programelor UE de educație și formare profesională, prin asigurarea suplinirii pe perioada 

mobilității, utilizând resurse financiare din finanțarea complementară; 

ff) sprijină participarea beneficiarilor primari la mobilități cu scop de învățare, desfășurate în 

cadrul programelor UE de educație și formare profesională și asigură recunoașterea rezultatelor 

învățării dobândite în timpul stagiului sau perioadei petrecute în străinătate ca fiind echivalentă cu 

perioada de prezență la activitățile obișnuite ale Clubul Sportiv Scolar Zalău; întreprinde măsurile 

necesare pentru a motiva absențele beneficiarilor primari care participă la astfel de mobilități și 

pentru a permite recuperarea materiei pierdute, în conformitate cu legislația în vigoare; 

gg) coordonează managementul cazurilor de violență asupra beneficiarilor primari și asupra 

personalului la nivelul Clubul Sportiv Scolar Zalău; 

hh)inițiază și coordonează colaborarea personalului Clubul Sportiv Scolar Zalău cu 

organizațiile neguvernamentale, în vederea asigurării nevoilor educaționale specifice beneficiarilor 

primari cu statut social, economic sau cultural scăzut, emigranți, refugiați, cu cerințe educaționale 

speciale, cu dizabilități, separați temporar sau definitiv de părinți, din comunități de romi 
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vulnerabile, implicați în migrație sezonieră și alte categorii dezavantajate; 

(5) Directorul îndeplineşte alte atribuţii precizate explicit în fişa postului, stabilite de către consiliul 

de administraţie, potrivit legii, şi orice alte atribuţii rezultând din prevederile legale în vigoare şi 

contractele colective de muncă aplicabile. 

(6) Pentru realizarea atribuţiilor sale, directorul se consultă cu reprezentanţii organizaţiilor 

sindicale reprezentative la nivel de sector de negociere colectivă învăţământ preuniversitar care au 

membri în Clubul Sportiv ScolarZalău sau, după caz, cu reprezentanţii salariaţilor din unitatea de 

învăţământ, în conformitate cu prevederile legale. 

(7) Pentru perioada în care directorul nu îşi poate exercita atribuţiile (concediu de odihnă, delegaţii 

şi altele asemenea), acesta are obligaţia de a delega, prin decizie, atribuţiile către directorul adjunct 

sau, în cazul în care nu există funcţia de director adjunct, către un alt cadru didactic titular, de 

regulă membru al consiliului de administraţie. 

(8) Pentru situaţiile excepţionale (accident, boală şi altele asemenea) în care directorul nu poate 

delega atribuţiile, acesta emite la începutul anului şcolar decizia de delegare a atribuţiilor către 

directorul adjunct sau, în cazul în care nu există funcţia de director adjunct, către un cadru didactic 

membru al consiliului de administraţie. Decizia va conţine şi un supleant, cadru didactic titular. 

Neîndeplinirea acestor obligaţii constituie abatere disciplinară şi se sancţionează conform legii. 

(9) În situațiile în care directorul are calitate procesuală în dosarele aflate pe rolul instanțelor, în 

contradictoriu cu unitatea la care exercită funcția, acesta își deleagă atribuțiile specifice funcției de 

conducere directorului adjunct/membrului consiliului de administrație, care asigură reprezentarea 

intereselor Clubul Sportiv Scolar Zalău, precum și semnarea tuturor actelor de procedură necesare, 

până la finalizarea definitivă a acestor dosare. 

ART. 18 

În exercitarea atribuţiilor şi a responsabilităţilor stabilite în conformitate cu prevederile art.17, 

directorul emite decizii, şi note de serviciu. 

ART. 19 

(1) Drepturile şi obligaţiile directorului Clubul Sportiv Scolar Zalău sunt cele prevăzute de 

legislaţia în vigoare, de prezentul regulament, de regulamentul de organizare şi funcţionare a 

unităţii de învăţământ si a Cluburilor sportive Scolare de regulamentul de ordine interioară şi de 

contractele colective de muncă aplicabile. 

(2) Perioada concediului anual de odihnă al directorului se aprobă de către inspectorul școlar 

general. 

(3) Rechemarea din concediul de odihnă a directorilor din unităţile de învăţământ preuniversitar se 

face în caz de forţă majoră sau pentru interese urgente care impun prezenţa acestora la locul de 

muncă, cu respectarea obligaţiilor legale de către angajator, şi se dispune prin decizie a 

inspectorului școlar general. 

 

Titlul IV - Drepturile şi obligaţiile angajatorului şi ale salariaţilor 

Capitolul I - Drepturile şi obligaţiile angajatorului 
 

Art. 20 – Drepturile angajatorului 

Clubul Sportiv Scolar Zalau, în calitate de angajator, are, în principal, următoarele drepturi: 

a) să stabilească organizarea şi funcţionareaunităţii; 

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

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

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

potrivit legii, contractului colectiv de muncă aplicabil şi prezentuluiregulament; 

f) să stabilească obiectivele de performanţă individuală, precum şi criteriile de evaluare a 

realizăriiacestora; 

Art. 21 – Obligaţiile angajatorului 

Angajatorul are următoarele obligaţii: 

a) Să informeze salariaţii asupra condiţiilor de muncă şi asupra elementelor care privesc 

desfăşurarea relaţiilor demuncă; 

b) Să asigure permanent condiţiile tehnice şi organizatorice avute în vedere la elaborarea 

normelor de muncă şi condiţiile corespunzătoare demuncă; 

c) Să comunice anual salariaţilor situaţia economică şi financiară a societăţii prin intermediul 

bilanţuluifinanciar-contabil,sauconformperiodicităţiiconveniteprincontractulcolectivde 

muncă aplicabil, cu excepţia informaţiilor sensibile sau secrete, care, prin divulgare, suntde 

natură să prejudicieze activitateaorganizaţiei; 

d) Să acorde salariaţilor toate drepturile ce decurg din prezentul Regulament, din lege, din 

contractele colective de muncă aplicabile şi din contractele individuale demuncă; 

e) Să se consulte cu sindicatul, sau după caz, cu reprezentanţii salariaţilor în privinţa deciziilor 

susceptibile să afecteze substanţial drepturile şi intereseleacestora; 

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

vireze contribuţiile şi impozitele datorate de salariaţi, în condiţiilelegii; 

g) 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 adocumentelor; 

h) Să întocmească dosarul personal al fiecărui salariat cu respectarea componenţei minime 

prevăzută în lege şi să elibereze, la cerere, toate documentele care atestă calitatea desalariat 

asolicitantului; 

i) Să asigure confidenţialitatea datelor cu caracter personal alesalariaţilor; 

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

necesare pentru protejarea vieţii şi sănătăţii salariaţilor şi pentru respectarea normelorlegale 

în domeniul securităţiimuncii. 

k) Să respecte timpul de muncă convenit şi modalităţile concrete de organizare a acestuia, 

stabilite prin prezentul regulament, precum şi timpul de odihnăcorespunzător. 

l) Să asigure salariaţilor acces periodic la formareaprofesională; 

m) Să despăgubească salariatul, în situaţia în care acesta a suferit un prejudiciu material sau 

moral din culpa angajatorului, în timpul îndeplinirii obligaţiilor de serviciu sau în legătură 

cu serviciul, în temeiul normelor şi principiilor răspunderii civile contractuale, încuantumul 

şi modalităţile stabilite de către părţi sau de către instanţa de judecatăcompetentă. 

n) Să respecte prevederile legale imperative şi incompatibilităţile stabilite de prevederile 

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

contractului individual demuncă. 

o) să asigure informarea tuturor angajaţilor cu privire la interzicerea hărţuirii şi a hărţuirii 

sexuale la locul de muncă, inclusiv prin afişarea în locuri vizibile a prevederilor prezentului 

regulament pentru prevenirea oricărui act de discriminare bazat pe criteriul desex; 
 

 

Capitolul II – Drepturile şi obligaţiile generale ale salariaţilor 
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Art. 22 – Drepturile salariaţilor 

Drepturile salariaţilor se referă în principal la: 

a) salarizarea pentru muncadepusă; 

b) repausul zilnic şisăptămânal; 

c) concediu de odihnăanual; 

d) egalitate de şanse şi detratament; 

e) un loc de muncă lipsit de acte de hărțuire morală; niciun angajat nu va fi sancționat, 

concediat sau discriminat, direct sau indirect, inclusiv cu privire la salarizare, formare profesională, 

promovare sau prelungirea raporturilor de muncă, din cauză că a fost supus  sau că a refuzat să fie 

supus hărțuirii morale la locul demuncă; 

f) demnitate înmuncă; 

g) securitate şi sănătate înmuncă; 

h) acces la formareprofesională, 

i) dreptul la informare şi laconsultare; 

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

k) protecţie în caz deconcediere; 

l) negociere colectivă şiindividuală; 

m) participare la acţiunicolective; 

n) posibilitatea de a constitui sau de a adera la unsindicat; 

o) protecția și confidențialitatea datelor cu caracter personal, prin informarea cu privire la 

scopurile pentru care sunt prelucrate datele personale, tipul de date personale care sunt prelucrate, 

durata prelucrării datelor (perioada de stocare a datelor), precum și la posibilitatea exercitării 

drepturilor privind datele cu caracter personal (dreptul la informare, dreptul de acces la informațiile 

prelucrate, dreptul la rectificare, dreptul la ștergerea datelor, dreptul la restricționarea prelucrării, dreptul la 

portabilitatea datelor, dreptul la opoziție), în conformitate cu reglementările organizației, privind protecția 

datelorpersonale; 

 

 

Art. 23 – Obligaţiile salariaţilor 

(1) Obligaţiile salariaţilor se referă în principalla: 

a) datoria acestora de a respecta disciplina muncii, de a realiza norma de muncă sau, după 

caz, de a îndeplini atribuţiile ce îi revin conform fişei postului şi contractului individual de muncă. 

b) obligaţia lor de fidelitate faţă de angajator în executarea atribuţiilor de serviciu, de  a 

respecta măsurile de securitate şi sănătate a muncii în unitate şi de a respecta secretul de serviciu. 

c) datoria  acestora  de  a  respecta   prevederile  cuprinse   în  lege,  prezentulRegulament, 

Contractul colectiv de muncă aplicabil şi cele din contractul individual de muncă. 

d) posibilitatea instituită de lege de a răspunde patrimonial în temeiul normelor şi principiilor 

răspunderii civile contractuale pentru pagubele materiale produse din vina şi în legătură cu munca 

lor; această răspundere va fi stabilită de către instanţa de judecatăcompetentă. 

e) datoria  de  a  respecta  și  de  a  pune  în  practică  regulile  din  cadrul  organizațieiprivind 

prelucrarea datelor cu caracter personal; 

(2) Salariaţii nu răspund de pagubele provocate de forţa majoră sau de alte cauze neprevăzute şi 

care nu puteau fi înlăturate şi nici de pagubele care se încadreaza în riscul normal alserviciului. 
 

Capitolul III – Drepturile şi obligaţiile specifice personalului școlii 
 

Art.24 m1.(1) În cadrul Clubul Sportiv Scolarîși desfăşoară activitatea următoarele categorii de 
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salariaţi : 

− Personal didactic - Profesori titulari, profesori detaşaţi, profesori suplinitori; 

− Personal didactic auxiliar-, secretar , contabil 

− Personal administrativ, nedidactic : personal de îngrijire, magazioner 

(2) Toți salariații au  responsabilități, drepturi, obligații și sancțiuni conform fișei postului și 

contractului colectiv de muncă în vigoare. 

(3) În desfăşurarea activităţii lor, salariaţii trebuie să se achite de sarcinile conţinute în, respectiv 

ce derivă din fişa postului pe care-1 ocupă şi, inclusiv excedentar acesteia, să acţioneze convergent 

cu obiectivele punctuale şi generale ale Clubul Sportiv Scolar, cu obiectivele imediate şi strategice 

ale şcolii, în calitate de angajator. 
 

Art. 25. Obligaţiile cadrelor didactice 

(1) Să respecte programul de lucru al tuturor compartimentelor din unitate orarul şi toate 

obligaţiile care-i revin prin fişa postului; întârzierile repetate de la antrenamente se consemnează în 

condica de prezenţă de către director şi sunt considerate abateri disciplinare; 

(2) Să protejeze catalogul în timpul antrenamentului 

(3)  Să anunţe  directorul, absenţa de la cursuri din motive medicale, pentru a se lua măsuri de 

suplinire; certificatul medical va fi adus în termenul legal necesar plăţii; 

(4) Să asigure suplinirea orelor cu profesori sau cadre didactice de specialitate, atunci când din 

motive obiective nu pot veni la școală pentru a susține antrenamentele.; 

(5) Să se îmbrace decent, să aibă o ţinută morală demnă, să-şi respecte toţi partenerii 

educaţionali, să folosească serviciile instituţiei numai pentru activitatea școlară; 

(6) Să manifeste respect faţă de elevi/sportivi şi față de familiile acestora (să nu folosească 

cuvinte jignitoare, să fie calm şi receptiv la nevoile educative ale elevilor, să creeze şi să menţină o 

atmosferă plăcută în timpul orelor de curs, să nu ţipe sau să se manifeste agresiv faţă de întreaga 

grupa sau față de un anumit sportiv, să manifeste tact pedagogic faţă de elevii aflaţi în dificultate); 

(7) Să-şi exercite atribuţiile de preşedinte al Consiliului grupei cu tact pedagogic şi diplomaţie, 

astfel încât dacă analizează o abatere disciplinară, să nu creeze o presiune suplimentară asupra 

elevului care a greşit sau asupra familiei acestuia; propunerile sale de sancţiune trebuie să fie 

corecte şi în concordanţă cu gravitatea faptei; 

(8) Profesorul la grupa trebuie să manifeste discreţie în relaţia cu elevii săi, să nu dezbată în 

cancelarie problemele sociale sau de sănătate cu care se confruntă un elev sau familia acestuia; 

(9) Să informeze directorul în situaţia în care un elev este implicat într-un incident foarte serios 

sau dacă a observat o deteriorare generală a comportamentului acestuia. Școala va informa şi invita 

imediat familia la o discuţie cu directorul clubului . Se vor stabili de comun acord cu părinţii şi în 

conformitate cu regulamentul  măsuri pentru ameliorarea situaţiei; 

(10) Să participe la programele de formare şi dezvoltare profesională în conformitate cu 

legislaţiaîn vigoare; 

(11) Să respecte toate atribuțiile din fișa postului, deciziile interne și notele de serviciu date în 

mod legal de directorul clubului 

(12) Să-și proiecteze întreaga activitate în concordanță cu fișa de evaluare a activității aprobată 

pentru anul școlar în curs. 
 

Art. 26.  Obligațiile personalului serviciilor secretariat, contabilitate,  

(1) să afişeze la vedere şi să respecte programul de lucru; 

(2) să asigure permanenţa în şcoală pe durata unui program aprobat:7:00-15:00 -program secretar, 

8:00-16:00 -program secretar-șef, 7:00-15:00 -program contabilitate,  
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(3) să manifeste respect faţă de toate persoanele cu care vin în contact, să dea dovadă de 

amabilitate, de atitudine plină de tact şi de răbdare; 

(4) să păstreze ordinea în spaţiul de lucru, să lucreze cu atenţie, să asigure confidenţialitatea 

tuturor informaţiilor legate de elevi şi de familile acestora, să nu transmită adrese, telefoane sau 

alte date despre elevi, profesori sau părinţi, decât persoanelor autorizate; 

(5) să-şi paroleze calculatoarele şi să nu transmită parola nimănui; în cazul în care persoane din 

şcoală sau din afara şcolii solicită anumite informaţii, aceastea vor fi furnizate numai cu acordul 

directorului, numai dacă este cazul şi numai de către persoana care le gestionează; 

(6) să informeze directorul şcolii ori de câte ori constată fapte care pot prejudicia instituţia; 

(7) să asigure transmiterea în timp util a tuturor informaţiilor, anunţurilor, convocărilor, etc., 

venite în şcoală pe diverse canale. 
 

 

 

Art. 27. Obligațiile personalului de îngrijire: 

a. Să-şi desfăşoare activitatea conform fişei postului, după un program bine stabilit, pe 

care să-l respecte; (7:00-15:00) 

b. Să poarte echipament de protecţie; 

c. Să asigure curăţenia și dezinfecția spaţiilor şcolare după terminarea antrenamentelor; 

d. Să nu intre în conflict cu elevii; 

e. Să manifeste discreţie atunci când elevii sunt la grupurile sanitare; 

f. Să nu părăsească serviciul pentru rezolvarea unor probleme personale; 

g. Să nu folosească pentru curăţenie substanţe toxice sau expirate care să pună în pericol 

elevii sau pe ceilalţi angajaţi ai şcolii; 

h. Să informeze conducerea şcolii ori de câte ori constată nereguli, situaţii deosebite sau 

defecţiuni ale instalaţiilor; 

i. Spălatul și călcatul lenjeriilor, fețelor de masă, perdelelor și prosoapelor; 

j. Verificarea instalațiilor sanitare și electrice; 

k. Remedierea defecțiunilor; 

l. Intervenția în caz de avarii și remedierea lor ; 

m. Întreținerea și repararea utilajelor din atelierele școlii ; 

n. Personalul de întreținere înlocuiește paznicii care sunt liberi sau în concediu; 

o. Pedagogul supraveghează elevii în internat și pe timpul nopții. În cazul nefuncționării 

internatului va prelua sarcinile date de director. 

Titlul  V – Disciplina muncii în unitate 
 

Capitolul I - Timpul de muncă 

  
Art. 28 – Definirea timpului de muncă 

Timpul de muncă reprezintă orice perioadă în care salariatul prestează munca, se află la dispoziţia 

angajatoruluişiîndeplineştesarcinileşiatribuţiilesale,conformprevederilorcontractuluiindividual de 

muncă, contractului colectiv de muncă și fișei postului. 
 

Art. 29 – Durata de muncă 

(1) Durata normată a muncii pentru salariaţii angajaţi cu normă întreagă este de 8 ore / zi şi de 40 
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ore / săptămână. Programul de lucru începe, după caz, la ora 7/8 şi se sfârşeşte la ora15/16 

sau.mai tarziu in functie de orele de desfasurare a antrenamentelor 16-20. datorita specificului 

activitatii programul de desfasurare a antrenamentelor ,dupa terminarea orelor de curs a 

scolilor . 

(2) Repartizarea timpului de muncă în cadrul săptămânii este de 8 ore / zi, timp de 5 zile, cu 2 zile 

de repaus, stabilite pentru zilele de sâmbătă şiduminică. 
 

Art. 30– Programele individualizate de muncă 

(1) Cu acordul sau la solicitarea salariaţilor în cauză, angajatorul are posibilitatea să stabilească 

pentru aceştiaprogrameindividualizatedemuncă,carepotfuncţiona numai curespectarealimitelor 

precizate în prezentulRegulament. 

(2) Atât solicitarea salariatului, cât şi acordul acestuia la stabilirea unui program individualizat de 

muncă,sevaformulaînscris,şi va fiînregistratăînregistrulgeneraldeintrareieşireadocumentelor. 

(3) Încazulpersonaluluididacticdepredare,duratazilnicăatimpuluidemuncăestempărţităastfel: 

a) perioada fixă, programul de lucru cu elevii, conform orarului Clubul Sportiv Scolar, în care 

personalul 

seaflăsimultanlaloculdemuncă(înlimitaa18orepesăptămână/normadebază,respectiv orele 

încadrate în regim de plata cuora); 

b) perioada variabilă, în care salariatul desfășoară alte activități, la școală, la domiciliu sau la 

formare prin CCD/ISJ Sălaj (22 ore pe săptămână); activitățile desfășurate în școală vor fi 

explicit evidențiate în condica de prezență,zilnic. 
 

Art. 31 – Comunicarea programului de muncă şi modul de repartizare a acestuia 

Programuldemuncăşmodulderepartizareaacestuiapezilesuntaduselacunoştinţasalariaţilorşi sunt 

afişate la sediul angajatorului și pe site-ulpropriu. 
 

Art. 32 – Durata timpului de lucru în cazul contractelor individuale de muncă cu timp parţial, a 

muncii suplimentare; compensări pentru munca suplimentară 

(1) Durata timpului de lucru, în cazul salariaţilor care prestează activitate în baza unor contracte 

individuale de muncă cu timp parţial este proporțională cu numărul de ore din norma de bază 

cucare angajatul funcționează în unitatea deînvățământ. 

(2) Munca prestată în afara duratei normale a timpului de muncă săptămânal stabilită, este muncă 

suplimentară, ce se efectuează doar cu acordul scris al salariatului, la solicitarea scrisă a 

angajatorului, în limita maximă de 48 ore/săptămână. Prin excepţie, durata timpului de muncă, ce 

includeşiorelesuplimentare,poatefiprelungităpeste48deorepesăptămână,cucondiţiacamedia orelor de 

muncă, calculată pe o perioadă de referinţă de 4 luni calendaristice, să nu depăşească 48 de ore 

pesăptămână. 

(3) Salariaţii pot fi chemaţi să presteze ore suplimentare numai cu consimţământul lor. Efectuarea 

muncii suplimentare se poate dispune de către angajator, fără acordul salariatului, prin dispoziţie 

scrisă, doar în caz de forţă majoră sau pentru lucrări urgente destinate prevenirii producerii unor 

accidente sau înlăturării consecinţelor unui accident. Cazul de forţă majoră şi lucrările urgente vor 

fi menţionate explicit în dispoziţiascrisă. 

(4) Consimţământulsalariatulupentruefectuareamunciiuplimentareseconsiderăcăafostdatprin 

semnarea condicii deprezenţă. 

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

efectuarea acesteia, salariatul beneficiind de salariul corespunzător pentru orele prestate peste 

programul normal de lucru. În perioadele de reducere a activităţii angajatorul are posibilitatea de a 

acorda zile libere plătite din care pot fi compensate orele suplimentare ce vor fi prestate în 
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următoarele 12luni. 
 

 

Art. 33 – Evidenţa timpului de muncă 

(1) Evidenţa timpului de muncă efectuat de salariaţi se ţine pe baza foii colective de pontaj şi a 

condicii de prezenţă, salariaţii fiind obligaţi să semneze zilnic condica de prezenţă. 

(2) Condica de prezenţă se păstrează de către secretariat, urmând ca verificarea exactităţii 

consemnărilor acesteia să se poată face oricând de către conducerea școlii. 

(3) În vederea stabilirii drepturilor de salarizare, timpul efectiv prestat trebuie să se regăsească şi în 

foile colective de pontaje, responsabilitatea întocmirii acestora fiind în sarcina persoanei desemnate 

de conducerea organizaţiei în acest scop, secretarul Balla Elena, în baza atribuţiilor stabilite prin 

fişa postului. 
 

Art. 34– Pauze 

(1) Personalul didactic auxiliar și nedidactic și personalul de conducere, având ca perioadă de lucru 

mai mare de 6 ore neîntrerupt, au dreptul la pauză de masă cu o durată de ½ oră, de regulă de la ora 

12,30 la 13,00. 

 

(2) Dacă pauza pentru luarea meseieste de 15 minute se include în programul de lucru. Pauzele, cu 

excepţia dispoziţiilor contrare din contractul colectiv de muncă aplicabil şi din prezentul 

Regulament, nu se vor include în durata zilnică normală a timpului demuncă. 
 

 

 

Art. 35 – Repausul săptămânal 

(1) În fiecare săptămână, salariatul are dreptul, de regulă, la 48 de ore consecutive de repaus 

săptămânal. Repausul săptămânal va fi acordat consecutiv în zilele de sâmbătă șiduminică. 
 

Art. 36– Zilele de sărbătoare legală 

(1) Acordarea zilelor libere corespunzătoare zilelor de sărbătoare legală, în care nu se lucrează, se 

face de cătreangajator. 

(2) Zilele de sărbătoare legală în care nu se lucreazăsunt: 

a) 1 şi 2ianuarie; 

b) 6 ianuarie – Boboteaza; 

c) 7 ianuarie – Sfântul Ioan Botezătorul; 

d) 24 ianuarie – Ziua Unirii Principatelor Române; 

e) Vinerea Mare; 

f) Prima, a doua și a treia zi dePaşte; 

g) 1 mai; 

h) 1 iunie; 

i) 5 iunie – Ziua Națională a Învățătorului; 

j) prima şi a doua zi deRusalii; 

k) 15 august - Adormirea MaiciiDomnului; 

l) 5 octombrie – Ziua Mondială a Educației; 

m) 30 noiembrie - Sfântul Apostol Andrei cel Întâi chemat, OcrotitorulRomâniei; 

n) 1decembrie; 

o) prima şi a doua zi deCrăciun; 

p) două zile lucrătoarepentru fiecare dintre cele 3 sărbători religioase anuale, declarate astfel 

de cultele religioase legale, altele decât cele creştine, pentru persoanele aparţinândacestora; 

q) alte zile care precede și/sau care succedă zilelor de sărbătoare legală în care nu se lucrează, 

stabilite prin hotărîre a Guvernului. 



 

Page 23 of 73 
 

(3) Personalul din învățământ care participă la organizarea și desfășurarea olimpiadelor și 

concursurilor școlare indiferent de etapă/fază, derulate în zilele de repaus săptămânal/sărbătoare 

legală, beneficiază de 2 zile libere plătite pentru fiecare zi lucrată, conform procedurii stabilite de 

comisia paritară de la nivelul școlii.  
 

Art. 37 – Excepţii legate de locurile de muncă în care activitatea nu poate fi întreruptă 

(1) Salariaţilor care lucrează în unităţile prevăzute la art. 140 Codul Muncii Republicat, precum şi 

la locurile de muncă prevăzute la art. 141 Codul Muncii Republicat li se asigură compensarea cu 

timp liber corespunzător în următoarele 30 dezile. 

Art. 38 – Normarea muncii 

(1) În scopul organizării eficiente a timpului de muncă, în vederea asigurăriiposibilităţii 

salariaţilor dea realize 

venituricorespunzătoaremunciiprestate,raportatlatimpuldelucruefectiv,angajatorul 

vaasiguranormareamuncii,înformacorespunzătoarespecificuluifiecăreiactivităţicesederulează 

înunitate,conformnormativelorînvigoare,sauîncazulinexistenţeiacestoraprinelaborarealor,cu acordul 

sindicatului ori, după caz al reprezentanţilorsalariaţilor. 

(2) Normarea muncii se aplică tuturor categoriilor desalariaţi. 

(3) Normele de muncă aprobate de conducătorul unităţii constituie anexă la contractul colectiv de 

muncă şi se fac cunoscute salariaţilor cu cel puţin 5 zile înainte deaplicare. 
 

Art. 39– Reexaminarea normelor de muncă 

(1) În toate situaţiile în care normele de muncă nu asigură un grad complet de ocupare, conduc la 

o solicitare excesivă sau, după caz, nu corespund condiţiilor pentru care au fost elaborate, se 

impune reexaminarea lor. Aceasta poate fi cerută atât de manager, cât si de sindicate. În caz de 

divergenţă în 

ceeacepriveştecalitateanormelordemuncăsevarecurgelaoexpertizătehnicăcevafistabilităde comun 

acord. Concluziile expertizei tehnice sunt obligatorii pentru ambelepărţi. 

(2) Reexaminareanormelordemuncă nuvaputeaconduceladiminuareasalariuluidebazănegociat. 

(3) Cheltuielile ocazionate de soluţionarea divergenţelor cu privire la modificarea normelor de 

muncă vor fi suportate de patroni pentru prima solicitare asindicatelor. 

 

Capitolul II – Zilele libere şi concediile 

 

Art. 40 – Concediul de odihnă: durata 

(1) Concediul de odihnă se acordă salariaţilor în conformitate cu prevederile legale, durata 

efectivă a concediului de  odihnă anual este de minim 20 zile, pentru toate categoriile deangajați. 

(2) Sărbătorile legale în care nu se lucrează, precum şi zilele libere plătite stabilite prin contractul 

colectiv de muncă aplicabil nu sunt incluse în durata concediului de odihnăanual. 

(3) La stabilirea duratei concediului de odihnă anual, perioadele de incapacitate temporară de 

muncă şi cele aferente concediului de maternitate, concediului de risc maternal şi concediului 

pentru îngrijirea copilului bolnav se consideră perioade de activitate prestată. 

(4) Pentru personalul didactic de conducere, pentru personalul didactic auxiliar și nedidactic, 

concediul de odihnă se acordă în funcție de vechimea în muncă, astfel: 

• până la 5 ani vechime – 21 de zile lucrătoare 

• între 5 și 15 ani vechime – 24 de zile lucrătoare 

• peste 15 ani vechime – 28 de zile lucrătoare  

(5) Cadrele didactice beneficiază de un concediu de odihnă de 62 de zile lucrătoare, în perioada 

http://www.rubinian.com/codul-muncii-titlul-3-capitolul-2-sectiunea-3-articolul-140_6_109_536.php
http://www.rubinian.com/codul-muncii-titlul-3-capitolul-2-sectiunea-3-articolul-141_6_109_537.php
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vacanțelor școlare. 

(6) În situaţia în care incapacitatea temporară de muncă sau concediul de maternitate, concediul 

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

concediului de odihnă anual, acesta se întrerupe, urmând ca salariatul să efectueze restul zilelor de 

concediu după ce a încetat situaţia de incapacitate temporară de muncă, de maternitate, de risc 

maternaloriceadeîngrijireacopiluluibolnav,iarcândnuesteposibilurmeazăcazileleneefectuate să 

fiereprogramate. 

(7) Salariatul are dreptul la concediu de odihnă anual şi în situaţia în care incapacitatea temporară 

de muncă se menţine, în condiţiile legii, pe întreaga perioadă a unui an calendaristic, angajatorul 

fiind obligatsăacordeconcediuldeodihnănualîntr-operioadăde18luniîncepândcuanulurmător celui în 

care acesta s-a aflat în concediumedical. 

 

Art. 41 – Concediul de odihnă suplimentar 

(1) În fiecare an calendaristic, salariaţii încadraţi în grade de invaliditate au dreptul la un concediu 

de odihnă suplimentar cu o durată de 3 zile, iar salariaţii nevăzători cu o durată de 6zile. 

(2) Numărul de zile lucrătoare aferent concediului de odihnă suplimentar pentru categoriile de 

salariaţieste stability prin contractual colectivdemuncăaplicabil sivafidecel puţin3zilelucrătoare. 
 

Art. 42 – Concediul de odihnă pentru salariaţii încadraţi în muncă în timpul anului 

Pentru salariaţii încadraţi în muncă în timpul anului, durata efectivă a concediului de odihnă anual 

se stabileşte în contractul individual de muncă. 
 

Art. 43 – Efectuarea concediului de odihnă 

(1) Concediul de odihnă se efectuează în fiecarean. 

(2) În cazul în care salariatul, din motive justificate, nu poate efectua, integral sau 

parţial,concediul de odihnă anual la care avea dreptul în anul calendaristic respectiv, cu 

acordulpersoanei în cauză, angajatorul acordă concediul de odihnă neefectuat într-o perioadă de 18 

luni începând cu anul următor celui în care s-a născut dreptul la concediul de odihnăanual. 
 

Art. 44 – Modul de acordare a concediului de odihnă 

(1) Concediul de odihnă poate fi acordat global sau în tranşe, la cererea salariatului, cu condiţia ca 

unadintranşeledeacordaresăfiedecelpuţin10zilelucrătoare.Cealaltăpartevatrebuiacordatăşi luată până 

la sfârşitul anului încurs. 

(2) Cânddinmotiveneimputabilesalariatuluiacestanuși-aefectuatintegralconcediuldeodihnăpe anul 

în curs, restul de concediu se va acorda până la sfârşitul anului următor, în perioada solicitată 

desalariat. 
 

Art. 45 – Programarea concediilor de odihnă; indemnizaţia de concediu 

(1) Pentruasigurareabuneifuncţionăriaorganizaţiei,efectuareaconcediuluideodihnăserealizează în 

baza unei programări colective sau individuale stabilite de angajator cu consultarea sindicatului 

sau, după caz, a reprezentanţilor salariaţilor, pentru programările colective, ori cu consultarea 

salariatului, pentru programărileindividuale. 

(2) Programarea se face până la sfârşitul anului calendaristic pentru anul următor, conform unei 

procedure şidecătrepersoaneledesemnatedeconducereasocietăţiiîncestscop,înbazaatribuţiilor 

stabilite prin fişa postului; persoanele desemnate asigură şi respectarea programăriirealizate. 

(3) Prin programările colective se pot stabili perioade de concediu care nu pot fi mai mici de 3 luni 

pe categorii de personal sau locuri demuncă. 

(4) Prin programare individuală se poate stabili dată efectuării concediului sau, după caz, perioada 

în care salariatul are dreptul de a efectua concediul, perioadă care nu poate fi mai mare de 3luni. 

(5) În cadrul perioadelor de concediu stabilite conform alin. (2) şi (3) salariatul poate solicita 
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efectuarea concediului cu cel puţin 60 de zile anterioare efectuăriiacestuia. 

(6) Încazulîncareprogramareaconcediilorsefacefracţionat,programareaserealizeazăastfelîncât 

fiecare salariat să efectueze într-un an calendaristic cel puţin 10 zile lucrătoare de concediu 

neîntrerupt. 

(7) Programarea concediilor de odihnă poate fi modificată, la cererea salariatului, sau concediul de 

odihnă poate fi întrerupt, la cererea salariatului pentru motive obiective, cum arfi: 

a) salariatul se află în concediumedical; 

b) salariatul are concediu de odihnă înainte sau în continuarea concediului dematernitate; 

c) salariatul este chemat să îndeplinească îndatoripublice; 

d) salariatul este chemat să satisfacă obligaţiimilitare; 

e) salariatul urmează sau trebuie să urmeze un curs de calificare, recalificare, perfecţionare sau 

specializare în ţară sau înstrăinătate; 

f) salariatul are recomandare medicală pentru a urma un tratament într-o staţiune balneo- 

climaterică,cazîncaredataînceperiiconcediuluideodihnăvaficeaindicatăînrecomandarea medicală; 

g) salariatul se află în concediu plătit pentru îngrijirea copilului în vârstă de până la 2ani; 

h) forţamajoră; 
 

(8) Programareaconcediilorpentruanulîncursvafiîntocmităînmaxim30deziledeladataintrării în 

vigoare a prezentuluiRegulament. 

(9) Pentru perioada concediului de odihnă salariatul beneficiază de o indemnizaţie de concediu ce 

reprezintă media zilnică a drepturilor salariale, constând în salariul de bază, indemnizaţiile şi 

sporurile cu caracter permanent din ultimele 3 luni anterioare celei în care este efectuat concediul, 

multiplicatăcunumăruldeziledeconcediu.Aceastăindemnizaţienupoatefimaimicădecâtsalariul de 

bază, indemnizaţiile şi sporurile cu caracter permanent cuvenite pentru perioada respectivă, 

prevăzute în contractului individual de muncă al fiecărui angajat. Indemnizaţia de concediu de 

odihnă se plăteşte de către angajator, cu minim 5 zile lucrătoare înainte de plecarea înconcediu. 
 

Art. 46– Rechemarea din concediul de odihnă 

(1) În caz de forţă majoră sau pentru interese urgente care impun prezenţa salariatului la locul de 

muncă, acesta poate fi rechemat din concediu, prin hotărârea organelor de conducere ale 

angajatorului, formulată în scris. În cazul rechemării persoanele în cauză au dreptul la rambursarea 

tuturor cheltuielilor suportate de către salariat şi familia acestuia necesare în vederea revenirii şi a 

eventualelor prejudicii suferite de acesta ca urmare a întreruperii concediului de odihnă. Aceste 

cheltuieli vor fi suportate de către angajator în măsura dovedirii lor prin acte şi prin stabilirea unei 

legături nemijlocite între aceste prejudicii şi faptulrechemării. 

(2) Programareazilelorrămaseneefectuatedinconcediuldeodihnăsevafacedecomunacordîntre 

conducerea societăţii şi salariat în limitele legislaţiei în vigoare şi a prezentului Regulament.. 
 

Art. 47 – Evidenţa efectuării concediilor de odihnă 

Evidenţaefectuăriiconcediilordeodihnăvafiţinutăîntr-unregistru separate ,pentrufiecaresalariat, 

împreunăcuevidenţaconcediilormedicale,acelordeformareprofesională,aconcediilorfărăplată, a 

învoirilor şi a absenţelor nemotivate de către persoanele prevăzute în prezentulRegulament. 
 

Art. 48 – Compensarea în bani a concediilor de odihnă neefectuate 

Compensarea în bani a concediilor de odihnă neefectuate se poate face doar în situaţia încetării 

contractului individual de muncă. 
 

Art. 49 – Zile libere plătite pentru evenimente deosebite în familie 

Salariaţii au dreptul la un număr de zile libere plătite pentru evenimente deosebite în familie: 

a) căsătoria salariatului -  5 zile lucrătoare; 
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b) căsătoria unui copil – 5 zile lucrătoare; 

c) naşterea unui copil – 10 zile lucrătoare; 

d) decesul soţului/soției, copilului, părinţilor, bunicilor, fraților, surorilor, socrilor sau al altor 

persoane aflate în întreținere – 5 zile lucrătoare; 

e) schimbarea domiciliului – 3 zile lucrătoare; 

f) îngrijirea sănătății copilului – 2 – 3 zile lucrătoare; 
 

Art. 50– Concediile fără plată 

Pentru rezolvarea unor situaţii personale, salariaţii au dreptul la concedii fără plată pe o durată de 

maxim 3 zile lucrătoare într-un an calendaristic, pe bază de cerere. 
 

Art. 51 – Concediile pentru formare profesională 

(1) Salariaţii pot beneficia, la cerere, de concedii pentru formare profesională, care se pot acorda 

cu sau fără plată, în virtutea obligaţiei salariaţilor de a menţine gradul sporit de competitivitate a 

procesului demuncă. 

(2) Salariaţii au dreptul la 30 de zile concediu fără plată, acordat o singură dată, pentru 

pregătireaşi 

susţinerealucrăriidediplomăînînvăţământulsuperior.Acestconcediusepoateacordaşifracţionat, la 

cerereasalariatului. 

(3) Concediilefărăplatăpentruformareprofesionalăseacordăpebazacereriiformulateînscrisde către 

salariat, pe perioada formării profesionale urmată de salariat din iniţiativăproprie. 

(4) Cerereadeconcediufărăplatăpentruformareaprofesionalăpoatefirespinsănumaidacăabsenţa 

salariatului ar prejudicia grav desfăşurareaactivităţii. 

(5) Cererea de concediu fără plată pentru formare profesională trebuie să 

îndeplineascăurmătoarele condiţii: 

a) să fie înaintată angajatorului cu minim o lună înainte de efectuareaconcediului; 

b) să precizeze data de începere a stagiului de formare profesională, domeniul, durata, precum 

şi denumireainstituţiei. 

(6) Efectuarea concediului fără plată pentru formare profesională se poate realiza în întregime şi / 

saufracţionatîncursulunuiancalendaristic,pentrususţinereaexamenelordeabsolvireaunorforme de 

învăţământ sau pentru susţinerea examenelor de promovare în anul următor în cadrulinstituţiilor de 

învăţământ superior, cu respectarea modalităţii de întocmire a cererii prevăzute în prezentul 

regulament. 

(7) Lasfârşitulperioadeide formare profesională,salariatultrebuiesăprezinteangajatorului,dovada 

absolvirii / neabsolviriicursului. 

(8) În cazul în care angajatorul nu şi-a respectat obligaţia de a asigura pe cheltuiala sa participarea 

unui salariat la formare profesională în condiţiile prevăzute de lege, salariatul are dreptul la un 

concediu pentru formare profesională, plătit de angajator, de până la 10 zile lucrătoare sau de până 

la 80 de ore. Indemnizaţia de concediu va fi stabilită la fel precum indemnizaţia de concediu de 

odihnă.Perioadaîncaresalariatulbeneficiazădeconcediulastfelplătit sestabileştedecomunacord cu 

angajatorul. Cererea de concediu plătit pentru formare profesională va fi înaintată angajatorului 

încondiţiileprevăzutedelegislaţieşideprezentulRegulamentcuprivirelacerereadeconcediufără plată 

pentru formareprofesională. 

(9) Durata concediului pentru formare profesională este dedusă din durata concediului de odihnă 

anual şi este asimilată unei perioade de muncă efectivă în ceea ce priveşte drepturile cuvenite 

salariatului, altele decâtsalariul. 
 

Art. 52– Concediile paternale 
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(1) La cerere, salariatul poate beneficia de concediu paternal, în primele 8 săptămâni de la 

naşterea copilului, justificat cu certificatul de naştere al acestuia. Durata concediului paternal este 

de 5 zile. Dacă angajatul a obţinut un atestat de absolvire a unui curs de puericultură, durata 

concediului 

paternalestede15zile.Angajatulpoatebeneficiadeconcediulprelungitdatorităabsolviriicursului de 

puericultură doar o singurădată. 

(2) În cazul decesului mamei copilului în timpul naşterii sau în perioada concediului de lăuzie, 

angajatultatăalcopiluluibeneficiazăderestulconcediuluineefectuatdecătremamă.Pentruaceastă 

durată,tatălcopiluluibeneficiazădeoindemnizaţieegalăcuajutorulpentrusarcinăşilăuziecuvenit mamei 

sau de o indemnizaţie calculată după salariul de bază şi vechimea în muncă ale acestuia, acordată 

de unitatea la care tatăl îşi desfăşoară activitatea, laalegere. 
 

Art. 53 – Concediile de sarcină şi de lăuzie 

(1) Angajatele au dreptul la concedii pentru sarcină şi lăuzie, pe o perioadă de 126 de zile 

calendaristice, în condiţiile legislaţiei învigoare. 

(2) Concediul pentru sarcină se poate acorda pe o perioadă de 63 de zile înainte de naştere, iar 

concediul pentru lăuzie pe o perioadă de 63 de zile după naştere. Durata minimă obligatorie a 

concediuluidelăuzieestede42dezile calendaristice.Persoanelecuhandicapbeneficiază,lacerere, de 

concediu pentru sarcină, începând cu luna a 6-a desarcină. 
 

Art. 54 – Concediile pentru îngrijirea copiilor 

(1) Angajaţii beneficiază de concediu pentru creşterea copilului în vârstă de până la 2 ani sau, în 

cazul copilului cu handicap, de până la 3 ani, începând în conformitate cu legislaţia învigoare. 

(2) Angajaţii au dreptul la concediu fără plată pentru îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până 

la 7ani,iarîncazulcopiluluicuhandicap,pentruafecţiunileintercurente,pânălaîmplinireavârsteide 18 

ani, în conformitate cu OUG 158/2005 privind concediile şi indemnizaţiile de asigurări sociale de 

sănătate, aşa cum a fost modificată şi completatăulterior; 
 

Art. 55 – Concediul de risc maternal 

(1) În cazul în care angajatorul, din motive justificate în mod obiectiv, nu poate să îndeplinească 

obligaţia de modificare a condiţiilor, orarului de muncă sau a locului de muncă conform 

recomandării medicului de medicina muncii sau a medicului de familie, salariatele gravide, mame, 

lăuze sau care alăptează au dreptul la concediu de risc maternal, numai dacă solicitarea esteînsoţită 

de documentul medical,astfel: 

a) integral sau fracţionat, până în a 63-a zi anterioară datei estimate a naşterii copilului, 

respectiv datei intrării în concediul dematernitate; 

b) integral sau fracţionat după expirarea concediului postnatal obligatoriu şi dacă este cazul, 

până la data intrării în concediu pentru creşterea copilului în vârstă de până la 2 ani sau în cazul 

copilului cu handicap, până la 3ani; 

c) integral sau fracţionat, înainte sau după naşterea copilului, pentru salariata care nu 

îndeplineşte condiţiile pentru a beneficia de concediul dematernitate; 

(2) Concediul de risc maternal se poate acorda, în întregime sau fracţionat, pe o perioadă ce nu 

poate depăşi 120 de zile calendaristice, de către medicul de familie sau de medicul specialist, care 

va elibera un certificat medical în acest sens, dar nu poate fi acordat simultan cu alte concedii 

prevăzute de legislaţia privind sistemul public de pensii şi alte drepturi de asigurări sociale. 
 

Art. 56 – Alte zile libere 

(1) Cadrele didactice au dreptul, pentru rezolvarea unor situații personale deosebite, la 5 zile 

libere plătite în fiecare an școlar, în principiu una pe modul, pe bază de învoire colegială, cu 

http://www.rubinian.com/oug-158-2005-privind-concediile-si-indemnizatiile-de-asigurari-sociale-de-sanatate_77_0_0.php
http://www.rubinian.com/oug-158-2005-privind-concediile-si-indemnizatiile-de-asigurari-sociale-de-sanatate_77_0_0.php
http://www.rubinian.com/oug-158-2005-privind-concediile-si-indemnizatiile-de-asigurari-sociale-de-sanatate_77_0_0.php


 

Page 28 of 73 
 

obligația de a-și asigura suplinirea. 

(2)  Cadrul didactic care solicită învoirea procedează astfel: 

a) identifică cadrele didactice suplinitoare și va cere acordul acestora de a acoperi orele, prin 

semnătură pe cerere; 

b) cadrele didactice solicitante vor completa formularul de învoire iar cadrele didactice 

suplinitoare își vor exprima acordul prin semnarea în formular; 

c) cadrele didactice solicitante vor depune formularul de învoire la secretariat și vor aștepta 

rezoluția direcțiunii; 

d) dacă rezoluția este favorabilă, cadrul didactic solicitant va comunica acest lucru cadrelor 

didactice suplinitoare care s-au angajat să susțină orele. Totodată cadrul didactic solicitant va preda 

către cadrul didactic suplinitor planurile lecțiilor pe care acesta urmează să le susțină precum si 

toate lamuririle legate de desfasurarea orei (locație, aparatură, securitatea elevilor și a bunurilor, 

etc); 

e) După întoarcerea la școală, cadrul didactic învoit va cere feed-back de la cadrul didactic 

suplinitor cu privire la modul de desfășurare a activităților didactice. 
 

 

Art. 57 – Alte concedii 

Concediile medicale pentru incapacitate temporară de muncă şi concediile medicale pentru 

prevenirea îmbolnăvirilor şi recuperarea capacităţii de muncă muncă, exclusiv pentru situaţiile 

rezultatecaurmareaunoraccidentedemuncăsauboliprofesionale,vorfiacordateînconformitate cu OUG 

158/2005 privind concediile şi indemnizaţiile de asigurări sociale de sănătate, aşa cum a fost 

modificată şi completatăulterior. 

 

Capitolul III - Salarizarea 
 

Art. 58 – Salariul în bani 

Pentru munca prestată în condiţiile prevăzute în contractul individual de muncă, fiecare salariat are 

dreptul la un salariu în bani, convenit la încheierea contractului. 
 

Art. 59  – Confidenţialitatea salariului 

Salariul este confidenţial. În scopul păstrării acestui caracter angajatorul are obligaţia a de lua 

măsurile necesare, ca de exemplu: 

a) 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 

conducereaunităţii. 

b) Baniivorfiridicaţidoarindividualpebazădesemnăturăaplicatăpestateledeplată,moment în 

care aceştia sunt predaţi salariatului titular al dreptului de încasare, alături de dovada cuantumului 

acestuia şi a reţinerilor efectuate cu respectarea prevederilor legaleetc. 
 

Art. 60 – Negocierile salariale 

(1) Salariile se stabilesc prin negocieri individuale între angajator şi salariat. 

(2) Sporurileşi adaosurile lasalariuldebază  suntreglementatede contractele collective demuncăla 

nivelul unităţii. 
 

Art. 61 – Salariul de bază minim brut garantat în plată 

(1) Angajatorulvagarantaînplatăpentru fiecare salariat,înfuncţiedecuantumulsalariuluinegociat, un 

salariu brut lunar cel puţin egal cu salariul minim brut peţară. 

(2) Salariulminimbrutpeţarăgarantatînplatăesteaduslacunoştinţasalariaţilordecătreangajator prin 

http://www.rubinian.com/oug-158-2005-privind-concediile-si-indemnizatiile-de-asigurari-sociale-de-sanatate_77_0_0.php
http://www.rubinian.com/oug-158-2005-privind-concediile-si-indemnizatiile-de-asigurari-sociale-de-sanatate_77_0_0.php
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afişare la sediulacestuia. 
 

Art. 62 – Plata salariului 

(1) Salariul se plăteşte în data de 14(paisprezece) a lunii următoare celei pentru care s-a prestat 

activitatea. 

(2) În cazul întârzierii nejustificate a plăţii salariului / neplăţii acestuia, salariatul prejudiciat poate 

solicitainstanţeijudecătoreşticompetente,obligareaangajatorului inclusiv laplatadedauneinterese 

pentru repararea prejudiciuluiprodus. 

(3) Salariulseplăteştedirecttitularuluisaupersoaneiîmputernicitădeacestasau,încazuldecesului 

titularului dreptului, categoriilor de persoane stabilite preferenţial de lege. Plata salariului se 

efectuează prin virament într-un contbancar. 

(4) Plata salariului se dovedeşte prin semnarea statelor de plată şi prin orice alte documente 

justificative, ce demonstrează efectuarea plăţii către salariatulîndreptăţit. 

(5) Obligaţia întocmirii statelor de plată şi a celorlalte documente justificative revine persoanei 

desemnate de conducătorul organizaţiei, în conformitate cu atribuţiile stabilite prin fişapostului. 
 

Art. 63 - Reţinerile cu titlu de daune cauzate angajatorului 

Reţinerile cu titlu de daune cauzate angajatorului pot fi stabilite şi constatate doar de către instanţa 

de judecată competentă. 
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Captolul IV - Organizarea muncii 
 

Art. 64 – Obligaţiile de serviciu ale salariaţilor 

Salariaţii au următoarele obligaţii de serviciu: 

a) să respecte programul delucru; 

b) să folosească timpul de lucru numai pentru îndeplinirea sarcinilor deserviciu; 

c) să folosească echipamentele şi celelalte mijloace fixe ale școlii la parametrii deeficienţă; 

d) să respecte normele de pază şi cele privind siguranţa incendiilor şi să acţioneze în scopul 

prevenirii oricărei situaţii care ar putea pune în primejdie viaţa, integritatea corporală, sănătatea 

unor persoane şi a patrimoniuluiorganizaţiei; 

e) să păstreze ordinea şi curăţenia la locul de muncăetc.; 
 

Art. 65– Interziceri cu caracter general 

Interziceri cu caracter general: 

a) se interzice salariaţilor prezentarea la serviciu în stare de ebrietate, comportarea 

necuviincioasă faţă de colegi, săvârşirea de abateri de la regulile de morală şiconduită; 

b) se interzice săvârşirea de către salariat, de acte ce ar putea pune în primejdie siguranţa 

celorlalte persoane ce prestează activitate în cadrul societăţii sau cea a  proprieipersoane; 

c) se interzice salariatului să facă la sediul angajatorului şi la punctele de lucru ale acestuia 

propagandăpolitică; 

d) se interzice desfăşurarea oricăror activităţi care să conducă la 

comunicareasaudivulgareapeoricecale,copiereapentrualţiisauînoricescoppersonal de informații, 

acte, note, fişe sau orice alte elemente privind activitatea şi fondul de date ale școlii. 
 

Art. 67 – Ieşirea salariaţilor din incinta organizaţiei în timpul programului 

(1) Ieşirea din incinta societăţii în timpul programului al salariaţilor este permisă numai în baza 

delegaţiilor sau a biletului devoie. 

(2) Delegaţia se emite pentru salariatul în cauză şi va fi vizată de conducerea organizaţiei şi va fi 

menţionată în condica de prezenţă, în dreptul numeluipersoanei. 

(3) Biletuldevoieseacordăîninteresdeserviciuşiîninterespersonal,cuspecificarea,încuprinsul 

acestuia a orei plecării, a orei sosirii şi a obiectului deplasării (pentru biletul de voie în interes de 

serviciu). 
 

Art. 68 - Accesul în incinta unităţii 

Accesul persoanelor străine în incinta organizaţiei se poate face pe baza legitimaţiei de serviciu 

însoţită de delegaţia completată conform prevederilor legale. 
 

Art. 69 – Accesul la informaţii 

Are acces la baza de date cu elevii școlii, respectiv cu personalul angajat, personalul didactic 

auxiliar doarconducereaunității.Datelecu character personal 

suntconfidențialeșipotfiutilizatenumaiînscop profesional. În acest sens angajații vor semna un 

angajament deconfidențialitate. 
 

Art. 70 – Relaţiile personale dintre angajaţi 

Organizaţiapermiteexistenţarelaţiilorpersonalesauintimedintresalariaţi.Angajaţiicareaurelaţii 

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

nepotrivit situaţiei şi locului demuncă. 
 

Art. 71 – Utilizarea telefoanelor, calculatoarelor şi poştei organizaţiei în scop personal 

(1) Utilizarea în scop personal a telefoanelor şi calculatoarelor organizaţiei este permisă în măsura 

încare esterealizatăcudiscreţie,şinuafecteazăprogramuldelucruşieficienţamuncii.Organizaţiapoate 
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cere angajaţilor să ramburseze cheltuielile telefonice efectuate în scopuripersonale. 

(2) Nu sunt permise cheltuielile poştale în numele organizaţiei pentru corespondenţapersonală. 
 

Art. 72 – Fumatul în incinta școlii 

Pentru a oferi un mediu de lucru sănătos şi sigur, este interzis fumatul în incinta unității de 

învățământ. 

 

Capitolul V - Formarea profesională 
 

Art. 73 – Modalităţile de realizare a formării profesionale 

Formarea profesională a salariaţilor se poate realiza prin următoarele forme: 

a) participarea la cursuri organizate de către angajator sau de către furnizorii de servicii de 

formare profesională din ţară sau dinstrăinătate; 

b) stagii de adaptare profesională la cerinţele postului şi ale locului demuncă; 

c) stagii de practică şi specializare în ţară şi înstrăinătate; 

d) ucenicie organizată la locul demuncă; 

e) formareindividualizată; 

f) alte forme de pregătire convenite între angajator şisalariat. 
 

Art. 74 - Asigurarea accesului periodic la formarea profesională 

(1) Angajatorul asigură participarea la programe de formare profesională pentru toţi salariaţii, cel 

puţin o dată la 2 ani. 

(2) Cheltuielile cu participarea la programele de formare profesională, asigurată în condiţiile alin. 

(1), se suportă de către angajator, respectiv Casa Corpului Didactic. 

(3) În cazul în care salariatul este cel care are iniţiativa participării la o formă de pregătire 

profesională cu scoatere din activitate, angajatorul va analiza solicitarea salariatului, împreună cu 

sindicatulsau,dupăcaz,cureprezentanţiisalariaţilor,şivadecidecu privire lacerereaformulatăde 

salariat, în termen de 15 zile de la primirea solicitării. Totodata angajatorul va decide cu privire la 

conditiileincarevapermitesalariatuluiparticiparealaformadepregatireprofesionala,inclusivedaca va 

suporta in totalitate sau in parte costul ocazionat deaceasta. 
 

Art. 75 – Planurile de formare profesionala 

(1) Responsabilul cu formarea continuă elaborează anual şi aplică planuri de formare 

profesională, cu consultarea sindicatului sau, după caz, a reprezentanţilorsalariaţilor. 

(2) Planuldeformareprofesională elaborate conformprevederiloralin.(1)devineanexalacontractul 

colectiv de munca încheiat la nivel deunitate. 

(3) Salariaţii au dreptul să fie informaţi cu privire la conţinutul planului de formareprofesională. 
 

Art. 76 – Procedura de aprobare a planului de formare profesională 

Planul de formare profesională se aprobă anual de către Consiliul de administrație al unității. 
 

Art. 77 – Controlul aplicării planului de formare profesională 

(1) Responsabil în cadrul organizaţiei cu controlul aplicării planului de formare profesională este 

directorul si seful comisiei de formare si echivalare. 

(2) Responsabilă de elaborarea procedurilor şi instrucţiunilor de lucru în domeniu este Comisia de 

Evaluare și Asigurarea Calității constituită la nivelul unitățiișcolare. 

(3) Nerespectarea procedurilor de aplicare şi controlare constituie abatere disciplinară și se 

sancționează conform prevederilor legale învigoare. 
 

Art. 78 - Informaţii incluse în acte adiţionale la contractele individuale de muncă 
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(1) Participarea la formare profesională poate avea loc la iniţiativa angajatorului sau la iniţiativa 

salariatului. 

(2) Modalitatea concretă de formare profesională, drepturile şi obligaţiile părţilor, durata formării 

profesionale, precum şi orice alte aspecte legate de formarea profesională, inclusiv obligaţiile 

contractuale ale salariatului în raport cu angajatorul care a suportat cheltuielile ocazionate de 

formarea profesională, se stabilesc prin acordul părţilor şi fac obiectul unor acte adiţionale la 

contractele individuale demuncă. 

 

 

Titlul VI - Abaterile disciplinare şi sancţiunile aplicabile 
 

Art. 79 – Abaterea disciplinară: definire 

(1) Angajatoruldispunede prerogative disciplinară,avânddreptuldeaaplica,potrivitlegii,sancţiuni 

disciplinare salariaţilor săi ori de câte ori constată că aceştia au săvârşit o abateredisciplinară. 

(2) Fapta în legătură cu munca şi care constă într-o acţiune sau inacţiune săvârşită cu vinovăţie de 

către salariat, prin care acesta a încălcat normele legale, prevederile prezentului Regulament, ale 

contractului individual de muncă, ale contractului colectiv de muncă aplicabil, precum şi orice alte 

prevederi legale în vigoare, constituie abatere disciplinară şi se sancţionează indiferent de funcţia 

ocupată de salariatul ce a comisabaterea. 
 

Art. 80– Cazuri de abatere disciplinară; abaterile grave şi abaterile repetate 

(1) Constituie abatere disciplinară, cel puţin următoarelefapte: 

a) Neglijenţa în serviciu, definită ca încălcarea din culpă, de către angajat, a unei îndatoriride 

serviciu, prin neîndeplinirea acesteia sau prin îndeplinirea ei defectuoasă, dacă s-a constatat o 

tulburare bunului mers al organizaţiei sau a unei structuri a acesteia, sau o pagubă patrimoniului 

acesteia, ori o vătămare importantă a intereselor legale ale uneipersoane; 

b) Faptele de violență fizică și/sau verbală îndreptate împotriva elevilor sau a colegilor;  

c) Orice fapte sau atitudini care pot pune în pericol sănătatea și integritatea fizică sau psihică 

a elevilor/sportivi;  

d) Manifestarea convingerilor politice și prozelitismul religios în spațiul școlar;  

e) Activitatea de desfășurare a meditațiilor cu elevii de la propria clasă;  

f) Încălcarea dispozițiilor legii, a normelor statutului profesiei, deciziilor obligatorii ale 

organelor profesiei la nivel național sau ale unității de învățământ al cărei angajat este sau în cadrul 

căreia prestează activități de predare-învățare-evaluare cu elevii/sportivi 

g) Fapte de natură să aducă atingere imaginii, demnității sau drepturilor copiilor/elevilor și 

familiilor acestora ori să prejudicieze onoarea și/sau prestigiul unității/instituției, interesul 

învățământului.  

h) Refuzul nejustificat de a îndeplini sarcinile şi atribuţiile deserviciu; 

i) Delapidarea, definită ca însuşirea, folosirea sau traficarea, de către angajat, în interesul său 

sau pentru altul, de bani, valori sau alte bunuri pe care le gestionează sauadministrează; 

j) Abuzul în serviciu contra intereselor persoanelor, definit ca fiind fapta angajatului care, 

înexercitareaatribuţiilorsaledeserviciu,cuştiinţă,nuîndeplineşteunactoriîlîndeplineşte în mod 

defectuos şi prin aceasta cauzează o vătămare a intereselor legale ale unei / unor persoane; 

k) Abuzul în serviciu prin îngrădirea unor drepturi, definit ca fiind îngrădirea, de către 

angajat,înexercitareaatribuţiilordeserviciu,afolosinţeisauexerciţiuluidrepturilorvreunui cetăţean, ori 

crearea, pentru acesta, a unor situaţii de inferioritate pe temei de naţionalitate, rasă, sex saureligie; 

l) Abuzul în serviciu contra intereselor organizaţiei, definit ca fiind fapta angajatului care, în 
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exerciţiul atribuţiilor sale de serviciu, cu ştiinţă, nu îndeplineşte un act sau îl îndeplineşte în mod 

defectuos şi prin aceasta cauzează o tulburare însemnată a bunului mers al organizaţiei sau a unei 

structuri a acesteia, sau o pagubă patrimoniului acesteia, ori o vătămare importantă a intereselor 

legale aleorganizaţiei; 

m) Purtarea abuzivă, definită ca fiind întrebuinţarea de expresii jignitoare faţă de o persoană 

de către angajat în exerciţiul atribuţiilor de serviciu, precum şi lovirile sau alte acte de violenţă 

săvârşite de acesta; constituie purtare abuzivă şi încălcarea demnităţii personale a altor angajaţi prin 

crearea de medii degradante, de intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin acţiuni 

dediscriminare; 

n) Falsul intelectual, definit ca fiind falsificarea unui înscris oficial cu prilejul întocmirii 

acestuia, de către un angajat în exerciţiul atribuţiilor de serviciu, prin atestarea unor împrejurări 

necorespunzătoare adevărului, ori prin omisiunea cu ştiinţă de a insera date sau împrejurări; 

o) Comportamentul indecent, nepotrivit situaţiei sau locului demuncă; 

p) Desfăşurareaaltoractivităţidecâtcelestabiliteprinfişapostului,sauprinatribuţiilestabilite prin 

contract individual de muncă, în timpul orelor deprogram; 

q) Lipsa nemotivată sau întârzierea repetată de laserviciu; 

r) Nerespectarea în mod repetat şi fără aprobare a programului delucru; 

s) Părăsirea unităţii în timpul orelor de program fără ordin de serviciu, aprobarea directorului 

sau sarcini de muncăprecise; 

t) Prezentarea la serviciu în stare deebrietate; 

u) Refuzul salariatului de a se supune examenelormedicale; 

v) Intervenţiile sau stăruinţele pentru soluţionarea unor cereri în afara cadruluilegal; 

w) Nerespectarea secretului profesional sau a confidenţialităţii lucrărilor cu acestcaracter; 

x) Nerespectarea normelor de securitatea şi sănătateamuncii. 
 

(2) Constituieabaterigraveaceleabatericareprinmoduldesăvârşire,consecinţeleproduse,gradul 

devinovăţie,auafectatînmoddeosebitprocesuldemuncă,prinîncălcareagravăaprevederilormai sus 

enunţate. Caracterul grav al abaterii va fi apreciat în concret cu ocazia efectuării cercetării 

disciplinareprealabile,princoroborareatuturormotivelordefaptşidedreptceauconduslaaceasta. 

Abaterii grave constatate ca având acest caracter, îi va corespunde o sancţiunedisciplinară. 

(3) Abaterile disciplinare prevăzute la alin. (1) lit. b) și c) pot fi sancționate numai după solicitarea 

unui raport de specialitate realizat de specialiști din cadrul DGASPC la solicitarea scrisă a unității 

de învățământ. 

(4) Constituie abateri repetateacele abateri ale prevederilor prezentului Regulament şi ale 

celorlalte obligaţii legale, pe care salariatul le-a săvârşit într-o perioadă de 6 luni şi pentru care va fi 

sancţionat, în urma îndeplinirii procedurii legale, cu o sancţiunedisciplinară. 

(5) Cercetarea disciplinară a personalului didactic auxiliar se realizează conform prevederilor 

Legii nr. 53/2003 — Codul muncii, republicată, cu modificările și completările ulterioare.  

(6) În cazul în care cadrul didactic este cercetat pentru una din faptele prevăzute la alin. (1) lit. b) 

și c), pe perioada desfășurării cercetării disciplinare, acesta nu va desfășura activități didactice cu 

beneficiarii primari, cu păstrarea corespunzătoare a drepturilor salariale. 
 

Art. 81 – Sancţiunile disciplinare 

(1) În raport cu gravitatea abaterii disciplinare comise, sancţiunile disciplinare ce se aplică sunt: 

a) avertisment scris;  

b) reducerea salariului de bază, cumulat, când este cazul, cu indemnizația de conducere, de 

îndrumare și control, cu până la 15%, pe o perioadă de 1—6 luni; 
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 c) reducerea salariului de bază pe o durată de 1 – 3 luni cu 5 – 10%; 

 d) suspendarea, pe o perioadă de până la 3 ani, a dreptului de înscriere la un concurs pentru 

obținerea gradației de merit, pentru ocuparea unei funcții de conducere, de îndrumare și de control 

ori a unei funcții didactice superioare;  

e) suspendarea, pe o perioadă de până la 3 ani, a dreptului de a face parte din comisiile de 

organizare și desfășurare a examenelor naționale;  

f) desfacerea disciplinară a contractului individual de muncă. 

(2) Pentru abaterile disciplinare prevăzute la art. 89 alin. (1) lit. b) și c) se pot aplica cumulat 

sancțiunile disciplinare prevăzute la alin. (1) lit. b), d), e) sau cea prevăzută la alin. (1) lit. f). Pentru 

celelalte abateri se poate aplica sancțiunea prevăzută la alin. (1) lit. f) ori una sau mai multe 

cumulate dintre sancțiunile prevăzute la alin. (1).  

(3) În funcție de gravitatea abaterii disciplinare, la aplicarea sancțiunilor prevăzute la lit. b)—f) se 

dispune și măsura retragerii decorațiilor, ordinelor, medaliilor, titlurilor primite de cadrul didactic 

în conformitate cu prevederile art. 218. 
 

Art. 82 – O singură sancţiune pentru aceeaşi abatere disciplinară; radierea sancţiunii disciplinare 

(1) Pentru aceeaşi abatere disciplinară se poate aplica numai o singurăsancţiune. 

(2) Sancţiunea disciplinară se radiază de drept în termen de 12 luni de la aplicare, dacă salariatului 

nu i se aplică o nouă sancţiune disciplinară în acest termen. Radierea sancţiunilor disciplinare se 

constată prin decizie a angajatorului emisă în formascrisă. 
 

Art. 83 – Lipsa de la serviciu fără motive justificate 

Lipsa de la serviciu pe o perioadă de 2 zile consecutive fără motive justificate duce la îndepărtarea 

din serviciu a celui în cauză, pe motive disciplinare. 
 

Art. 84 – Competenţa aplicării sancţiunilor disciplinare în cazul detaşării 

Aplicarea sancţiunilor disciplinare corespunzător abaterilor săvârşite de salariaţii altor angajatori, 

detaşaţi în cadrul organizaţiei, este de competenţa conducătorului organizaţiei sau a persoanei 

împuternicite expres de către acesta, în conformitate cu atribuţiile stabilite prin fişa postului, pe 

întreaga perioadă a detaşării. 
 

Art. 85 – Aplicarea sancţiunilor disciplinare în cazul salariaţilor detaşaţi ai altor angajatori 

(1) În privinţa sancţiunilor disciplinare de retrogradare temporară din funcţie, sau de reducere 

temporară a veniturilor salariale, pentru aplicarea acestora salariaţilor detaşaţi ai altor angajatori, 

angajatorulesteobligatsăsoliciteacorduscrisalangajatoruluicucaresalariatuldetaşatareîncheiat 

contract individual demuncă. 

(2) Desfacerea disciplinară a contractului individual de muncă nu poate fi dispusă decât de 

angajatorul acestuia, în urma transmiterii de urgenţă a actelor ce dovedesc îndeplinirea procedurii 

disciplinare de către organizaţia la care această persoană a fostdetaşată. 

 

Titlul VII - Procedura disciplinară 
 

Art. 86 – Obligativitatea cercetării disciplinare prealabile 

Cu excepţia sancţiunii cu avertisment, nici o sancţiune disciplinară nu se poate aplica înainte de 

efectuarea unei cercetări disciplinare prealabile. 
 

Art. 87 – Cercetarea disciplinară prealabilă 

(1) Obligativitatea efectuării cercetării disciplinare prealabile precum şi respectarea procedurii 

prealabileaplicăriisancţiuniidisciplinarerevineşefuluiierarhicsuperiorsalariatului,careasăvârşit 
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abatereadisciplinară.Pentrucercetareaabateriidisciplinareşipropunereasancţiunii,sevaconstitui 

oComisiedeDisciplină.DinComisievafaceparte,fărădreptdevot,încalitatedeobservator,şiun 

reprezentant al organizaţiei sindicale al cărui membru este salariatulcercetat. 

(2) Învedereadesfăşurăriicercetăriidisciplinareprealabile,salariatulvaficonvocat inscrisdecătre 

Comisie, cu cel puţin 5 zile lucrătoare înainte; dispoziţia de convocare (convocatorul) va preciza 

obiectul(motivul),data,oraşiloculîntrevederiişivafiexpediatădeîndată,prinpoştă,cuconfirmare 

deprimire. 

(3) Neprezentarea salariatului la convocarea făcută în condiţiile prevăzute la alin. (2) fără un 

motiv obiectiv dă dreptul angajatorului să dispună sancţionarea, fără efectuarea cercetării 

disciplinare prealabile. 

(4) În cursul cercetării disciplinare prealabile salariatul are dreptul să formuleze şi să susţină toate 

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

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

avocat sau de către un reprezentant al sindicatului al cărui membrueste. 

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

întocmeşte de către persoana abilitată decomisie. 

(6) Persoana abilitată va înregistra în Registrul general de intrări – ieşiri al organizaţiei actele 

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

împreună cu celelalte acte de cercetareefectuate. 

(7) 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 stipulează refuzul acestuia de 

a da notă explicativă, act ce va fi anexatreferatului. 

(8) La stabilirea sancţiunii se va ţine seama deurmătoarele: 

a) împrejurarea în care fapta a fostsăvârşită; 

b) gradul de vinovăţie alsalariatului; 

c) consecinţele abateriidisciplinare; 

d) comportamentul general în serviciu asalariatului; 

e) eventualele sancţiuni disciplinare suferite anterior de cătreacesta; 
 

Art. 88– Termenul de emitere a deciziei de sancţionare 

Aplicarea sancţiunii disciplinare se dispune printr-o decizie emisă în formă scrisă, în termen de 30 

dezilecalendaristicedeladataluăriilacunoştinţădespresăvârşireaabateriidisciplinare,darnumai târziu 

de 6 luni de la data săvârşiriifaptei. 
 

Art. 89 – Cuprinsul deciziei de sancţionare disciplinară 

Obligatoriu, decizia trebuie să cuprindă: 

a) descrierea faptei care constituie abateredisciplinară; 

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

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

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

cercetării disciplinare; 

d) temeiul de drept în baza căruia sancţiunea disciplinară seaplică; 

e) termenul în care sancţiunea poate ficontestată; 

f) instanţa competentă la care sancţiunea poate ficontestată; 
 

Art. 90 – Stabilirea sancţiunilor disciplinare 

(1) Sancţiunile disciplinare aplicabile abaterilor săvârşite de către salariaţi şi constatate după 

procedura mai sus enunţată vor fi stabilite de către conducătorul organizaţiei sau de către persoana 
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împuternicităexpresdecătreacesta,inclusiveînconformitatecuatribuţiilestabiliteprinfişapostului. 

(2) Încazulîncaresalariatulasăvârşitoabateregravăsauabaterirepetatedelaregulilededisciplină 

amunciistabiliteprinprezentulRegulamentsaudelacelestabiliteprinContractulcolectivdemuncă 

aplicabil, angajatorul poate dispune concedierea numai după efectuarea cercetării disciplinare 

prealabile, în condiţiile prevăzute în prezentul Regulament, cu respectarea prevederilorlegale. 
 

Art. 91 – Comunicarea deciziei de sancţionare disciplinară 

Deciziadesancţionaresecomunicăsalariatuluiîncelmult5zilecalendaristicedeladataemiteriişi produce 

efecte de la data comunicării.Decizia se predă personal salariatului, cu semnătură de primire, ori, în 

caz de refuz al primirii, prin scrisoare recomandată, la domiciliul sau reşedinţa comunicată 

deacesta. 
 

Art. 92 – Contestarea deciziei de sancţionare disciplinară 

Decizia de sancţionare poate fi contestată de către salariat, la tribunalul în a cărei circumscripţie îşi 

are domiciliul / reşedinţa persoana sancţionată, în termen de 30 de zile calendaristice de la data 

comunicării. 
 

Art. 93 – Reabilitarea disciplinară 

Sancţiunile disciplinare se radiază de drept, după cum urmează: 

a) în termen de 6 luni de la aplicare, sancţiunea disciplinară constând în “avertismentscris”; 

b) în termen de un an pentru celelalte sancţiuni decât cea de “avertismentscris”. 

 

Titlul VIII - Protecţia, igiena şi securitatea în muncă 
 

Capitolul I – Generalităţi 
 

Art. 94– Definire 

(1) Angajatorul este obligat să ia toate măsurile necesare pentru protejarea vieţii şi sănătăţii 

salariaţilor şi să asigure securitatea şi sănătatea salariaţilor în toate aspectele legate demuncă. 

(2) Angajatorul asigură planificarea, organizarea şi mijloacele necesare activităţii de prevenire şi 

protecţie în cadrulorganizaţiei. 
 

Art. 95 – Obligaţiile angajatorului 

(1) În cadrul responsabilităţilor sale, angajatorul are obligaţia să ia măsurile necesarepentru: 

a) asigurarea securităţii şi protecţia sănătăţiilucrătorilor; 

b) prevenirea riscurilorprofesionale; 

c) informarea şi instruirea lucrătorilor în domeniul securităţii şi sănătăţiimuncii; 

d) asigurarea cadrului organizatoric şi a mijloacelor necesare securităţii şi sănătăţii înmuncă. 

(2) Angajatorul urmăreşte adaptarea măsurilor prevăzute la alin. (1), ţinând seama de modificarea 

condiţiilor, şi pentru îmbunătăţirea situaţiilorexistente. 

(3) Angajatorul implementează măsurile prevăzute la alin. (1) şi (2) pe baza următoarelor principii 

generale deprevenire: 

a) Evitareariscurilor; 

b) evaluarea riscurilor care nu pot fievitate; 

c) combaterea riscurilor lasursă; 

d) adaptarea muncii la om, în special în ceea ce priveşte proiectarea posturilor de muncă, 

alegerea echipamentelor de muncă, a metodelor de muncă şi de producţie, în vederea reducerii 

monotoniei muncii, a muncii cu ritm predeterminat şi a diminuării efectelor acestora 

asuprasănătăţii; 
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e) adaptarea la progresultehnic; 

f) înlocuirea a ceea ce este periculos cu ceea ce nu este periculos sau cu ceea ce este mai 

puţin periculos; 

g) dezvoltarea unei politici de prevenire coerente care să cuprindă tehnologiile, organizarea 

muncii, condiţiile de muncă, relaţiile sociale şi influenţa factorilor din mediul demuncă; 

h) adoptarea, în mod prioritar, a măsurilor de protecţie colectivă faţă de măsurile de protecţie 

individuală; 

i) furnizarea de instrucţiuni corespunzătoarelucrătorilor. 

(4) Fără a aduce atingere altor prevederi ale legislaţiei securităţii şi sănătăţii muncii, ţinând seama 

de natura activităţilor din întreprindere şi / sau unitate, angajatorul areobligaţia: 

a) să evalueze riscurile pentru securitatea şi sănătatea lucrătorilor, inclusiv la alegerea 

echipamentelor de muncă, a substanţelor sau preparatelor chimice utilizate şi la amenajarea 

locurilor demuncă; 

b) ca, ulterior evaluării prevăzute la lit. a) şi dacă este necesar, măsurile de prevenire, precum 

şi metodele de lucru şi de producţie aplicate de către angajator să asigure îmbunătăţirea nivelului 

securităţii şi al protecţiei sănătăţii lucrătorilor şi să fie integrate în ansamblul activităţilor 

întreprinderii şi / sau unităţii respective şi la toate nivelurileierarhice; 

c) să ia în considerare capacităţile lucrătorului în ceea ce priveşte securitatea şi sănătatea în 

muncă, atunci când îi încredinţeazăsarcini; 

d) să asigure ca planificarea şi introducerea de noi tehnologii să facă obiectul consultărilor cu 

lucrătorii şi / sau reprezentanţii acestora în ceea ce priveşte consecinţele asupra securităţii şi 

sănătăţii lucrătorilor, determinate de alegerea echipamentelor, de condiţiile şi mediul de muncă; 

e) să ia măsurile corespunzătoare pentru că, în zonele cu risc ridicat şi specific, accesul să fie 

permis numai lucrătorilor care au primit şi şi-au însuşit instrucţiunileadecvate. 

(5) Fără a aduce atingere altor prevederi ale legislaţiei securităţii şi sănătăţii muncii, atunci când în 

acelaşi loc de muncă îşi desfăşoară activitatea lucrători din mai multe întreprinderi şi / sau unităţi, 

angajatorii acestora au următoareleobligaţii: 

a) Săcooperezeînvedereaimplementăriiprevederilorprivindsecuritatea,sănătateaşiigienaîn 

muncă, luând în considerare naturaactivităţilor; 

b) să îşi coordoneze acţiunile în vederea protecţiei lucrătorilor şi prevenirii riscurilor 

profesionale, luând în considerare naturaactivităţilor; 

c) să se informeze reciproc despre riscurileprofesionale; 

d) să informeze lucrătorii şi / sau reprezentanţii acestora despre riscurileprofesionale. 

(6) Măsurile privind securitatea, sănătatea şi igiena în muncă nu comportă în nicio situaţie 

obligaţii financiare pentrulucrători. 
 

Art. 96 – Obligaţiile angajaţilor 

(1) Fiecarelucrătortrebuiesăîşidesfăşoareactivitatea,înconformitatecupregătireaşiinstruireasa, 

precum şi cu instrucţiunile primite din partea angajatorului, astfel încât să nu expună la pericol  

deaccidentare sau îmbolnăvire profesională atât propria persoană, cât şi alte persoane care pot fi afectate de 

acţiunile sau omisiunile sale în timpul procesului de muncă. 
 

(2) În mod deosebit, în scopul realizării obiectivelor prevăzute la alineatul (1), salariații au 

următoareleobligatii: 

a) să utilizeze corect maşinile, aparatura, uneltele, substanţele periculoase, echipamentele de 

transport şi alte mijloace de producţie 

b) să utilizeze corect echipamentul individual de protecţie acordat şi, după utilizare, să îl 
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înapoieze sau să îl pună la locul destinat pentrupăstrare; 

c) să nu procedeze la scoaterea din funcţiune, la modificarea, schimbarea sau înlaturarea 

arbitrară a dispozitivelor de securitate proprii, în special ale maşinilor, aparaturii, uneltelor, 

instalaţiilor tehnice şi clădirilor, şi să utilizeze corect acestedispozitive; 

d) să comunice imediat angajatorului şi/sau lucrătorilor desemnaţi orice situaţie de muncă 

despre care au motive întemeiate să o considere un pericol pentru securitatea şi sănătatea 

lucrătorilor, precum şi orice deficienţă a sistemelor deprotecţie; 

e) să aducă la cunoştinţa conducătorului locului de muncă şi/sau angajatorului accidentele 

suferite de propriapersoană; 

f) să coopereze cu angajatorul şi/sau cu lucrătorii desemnaţi, atât timp cât este necesar, 

pentru afaceposibilărealizareaoricărormăsurisaucerinţedispusedecătreinspectoriidemuncăşi 

inspectorii sanitari, pentru protecţia sănătăţii şi securităţiilucrătorilor; 

g) săcoopereze,atâttimpcâtestenecesar,cuangajatorulşi/sauculucrătoriidesemnaţi,pentru 

apermiteangajatoruluisăseasigurecămediuldemuncăşicondiţiiledelucrusuntsigureşi fără riscuri 

pentru securitate şi sănătate, în domeniul său deactivitate; 

h) să îşi însuşească şi să respecte prevederile legislaţiei din domeniul securităţii şi sănătăţii în 

muncă şi măsurile de aplicare aacestora; 

i) să dea relaţiile solicitate de către inspectorii de muncă şi inspectoriisanitari. 
 

(3) Obligaţiileprevăzutelaalin.(2)seaplică,dupăcaz,şicelorlalţi participanţi laprocesuldemuncă, 

potrivit activităţilor pe care aceştia ledesfăşoară. 
 

Art. 97 – Moduri de organizare a activităţilor de prevenire şi protecţie 

(1) Organizareaactivităţilordeprevenireşiprotecţieesterealizatădecătreangajator,înurmătoarele 

moduri: 

a) prin asumarea de către angajator, în condiţiile art. 9 alin. (4) din legea 319/2006 privind 

securitatea şi sănătatea muncii, a atribuţiilor pentru realizarea măsurilor prevăzute delege; 

b) prin desemnarea unuia sau mai multor lucrători pentru a se ocupa de activităţile de prevenire 

şiprotecţie; 

c) prin înfiinţarea unui serviciu intern de prevenire şiprotecţie; 

d) prin apelarea la servicii externe de prevenire şiprotecţie. 

(2) Prevenirea riscurilor, precum şi protecţia sănătăţii şi securitatea lucrătorilor trebuie să fie 

asiguratedeunulsaumaimulţilucrători,deunserviciuorideservicii distinct dininteriorulsaudin 

exteriorul întreprinderii şi / sauunităţii. 
 

Art. 98 – Activităţile de prevenire şi protecţie desfăşurate de către angajator 

(1) Activităţile de prevenire şi protecţie desfăşurate prin modalităţile prevăzute la articolul anterior 

în cadrul unităţii sunturmătoarele: 

a) Identificareapericolelorşievaluareariscurilorpentrufiecare component asistemuluide muncă, 

respectiv executant, sarcină de muncă, mijloace de muncă / echipamente de muncă şi 

mediul de muncă pe locuri de muncă / posturi delucru; 

b) elaborarea şi actualizarea planului de prevenire şiprotecţie; 

c) elaborareadeinstrucţiunipropriipentrucompletareaşi/sauaplicareareglementărilorde 

securitateşisănătateînmuncă,ţinândseamadeparticularităţileactivităţilorşialeunităţii, precum şi 

ale locurilor de muncă / posturilor de lucru; 

d) propunerea atribuţiilor şi răspunderilor în domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă, ce revin 

lucrătorilor, corespunzător funcţiilor exercitate, care se consemnează în fişa postului, cu 

aprobareaangajatorului; 

http://www.rubinian.com/legea-319-2006-a-securitatii-si-sanatatii-in-munca-capitolul-3-sectiunea-2-articolul-9_54_170_915.php
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e) verificarea cunoaşterii şi aplicării de către toţi lucrătorii a măsurilor prevăzute în planul de 

prevenire şi protecţie, precum şi a atribuţiilor şi responsabilităţilor ce le revin în domeniul 

securităţii şi sănătăţii în muncă, stabilite prin fişapostului; 

f) întocmirea unui necesar de documentaţii cu caracter tehnic de informare şi instruire a 

lucrătorilor în domeniul securităţii şi sănătăţii înmuncă; 

g) elaborarea tematicii pentru toate fazele de instruire, stabilirea periodicităţii adecvate pentru 

fiecare loc de muncă, asigurarea informării şi instruirii lucrătorilor în domeniul securităţii şi 

sănătăţii în muncă şi verificarea cunoaşterii şi aplicării de către lucrători a 

informaţiilorprimite; 

h) elaborarea programului de instruire-testare la nivelul unităţii; 

i) asigurarea întocmirii planului de acţiune în caz de pericol grav şi iminent, conform 

prevederilor art. 101-107 din Norma Metodologică la Legea 319/2006, şi asigurarea ca toţi 

lucrătorii să fie instruiţi pentru aplicarealui; 

j) evidenţa zonelor cu risc ridicat şi specific prevăzute la art.101-107; 

k) stabilirea zonelor care necesită semnalizare de securitate şi sănătate în muncă, stabilirea 

tipului de semnalizare necesar şi amplasarea conform prevederilor Hotărârii Guvernului nr. 

971/2006 privind cerinţele minime pentru semnalizarea de securitate şi/sau sănătate la locul 

demuncă; 

l) evidenţa meseriilor şi a profesiilor prevăzute de legislaţia specifică, pentru care este 

necesară autorizarea exercităriilor; 

m) evidenţa posturilor de lucru care necesită examene medicalesuplimentare; 

n) evidenţa posturilor de lucru care, la recomandarea medicului de medicina muncii, necesită 

testarea aptitudinilor şi / sau control psihologicperiodic; 

o) monitorizareafuncţionăriisistemelorşidispozitivelordeprotecţie,aaparaturiidemăsură şi 

control, precum şi a instalaţiilor de ventilare sau a altor instalaţii pentru controlul noxelor în 

mediul demuncă; 

p) verificarea stării de funcţionare a sistemelor de alarmare, avertizare, semnalizare de urgenţă, 

precum şi a sistemelor desiguranţă; 

q) informarea angajatorului, în scris, asupra deficienţelor constatate în timpul controalelor 

efectuate la locul de muncă şi propunerea de măsuri de prevenire şiprotecţie; 

r) întocmirea rapoartelor şi/sau a listelor prevăzute de hotărârile Guvernului emise pentru 

transpunerea directivelor specifice referitoare la securitatea şi sănătatea înmuncă; 

s) evidenţa echipamentelor de muncă şi urmărirea ca verificările periodice şi, dacă este cazul, 

încercările periodice ale echipamentelor de muncă să fie efectuate de persoane competente, 

conform prevederilor din Hotărârea Guvernului nr. 1.146/2006 privind cerinţele minime de 

securitate şi sănătate pentru utilizarea în muncă de către lucrători a echipamentelor 

demuncă; 

t) identificarea echipamentelor individuale de protecţie necesare pentru posturile de lucru din 

întreprindere şi întocmirea necesarului de dotare a lucrătorilor cu echipament individual de 

protecţie, conform prevederilor Hotărârii Guvernului nr. 1.048/2006 privind cerinţele 

minime de securitate şi sănătate pentru utilizarea de către lucrători a echipamentelor 

individuale de protecţie la locul demuncă; 

u) urmărireaîntreţinerii,manipulăriişidepozităriiadecvateaechipamentelorindividualede 

protecţie şi a înlocuirii lor la termenele stabilite, precum şi în celelalte situaţii prevăzute de 

Hotărârea Guvernului nr.1.048/2006; 

v) participarea la cercetarea evenimentelor conform competenţelor prevăzute de art. 108- 177 
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din Norma Metodologică la Legea319/2006; 

w) întocmirea evidenţelor conform competenţelor prevăzute la art. 108-177 din Norma 

Metodologică la Legea319/2006; 

x) elaborarea rapoartelor privind accidentele de muncă suferite de lucrătorii din întreprindere 

şi / sau unitate, în conformitate cu prevederile art. 12 alin. (1) lit. d) din Legea319/2006; 

y) urmărirea realizării măsurilor dispuse de către inspectorii de muncă, cu prilejul vizitelor de 

control şi al cercetăriievenimentelor; 

z) colaborareaculucrătoriişi/saureprezentanţiilucrătorilor,serviciileexternedeprevenire şi 

protecţie, medicul de medicina muncii, în vederea coordonării măsurilor de prevenire 

şiprotecţie; 

aa) colaborarea cu lucrătorii desemnaţi / serviciile interne / serviciile externe ai / ale altor 

angajatori, în situaţia în care mai mulţi angajatori îşi desfăşoară activitatea în acelaşi loc 

demuncă; 

bb) urmărirea actualizării planului de avertizare, a planului de protecţie şi prevenire şi a 

planului deevacuare; 

cc) propunerea de sancţiuni şi stimulente pentru lucrători, pe criteriul îndepliniriiatribuţiilor în 

domeniul securităţii şi sănătăţii înmuncă; 

dd) propunerea de clauze privind securitatea şi sănătatea în muncă la încheierea contractelor de 

prestări de servicii cu alţi angajatori, inclusiv la cele încheiate cu angajatoristrăini; 

ee) întocmirea unui necesar de mijloace materiale pentru desfăşurarea acestoractivităţi. 
 

(2) Activităţilelegatedesupraveghereastăriidesănătatealucrătorilorsevorefectuaînconformitate cu 

prevederile art. 24 şi 25 din Legea319/2006. 
 

Art. 99– Lucrătorii desemnaţi 

(1) Încazulîncareestenecesarşifărăa aduce atingereobligaţiilorgeneralealeangajatoruluiprivind 

sănătatea şi securitatea muncii, angajatorul desemnează unul sau mai mulţi lucrători pentru a se 

ocupa de activităţile de protecţie şi de activităţile de prevenire a riscurilor profesionale din 

întreprindere şi / sauunitate. 

(2) Lucrătoriidesemnaţinutrebuiesăfieprejudiciaţicaurmareaactivităţiilordeprotecţieşiacelei de 

prevenire a riscurilorprofesionale. 

(3) Lucrătorii desemnaţi trebuie să dispună de timpul necesar pentru a-şi putea îndeplini 

obligaţiile ce le revin prin prezentalege. 

(4) Lucrătorii desemnaţi trebuie să aibă, în principal, atribuţii privind securitatea şi sănătatea în 

muncă şi, cel mult, atribuţiicomplementare. 
 

Art. 100 - Serviciul intern de prevenire şi protecţie 

(1) Serviciul intern de prevenire şi protecţie se organizează în subordinea directă a angajatorului 

ca o structurădistinctă. 

(2) Lucrătorii din cadrul serviciului intern de prevenire şi protecţie trebuie să desfăşoare numai 

activităţi de prevenire şi protecţie şi cel mult activităţi complementare cum ar fi: prevenirea şi 

stingerea incendiilor şi protecţiamediului. 

(3) Angajatorul va consemna în regulamentul de organizare şi funcţionare activităţile de prevenire 

şi protecţie pentru efectuarea cărora serviciul intern de prevenire şi protecţie are capacitate şi 

mijloaceadecvate. 

(4) Serviciulinterndeprevenireşiprotecţietrebuiesăaibăladispoziţieresurselematerialeşiumane 

necesare pentru îndeplinirea activităţilor de prevenire şi protecţie desfăşurate în cadrulorganizaţiei. 
 

Art. 101 – Externalizarea serviciului de prevenire şi protecţie 
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(1) Dacăînîntreprindereşi/sauunitatenusepotorganizaactivităţiledeprevenireşiceledeprotecţie din 

lipsa personalului competent, angajatorul trebuie să recurgă la serviciiexterne. 

(2) Serviciul extern de prevenire şi protecţie asigură, pe bază de contract, activităţile de 

prevenireşi protecţie îndomeniu. 

(3) Serviciul extern trebuie să aibă acces la toate informaţiile necesare desfăşurării activităţii de 

prevenire şiprotecţie. 

(4) Serviciulexterndeprevenireşiprotecţietrebuiesăîndeplineascăcerinţelelegilorşinormelorde 

sănătatea şi securitateamuncii. 

 

Capitolul II – Instruirea în domeniul sănătăţii şi securităţii muncii 
 

Art. 102 – Obligaţia angajatorului de a instrui salariaţii organizaţiei 

(1) Angajatorul este obligat să efectueze instruirea angajaţilor săi în domeniul securităţii 

şisănătăţii în muncă înainte de începereaactivităţii. 

(2) Instruirea în domeniul sănătăţii şi securităţii muncii se realizează obligatoriu în cazul noilor 

angajaţi,alcelorcare-şischimbăloculdemuncăsaufelulmunciişialcelorcareîşireiauactivitatea după o 

întrerupere mai mare de 6 luni, prin mijloacele şi modalităţile prevăzute expres în prezentul 

Regulament, cu respectarea termenelor stabilite şi a celorlalte prevederilegale. 

(3) Instruirea angajaţilor în domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă se realizează şi periodic, în 

mod diferențiat pentru fiecare categorie de personal al clubului: semestrial pentru personalul 

didactic și didactic auxiliar, lunar pentru personalulnedidactic. 

(4) În intervalul de timp care se scurge între îndeplinirea obligaţiilor prealabile ale angajatorului 

anterior încheierii contractului individual de muncă stipulate pe larg în prezentul Regulament şi 

încheierea în formă scrisă a contractului individual de muncă se interzice angajatorului să permită 

persoaneice solicit angajareasăprestezeoricefeldeactivităţipentruşisubautoritateaacestuia,în sediul / 

domiciliul,  sau punct de lucru alacestuia. 
 

Capitolul III - Protecţia maternităţii la locul de muncă 
 

Art. 103– Asigurarea igienei, protecţiei sănătăţii şi securitatea muncii 

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 muncii a acestora conform prevederilor legale. 
 

Art. 104 – Informări în scris cu privire la starea fiziologică 

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 gravid vaanunţaînscrisangajatorulasuprastăriisalefiziologicdegraviditate,va 

depune în copie Anexa pentru supravegherea medicală a gravidei – document medical, completat 

de medic, însoţită de o cerere care conţine informaţii referitoare la starea de 

maternitateşisolicitareadeaiseaplicamăsuriledeprotecţieprevăzutedelege;documentul medical va 

conţine constatarea stării fiziologice de sănătate, data prezumtivă a naşterii, recomandări privind 

capacitatea de muncă a acesteia pe timp de zi/noapte, precum şi în condiţii de muncă insalubre sau 

greu desuportat; 

b) salariata lăuză, care şi-a reluat activitatea după efectuarea concediului de lăuzie respectiv a 

concediului postnatal obligatoriu de 42 de zile, sau după caz a 63 de zile ale concediului de lăuzie, 

va solicita angajatorului în scris măsurile de protecţie prevăzute de lege, anexând un document 

medical eliberat de medicul de familie/medicul specialist, dar nu mai târziu de 6 luni de la data la 
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care anăscut; 

c) salariata care alăptează, la reluarea activităţii după efectuarea concediului de lăuzie, va 

anunţa angajatorul în scris cu privire la începutul şi sfârşitul prezumat al perioadei de alăptare, 

anexând documente medicale eliberate de medicul de familie/medicul specialist în acest sens care 

va cuprinde şi recomandări cu privire la capacitatea de muncă aacesteia; 
 

Art. 105 – Obligaţiile salariatelor mame, gravide, lăuze sau care alăptează 

(1) Salariatele gravide şi / sau mamele, lăuzele sau care alăptează au obligaţia de a se prezenta la 

medicul de familie / medicul specialist, pentru eliberarea unui document medical care să le ateste 

starea, care va fi prezentat în copie angajatorului, în termen de maxim 5 zile lucrătoare de la data 

eliberării. 

(2) În cazul în care salariatele nu îndeplinesc obligaţia şi nu informează în scris angajatorul despre 

starea lor, acesta este exonerat de obligaţiile sale prevăzute în OUG 96/2003 privind protecţia 

maternităţii la locurile de muncă, aşa cum a fost modificată şi completată ulterior, cu excepţiile 

prevăzute deaceasta. 
 

Art.106–Obligaţiileangajatoruluiîncazulactivităţilorsusceptibilesăprezinteunriscspecific la agenţi, 

procedee şi condiţii demuncă 

(1) Pentru toate activităţile susceptibile să prezinte un risc specific de expunere la agenţi, procedee 

şi condiţii de muncă, a căror listă este prevăzută în anexa nr. 1 din OUG 96/2003, angajatorul este 

obligat să evalueze anual şi să întocmească rapoarte de evaluare, cu participarea medicului de 

medicina muncii, cu privire la natura, gradul şi durata de expunere a angajatelor în unitate 

pentruadepista orice risc pentru sănătatea şi securitatea angajatelor şi orice efect posibil asupra 

sarcinii sau alăptării şi pentru a stabili măsurile care trebuie luate. 

(2) Angajatorii sunt obligaţi ca, în termen de 5 zile lucrătoare de la data întocmirii raportului, să 

înmâneze o copie a acestuia sindicatului sau reprezentanţilorsalariaţilor. 

(3) 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 OUG 96/2003 

prin informarea privind protecţia maternităţii la locul de muncă în termen de cel mult 15 zile 

lucrătoare de la data întocmirii raportului deevaluare. 

(4) În termen de 10 zile lucrătoare de la data la care angajatorul a fost anunţat în scris de către o 

salariată gravidă, lăuză sau care alăptează, acesta are obligaţia să înştiinţeze medicul de medicina 

muncii, precum şi inspectoratul teritorial de muncă pe a cărui rază îşi desfăşoarăactivitatea. 
 

Art. 107 – Alte obligaţii ale angajatorului 

Angajatorului îi mai revin următoarele obligaţii legate de protecţia maternităţii la locul de muncă: 

a) să prevină expunerea salariatelor gravide, mame, lăuze sau care alăptează la riscuri ce 

lepot afecta sănătatea şi securitatea, în situaţia în care rezultatele evaluării evidenţiază astfel de 

riscuri; 

b) să nu constrângă salariatele să efectueze o muncă dăunătoare sănătăţii sau stării lor de 

graviditate ori copilului nou-născut, dupăcaz; 

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 estevizibilă; 

d) să modifice locul de muncă al salariatelor gravide, mame, lăuze sau care alăptează 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; dacă amenajarea condiţiilor de 
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muncă şi/sau a programului de lucru nu este din punct de vedere tehnic şi/sau obiectiv posibilă sau 

nu poate fi cerută din motive bine întemeiate, angajatorul va lua măsurile necesare pentru a 

schimba locul de muncă al salariateirespective; 

e) să transfere la un alt loc de muncă, pe baza solicitării scrise a salariatei, cu menţinerea 

salariului de bază brut lunar, salariatele gravide, lăuze sau care alăptează care desfăşoară în mod 

curent muncă cu caracter insalubru sau greu desuportat; 

f) încazulîncareangajatorulasigurăîncadrulunităţiiîncăperi special pentrualăptat,acestea vor 

îndeplini condiţiile de igienă corespunzătoare normelor sanitare învigoare. 
 

Art. 108 – Obligaţia angajatorului de modificare a condiţiilor, orarului sau locului de muncă 

(1) Pentrusalariatelegravid ,mame,lăuzesaucarealăpteazăcaredesfăşoarăactivitatecareprezintă 

riscuri pentru sănătate sau securitate ori cu repercusiuni asupra sarcinii şi alăptării, angajatorul 

trebuiesămodificeînmodcorespunzătorcondiţiileşi/sauoraruldemuncăori,sărepartizezelaalt loc de 

muncă fără riscuri pentru sănătatea sau securitatea sa, conform recomandării medicului de 

medicina muncii sau a medicului de familie, cu menţinerea veniturilorsalariale. 

(2) În cazul în care angajatorul, din motive justificate în mod obiectiv, nu poate să îndeplinească 

obligaţia de modificare a condiţiilor, orarului sau locului de muncă, salariatele gravide, lăuze sau 

care alăptează au dreptul la concediu de risc maternal, după cumurmează: 

a) înainte de data solicitării concediului de maternitate, stabilit potrivit reglementărilor legale 

privind sistemul public de pensii şi alte drepturi de asigurări sociale, salariatelegravide; 

b) după data revenirii din concediul postnatal obligatoriu, salariatele lăuze sau care alăptează, 

în cazul în care nu solicită concediul şi indemnizaţia pentru creşterea şi îngrijirea copilului până la 

împlinirea vârstei de 2 ani sau, în cazul copilului cu handicap, până la 3ani. 
 

Art. 109 – Dispensa pentru consultaţii prenatale 

Angajatorul are obligaţia de a acorda salariatelor gravide dispensa pentru consultaţii prenatale în 

limita a maximum 16 ore libere plătite pe lună, pentru efectuarea consultaţiilor şi examenelor 

prenatale pe baza recomandării medicului de familie sau a medicului specialist în cazul în care 

investigaţiile se pot efectua numai în timpul programului de lucru, fără diminuarea drepturilor 

salariale. 
 

Art. 110 – Informări cu privire la conţinutul OUG 96/2003 privind protecţia maternităţii la locurile de 

muncă, aşa cum a fost modificată şi completată ulterior 

Reprezentanţii sindicali sau reprezentanţii aleşi ai salariaţilor având atribuţii privind asigurarea 

respectării egalităţi de şanse între femei şi bărbaţi, desemnaţi în baza Legii nr. 202/2002 privind 

egalitatea de şanse între femei şi bărbaţi, au obligaţia de a organiza semestrial, în unităţile în care 

funcţionează, informări privind prevederile OUG 96/2003 privind protecţia maternităţii la locurile 

de muncă, aşa cum a fost modificată şi completată ulterior. 

 

Titlul IX - Nediscriminarea şi înlăturarea formelor de încălcarea demnităţii 

Art. 111 – Principiul egalităţii de tratament 

(1) În cadrul relaţiilor de muncă funcţionează principiul egalităţii de tratament faţă de toţisalariaţii. 

(2) Este interzisă orice discriminare bazată pe criterii de sex, orientare sexuală, caracteristici 

genetice,vârstă,apartenenţănaţională,rasă,culoare,etnice,religie,opiniepolitică,orientaresocială, 

handicap, situaţie sau responsabilitate familială, apartenenţă ori activitatesindicală. 

(3) Constituie discriminare directă actele şi faptele de excludere, deosebire, restricţie 

saupreferinţă, întemeiate pe unul sau mai multe dintre criteriile prevăzute la alin. (2), care au ca 
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scop sau ca efect neacordarea, restrângerea ori înlăturarea recunoaşterii, folosinţei sau exercitării 

drepturilor prevăzute în legislaţiamuncii. 

(4) Constituie discriminare indirectă actele şi faptele întemeiate în mod aparent pe alte 

criteriidecât cele prevăzute la alin. (2), dar care produc efectele unei discriminăridirecte. 
 

Art. 112 – Comunicarea drepturilor privind respectarea egalităţii de şanse şi de tratament 

Angajatoriisuntobligaţisăîiinformezepermanentpeangajaţi,inclusiveprinafişareîn locurivizibile, 

asupra drepturilor pe care aceştia le au în ceea ce priveşte respectarea egalităţii de şanse şi de 

tratament între femei şi bărbaţi în relaţiile demuncă. 
 

 

Art. 113 – Atribuţiile reprezentanţilor sindicali sau ale reprezentanţilor salariaţilor cu privire la 

discriminarea pe baza criteriului de sex 

(1) Reprezentanţiisindicalidincadrulorganizaţiilorsindicale,desemnaţideconfederaţiilesindicale cu 

atribuţii pentru asigurarea respectării egalităţii de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi la 

locul de muncă, primesc de la persoanele care se consideră discriminate pe baza criteriului de sex 

sesizări / reclamaţii, aplică procedurile de soluţionare a acestora şi solicită angajatorului rezolvarea 

cererilor angajaţilor, în conformitate cu Legea 202/2002 aşa cum a fost modificată, completată şi 

republicată. 

(2) În cazul în care nu există organizaţie sindicală unul dintre reprezentanţii aleşi ai salariaţilor are 

atribuţiipentruasigurarearespectăriiegalităţiideşanseşidetratamentîntrefemeişibărbaţilalocul 

demuncă. 

(3) Opiniareprezentanţilorsindicalidin unităţe ,cuatribuţipentruasigurarearespectăriiegalităţiide 

şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi la locul de munca, se menţionează în mod obligatoriu în 

raportul de control privind respectarea prevederilor legii 202/2002 privind egalitatea de şanse şi de 

tratament între femei şibărbaţi. 
 

Art. 114 – Reclamaţii legate de discriminarea la locul de muncă 

(1) Angajaţii au dreptul ca, în cazul în care se consideră discriminaţi, să formuleze sesizări / 

reclamaţii către angajator sau împotriva lui, dacă acesta este direct implicat, şi să solicite sprijinul 

organizaţiei sindicale sau al reprezentanţilor salariaţilor din unitate pentru rezolvarea situaţiei la 

locul demuncă. 

(2) În cazul în care această sesizare / reclamaţie nu a fost rezolvată la nivelul angajatorului prin 

mediere, persoana angajată care prezintă elemente de fapt ce conduc la prezumţia existenţei unei 

discriminări directe sau indirecte în domeniul muncii, pe baza prevederilor Legii 202/2002 privind 

egalitateadeşansedintrebărbaţişifemei,aredreptulatâtsăsesizezeinstituţiacompetentă,câtşisă introducă 

cerere către instanţa judecătorească competentă în a cărei circumscripţie teritorială îşi are 

domiciliul sau reşedinţa, respectiv la secţia / completul pentru conflicte de muncă şi drepturi de 

asigurări sociale din cadrul tribunalului sau, după caz, instanţa de contencios administrativ, dar nu 

mai târziu de un an de la data săvârşiriifaptei. 

 

Titlul X - Modalităţi de aplicare a altor dispoziţii legale sau contractual specifice 

Capitolul I - Încheierea contractului individual de muncă 
 

Art. 115- Generalităţi 

(1) În vederea stabilirii concrete a drepturilor şi obligaţiilor salariaţilor, angajarea se face prin 

întocmirea contractului individual de muncă în formă scrisă, în limba română, anterior începerii 

raporturilor de muncă şi cu respectarea tuturor prevederilor legale la momentul primirii lamuncă. 
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(2) La negocierea, încheierea sau modificarea contractului individual de muncă, oricare dintre 

părţi poate fi asistată de terţi, conform proprieiopţiuni. 
 

Art. 116– Obligaţiile angajatorului anterior încheierii contractului individual de muncă 

Anterior încheierii contractului individual de muncă, angajatorul are următoarele obligaţii: 

(1) Să informeze persoana care solicită angajarea cu privire la clauzele esenţiale pe care 

intenţionează să le înscrie în contract. Obligaţia de informare se consideră îndeplinită de către 

angajator la momentul semnării contractului individual de muncă sau a actului adiţional, după caz. 

Informareavacuprindecelpuţinurmătoareleelementecaresevorregăsi,obligatoriuşiînconţinutul 

contractului individual demuncă: 

a) Identitateapărţilor; 

b) locul de muncă sau, în lipsa unui loc de muncă fix, posibilitatea ca salariatul să muncească 

în diverselocuri; 

c) sediul sau, după caz, domiciliulangajatorului; 

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

normative şi  atribuţiilepostului; 

e) riscurile specific postului; 

f) data de la care contractul urmează să îşi producăefectele; 

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

temporară, durataacestora; 

h) durata concediului de odihnă la care salariatul aredreptul; 

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

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

periodicitatea plăţii salariului la care salariatul aredreptul; 

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

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

salariatului; 

m) durata perioadei de probă, dupăcaz. 
 

(2) să solicite persoanei pe care o va angaja, să îi prezinte certificatul medical care constată faptul 

că cel în cauză este apt pentru prestarea munciirespective; 

(3) să solicite persoanei pe care o va angaja, testele medicalespecifice; 

(4) să solicite persoanei pe care o va angaja actele prin care aceasta dovedeşte că îndeplineşte 

condiţiile legale cerute în acestscop: 

a) actul de identitate prin care se face dovada identităţii, cetăţeniei şi a domiciliului, sau 

permisul de muncă, dupăcaz; 

b) actele din care să rezulte că are studiile, respectiv calificarea cerută pentru funcţia 

(meseria) ce urmează a oexercita; 

c) adeverinţa de la angajatorul precedent, care să ateste activitatea desfăşurată de acesta, 

durata activităţii, salariul, vechimea în muncă, în meserie şi înspecialitate; 

d) dovada privind situaţia debitelor sale la unitatea la care a lucrat anterior, adică nota de 

lichidare, respectiv o adeverinţă privind situaţia debitelor sale faţă de angajatorul la care persoana a 

lucrat anterior, în care e necesar să precizeze, dacă această persoană şi-a efectuat concediul pe anul 

încurs; 

e) dispoziţia de repartizare  în muncă, în cazurile prevăzute delege; 

f) avizul prealabil (dacă ecazul); 

g) acordulscrisalpărinţilorsaualreprezentanţilorlegali,încazulpersoaneiînvârstăde15 ani; în 
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lipsa acordului ambilor, acordul autorităţiitutelare; 

h) oricealteactecerutedelegesaustabilitedeangajator(prinanunţuldeconcurs)învederea ocupării 

funcţiei (meseriei) respective, ca deex.: 

- certificatul de cazierjudiciar; 

- curriculum vitae, cuprinzând principalele date biografice şiprofesionale; 

- recomandarea de la locul de muncă anterior, sau în cazul absolvenţilor care se 

încadrează pentru prima dată, de la unitatea de învăţământ,etc. 

- fişa de evaluare a performanţelor profesionale individuale din anul anterior 

(fotocopie; în cazul în care există şi poate fi pusă la dispoziţie de cătreangajatorul anterior; 

recomandarea şi fişa de evaluare pot fi cerutealternativ); 

- cel puţin douăfotografii; 

(5) Angajatorul poate cere informaţii în legătură cu persoana care solicită angajarea de la foştii săi 

angajatori, dar numai cu privire la activităţile îndeplinite şi la durata angajării şi numai cu 

încunoştinţarea prealabilă a celui încauză. 

(6) Esteinterzissă I sesoliciteuneicandidate,învedereaangajării,săprezinteuntestdegraviditate şi / 

sau să semneze un angajament că nu va rămâne însărcinată sau că nu va naşte pe durata de 

valabilitate a contractului individual demuncă. 

(7) În intervalul de timp care se scurge între îndeplinirea obligaţiilor prealabile ale angajatorului 

anterior încheierii contractului individual de muncă stipulate pe larg în prezentul Regulament şi 

încheierea în formă scrisă a contractului individual de muncă se interzice angajatorului să permită 

persoaneice solicit angajareasăprestezeoricefel deactivităţipentruşisubautoritateaacestuia,în sediul / 

domiciliul, la orice filială, sucursală sau punct de lucru alacestuia. 
 

Art. 117 – Verificarea prealabilă a aptitudinilor 

(1) Angajatorul efectuează verificarea prealabilă a aptitudinilor profesionale şi personale ale 

persoanei care solicit angajarea. 

(2) EfectuareaverificăriiprealabilesevafacenumaidecătreoComisiedeExaminaredesemnatăîn scris de 

către angajator, din care fac parte obligatoriu, conducătorul organizaţiei, 1–2 persoane numite de 

către acesta (printre care şeful compartimentului în care urmează să se facă angajarea) şi 

unsecretar. 

(3) Verificarea prealabilă va consta, în principal, într-o probă practică, care va avea specificul 

activităţii pe care urmează să o presteze persoana după angajare a cărei durată va fi de maxim 1 zi, 

în urma căreia, dacă se apreciază că persoana corespunde, se va proceda la angajare, cu respectarea 

procedurilor prealabile prevăzute mai sus (informare, efectuarea controlului medical, întocmirea 

contractului individual demuncă); 

(4) Verificarea prealabilă a aptitudinilor salariatului se poate face şi sub forma examenului sau a 

concursului dacă se impune, cu respectarea prevederilor din prezentul Regulament privind 

constituirea comisiei deexaminare. 

(5) Concursul constă într-o probă scrisă şi o probă orală şi, de asemenea, şi o probă practică, acolo 

undese consider necesar.Probelescriseşioralesuntnotatecunotedela1la10defiecaremembru al 

comisiei de examinare; pentru a fi declaraţi admişi, candidaţii trebuie să obţină la fiecare probă cel 

puţin nota 7; pe baza notelor obţinute se stabileşte ordinea reuşitei la concurs. La medii egale, 

comisiastabileştecandidatulreuşit,înraportdedatelepersonalecuprinseînrecomandărisaudecele 

referitoarelanivelulstudiilordebazăsausuplimentare.Vafideclaratăcâştigătoarepersoanacarea obţinut 

cea mai bunămedie. 

(6) În cazul prezentării spre angajare a unei singure persoane, pentru postul respectiv, acesta va 

susţine examen după regulile stabilite pentruconcurs; 
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(7) Cuocaziaverificăriiprealabileaaptitudinilorangajatorulnupoatesolicitapersoaneicaresolicită 

angajarea,suboriceformă,decîtinformaţiilecaresăîofereposibilitateaaprecieriijusteacapacităţii de a 

ocupa postul respectiv şi a aptitudinilor profesionale alepersoanei. 
 

Art. 118 – Instruirea pralabilă privind securitatea şi sănătătatea în muncă 

(1) Angajatorul va efectua instruirea angajaţilor săi în domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă 

înainte de începereaactivităţii. 

(2) Instruirea se realizează obligatoriu în cazul noilor angajaţi, al celor care-şi schimbă locul de 

muncă sau felul muncii şi al celor care îşi reiau activitatea după o întrerupere mai mare de 6 luni, 

prin mijloacele şi modalităţile prevăzute expres în prezentul Regulament, cu respectareatermenelor 

stabilite şi a celorlalte prevederilegale. 

(3) Instruirea angajaţilor săi în domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă se realizează semestrial 

pentru personalul didactic și didactic auxiliar, lunar pentru personalulnedidactic. 
 

Art. 119 – Perioada de probă 

(1) În cazul în care, cu ocazia verificării prealabile a aptitudinilor persoanei care solicită angajarea, 

se constată de către angajator că se impune o verificare mai amănunţită a acestor aptitudini, se 

procedează la întocmirea contractului individual de muncă în formă scrisă, care va cuprinde sub 

forma unei clauze contractuale o perioadă de probă de maxim 90 zile calendaristice pentrufuncţiile 

de execuţie şi de maxim 120 de zile calendaristice pentru funcţiile de conducere. Începutul duratei 

perioadei de probă este la momentul începerii activităţii, chiar dacă contractul individual de muncă 

a fost încheiat la o datăanterioară. 

(2) Încazulpersoanelorcuhandicapcare solicit angajarea,angajatorulvainformapersoanadespre 

clauzele generale ce vor fi trecute în contractul individual de muncă şi îl va întocmi în formăscrisă, 

cu menţionarea obligatorie, sub forma unei clauze contractuale, a unei perioade de probă de 30 de 

zile calendaristice. Începutul duratei perioadei de probă este la momentul începerii activităţii, chiar 

dacă contractul individual de muncă a fost încheiat la o datăanterioară. 

(3) În cazul absolvenţilor instituţiilor de învăţământ superior care solicită la debutul lor în profesie 

angajarea,angajatorulvainformapersoanelerespectivedespreclauzelegeneralecevorfitrecuteîn 

contractul individual de muncă şi va întocmi în formă scrisă contractul, cu menţionarea obligatorie, 

subformaunei clause contractuale,primele6lunidupadebutulinprofesieseconsideraperioadade 

stagiu.Facexceptieaceleprofesiiincarestagiaturaestereglementataprinlegispeciale.Lasfarsitul 

perioadeidestagiu,angajatorulelibereazaobligatoriuoadeverinta,careestevizatadeinspectoratul 

teritorial de munca in a carui raza teritoriala de competenta acesta isi are sediul. Începutul duratei 

perioadei de stagiu este la momentul începerii activităţii, chiar dacă contractul individual de muncă 

a fost încheiat la o datăanterioară. 

(4) O nouă perioadă de probă (pentru verificarea aptitudinilor profesionale), pe parcursul executării 

aceluiaşi contract individual de muncă, diferită de cea stabilită iniţial, sub forma unei clauze 

contractuale, poate fi stabilită de către acelaşi angajator doar în următoarelecazuri: 

a) salariatul debutează într-o nouă funcţie sauprofesie; 

b) salariatul urmează să presteze activitate într-un loc de muncă cu condiţii grele, 

vătămătoare saupericuloase; 

(5) Însituaţiauneinoiperioadedeprobă,angajatorulesteobligatsărealizezeinformareasalariatului 

asupra noilor prevederilor contractuale, urmând ca în maxim 15 zile de la data informării în scris a 

salariatului, angajatorul să procedeze la încheierea unui act adiţional la contractul individual de 

muncă, care îşi va produce efectele de la momentul întocmirii acestuia în formă scrisă şi semnării 

lui de către cele 2 părţicontractante. 

(6) Perioada în care se pot face angajări succesive de probă ale mai multor persoane pentru acelaşi 
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post este de maximum 12luni. 

(7) Pe durata perioadei de probă salariatul se bucură de toate drepturile şi are toate obligaţiile 

prevăzute în legislaţia muncii, în contractul colectiv de muncă aplicabil, în prezentul Regulamentşi 

în contractul individual de muncă. Perioada de probă constituie vechime înmuncă. 

(8) Pe durata sau la sfârşitul perioadei de probă, contractul individual de muncă poate înceta numai 

printr-onotificarescrisă,fărăpreaviz,lainiţiativaoricăreiadintrepărţi,fărăafinecesarămotivarea 

acesteia. 

(9) Persoanele concediate pentru necorespundere profesională care se află în perioada de probă nu 

beneficiază pe dreptul depreaviz. 
 

Art. 120 – Clauze specifice în contractul individual de muncă 

(1) În afara clauzelor esenţiale, între părţi pot fi negociate şi cuprinse în contractul individual de 

muncă şi alte clauzespecifice. 

(2) Sunt considerate clauze specifice, fără ca enumerarea să fielimitativă: 

a) clauza cu privire la formareaprofesională; 

b) clauza deneconcurenţă; 

c) clauza demobilitate; 

d) clauza deconfidenţialitate; 

e) clauza deconştiinţă. 
 

Art. 121 – Clauza de neconcurenţă 

(1) La încheierea contractului individual de muncă sau pe parcursul executării acestuia, părţile pot 

negocia şi cuprinde în contract o clauză de neconcurenţă prin care salariatul să fie obligat ca după 

încetarea contractului să nu presteze, în interes propriu sau al unui terţ, o activitate care se află în 

concurenţă cu cea prestată la angajatorul său, în schimbul unei indemnizaţii de neconcurenţă lunare 

pe care angajatorul se obligă să o plătească pe toată perioada deneconcurenţă. 

(2) Clauza de neconcurenţă îşi produce efectele numai dacă în cuprinsul contractului individual de 

muncă sunt prevăzute în mod concret activităţile ce sunt interzise salariatului la data încetării 

contractului, cuantumul indemnizaţiei de neconcurenţă lunare, perioada pentru care îşi produce 

efectele clauza de neconcurenţă, terţii în favoarea cărora se interzice prestarea activităţii, precum şi 

aria geografică unde salariatul poate fi în reală competiţie cuangajatorul. 

(3) Indemnizaţiadeneconcurenţălunarădatoratăsalariatuluinuestedenaturăsalarială,senegociază şi 

este de cel putin 50% din media veniturilor salariale brute ale salariatului din ultimele 6 luni 

anterioare datei încetării contractului individual de muncă sau, în cazul în care durata contractului 

individual de muncă a fost mai mică de 6 luni, din media veniturilor salariale lunare brute cuvenite 

acestuia pe duratacontractului. 

(4) Indemnizaţia de neconcurenţă reprezintă o cheltuială efectuată de angajator, este deductibilă la 

calculul profitului impozabil şi se impoziteaza la persoana fizică beneficiară, potrivitlegii. 

(5) Clauza de neconcurenţă îşi poate produce efectele pentru o perioadă de maximum 2 ani de la 

data încetării contractului individual de muncă, cu excepţiile menţionate în articolul 22 (2) Codul 

Muncii. 

(6) Clauzadeneconcurenţănupoateaveaca effect interzicereaînmod absolute aexercităriiprofesiei 

salariatului sau a specializării pe care odeţine. 

(7) În cazul nerespectării, cu vinovăţie, a clauzei de neconcurenţă salariatul poate fi obligat la 

restituirea indemnizaţiei şi, după caz, la daune-interese corespunzătoare prejudiciului pe care l-a 

produsangajatorului. 
 

Art. 122 – Clauza de mobilitate 

http://www.rubinian.com/codul-muncii-titlul-2-capitolul-1-articolul-22_6_56_418.php
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Prin clauza de mobilitate părţile în contractul individual de muncă stabilesc ca, în considerarea 

specificului muncii, executarea obligaţiilor de serviciu de către salariat nu se realizează într-un loc 

stabil de muncă. În acest caz salariatul beneficiază de prestaţii suplimentare în bani sau în natură. 

Cuantumul prestaţiilor suplimentare în bani sau modalităţile prestaţiilor suplimentare în natură sunt 

specificate în contractul individual de muncă. 
 

Art. 123 – Clauza de confidentialitate 

(1) Princlauzadeconfidenţialitatepărtileconvin ca,petoatăduratacontractuluiindividualdemuncă şi 

după încetarea acestuia, să nu transmită date sau informaţii de care au luat cunoştinţă în timpul 

executării contractului, în condiţiile stabilite în contractele colective de muncă sau în contractele 

individuale demuncă. 

(2) Nerespectarea acestei clauze de către oricare dintre părţi atrage obligarea celui în culpă la plata 

dedaune-interese. 

(3) Cu privire la informaţiile furnizate salariatului, prealabil încheierii contractului individual de 

muncă, între părţi poate interveni un contract de confidenţialitate. Contractul de confidenţialitatea 

se semnează şi cu terţii care îl asistă pesalariat. 
 

Art. 124 – Clauza de conştiinţă 

Clauza de conştiinţă poate prevede posibilitatea salariatului de a refuza să execute o sarcină de 

serviciu în măsura în care aceasta ar contraveni conştiinţei sale; motivele refuzului pot avea natură 

religioasă, morală, politică, politeţe şi trebuie să fie precizate expres în cuprinsulei. 
 

Art. 125 – Registrul General de Evidenţă a Salariaţilor 

(1) Angajatorul va ţine o evidenţă în care să se menţioneze activitatea desfăşurată în baza 

contractului individual de muncă şi drepturile de care salariaţii au beneficiat şi le vor eliberadovezi 

despreacestea. 

(2) Înîndeplinireaobligaţieiprevăzutedelege,conducereaangajatoruluisaupersoanaîmputernicită 

expres de către acesta, în conformitate cu atribuţiile stabilite prin fişa postului, va întocmi registrul 

general de evidenţă a salariaţilor în termenul şi pentru perioada prevăzută delege. 

(3) Registrul general de evidenţă a salariaţilor se va înregistra în prealabil la autoritatea publică 

competentă,potrivitlegii,înacăreirazăteritorialăseaflădomiciliul,respective sediulangajatorului, data 

de la care devine documentoficial. 

(4) Registrulgeneraldeevidenţăasalariaţilorsecompleteazăşisetransmiteinspectoratuluiteritorial de 

muncă în ordinea angajării şi cuprinde elementele de identificare ale tuturor salariaţilor, data 

angajării,funcţia/ocupaţiaconformspecificaţieiClasificăriiocupaţiilordinRomâniasaualtoracte 

normative,tipulcontractuluiindividualdemuncăsalariul,sporurileşicuantumulacestora,perioada şi 

cauzele de suspendare a contractului individual de muncă, perioada detaşării şi data încetării 

contractului individual demuncă. 

(5) Registrul general de evidenţă a salariaţilor este păstrat la domiciliul, respectiv sediul 

angajatorului,urmândsăfiepusladispoziţieinspectoruluidemuncăsauoricărei alteautorităţicare îl 

solicită, în condiţiilelegii. 

(6) În cazul încetării activităţii organizaţiei, registrul general de evidenţă a salariaţilor se depune la 

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

angajatorului, dupăcaz. 
 

Art. 126 – Alte obligaţii ale angajatorului 

Totodatăconducereaangajatoruluisaupersoanaîmputernicităexpresdecătreacesta,înconformitate cu 

atribuţiile stabilite prin fişa postului, are obligaţia să întocmească deurgenţă: 

a) Structuradepersonalaorganizaţiei,cuprecizareaexpresăşidetaliatăaposturilorocupate/vac
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ante şi evidenţierea periodică (lunară) şi distinctă a situaţiei acestora; 

b) dosarul personal al fiecărui salariat / persoană care prestează activitate în baza unor 

prevederi legale speciale (de ex. cenzorii) şi care cuprinde cel puţin următoarele elemente, dupăcaz: 

1. actele necesareangajării; 

2. contractele individuale de muncă, actele adiţionale, informările şi celelalte acte 

referitoare la executarea, modificarea, suspendarea şi încetarea contractului individual de muncă, 

precum şi orice alte documente care certifică legalitatea şi corectitudinea înscrierilor din registrul 

mai susmenţionat; 
 

Art. 127 – Documente eliberate la cererea salariatului de către angajator 

(1) Lasolicitareaformulatăînscrisşiînregistratăînregistrulgeneraldeintrări-ieşirialangajatorului 

decătresalariat/unîmputernicitexpresalsalariatuluiangajatorulesteobligatsăeliberezedeîndată, pe bază 

de semnătură, un document care săateste: 

a) activitatea desfăşurată desalariat; 

b) durataactivităţii; 

c) salariul; 

d) vechimea în muncă, meserie şispecialitate; 

e) eventuale alte date cerute de salariaţi, în legătură cu  activitatea sa la acelangajator; 

(2) În dosarul personal al salariatului nu vor fi introduse documente care fac referire la activităţile 

sau la opiniile sale politice, sindicale, religioase sau de orice altănatură. 

(3) La solicitarea scrisă a salariatului sau a unui fost salariat angajatorul este obligat să îi elibereze 

acestuia: 

a) copii ale documentelor existente în dosarulpersonal; 

b) copii ale paginilor din registrul electronic care cuprind înscrierile referitoare la persoana sa 

şi/sauundocumentcaresăatesteactivitateadesfăşuratădeacesta,durataactivităţii,salariul, vechimea în 

muncă, în meserie şi în specialitate, astfel cum rezultă din registrul general de evidenţă şi din 

dosarul personal, în termen de cel mult 15 zile de la datasolicitării. 

(4) Documentele sunt eliberate în copie certificată de reprezentantul legal al angajatorului sau de 

persoana împuternicită de angajator pentru conformitate cuoriginalul. 

(5) Registrul electronic şi dosarele personale ale fiecărui salariat se vor păstra în condiţii care să 

asigure securitatea datelor, precum şi păstrarea lor îndelungată şi corespunzătoare, cu respectarea 

prevederilor Legii nr. 677/2001, cu modificările şi completările ulterioare. Angajatorul răspunde 

pentruasigurareaacestorcondiţii,precumşipentruoriceprejudiciuprodussalariatului,sauoricărei alte 

persoane fizice sau juridice, prin încălcarea acestorobligaţii. 
 

Art. 128 – Cumulul de funcţii 

(1) Orice salariat are dreptul de a munci la angajatori diferiţi sau la acelaşi angajator, în baza unor 

contracte individuale de muncă, beneficiind de salariul corespunzător pentru fiecare dintre acestea, 

cu respectarea prevederilor legale ce stabilesc excepţii de la această regulă, în sensul interzicerii 

totale sau parţiale pentru persoanele vizate de a fi încadrate în altefuncţii. 

(2) Salariaţii cumularzi beneficiază de toate drepturile şi sunt ţinuţi de îndeplinirea tuturor 

obligaţiilorcelerevinsalariaţilor,atât inprivinţafuncţieidebazăcâtşiînprivinţafuncţieicumulate; ei 

datorează toate contribuţiile la toate contractele individuale de muncă încheiate, indiferent de 

formaşidurataacestora,întermenulprevăzutdelegislaţiaînvigoare,înlimiteleexcepţiilorstipulate expres 

delege. 
 

Art. 129 – Angajarea cetăţenilor străini sau apatrizi 

Cetăţenii străini şi apatrizii pot fi angajaţi prin contract individual de muncă în baza autorizaţiei de 
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muncă sau a permisului de şedere în scop de muncă, eliberată/eliberat potrivit legii. 

  



 

Page 52 of 73 
 

Capitolul II - Executarea contractului individual de muncă 
 

Art. 130– Exercitarea drepturilor şi obligaţiilor 

În executarea contractului individual de muncă, angajatorul şi salariatul urmăresc exercitarea 

drepturilor ce le revin şi a obligaţiilor ce le incumbă, rezultate din lege, sau în urma negocierii 

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

muncă şi contractului colectiv de muncă aplicabil, şi precizate inclusiv în cuprinsul prezentului 

Regulament. 

 

Capitolul III - Modificarea contractului individual de muncă 
 

Art. 131 – Modificarea prin acordul părţilor 

(1) Modificareaunuia/maimultorelementeesenţialealecontractuluiindividualdemuncăsepoate face 

doar prin acordul părţilor, cu respectarea procedurii prealabile expres prevăzute de lege şi reţinută 

în prezentul Regulament (acte adiţionale, informare,etc.). 

(2) Modificarea contractului individual de muncă se referă la oricare dintre următoareleelemente: 

a) Duratacontractului; 

b) Loculmuncii; 

c) Felulmuncii; 

d) condiţiile demuncă; 

e) salariul; 

f) timpul de muncă şi timpul deodihnă. 

(3) Anterior modificării elementelor esenţiale ale contractului individual de muncă, angajatorul este 

obligatsărealizezeinformareasalariatuluiasupraprevederilor contractual pecareintenţioneazăm să 

lemodificeurmândcaînmaxim20dezilelucrătoaredeladataîncunoştinţăriiînscrisasalariatului, 

angajatorul să procedeze la încheierea unui act adiţional la contractul individual de muncă, care îşi 

va produce efectele de la momentul întocmirii acestuia, în formă scrisă şi semnării lui de către cele 

două părţicontractante. 
 

Art. 132 – Modificarea unilaterală a contractului individual de muncă (delegarea şi detaşarea) 

(1) Excepţional, modificarea unilaterală a contractului individual de muncă este posibilă numai în 

cazurile şi în condiţiile prevăzute expres delege. 

(2) Locul muncii, care poate fi modificat unilateral prin delegare saudetaşare. 

(3) Prin delegare salariatul va exercita temporar lucrări sau sarcini corespunzător atribuţiilor de 

serviciu(înconformitatecuprevederilefişeipostului/aatribuţiilorstabiliteîn contractual individual de 

muncă) în afara locului de muncă negociat în contractul individual de muncă. Delegarea poate fi 

dispusă pentru o perioadă de cel mult 60 de zile calendaristice în 12 luni şi se poate prelungi pentru 

perioade succesive de maximum 60 de zile calendaristice, numai cu acordul salariatului. Refuzul 

salariatului de prelungire a delegării nu poate constitui motiv pentru sancţionarea disciplinară a 

acestuia. Plata cheltuielilor de transport şi cazare se va face salariatului în momentul 

prezentăriidecătreacestaadocumentelorjustificative.Indemnizaţiadedelegareseacordăîncuantumulne

gociat, cu respectarea prevederilorlegale. 

(4) Detaşareaesteactulprincaresedispuneschimbareatemporarăaloculuidemuncă,peoperioadă de cel 

mult un an, din dispoziţia angajatorului, la un alt angajator, în scopul executării unor lucrări 

îninteresulacestuia.Încazulîncareprindetaşaresepoatemodificaşifelulmuncii,esteobligatoriu 

consimţământul scris alsalariatului. 

(5) Detaşareapoatefidispusăpeoperioadădecelmulunan.Înmodexcepţional,perioadadetaşării poate fi 

prelungită pentru motive obiective ce impun prezenţa salariatului la angajatorul la care s-a dispus 
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detaşarea, cu acordul ambelor părţi, din 6 in 6luni. 

(6) Pe durata delegării, respectiv a detaşării, salariatul îşi păstrează funcţia şi toate celelaltedrepturi 

prevazute în contractul individual demuncă. 
 

Art. 133 – Refuzul detaşării 

Salariatul poate refuza detaşarea dispusă de angajator numai excepţional, pentru motive personale 

temeinice, cum ar fi salariatele gravide, începând cu luna a V-a de sarcină, precum şi cele care 

alăptează. 
 

Art. 134 – Drepturile băneşti ale salariaţilor delegaţi sau detaşaţi 

(1) Salariaţii trimişi în delegaţie în ţară sau în străinătate, vor beneficia de următoareledrepturi: 

a) decontarea cheltuielilor de transport, asigurare şi a costuluicazării; 

b) diurna de deplasare al cărei cuantum se stabileşte prin negociere la nivel de ramură, 

grupuri de unităţi sau unitate; nivelul minim al diurnei este cel stabilit prin actele normative ce se 

aplică la instituţiilepublice. 

(2) Salariaţii trimişi în detaşare beneficiază de drepturile de delegare prevăzute la alineatul (1). În 

cazul în care detaşarea depăşeşte 30 de zile consecutive, în locul diurnei zilnice se plăteşte o 

indemnizaţie egală cu 50% din salariul de bază zilnic. Această indemnizaţie se acordă proporţional 

cu numărul de zile ce depăşeşte durata neîntreruptă de 30 dezile. 
 

Art. 135 – Angajatorul responsabil cu acordarea drepturilor cuvenite salariatului detaşat 

Drepturile cuvenite salariatului detaşat se acordă, de regulă, de angajatorul la care s-a dispus 

detaşarea, iar în cazul în care unele din prevederile contractuale (contractul individual de muncă 

încheiat cu angajatorul care a dispus detaşarea) îi sunt mai favorabile, angajatul detaşat este 

îndreptăţit să beneficieze de ele în urma solicitării exprese, formulată în scris acestuia din urmă. 
 

Art. 136 – Responsabilităţile angajatorului care detaşează anterior detaşării 

Angajatorul care detaşează, anterior procedării la detaşare, va lua toate măsurile necesare ca 

angajatorul la care se va dispune detaşarea să îşi îndeplinească integral şi la timp toate obligaţiile 

faţă de salariatul detaşat. Astfel va putea să solicite acestui angajator cel puţin: 

a) dovezi din care să reiese solvabilitatea angajatorului la care se va dispune detaşarea (ex. 

bilanţ contabil, dovezi de plată a contribuţiilor datorate bugetului de stat, extras de cont bancaretc.); 

b) angajamentul acestuia că va achita integral şi la data stabilită în contractul individual de 

muncă al persoanei detaşate salariul (la data de 14 a lunii următoare), celelalte drepturi şi 

contribuţiile pe care le datorează bugetului de stat în privinţa acesteipersoane; 
 

Art. 137 – Responsabilităţile angajatorului care detaşează în cazul nerespectării obligaţiilor asumate 

de angajatorii la care s-a dispus detaşarea 

În cazul nerespectării acestor obligaţii asumate de către angajatorii la care s-a dispus detaşarea, 

angajatorul care a detaşat va fi obligat să le îndeplinească el, la solicitarea motivată a salariatului. 
 

Art. 138 – Drepturile angajaţilor în cazul refuzului ambilor angajatori de a-i îndeplini obligaţiile 

Încazulrefuzuluiambilordea-şiîndepliniobligaţiisalariatuldetaşat,comunicaangajatuluiînscris, acesta 

poate reveni la angajatorul care l-a detaşat, moment în care încetează suspendarea, dacă ea a fost 

dispusă, şi poate solicita în faţa instanţei obligarea la îndeplinirea acestora obligaţii de către oricare 

dintre cei 2angajatori. 
 

Art. 138 – Cazuri de modificare temporară unilaterală a locului şi felului muncii 

Angajatorul poate modifica temporar locul şi felul muncii, fără consimţământul salariatului şi în 

următoarele cazuri, cu respectarea condiţiilor prevăzute de Codul Muncii: 

a) existenţa unei situaţii de forţămajoră; 
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b) ca sancţiunidisciplinare; 

c) ca măsuri de protecţie asalariatului. 
 

Art. 139 – Suspendarea contractului individual de muncă de durata detaşării 

Pe durata detaşării, contractul individual de muncă al persoanei detaşate va putea fi suspendat din 

iniţiativa angajatorului care dispune detaşarea. 

Capitolul IV - Suspendarea contractului individual de muncă 
 

Art. 140– Drepturi pe timpul suspendării contractului individual de muncă 

(1) Suspendarea contractului individual de muncă are ca efect suspendarea prestării muncii decătre 

salariat şi a plăţii drepturilor de natură salarială de cătreangajator. 

(2) Pe durata suspendării contractului individual de muncă, continuă să existe celelalte drepturi şi 

obligaţii ale părţilor, prevăzute prin legi speciale, prin contractul colectiv de muncă aplicabil, prin 

contracte individuale de muncă. 
 

Art. 141– Suspendarea de drept şi cea din iniţiativa angajatului; comunicare 

(1) Contractul individual de muncă se suspendă de drept în următoarele situaţii: 

a) concediu dematernitate; 

b) concediu pentru incapacitate temporară demuncă; 

c) carantină; 

d) exercitarea unei funcţii în cadrul unei autorităţi executive, legislative ori judecătoreşti, pe 

toată durata mandatului, dacă legea nu prevedealtfel; 

e) îndeplinirea unei funcţii de conducere salarizate însindicat; 

f) forţămajoră; 

g) în cazul în care salariatul este arestat preventiv, în condiţiile Codului de procedurăpenală; 

h) pe perioada exercitării unei funcţii eligibile remunerate de organizaţia în care salariatul îşi 

desfăşoară activitatea pe timpulmandatului; 

i) de la data expirării perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizaţiile ori atestările 

necesare pentru exercitarea profesiei. Dacă în termen de 6 luni salariatul nu şi-a reînnoit 

avizele,autorizaţiileoriatestărilenecesarepentruexercitareaprofesiei, contractual individual de muncă 

înceteaza dedrept; 

j) în alte cazuri expres prevăzute delege. 

(2) Contractul individual de muncă poate fi suspendat din iniţiativa salariatului, în următoarele 

situaţii: 

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

handicap, până la împlinirea vârstei de 3ani; 

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

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

c) concediupaternal; 

d) concediu pentru formareprofesională; 

e) exercitarea unor funcţii elective în cadrul organismelor profesionale constituite la nivel 

central sau local, pe toată duratamandatului; 

f) participarea lagrevă; 

(3) În cazurile de suspendare a contractului individual de muncă de drept sau din iniţiativa 

salariatului, acesta este obligat să comunice actele doveditoare a situaţiilor ce generează 

suspendarea, către angajator în maxim 24 ore de la eliberareaacestora. 

(4) Motivele de suspendare survenite în situaţia participării salariatului la grevă vor fi constatate de 
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către angajator prin Proces Verbal de Constatare în formă scrisă, înregistrat în Registrul General de 

Intrări-Ieşiri alorganizaţiei. 

(5) Contractul individual de muncă se suspendă de drept din momentul luării la cunoştinţă de către 

angajator a declarării stării de carantină şi a survenirii cazului de forţămajoră. 
 

 

Art. 142 – Suspendarea contractului individual de muncă din iniţiativa angajatorului 

(1) Contractul individual de  muncă poate fi suspendat din iniţiativa angajatorului în cazul încare: 

a) pe durata cercetării disciplinare prealabile, în condiţiilelegii; 

b) încazulîncareafosttrimisînjudecatăpentrufaptepenaleincompatibilecufuncţiadeţinută, până la 

rămânerea definitivă a hotărâriijudecătoreşti; 

c) în cazul întreruperii sau reducerii temporare a activităţii, fără încetarea raportului demuncă, 

pentru motive economice, tehnologice, structurale sausimilare; 

d) pe duratadetaşării; 

e) peduratasuspendăriidecătreautorităţilecompetenteaavizelor,autorizaţiilorsauatestărilor 

necesare pentru exercitareaprofesiilor. 
 

(2) În cazul în care angajatorul a procedat la suspendare în urma survenirii uneia din situaţiile 

enumerate la alineatul (1 a-b), salariatul îşi reia activitatea avută anterior, dacă se constată 

nevinovăţiaacestuia. 

(3) Datareluăriiactivităţiivafi data rămâneriidefinitiveahotărâriidesoluţionareaplângeriipenale sau a 

hotărâriijudecătoreşti. 

(4) Pentru perioadele respective i se va plăti o despăgubire egală cu salariul şi celelalte drepturi de 

care a fost lipsit pentru perioada suspendăriicontractului. 

(5) În cazul reducerii temporare a activităţii, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau 

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

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

până la remedierea situaţiei care a cauzat reducerea programului, după consultarea prealabilă a 

sindicatului reprezentativ de la nivelul unităţii sau a reprezentanţilor salariaţilor, dupăcaz. 
 

Art. 143 – Efectele suspendării din cauza unei fapte imputabile salariatului (din iniţiativa 

angajatorului) 

În cazul suspendării contractului individual de muncă din cauza unei fapte imputabile salariatului 

(vezi de ex. absenţele nemotivate), pe durata suspendării acesta nu va beneficia de nici un drept ce 

rezultădincalitateadesalariat.Defiecaredatăcândîntimpulperioadeidesuspendareacontractului 

intervineocauzădeîncetarededreptacontractuluiindividualdemuncă,cauzadeîncetarededrept 

prevalează. 
 

Art. 144 – Efectele suspendării 

În cazul suspendării contractului individual de muncă, se suspendă toate termenele care au legătură 

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

situaţiilor în care contractul individual de muncă încetează de drept. 
 

Art. 145 – Suspendarea contractului individual de muncă pe perioada detaşării 

Contractul individual de muncă poate fi suspendat din iniţiativa angajatorului pe durata detaşării 

salariatului doar în cazul în care angajatorul la care s-a dispus detaşarea îşi îndeplineşte integral şi 

la timp obligaţiile faţă de acel salariat, în accepţiunea reţinută în prezentul Regulament. 
 

Art. 146 – Întreruperea temporară a activităţii angajatorului 

(1) Pe durata reducerii şi/sau a întreruperii temporare a activităţii, salariaţii implicaţi în activitatea 

redusă sau întreruptă, care nu mai desfaşoară activitate, beneficiază de o indemnizaţie, plătită din 
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fonduldesalarii,cenupoatefimaimicăde75%dinsalariuldebazăcorespunzătorloculuidemuncă ocupat, 

cu excepţia reducerii temporare a activităţii din motive economice, tehnologice, structurale sau 

similare prevăzută la art. 52 alin. (3) Codul Muncii şi reglementările prezentuluiRegulament. 

(2) Pe această perioadă salariaţii se află la dispoziţiaangajatorului: 

a) în incinta unităţii, exercitând alte atribuţii date de angajator,sau 

b) ladomiciliulfiecăruiacuobligaţiadeaseprezentalaserviciuladataşioraprevăzutăpentru 

reluareaactivităţii; 

(3) Modalitateaconcretădeastaladispoziţiaangajatoruluivafinegociatăsaustabilitădeangajator şi 

comunicată salariaţilor prin afişare / dispoziţie scrisă şi semnată de luare la cunoştinţă de către 

fiecare salariat şi înregistrată în Registrul general de intrare ieşire adocumentelor. 
 

Art. 147 – Suspendarea prin acordul părţilor 

(1) Suspendarea prin acordul părţilor poate surveni încazul: 

a) concediilor fără plată pentrustudii; 

b) pentru interesepersonale. 
 

(2) Pentru acordarea suspendării prin acordul părţilor, angajatului trebuie să depună o cerere încare 

să se precizeze motivul. Cererea va fi înregistrată în Registrul General deIntrări-Ieşiri. 
 

Capitolul V - Încetarea contractului individual de muncă 
 

Secţiunea I - Încetarea de drept a contractului individual de muncă 
 

Art.148–Actedoveditoarepentruunelecazurideîncetarededreptacontractuluiindividual demuncă 

(1) Salariatulcareseaflăînunuldincazuriledeîncetarededreptacontractuluiindividualdemuncă: 

a) la data decesului salariatului sau al angajatorului persoană fizică, precum şi în cazul 

dizolvării angajatorului persoană juridică, de la data la care angajatorul şi-a încetatexistenţa 

conformegii; 

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

sub interdicţie a salariatului sau a angajatorului persoanăfizică; 

c) ladataîndeplinirii cumulativeacondiţiilordevârstăstandardşiastagiuluiminimdecotizare 

pentru pensionare; la data comunicării deciziei de pensie în cazul pensiei de invaliditate de gradul 

III, pensiei anticipate parţiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limită de vârstă cu reducerea 

vârstei standard de pensionare; la data comunicării deciziei medicale asupra capacităţii de muncă în 

cazul invalidităţii de gradul I sauII; 

d) ca urmare a condamnării penale cu executarea unei pedepse privative de libertate, de 

ladata rămânerii definitive a hotărâriijudecătoreşti; 

e) deladataretrageriidecătreautorităţilesauorganismelecompetenteaavizelor,autorizaţiilor sau 

atestărilor  necesare pentru exercitareaprofesiei; 

f) ca urmare a interzicerii executării unei profesii sau unei funcţii, ca măsură de siguranţă sau 

pedeapsăcomplementară,deladatarămâneriidefinitiveahotărâriijudecătoreştiprincares- a 

dispusinterdicţia; 

(2) Actul prin care se concretizează retragerea acordului părinţilor sau a reprezentanţilor legali, în 

cazul salariaţilor cu vârsta cuprinsă între 15 şi 16 ani trebuie comunicat în maximum 24 de ore 

angajatorului. 
 

Art. 149– Procedura pentru unele cazuri de încetare de drept a contractului individual de muncă 

Salariatul care se află în unul din cazurile de încetare de drept a contractului individual de muncă: 

http://www.rubinian.com/codul-muncii-titlul-2-capitolul-4-articolul-52_6_59_448.php
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a) la data decesului angajatorului persoanăfizică; 

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

sub interdicţie a angajatorului persoană fizică, dacă acesta antrenează lichidareaafacerii; 

c) caurmareadizolvăriiangajatoruluipersoanăjuridică,deladatalacarepersoanajuridicăîşi 

înceteazăexistenţa,se va adresa instanţei judecătoreşti competente, pentru ca aceasta să constate 

încetarea de drept a contractului individual de muncă. 
 

Art. 167 – Cererea de reintegrare în funcţie în cazul concedierii nelegale 

Persoanele nelegal concediate, a căror cerere de reintegrare în funcţie a fost admisă prin hotărâre 

judecătoreascădefinitivădereintegrare,auobligaţiadeacomunicaangajatoruluiacestactînmaxim 24 de 

ore de la intrarea înposesie. 
 

Art. 150 – Nulitatea contractului individual de muncă 

(1) Nerespectarea oricăreia din condiţiile legale necesare pentru încheierea valabilă a contractului 

individual de muncă, enumerate în prezentul Regulament sau / şi prevăzute în lege atrage nulitatea 

acestuia, ale cărei efecte se produc doar pentru viitor, de la momentul constatăriiacesteia. 

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

condiţiilor impuse delege. 

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

demuncăşinuînţelegsăîndeplineascăulteriorobligaţiilelegalenerespectatelamomentulîncheierii 

contractuluiindividualdemuncă,respective ulcontractindividualdemuncăestenul,delamomentul 

constatării nulităţii, de către cele două părţi, în cuprinsul unui proces verbal deconstatare. 

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

contractului individual demuncă. 
 

Art. 151 – Nerecunoaşterea existenţei cauzei de nulitate 

Dacă una dintre părţi nu recunoaşte existenţa cauzei de nulitate, nulitatea se pronunţă de către 

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

Art. 152 – Remunerarea muncii în temeiul unui contract nul 

Persoana care a prestat munca în temeiul unui contract nul are dreptul la remunerarea acestuia, 

corespunzător modului de îndeplinire a atribuţiilor de serviciu. 
 

Art. 153 – Efectele existenţei unor clauze afectate de nulitate 

(1) În situaţia în care o clauză este afectată de nulitate, întrucât stabileşte drepturi şi obligaţii pentru 

salariaţicarecontravinunornormelegaleimperativesaucontractelor collective demuncăaplicabile, 

aceasta este înlocuită de drept cu dispoziţiile legale sau convenţionale aplicabile, salariatul având 

dreptul ladespăgubiri. 

(2) Constatarea nulităţii şi stabilirea, potrivit legii, a efectelor acesteia se pot face prin acordul 

părţilor. 

(3) Dacă părţile nu se înţeleg, nulitatea se pronunţă de către instanţajudecătorească. 

 

Secţiunea II - Concedierea 
 

Art. 154 – Excepţii de la imposibilitatea concedierii 

(1) În cazul reorganizării judiciare, a falimentului sau a dizolvării angajatorului, concedierea 

salariaţilor poate fi dispusă şi în cazul în care salariaţii se află în una din situaţiile prevăzute de 

art.60(1) din Codul Muncii, precum şi a art.21 din OUG 96/2003 privind protecţia maternităţii la 

locurile de muncă, aşa cum a fost modificată şi completatăulterior. 

(2) Angajatorul care a încetat raportul de muncă sau de serviciu cu o salariată prevăzută la art. 21 

http://www.rubinian.com/codul-muncii-titlul-2-capitolul-5-sectiunea-2-articolul-60_6_96_456.php
http://www.rubinian.com/oug-96-2003-privind-protectia-maternitatii-la-locurile-de-munca_75_0_0.php
http://www.rubinian.com/oug-96-2003-privind-protectia-maternitatii-la-locurile-de-munca_75_0_0.php
http://www.rubinian.com/oug-96-2003-privind-protectia-maternitatii-la-locurile-de-munca_75_0_0.php


 

Page 58 of 73 
 

din OUG 96/2003 are obligaţia ca, în termen de 7 zile de la data comunicării acestei decizii în scris 

către salariată, să transmită o copie a acestui document sindicatului sau reprezentanţilor salariaţilor 

din unitate, precum şi inspectoratului teritorial de muncă ori, după caz, Agenţiei Naţionale a 

Funcţionarilor Publici. Copia deciziei se însoţeşte de copiile documentelor justificative pentru 

măsuraluată. 

 

Secţiunea III - Concedierea pentru motive care ţin de persoana salariatului 
 

Art. 155 – Comunicări în unele cazuri de concediere pentru motive care ţin de persoana salariatului 

Încazulîncaresalariatulestearestat preventive pentruoperioadămaimarede30dezile,încondiţiile 

Codului de procedură penală, precum şi în cazul în care, prin decizie a organelor competente de 

expertiză medicală, se constată inaptitudinea fizică şi / sau psihică a salariatului, fapt ce nu permite 

acestuiasăîşiîndeplineascăşiatribuţiilecorespunzătoareloculuidemuncăocupatelesteobligatsă 

comunice angajatorului, personal sau printr-un împuternicit actul care atestă această stare de faptn 

termen de maxim 24 de ore de la intrarea înposesie. 
 

Art. 156 – Preavize şi propuneri; decizia de concediere 

(1) În cazul concedierii pentru inaptitudine fizică şi / sau psihică a angajatului, angajatorul este 

obligat să emită decizia de concediere în termen de 30 de zile de la data constatării cauzei 

concedierii, cu obligativitatea acordării salariatului în cauză a unui preaviz de minim 20 zile 

lucrătoare,preavizcarevafinotificatdeurgenţăsalariatului,dupăînregistrareaacestuiaînRegistrul 

general de intrare-ieşire adocumentelor. 

(2) În cazul concedierii pentru inaptitudine fizică şi / sau psihică a angajatului, angajatorul are 

obligaţia de a-i propune salariatului alte locuri de muncă vacante în unitate compatibile cu 

capacitatea de muncă stabilită de medicul de medicină amuncii; 

(3) Însituaţiaîn careangajatorulnudispunedelocuridemuncăvacanteconstatăprinprocesverbal acest 

lucru şi solicită, în acelaşi timp, sprijinul AJOFM, în vederea redistribuirii salariatului 

corespunzător capacităţii de muncă constatate de medicul de medicinamuncii. 

(4) Salariatul are la dispoziţie un termen de 3 zile lucrătoare de la comunicarea angajatorului în 

legătură cu existenţa posturilor vacante, în care acesta are posibilitatea de a-şi manifesta expres 

consimţământul în legătură cu unul din posturile disponibile. Consimţământul trebuie să fie fără 

obiecţiuni. 

(5) Încazulîncare,înaceste3zilesalariatulnu-şimanifestăexpresconsimţământul,precumşidupă 

notificarea cazului către agenţia teritorială de ocupare a forţei de muncă conform alineatului (3), 

angajatorul poate dispune concedierea salariatului, în interiorul termenului de 30 de zile 

calendaristice de la data constatării cauzeiconcedierii. 

(6) În cazul concedierii pentru inaptitudine fizică şi / sau psihică a angajatului, acesta va beneficia de 

o compensaţie, în cuantum de un salariu de bază (la valoarea salariului de bază avut în luna 

anterioarăconcedierii). 

(7) Deciziadeconcediereseemiteînscrisşi,subsancţiuneanulităţiiabsolute,trebuiesăfiemotivată în fapt 

şi în drept şi să cuprindă precizări cu privire la termenul în care poate fi contestată şi la instanţa 

judecătoreasca la care se contestă. De asemenea, trebuie să cuprindă durata preavizului, criteriile de 

stabilire a ordinii de prioritate la concediere în cazul concedierilor colective, precum şi 

listatuturorlocurilordemuncădisponibileînunitateşitermenulîncaresalariaţiiurmeazăsăopteze pentru a 

ocupa un loc de muncă vacant, în condiţiile art.64 CodulMuncii. 
 

Art. 157 – Concedierea salariatului arestat preventiv 

Încazulîncaresalariatulestearestat preventive pentruoperioadămaimarede30dezile,încondiţiile 

http://www.rubinian.com/oug-96-2003-privind-protectia-maternitatii-la-locurile-de-munca_75_0_0.php
http://www.rubinian.com/codul-muncii-titlul-2-capitolul-5-sectiunea-3-articolul-64_6_97_460.php


 

Page 59 of 73 
 

Codului de procedură penală, angajatorul are obligaţia emiterii deciziei de concediere în termen de 

30 de zile calendaristice de la data constatării cauzeiconcedierii. 
 

Art. 158 – Concedierea pentru necorespundere profesională 

(1) În cazul în care angajatorul constată necorespunderea profesională a salariatului şi va dispune 

concedierea acestuia, are obligaţia emiterii deciziei de concediere în termen de 30 de zile 

calendaristice, de la data constatării necorespunderii profesionale, cu obligativitatea acordării 

salariatului în cauză a unui preaviz de 20 zile lucrătoare care va fi notificat de urgenţă salariatului 

după înregistrarea acestuia în Registrul general de intrări ieşiri adocumentelor. 

(2) Sfera noţiunii de necorespundere profesională poatecuprinde: 

a) neîndeplinirea în mod repetat a normei delucru, 

b) desfăşurarea defectuoasă a activităţii, întocmirea unor lucrări de slabăcalitate, 

c) împrejurări ce demonstrează inaptitudinea profesională asalariatului. 

(3) Necorespunderea profesională trebuie să se întemeieze pe fapte elocvente, anterioare, de 

neîndeplinire corespunzătoare, sub aspect profesional, a obligaţiilor de serviciu şi pe rezultatele 

evaluării profesionale, prealabilă aplicării concedierii pentru necorespundereprofesională. 
 

Art. 159 – Concedierea pentru necoresundere profesională – cercetarea prealabilă 

(1) Concedierea angajatului pentru necorespundere profesională poate fi dispusă numai după 

efectuarea cercetăriiprealabile. 

(2) Cercetarea salariatului pentru necorespundere profesională se face de către o comisie numită de 

catre angajator. Din comisie va face parte şi un reprezentant al sindicatului, desemnat de acesta, al 

cărui membru este salariatul încauză. 

(3) Comisia va convoca salariatul şi îi va comunica acestuia în scris, cu cel puţin 15 zileînainte: 

a) data, ora exactă şi locul întruniriicomisiei; 

b) modalitatea în care se va desfăşuraexaminarea. 

(4) Convocatorulvafiînmânatpersonalsalariatuluisubsemnătură,sauvafiexpediatdeîndată,prin poştă, 

cu confirmare deprimire. 

(5) Examinarea va avea ca obiect activităţile prevăzute în fişa postului salariatului încauză. 

(6) În cazul introducerii de noi tehnologii, examinarea salariatului se va referi la acestea numai în 

măsura în care salariatul în cauză a făcut obiectul formării profesionale în respective materie. 

(7) Necorespunderea profesională poate fi susţinută de comisie prin dovezi de îndeplinire 

necorespunzătoare a sarcinilor profesionale, prin examinare scrisă, orală, practică şi alteprobe. 

(8) În cazul în care salariatul îşi pierde aptitudinile profesionale din motive medicale, angajatorul îi 

va asigura în limitele disponibile, un alt loc de muncă. În situaţia în care nu dispune de astfel de 

posibilităţi, angajatorul va apela la autoritatea publică locală pentru ocuparea forţei de muncă, în 

vedereasoluţionării. 

(9) Actele cercetării şi rezultatul acestora vor fi consemnate într-un referat scris ce se întocmeştede 

către persoana abilitată de comisie. Persoana abilitată va înregistra în Registrul general de intrări- 

ieşiri al organizaţiei, actele prezentate în apărare şi susţinerile prezentate în scris de către salariat 

(spre exemplu sub forma notei explicative) împreună cu celelalte acte de cercetareefectuate. 

(10) Încazulîncaresalariatulrefuzăsăseprezintelaconvocareafăcutăşinucomunicăangajatorului 

vreunmotivobiectivdeneprezentareoriîncazulîn care refuzăsădeanotăexplicativă,persoanace 

efectuează cercetarea întocmeşte un proces verbal în care se stipulează aceste situaţii, act ce va fi 

anexatreferatului. 

(11) În cazul în care, în urma examinării, salariatul este considerat necorespunzător profesional de 

cître comisie, acesta are dreptul de a contesta hotărârea comisiei în termen de 10 zile de la 
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comunicare. 

(12) Dacă salariatul nu a formulat contestaţia în termenul prevăzut sau dacă după formularea 

contestaţiei şi reexaminarea hotărârii comisiei, aceasta este menţinută, angajatorul poate emite şi 

comunica decizia de desfacere a contractului individual de muncă al salariatului, pentru motive de 

necorespundere profesională. Decizia astfel emisă va conţine rezultatul cercetării prealabile a 

salariatului încauză. 

(13) Pe o perioadă de minimum 6 luni de la reluarea activităţii, considerată perioadă dereadaptare, 

salariaţii care au beneficiat de concediu de maternitate şi/sau concediu legal plătit pentru îngrijirea 

copilului în vârstă de până la 2 ani nu vor putea fi concediaţi pentru motivul de necorespundere 

profesională prevăzut de CodulMuncii. 
 

Art.160-Încetareadedreptacontractuluindividualdemuncăcaurmareaadmiteriicererii de reintegrare în 

funcţia ocupată de salariat a unei persoane concediate nelegal sau pentru motiveneîntemeiate 

În cazul încetării de drept a contractului individual de muncă ca urmare a admiterii cererii de 

reintegrare în funcţia ocupată de salariat a unei persoane concediate nelegal sau pentru motive 

neîntemeiate, angajatorul are obligaţia emiterii deciziei de concediere în termen de 30 de zile 

calendaristice de la data constatării cauzei concedierii, cu aplicaţiile specifice concedierii în urma 

admiterii cererii de reintegrare în funcţia ocupată de salariat a unei persoane nelegal concediate. 

 

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

Art. 161 - Concedierea individuală pentru motive care nu ţin de persoana salariatului 

(1) În cazul în care încetarea contractului individual de muncă este determinată de desfiinţarea 

locului de muncă ocupat de salariat, din unul sau mai multe motive fără legătură cu persoana 

acestuia, dificultăţile economice, transformările tehnologice sau reorganizarea activităţii trebuie să 

rezulte clar din actele organizaţiei, iar desfiinţarea locului de muncă să fie consecinţă directă a unei 

din aceste situaţii în care se află organizaţia şi să se regăsească în organigramaacesteia. 

(2) La încetarea contractului individual de muncă din motive ce nu ţin de persoana salariatului, 

angajatorii vor acorda acestuia o compensaţie de cel puţin un salariul lunar, în afara drepturilor 

cuvenite lazi. 

 

Secţiunea V - Demisia 
 

Art. 162 - Definire 

(1) Contractul individual de muncă poate înceta ca urmare a voinţei unilaterale a salariatului prin 

demisie,careestenotificareascrisăprincaresalariatul comunicăangajatoruluiîncetareacontractului 

individual de muncă, după împlinirea unui termen depreaviz. 

(2) Angajatorul are obligaţia de a înregistra demisia, formulată în scris de către salariat în Registrul 

general de intrări-ieşiri a documentelor, în momentul comunicării acesteia de cătresalariat. 

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

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

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

salariaţii care ocupă funcţii deconducere. 
 

Art. 163 – Data încetării contractului individual prin demisie 

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 

înactulceconstatădenunţarea unilateral a contractuluiindividualdemuncădinparteasalariatului. 
 

Art. 164 – Demisia fără preaviz 
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(1) În cazul neîndeplinirii de către angajator a oricăror obligaţii asumate prin contractul individual 

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

stipulată în cuprinsuldemisiei. 

(2) Dovada neîndeplinirii acestor obligaţii se va face prin orice mijloc de probă, în faţa instanţei 

judecătoreşticompetente. 
 

Capitolul VI - Contractul individual de muncă pe durată determinată 
 

Art. 165 – Încheierea contractului individual de muncă; cazuri 

Contractul individual de muncă pe durată determinată se poate încheia numai în formă scrisă, cu 

precizarea expresă a duratei pentru care se încheie, în următoarele cazuri: 

a) înlocuirea unui salariat în cazul suspendării contractului său de muncă, cu excepţia 

situaţiei în care acel salariat participă lagrevă; 

b) creşterea şi/sau modificarea temporară a activităţiiangajatorului; 

c) desfăşurarea unor activităţi cu caracter sezonier; 

d) însituaţiaîncareesteîncheiatîntemeiulunordispoziţiilegaleemisecuscopuldeafavoriza 

temporar anumite categorii de persoane fără loc demuncă; 

e) angajarea unei persoane aflate în căutarea unui loc de muncă, care în termen de 5 ani de la 

data angajării îndeplineşte condiţiile de pensionare pentru limită devârstă; 

f) ocuparea unei funcţii eligibile în cadrul organizaţiilor sindicale, patronale sau 

organizaţiilor neguvernamentale, pe perioadamandatului; 

g) angajarea pensionarilor care, în condiţiile legii, pot cumula pensia cusalariul. 

h) Înaltecazuriprevăzuteexpresdelegispeciale,oripentrudesfăşurareaunorlucrări,proiecte 

sauprograme; 
 

Art. 166 – Durata contractelor individuale de muncă pe durată determinată 

(1) Contractul individual de muncă pe durată determinată poate fi încheiat pe maxim 36 luni fiind 

posibilă prelungirea termenului stabilit iniţial, cu acordul scris al părţilor, pentru perioada realizării 

unuiproiect,programsauuneilucrări.Întreaceleaşipărţisepotîncheiasuccesivcelmult3contracte 

individualedemuncăpeduratadeterminată.Contracteleindividualedemuncăpeduratădeterminată 

încheiate în termen de 3 luni de la încetarea unui contract de muncă pe durată determinată sunt 

considerate contracte succesive şi nu pot avea o durată mai mare de 12 lunifiecare. 

(2) În cazul în care contractul individual de muncă pe durată determinată este încheiat pentru a 

înlocuiunsalariatalcăruicontractindividualdemuncăestesuspendat,duratacontractuluivaexpira la 

momentul încetării motivelor ce au determinat suspendarea contractului individual de muncă al 

salariatuluititular. 
 

Art. 167 – Perioada de probă în cazul contractelor individuale de muncă pe durată limitată 

Perioada de probă la care va fi supus angajatul cu contractul individual de muncă pe durată 

determinată nu va depăşi: 

a) 5 zile lucrătoare pentru o durată a  contractul individual de muncă mai mică de 3luni; 

b) 15 zile lucrătoare pentru o durată a contractul individual de muncă  între  3 luni şi 6luni; 

c) 30 zile lucrătoare pentru o durată a  contractul individual de muncă mai mare  de 6luni; 

d) 45 zile lucrătoare în cazul salariaţilor încadraţi în funcţii de conducere, pentru o durată a 

contractului individual de muncă mai mare de 6luni; 
 

Art. 168 – Informarea privind locurile de muncă vacante 

(1) Angajatorul este obligat să informeze printr-un anunţ afişat la sediul său, salariaţii angajaţi prin 

contractul individual de muncă pe durată determinată despre locurile de muncă vacante, 
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corespunzător pregătirii lor profesionale, la momentul devenirii vacante a acestora şi să le asigure 

accesul în condiţii egale cu salariaţii angajaţi cu contract individual de muncă pe perioadă 

nedeterminată. 

(2) O copie a anunţului prevăzut la alin. (1) se transmite de îndată sindicatului sau reprezentanţilor 

salariaţilor. 
 

Art. 169 – Obligaţiile angajatorului 

(1) Încazulîncadrăriiînmuncăcu contractual individualdemuncăpeduratădeterminatăangajatorul are 

aceleaşi obligaţii anterioare, concomitente şi ulterioare încheierii lui, prevăzute de lege pentru 

contractul individual de muncă pe durată nedeterminată şi reglementate expres în prezentul 

Regulament. 

(2) În cazul încetării de drept a contractului individual de muncă, la data expirării termenului 

contractului individual de muncă încheiat pe durata determinată, angajatorul emite un act de 

constatare a încetării care se înregistrează în Registrul de Intrări-Ieşiri şi este înmânatangajatului. 
 

Capitolul VII - Munca la domiciliu 
 

Art. 170- Definire 

Salariaţii cu munca la domiciliu îndeplinesc sarcinile specifice, în acest loc, stabilindu-şi singuri 

programul de lucru. 
 

Art. 171 – Clauze obligatorii în contractul individual de muncă la domiciliu 

În cuprinsul contractului individual de muncă la domiciliu este obligatorie menţionarea expresă a 

faptului că salariaţii lucrează la domiciliu, a programului şi a modalităţii concrete de realizare a 

contribuţiilor, precum şi a obligaţiei angajatorului de asigurare a transportului la şi de la domiciliul 

salariatului, a materiilor prime şi a materialelor utilizate în activitate şi a produselor finite. 
 

Art. 172– Controlul activităţii salariatului la domiciliu 

Modalitateaconcretădeealizareacontroluluiactivităţiisalariatuluivizeazămoduldeîndeplinirea 

obligaţiilor ce i-au fost stabilite prin contractul individual de muncă, programul de control se 

stabileşte de la ora 10 la ora13. 
 

Art. 173 - Obligaţiile angajatorului în cazul contractului individual de muncă la domiciliu 

Încazulîncadrăriiînmuncăcu contractual individualdemuncă ladomiciliu,angajatorulareaceleaşi 

obligaţii anterioare, concomitente şi ulterioare încheierii lui, prevăzute de lege pentru contractul 

individual de muncă pe durată nedeterminată şi reglementate expres prin prezentulRegulament. 

 

 

Titlul XI - Criteriile şi procedurile de evaluare profesională a salariaţilor 

Capitolul I - Dispozitii generale 
 

Art. 174– Scopul criteriilor de evaluare 

(1) Criteriile de evaluare stabilesc cadrul general pentru asigurarea concordanţei dintre cerinţele 

postului, calităţile angajatului şi rezultatele muncii acestuia la un momentdat. 

(2) Pentru atingerea obiectivului menţionat la alin. (1), acestea criterii prevăd evaluarea 

performanţelor profesionale ale angajaţilor în raport cu cerinţeleposturilor. 

 

 

Capitolul II - Evaluarea performanţelor profesionale individuale ale personalului contractual 
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Art. 175 – Scopul evaluării performanţelor profesionale individuale 

(1) Evaluarea performanţelor profesionale individuale are ca scop aprecierea obiectivă a activităţii 

personalului,princomparareagraduluideîndeplinireaobiectivelorşicriteriilordeevaluarestabilite 

pentru perioada respectivă cu rezultatele obţinute în modefectiv. 

(2) Evaluarea performanţelor profesionale individuale se realizeazăpentru: 

a) exprimarea şi dimensionarea corectă a obiectivelor şi criteriilor deperformanţă; 

b) determinareadirecţiilorşimodalităţilordeperfecţionareprofesionalăasalariaţilorşidecreştere a 

performanţelorlor; 

c) stabilirea abaterilor faţă de obiectivele şi criteriile de performanţă adoptate şi efectuarea 

corecţiilor; 

d) micşorarea riscurilor provocate de menţinerea sau promovarea unor persoaneincompetente. 
 

Art. 176 – Etapele procedurii de evaluare 

Procedura evaluării se realizează în următoarele etape: 

a) completarea fișei de evaluare de către angajat, însoțită de  raportul deautoevaluare; 

b) acordarea punctajului la nivelul compartimentului/ catedrei/ comisiei metodice, de către 

responsabil; 

c) acordarea punctajului final și a calificativului de către Consiliul de administrație al clubului. 
 

Art. 177- Evaluatorul 

(1) Evaluatorul este persoana din cadrul organizaţiei, cu atribuţii de conducere a compartimentului 

în cadrul căruia îşi desfăşoară activitatea angajatul evaluat sau, după caz, care coordonează 

activitatea respectivuluiangajat. 

(2) În sensul prezentei proceduri de evaluare, are calitatea deevaluator: 

a) persoana aflată în funcţia de conducere care coordonează compartimentul în cadrul căruia 

îşi desfăşoară activitatea salariatul aflat într-o funcţie de execuţie sau care coordonează activitatea 

acestuia; 

b) persoana aflată în funcţia de conducere ierarhic superioară, potrivit structurii organizatorice 

a organizaţiei, pentru salariatul aflat într-o funcţie deconducere. 
 

Art. 178 – Aplicabilitatea procedurii de evaluare 

(1) Procedura de evaluare a performanţelor profesionale se aplică fiecărui angajat, în raport cu 

cerinţelepostului. 

(2) Activitatea profesională se apreciază anual, prin evaluarea performanţelor profesionale 

individuale, cu unele excepţii stabilite prin prezentul RegulamentIntern. 
 

Art. 179– Perioada evaluată; perioada de evaluare; subiecţii evaluării; excepţii 

(1) Pentru personalulnedidactic, perioada evaluată este cuprinsă între 1 ianuarie şi 31 decembrie 

din anul pentru care se face evaluarea. 

(2) Pentru personalul didactic și didacticauxiliar, perioada de evaluare este cuprinsă între 1 

septembrie şi 31 august din anul pentru care se face evaluarea. 

(3) Pot fi supuşi evaluării anuale salariaţii care au desfăşurat activitate cel puţin 6 luni în cursul 

perioadei evaluate, respective cei care au avut cel puțin jumătate denormă. 
 

Art. 180– 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) Atuncicândpeparcursulperioadeievaluate contractual 
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individualdemuncăalsalariatuluievaluat înceteazăsausemodifică,încondiţiilelegii.Înacest 

caz,salariatulvafievaluatpentruperioada de până la încetarea sau modificarea raporturilor demuncă; 

b) atunci când pe parcursul perioadei evaluate raportul de muncă al evaluatorului încetează, se 

suspend sausemodifică,încondiţiilelegii.Înacestcaz,evaluatorulareobligaţiaca,înaintede încetarea, 

suspendarea sau modificarea raporturilor de muncă ori, după caz, într-o perioadă de 

celmult15zilecalendaristicedelaîncetareaorimodificarearaporturilordemuncă,sărealizeze evaluarea 

performanţelor profesionale individuale ale salariaţilor din subordine. Calificativul acordat se va 

lua în considerare la evaluarea anuală a performanţelor profesionale individuale aleacestora; 

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. 181 – Criteriile de evaluare 

(1) Criteriile generale de evaluare a personalului contractual sunt prevăzute în anexele la 

RegulamentulIntern. 

(2) Înfuncţiedespecificulactivităţiidesfăşurateefectivdecătresalariat,evaluatorulpoatestabilişi alte 

criterii de evaluare, altele decât cele din Regulamentul Intern sau fişa postului care, astfel stabilite, 

se aduc la cunoştinţa salariatului evaluat la începutul perioadeievaluate. 

(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. 182 – Raportul de evaluare 

(1) Persoanele care au calitatea de evaluator completează fişele de evaluare, al căror model este 

prevăzut în anexe la Regulamentul Intern, după cumurmează: 

a) stabilesc gradul de îndeplinire a obiectivelor, prin raportare la atribuţiile stabilite prin fişa 

postului, întocmită conform modelului prevăzut în anexa la RegulamentulIntern; 

b) stabilesc calificativul final de evaluare a performanţelor profesionaleindividuale; 

c) consemnează, după caz, rezultatele deosebite ale salariatului, dificultăţile obiective 

întâmpinate de acesta în perioada evaluată şi orice alte observaţii pe care le consider relevante; 

d) stabilesc obiectivele şi criteriile specifice de evaluare pentru următoarea perioadă 

deevaluare; 

e) stabilesc eventualele necesităţi de formare profesională pentru anul următor 

perioadeievaluate. 

(2) Modelele de fişă de evaluare pentru fiecare categorie de personal sunt anexe la Regulamentul 

Intern. 
 

Art. 183 – Interviul de evaluare 

Persoana evaluate poate contesta rezultatul evaluării. În acest sens angajatul va participa la   un 

interviu de evaluare în cadrul căruia va preciza motivele pentru care a contestat rezultatul evaluării. 
 

Art. 184 – Notarea evaluării 

(1) Pentru stabilirea calificativului, evaluatorul va proceda la notarea obiectivelor (dacă sunt 

evaluate) şi criteriilor de evaluare, prin acordarea fiecărui obiectiv şi / sau criteriu a unui punctaj 

maxim, acesta exprimând aprecierea gradului deîndeplinire. 

(2) Punctajul final stabilește calificativul anual, conform pregizărilor legislației învigoare. 
 

Art. 185 – Calificativul final al evaluarii 

Calificativul final al evaluării se stabileşte pe baza notei finale, după cum urmează:  

Pentru personalul nedidactic: 
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a) între 1,00-2,00 - nesatisfăcător. Performanţa este cu mult sub standard. Poate fi luată în 

considerare sancţionarea disciplinară a angajatului precum şi urmarea unor cursuri de pregătire 

şiperfecţionare; 

b) între 2,01-3,00 - satisfăcător. Performanţa este la nivelul minim al standardelor sau puţin 

deasupra lor. Ar trebui urmate cursuri de pregătire şi perfecţionare. Nu necesită aprecieri speciale; 

c) între 3,01-4,00 - bine. Performanţa se situează în limitele superioare al standardelor şi ale 

performanţelor realizate de către ceilalţi salariaţi. Nu necesită aprecierispeciale; 

d) între 4,01-5,00 - foarte bine. Performanţa se situează peste limitele superioare ale 

standardelor şi performanţelor celorlalţi salariaţi. Necesită o aprecierespecială. 

Pentru personalul didactic și didacticauxiliar, în condițiile Metodologiei de evaluare anuală a 

activității personalului didactic şi didactic auxiliar aprobată prin OMECTS nr. 6143/2011: 

a) de la 100 până la 85 de puncte, Foartebine; 

b) de la 84,99 până la 71 de puncte,Bine; 

c) de la 70,99 până la 61 de puncte,Satisfăcător; 

d) sub 60,99 puncte,Nesatisfăcător. 
 

Art. 186 – Contrasemnarea raportului de evaluare 

(1) După finalizarea etapelor procedurii de evaluare menţionate, fişa de evaluare şi raportul de 

evaluare se înainteazăcontrasemnatarului. 

(2) Însensulprezentelorcriteriideevaluare,arecalitateadecontrasemnatarsalariatulflatînfuncţia 

superioară evaluatorului, potrivit structurii organizatorice aorganizaţiei. 
 

Art. 187 – Modificarea raportului de evaluare 

(1) Raportul de evaluare poate fi modificat conform deciziei contrasemnatarului, în următoarele 

cazuri: 

a) aprecierile consemnate nu corespundrealităţii; 

b) între evaluator şi salariatul evaluat există diferenţe de opinie care nu au putut fi soluţionate 

de comunacord. 

(2) Raportul de evaluare modificat în condiţiile prevăzute la alin. (1) se aduce la cunoştinţa 

salariatuluievaluat. 
 

Art. 188 – Contestarea rezultatului evaluării 

(1) Salariaţii nemultumiţi de rezultatul evaluării pot să îl conteste la conducătorulorganizaţiei. 

(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 dela 

dataexpirăriitermenuluidedepunereacontestaţieidecătreconducătorulorganizaţieisauocomisie 

constituită în acest scop prin act administrativ al conducătorului organizaţiei. Acesta / aceasta va 

soluţiona contestaţia pe baza raportului de evaluare şi a referatelor întocmite de salariatul evaluat, 

evaluator şicontrasemnatar. 

(3) Rezultatul contestaţiei se comunică salariatului în termen de 5 zile calendaristice de la 

soluţionareacontestaţiei. 

(4) Salariatul nemulţumit de modul de soluţionare a contestaţiei formulate potrivit alin. (1) se poate 

adresa instanţei de contencios administrativ, în condiţiilelegii. 

(5) Salariaţii evaluaţi direct de către conducătorul organizaţiei, nemulţumiţi de rezultatul evaluării, 

se pot adresa direct instanţei de contencios administrativ, în condiţiilelegii. 
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Titlul XII - Procedura de soluţionare a cererilor sau reclamaţiilor individuale ale 

salariaţilor 
 

Art. 189 – Dreptul la sesizarea cu privire la încălcarea drepturilor personale ale salariatului de către 

prezentul Regulament; răspunsul la sesizare 

(1) În măsura în care va face dovada încălcării unui drept al său, orice salariat interesat poatesesiza 

angajatorul cu privire la dispoziţiile prezentului Regulament, în scris cu precizarea expresă a 

prevederilor ce îi încalcă dreptul şi a prevederilor legale care consideră salariatul că sunt astfel 

încălcate. 

(2) Angajatorul 

- desemnează o persoană care să formuleze răspunsuri la cererile sau reclamaţiile individuale 

ale salariaţilor în legătură cu modul de derulare al raportului de muncă între angajator şi angajat cu 

respectarea prevederilor Regulamentului de către angajaţi care vor fi comunicate acestora personal 

sau prin poştă,sau 

- constituie o comisie de soluţionare a sesizărilor sau contestaţiilor, stabilind prin Decizia sa 

modul de funcţionare alacesteia. 
 

Art. 190 – Înregistrarea şi soluţionarea sesizărilor / contestaţiilor / reclamaţiilor 

(1) Sesizarea / Contestarea / Reclamaţia formulată de angajat va fi înregistrată în Registrul general 

deintrări–ieşirialsocietăţiişivafisoluţionatădecătrepersoana/comisiaîmputernicităspecialde către 

angajator, în conformitate cu atribuţiile stabilite în fişa postului, sau precizate în cuprinsul 

contractului individual demuncă. 

(2) Sesizarea va fi soluţionată şi răspunsul va fi redactat în termen de maxim 5 zile, dupăcercetarea 

tuturorîmprejurărilorcaresăconducălaapreciereacorectăastăriidefaptşivapurtavizaconducerii 

societăţii. 

(3) După înregistrarea răspunsului în Registrul general de intrări ieşiri, acesta va fi comunicat 

salariatului ce a formulat sesizarea / contestaţia / reclamaţia de îndată, în următoarelemodalităţi: 

a) personal, sub semnătura de primire, cu specificarea dateiprimirii; 

b) prin poştă, în situaţia în care salariatului nu i s-a putut înmâna personal răspunsul în termen 

de 2 zile, sub regim de scrisoare recomandată cu confirmare deprimire; 
 

Art. 191 - Controlul legalităţii dispoziţiilor cuprinse în prezentul Regulament 

Controlul legalităţii dispoziţiilor cuprinse în prezentul Regulament este de competenţa instanţelor 

judecătoreşti–tribunalulînacăreicircumscripţiereclamantulîşiaredomiciliul,reşedinţa,saudupă caz 

sediul, care pot fi sesizate în 30 de zile de la data comunicării de către angajator a modului de 

soluţionare a sesizării formulate cu respectarea prevederilorlegale. 
 

Art. 192 – Sesizările cu privire la încălcarea drepturilor şi intereselor salariaţilor 

(1) Procedura de soluţionare pe cale amiabilă a plângerilor individuale ale salariaţilor este cea 

stabilită pentru sesizarea cu privire la încălcarea drepturilor personale ale salariatului de către 

prezentul Regulament. Aceste proceduri vin în completarea celor stabilite în contractul colectiv de 

muncă la nivel de unitate, dacă acestaexistă. 

(2) Plângerile salariaţilor în justiţie nu constituie motiv de desfacere a contractului individual de 

muncă. 
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Titlul XIII - Prelucrarea datelor cu caracter personal ale angajaților 
 

Art. 193 Clubul Sportiv ScolarZalău își propune să protejeze datele personale ale angajaților și să fie 

transparenți cu privire la categoriile de date prelucrate. Clubul Sportiv Scolar Zalău înțelege 

obligațiile care îi revin față de angajații săi  și în conformitate cu legislaţia naţională şi europeană 

(Regulamentul 2016/679/UE, Directiva 2002/58/CE) în vigoare, Clubul Sportiv Scolar Zalău 

administrează în condiţii de siguranţă şi numai pentru scopurile specificate, datele personale care îi 

sunt furnizate de către angajații săi. 
 

Art. 194.Clubul Sportiv ScolarZalău prelucrează datele personale ale angajaților în conformitate cu 

prevederile Regulamentului general privind protecția datelor, ale legilor locale și europene privind 

protecția datelor precum și, în calitate de angajator, în conformitate cu prevederile specifice 

legislației muncii. În momentul în care se decide încheierea unui contract de muncă cu 

dumneavoastră, departamentul de resort al Clubul Sportiv ScolarZalău vă solicită un set de date 

personale și documente. 
 

Art. 195. Datele personale furnizate de angajați, în mod liber, notate pe propria răspundere pe 

formularele-tip folosite la angajare, dar și copiile după documentele de identitate, de stare civilă, 

studii și calificări, starea de sănătate, date fiscale/bancare, sunt necesare în contextul îndeplinirii 

obligațiilor legale privind încheierea și executarea contractului individual de muncă. 
 

Art. 196 .Datele personaleale angajaților sunt prelucrate pentru: 

a) Executarea contractului individual de muncă (CIM, întocmirea dosarului de personal, fișa 

postului); 

b) Completarea REVISAL; 

c) Întocmirea și transmiterea statelor de plată; 

d) Alimentarea cardului de vacanță; 

e) Plata salariului și/sau altor sume (deconturi) prin virament bancar; 

f) Comunicarea angajat – angajator; 

g) Respectarea oricărei cerințe legale de reglementare în domeniul sănătății și securității 

muncii(colaborarea și schimbul de informații cu medicul de medicina a muncii, prevenirea si 

stingerea incendiilor PSI/SU) ; 

h) Declarația 112; 

i) Monitorizarea/securitatea persoanelor, spațiilor, bunurilor utilizate de Clubul Sportiv Scolar 

Zalău; în acest context Clubul Sportiv ScolarZalău poate supraveghea video unele părţi ale 

incintelor în care își desfășoară activitatea pentru asigurarea pazei și protecției persoanelor, 

bunurilor și valorilor, a imobilelor și a împrejmuirilor acestora; 

j) Scopuri arhivistice; 

k) Scopuri statistice. 
 

Art.197. Dacă la angajare un salariat nu este de acord cu furnizarea datelor personale, Clubul Sportiv 

Scolar, Zalău, în calitate de angajator, nu poate să demareze demersurile legale pentru întocmirea 

CIM și executarea acestuia. Legalitatea prelucrării datelor cu caracter personal o reprezintă 

articolul 6 alineatul (1) litera (b) din Regulamentul 2016/679/UE – prelucrare în scopuri 

precontractuale și contractuale precum și pentru îndeplinirea unei obligații legale care îi revin 

operatorului (Clubul Sportiv Scolar, Zalău), conform articolului 6 alin.(1) litera c) din 

Regulamentul 2016/679/UE. 
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Art. 198. Politica privind protecția și securitatea datelor personale a Clubul Sportiv Scolar, Zalău 

este de a colecta numai datele personale necesare în scopuri convenite și solicităm angajaților noștri 

să ne comunice date cu caracter personal numai acolo unde este strict necesar acestor scopuri. 

Atunci când trebuie să prelucrăm datele personale pentru a executa anumite obligații legale în 

interesul legitim și asumat al angajaților noștri, putem solicita acestor angajați să furnizeze 

informații și despre alte persoane vizate, cum ar fi membrii familiei (ex. copii și/sau părinți aflați în 

întreținere pentru anumite deduceri). Datele pe care le deținem despre angajați sunt în principal 

informațiile pe care ni le-au furnizat cu ocazia angajării, completate ulterior cu informații generate 

de execuția contractului de muncă. 
 

Art. 199.Categoriile de date personale (clasice sau digitale) care sunt solicitate salariaților și supuse 

prelucrărilor sunturmătoarele: 

a)nume, prenume, 

b) CNP, 

c) seria și nr. de la CI/Pasaport, 

d) sexul, 

e) data și locul nașterii, 

f) cetățenia, 

g) semnătura, 

h) datele din actele de stare civilă, 

i) asigurări de sănătate și sociale, 

j) profesie, 

k) loc de muncă, 

l) formare profesională – diplome, studii, 

m) situația familială, 

n) detalii de contact - număr de telefon personal, adresă de email, adresa de 

domiciliu/reședință,etc 

o) permisul de conducere (în cazul șoferilor), 

p) date bancare, 

q) referințe/recomandări. 
 

Art. 200.Clubul Sportiv ScolarZalău păstrează datele personale ale angajaților atât timp cât este 

necesar scopului pentru care au fost colectate, în concordanță cu legislația privind protecția datelor 

personale. Durata de păstrare a datelor prelucrate în vederea încheierii și executării unui contract 

individual de muncă este nedeterminată. Dacă la un moment dat, fiind în afara obligațiilor 

contractuale de muncă, vă veți exercita dreptul la ștergere a datelor, Clubul Sportiv Scolar Zalău va 

continua să păstreze un set de date personale de bază (nume, data nașterii, perioada contractuală 

etc.) conform cerințelor legale. 
 

Art.201. Sub rezerva anumitor condiții legale, angajații Clubul Sportiv Scolar, Zalău au, în calitate 

de persoană vizată, următoarele drepturi în legătură cu prelucrarea datelor cu caracter personal: 

a) Dreptul de a solicita o copie a datelor cu caracter personal referitoare la dumneavoastră pe 

care le deținem; 

b) Dreptul la rectificarea oricăror date cu caracter personal incorecte sau incomplete; 

c) Dreptul la opoziție sau la restricționarea utilizării de către noi a datelor dumneavoastră cu 

caracter personal; 

d) Dreptul de a vă retrage consimțământul pentru prelucrarea datelor prelucrate pe bază de 

consimțământ; 
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e) Dreptul la ștergerea datelor dumneavoastră cu caracter personal, în situațiile în care v-ați 

retras consimțământul, prelucrarea nu mai este necesară sau prelucrarea respectivă este contrară 

legii; 

f) Dreptul la portabilitatea datelor ce vă permite să primiți o copie a datelor prelucrate pe care 

le-am primit de la dumneavoastră sau să le transmitem unei alte entități indicate de dumneavoastră; 

g) Dreptul de a vă retrage consimțământul pentru prelucrările efectuate pe bază de 

consimțământ. Retragerea consimțământului dumneavoastră nu va afecta legalitatea prelucrării pe 

baza consimțământului de dinaintea retragerii acestuia. În cazurile în care vă retrageți 

consimțământul,Clubul Sportiv Scolar,Zalău nu va mai prelucra datele dumneavoastră cu caracter 

personal și va lua măsurile corespunzătoare pentru ștergerea datelor dumneavoastră cu caracter 

personal. Clubul Sportiv Scolar, Zalău va putea, totuși, prelucra datele dvs. cu caracter personal 

dacă există un alt temei legal pentru respectiva prelucrare. 
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Titlul XIV - Dispoziții finale 
 

Art. 202 - Responsabilitatea privind întocmirea și modificarea prezentului Regulament  

PrezentulRegulamentesteîntocmit și semodificădecătreangajator,cuconsultareasindicatuluisau a 

reprezentanților salariaților, dupăcaz. 
 

Art. 203 - Informarea salariaților cu privire la conținutul prezentului Regulament 

(1) Angajatorul are obligația de a-și informa salariații cu privire la conținutul prezentului 

Regulament,careseafișeazălasediulangajatorului;anterioracestuimomentprezentulRegulament nu-și 

poate produceefectele. 

(2) Persoanele nou angajate sau persoanele detașate de la un alt angajator, vor fi informate din 

momentul începerii activității asupra drepturilor și obligațiilor ce li se aplicăși care sunt stabilite 

prin prezentulRegulament. 
 

Art. 204 - Modul de informare a salariaților privind conținutul prezentului Regulament  

(1) Prezentul Regulament se multiplicăși se repartizeazăpe compartimente. Exemplarele sunt puse 

la dispoziția angajaților în secretariatul școlii. 

(2) Angajatorul are obligația de a avea în permanență la dispoziție un exemplar, care 

poatefisolicitatoricândsprestudieredecătreangajați șiacăruipunereladispozițienuopoaterefuza. 

(3) Angajații sunt obligați să semneze de luare la cunoștințăși de respectare a reglementărilor 

Regulamentului de Ordine 

interioară.ÎncazulîncarenusuntdeacordcuanumitereglementărialeRegulamentului de  

OrdineInterioară, angajatul va putea utiliza Procedura de soluționare a cererilor sau reclamațiilor 

individuale ale salariaților stabilită prin prezentulRegulament. 
 

Art. 205 - Informarea cu privire la modificarea prezentului Regulament 

Orice modificare ce intervine în conținutul prezentului Regulament, în baza modificărilor 

prevederilor legale sau la inițiativa angajatorului, derulatăîn limita prevederilor legale, estesupusă 

procedurilor de informare stabilite de legislație  și de prezentulRegulament. 
 

 
ORGANIZAREA ACTIVITĂŢII DE PREGĂTIRE SPORTIVĂ 

 

 

 

 Anul şcolar 2024-2025 începe pe data de 01 septembrie 2022 şi se încheie pe data de 23 iunie 

2025  pentru cadrele didactice. 

Structura anului școlar cuprinde: 

-Semestrul 1 (14 septembrie 2022-29 ianuarie 2023) 

Vacanță(23 decembrie 2022-10 ianuarie 2023/1 februarie 2023-7 februarie 2023) 

-Semestrul 2 (8februarie 2023-23 iunie 2023) 

Vacanță de primăvară 

 

Art.206.Activitatea de pregatire sportiva se desfăşoară de luni până vineri,  după programul stabilit 

de sectiile existente: ATLETISM,FOTBAL,HANDBAL,VOLEI,LUPTE, cate 8 ore pe zi. Zilele de 

sâmbătă și duminică sunt dedicate competițiilor sportive, sau pregătirii sportive când nu sunt 

competiții,fiind prevazute in norma didactica a personalului didactic. 
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      Art.207.Pentru personalul didactic acestea se compun din; 

       a -  ore de activitate cu elevii sportivi prevăzute in orarul clubului   

                 b -  ore pentru activităti de interes şcolar, desfăsurate in afara clubului; 

 

    Art.208 .Activităţile extracurriculare – acțiunile in care sunt cuprinsi elevii sportivi se desfăşoară 

în afara orarului unitatii, la sfârşitul săptămânii sau in vacante. 

 

   Art.209 În situaţii obiective ( epidemii, calamităţi  naturale ,etc ) pregatirea sportiva poate fi 

suspendata  pe o perioadă determinată. Suspendarea pregatirii sportive se poate face la cererea 

directorului ,după  consultarea Sindicatului şi aprobarea Inspectorului Școlar General 

 

  Art.210 Instruirea intregului personal,in domeniul SECURITATII SI SANATATII MUNCII,se va 

realiza PERIODIC, de către conducerea unităţii. 

 

PERSONALUL DIDACTIC 

 

Art. 211. – Personalul didactic din unitate cuprinde pesoanele responsabile cu pregatirea sportiva 

de specialitate. 

 

Art. 212. Toate cadrele didactice  implicate  prin natura funcţiei în pregatirea de specialitate vor 

trebui să dea dovadă de punctualitate,responsabilitate , consecvenţă , corectitudine,fermitate şi 

seriozitate în rezolvarea tuturor problemelor legate de bunul mers al activitatilor. 

 

Art. 213. Toate cadrele didactice au datoria de a se preocupa de conservarea şi îmbunătăţirea  bazei 

materiale a unitatii şi de a utiliza  cu responsabilitate  resursele materiale din dotare. Sala de 

pregatire sportiva(sala de forță) si aparatura din dotare vor fi în responsabilitatea directă a 

profesorilor antrenori in timpul desfășurării orelor de pregătire sportivă. 

 

Art. 214. Organizarea oricărui tip de manifestare colectivă cu caracter privat,care se va desfăşura 

prin implicarea cadrelor didactice şi elevilor sportivi va fi adusă la cunoştinţa conducerii unitatii cu 

cel puţin 3 zile înainte de desfăşurare.  

 

Art. 215. Este interzis consumul de băuturi alcoolice sau prezenţa sub influenţa alcoolului în 

incinta unitatii. 

 

Art. 216. La începerea fiecărui semestru  cadrele didactice vor prezenta conducerii unitatii 

planificările anuale şi semestriale. În cursul semestrului autorii planificărilor pot interveni cu 

modificări sau completări. 

 

Art.  217. În cazul în care un membru al personalului din unitate nu poate fi prezent la program din 

motive medicale sau situaţii deosebite,are obligația să anunţe conducerea unitatii  la începutul zilei 

respective. Neanunţarea în prealabil a lipsei de la program se consideră absenţă nemotivată. 

Concediile medicale trebuie aduse la secretariatul unităţii în termen de maxim 3 zile de la 

eliberarea acestora de către medic. 

 

Art.  218. Personalul didactic are dreptul de utilizare a tuturor  echipamentelor din dotare care le 

sunt necesare în procesul sportiv şi pentru propria perfecţionare. 

 

Art.   219. Activităţile extracurriculare pe care profesorul antrenor le organizează cu colectivul de 

elevi sportivi ( proiecte, parteneriete, etc) trebuie să se desfăşoare în afara orelor de pregatire 

sportivă. 

 

Art.   220. Cadrele didactice au obligaţia de a stabili şi promova în relaţia cu elevii sportivi şi 
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părinţii acestora principiile corectitudinii şi respectului reciproc , de a manifesta transparenţă şi 

deschidere pentru comunicarea bilaterală. 

 

Art.  221.Nu este permisă întârzierea cadrelor didactice la orele de antrenament. 

 

Art.  222.Cadrele didactice au obligaţia de a semna zilnic condica de prezenţă. 

 

Art.  223. Cadrele didactice au obligaţia de a efectua controlul medical periodic la inceput de an 

scolar- Medicina Muncii. 

 

Art.  224. Întreg personalul are obligaţia de a-şi desfăşura activitatea astfel încât să fie aplicate  şi 

promovate normele specifice de asigurare a calităţii în învăţământul preuniversitar. 

 

Art. 225. Aprecierea performanţelor elevilor sportivi se face de catre fiecare profesor antrenor 

pentru grupele proprii si  rezultatele se noteaza  în cataloagele de grupa. 

 

Art.  226. Rezultatele sportive vor fi analizate împreună cu elevii sportivi ,cu șeful de catedră vor fi 

păstrate în unitate şi vor putea fi consultate pe site-ul unitatii. 

 

Art. 227.Se va ține evidența in REGISTRUL SPECIAL AL PERFORMANȚELOR SPORTIVE. 

 

Art. 228. Personalul didactic al unitatii are obligaţia de a-şi completa  dosarul personal cu actele 

necesare. La dosarul personal vor fi prezentate numai acte în copie , unitatea neasumându-şi 

răspunderea pentru păstrarea actelor originale. 

 

 

Art. 229. Se interzice crearea  şi funcţionarea în incinta unitatii a oricăror formaţiuni politice, 

desfăşurarea unor activităţi de propagandă politică, a celor de prozelitism religios sau a oricăror 

forme de activitate care încalcă normele de moralitate  ce primejduiesc sănătatea fizică sau psihică 

a elevilor sportivi. 

 

Art. 230.Toate cadrele didactice au obligaţia de a informa în mod operativ conducerea unitatii, cu 

privire la orice aspect legat de manifestări necorespunzătoare ale unor elevi sportivi sau ale unor 

colegi,aspecte ce vor fi sancţionabile conform prezentului Regulament. 

 

Art. 231. Profesorii vor informa în mod operativ părinţii elevilor pentru orice abatere săvârşită de 

aceştia şi vor stabili de comun acord  împreună cu conducerea unității măsurile care trebuie luate. 

 

Art.232.Este interzisă părăsirea locului de antrenament de către profesor în timpul desfăşurării 

pregatirii sportive . 

 

Art. 233. Toate cadrele didactice au obligaţia de a consulta toate materialele informative,puse la 

dispoziţie în Cancelaria profesorilor,si la avizier,conformandu-se necondiţionat. 

 

Art. 234. Toate cadrele didactice vor urmări conţinutul fişei postului şi contractul colectiv de 

muncă şi vor respecta legislaţia în vigoare. 

 

 

DREPTURILE ŞI ÎNDATORIRILE ELEVILOR SPORTIVI 
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Art.235. Elevii sportivi au dreptul şi obligaţia de a cunoaşte şi de a respecta  prevederile 

Regulamentului de Ordine Interioară şi ale Regulamentului de Organizare şi Funcţionare a 

unităţilor de învăţământ Preuniversitar de stat. 

Art.236. Elevii sportivi beneficiază gratuit de pregatire sportiva specializata pana la terminarea 

junioratului. 

ESTE INTERZISA ORICE FORMA DE DISCRIMINARE A ELEVILOR SPORTIVI SI A 

PERSONALULUI DIN UNITATE! 

 

Art.237. Elevii sportivi pot utiliza gratuit, sub îndrumarea profesorilor, pe toată durata pregatirii  

sportive,de baza didactică şi materială de care dispune unitatea. 

SUNT INTERZISE MASURILE CARE POT LIMITA ACCESUL LA EDUCATIE AL 

ELEVILOR SPORTIVI! 

 

Art.238.Elevii sportivi au dreptul să participe la activităţile extracurriculare organizate de unitate 

fără a afecta programul de pregatire sportivă. 

ELEVII SPORTIVI AU DREPTUL DE A BENEFICIA DE TRATAMENT 

NEDISCRIMINATORIU DIN PARTEA CONDUCERII UNITATII,A PERSONALULUI 

DIDACTIC,DIDACTIC-AUXILIAR SI NEDIDACTIC. 

 

Art.239. Elevii sportivi au dreptul să fie evidenţiaţi şi să primească premii şi indemnizații pentru 

rezultate deosebite la activităţile de pregatire sportiva  competitii, concursuri interne si 

internationale. 

 

TRANSPORTUL ELEVILOR SPORTIVI CU MICROBUZELE UNITĂȚII 

Art. 240. Este obligatorie asigurarea prezenţei cadrului didactic pe întreaga durată a deplasării, în 

scopul supravegherii acestora şi asigurării condiţiilor de securitate.  

Art. 241. Profesorul însoţitor va instrui elevii sportivi ori de câte ori este cazul în legătură cu 

securitatea transportului. Pentru orice incident petrecut în timpul îmbarcării-debarcării elevilor  în 

alte locuri decât cele stabilite, va fi răspunzător direct conducătorul auto si persoana care decide 

acest lucru(profesorul); Numărul de elevi transportaţi într-o cursă nu poate depăşi numărul 

locurilor disponibile din microbuzul unității. 

Art. 242-  Aprobarea și intrarea în vigoare a prezentului Regulament 

Prezentul Regulament de Ordine Interioară al Clubul Sportiv Scolar Zalău a fost aprobat de către 

Consiliul de Administrație la data de 17.09.2024__________și intră în vigoare la data 

de__17.09.2024_____________________. 

 

 

                                                                           Director 

                 Prof. Faur Dorian Horatiu 


