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SCOALA GIMNAZIALA VERMES

REGULAMENT INTERN

CAP. L. Dispozitii generale

Art.1.

Normele privind organizarea si disciplina muncii in cadrul Scolii Gimnaziale Vermes, cu sediul in
Vermes, nr. Vermes, localitatea Vermes, Judetul Caras-Severin, codul fiscal 28967398, sunt
stabilite prin prezentul Regulament intern, intocmit conform prevederilor Legii nr.53/2003,
republicati, de persoana juridici SCOALA GIMNAZIALA VERMES in calitate de angajator,
reprezentatd legal prin dl. Prof. Pirvan Sergiu Ovidiu, in calitate de director si cu consultarea
reprezentantilor salariatilor.

Art.2.
Prevederile prezentului Regulament intern se aplicd tuturor salariatilor, indiferent de durata
contractului de munca sau de modalitatile in care este prestatd munca, avand caracter obligatoriu.

Art.3.
Obligativitatea respectarii prevederilor regulamentului revine si salariatilor detasati de la alti
angajatori, pentru a presta munca in cadrul Scolii Gimnaziale Vermes pe perioada detasarii.

Art.4.

Persoanelor delegate, care presteazd muncd in cadrul Scoala Gimnaziali Vermes le revine
obligatia de a respecta, pe langa normele de disciplind stabilite de catre angajatorul acestora si
normele de disciplind a muncii specifice procesului de munca unde isi desfasoara activitatea pe
parcursul delegarii.

Art.5.

Salariatii care urmeaza sa desfasoare activitate in cadrul. Scoala Gimnazialid Vermes, vor fi supusi unui
examen medical gratuit inainte de inceperea activitatii si dupa aceea, periodic, conform prevederilor
legale, pentru fiecare functie in parte.

CAP. II. Drepturile si obligatiile angajatorului si ale salariatilor
Sectiunea 1. Drepturile si obligatiile angajatorului

Art.6.

Angajatorul are, In principal, urmatoarele drepturi:

a) sa stabileasca organizarea si functionarea unitatii;

b) sa stabileasca atributiile corespunzatoare fiecarui salariat, in conditiile legii;

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

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

e) sa constate savarsirea abaterilor disciplinare si sa aplice sanctiunile corespunzatoare, potrivit
legii, contractului colectiv de munca aplicabil si regulamentului intern;
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f) sa stabileasca obiectivele de performanta individuald, precum si criteriile de evaluare a realizarii
acestora.

Art.7.

Angajatorul are, in principal, urmatoarele obligatii:

a) sa informeze salariatii asupra conditiilor de munca si asupra elementelor care privesc
desfasurarea relatiilor de munca;

b) sa asigure permanent conditiile tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea normelor
de munca si conditiile corespunzatoare de munca;

c) sa acorde salariatilor toate drepturile ce decurg din lege, din contractul colectiv de munca
aplicabil si din contractele individuale de munca;

d) sa comunice periodic salariatilor situatia economica si financiara a unitatii, cu exceptia
informatiilor sensibile sau secrete, care, prin divulgare, sunt de natura sa prejudicieze activitatea
unitatii. Periodicitatea comunicarilor se stabileste prin negociere in contractul colectiv de munca
aplicabil;

e) sa se consulte cu sindicatul sau, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor in privinta deciziilor
susceptibile sa afecteze substantial drepturile si interesele acestora;

f) sa plateasca toate contributiile si impozitele aflate in sarcina sa, precum si sa retina si sa vireze
contributiile si impozitele datorate de salariati, in conditiile legii;

g) sa infiinteze registrul general de evidenta a salariatilor si sa opereze inregistrarile prevazute de
lege;

h) sa elibereze, la cerere, toate documentele care atesta calitatea de salariat a solicitantului;

i) sa asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatilor.

j) are obligatia de a tine evidenta orelor de munca prestate de fiecare salariat si de a supune
controlului inspectiei muncii aceasta evidenta ori de cate ori este solicitat.

Art.8.
Persoanele care asigura conducerea societatii, in afara obligatiilor ce le incumba in virtutea acestei
calitati, sunt obligate sa respecte toate celelalte indatoriri ale persoanelor salariate.

Sectiunea 2. Drepturile si obligatiile salariatilor

Art.9.

Drepturile salariatilor se refera in principal la:

a) dreptul la salarizare pentru munca depusa;

b) dreptul la repaus zilnic si saptamanal,

c) dreptul la concediu de odihna anual;

d) dreptul la egalitate de sanse si de tratament;

e) dreptul la demnitate in munca;

f) dreptul la securitate si sanatate in munca;

g) dreptul la acces la formarea profesionala;

h) dreptul la informare si consultare;

i) dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca si a mediului de munca;
J) dreptul la protectie in caz de concediere;

k) dreptul la negociere colectiva si individuala;

I) dreptul de a participa la actiuni colective;

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

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

Art.10.
Obligatiile salariatilor se refera in principal la:
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a) obligatia de a realiza norma de munca sau, dupa caz, de a indeplini atributiile ce ii revin conform
fisei postului;

b) obligatia de a respecta disciplina muncii;

c) obligatia de a respecta prevederile cuprinse in regulamentul intern, in contractul colectiv de
munca aplicabil, precum si in contractul individual de munca;

d) obligatia de fidelitate fata de angajator in executarea atributiilor de serviciu;

e) obligatia de a respecta masurile de securitate si sanatate a muncii in unitate;

f) obligatia de a respecta secretul de serviciu,;

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

h) alte obligatii prevazute de lege sau de contractele colective de munca aplicabile.

Art.10"M1

Salariatii ce isi desfasoara activitatea in cadrul Scoala Gimnaziali Vermes au si urmatoarele
obligatii, specifice activitatii institutiei :

a) prezentarea la locul de munca repartizat in ziua si la ora programata, in stare fizica si psihica
normald, conforma cu cerintele legii;

b) sa nu desfasoare in nici un fel vreo activitate economica pe cont propriu sau in beneficiul unui
alt agent economic care ar putea dauna, chiar i ocazional, intereselor institutiei. Sa foloseasca
autovehiculele, materialele si celelalte dotdri din patrimoniul institutiei numai pentru activitati
legate de obiectul sau de activitate ca salariat;

c) la ncetarea contractului individual de munca sa restituie bunurile incredintate pe inventar,
echipamentul individual de protectie neamortizat ca durata de utilizare;

d) sa nu pretindd, primeasca sau intermedieze de la colegii de muncd, subalterni, superiori,
angajatii institutiei de paza sau alte persoane straine de institutie, avantaje materiale pentru
exercitarea atributiilor de serviciu, favorizarea sau condifionarea rezolvarii unor obligatii de
serviciu;

¢) sa intervina cu responsabilitate in cazul unor avarii sau accidente tehnice sau umane, iar in
situatia de calamitd{i naturale sa se deplaseze din proprie initiativa la sediul institutiei pentru a
contribui la reducerea si inlaturarea efectelor acestora;

f) sa dea relatiile necesare (daca trebuie si in scris) la solicitarea organelor de cercetare numite
prin decizii ale angajatorului si care 1si desfasoara activitatea in limitele legii;

g) sa nu paraseasca locul de munca in timpul programului fara aprobarea sefului ierarhic;

h) sa inregistreze si evidentieze corect timpul efectiv lucrat si resursele de orice naturda efectiv
consumate (pentru cei care au aceasta ca atributie de serviciu);

i) sa respecte instructiunile de exploatare ale mijloacelor din dotare, interzicandu-se utilizarea
celor pentru care nu a fost instruit, nu corespund tehnic sau nu sunt specifice meseriei;

J) sa anunte sefii ierarhici superiori indata ce a luat la cunostinta despre producerea unei avarii sau
a unui accident de munca;

k) sa foloseasca concediile de boald sau perioadele de incapacitate temporarda de muncad in
conformitate cu recomandarile mediculut;

1) sd nu lase fard supraveghere postul de paza;

m) sd respecte dispozitiile conducatorilor ierarhici sau ale altor organe abilitate prin lege cu
privire la desfasurarea activitatii;

n) sa nu sustragd, deterioreze, degradeze in orice mod mijloacele din dotare sau celelalte dotari
asigurate de beneficiar;

0) sa mentina ordinea si curdtenia la locul de munca si in incinta postului;

p) sa se supuna la cererea organului de protectia muncii la control alcoolscop;
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r) sd intre in post la ora stabilita in {inuta de lucru;

s) sd cunoasca si sd respecte indatoririle ce-i revin, fiind direct rdspunzator pentru paza si integritatea
obiectivelor, bunurilor si valorilor incredintate

t) sa nu falsifice documente sau sa se foloseasca de unul fals;

V) sd nNu provoace sau sa inlesneasca vreun fals in documentele de evidenta ale salariatilor sau in
alte documente care prin folosire incorecta ar putea conduce la prejudicii pentru angajator, ca de
exemplu: foi de plata, bilete de acord, bonuri de material, evidenta de gestiune, inventare sau alte
documente ale beneficiarului;

W) sd nu scoatd din incinta unitdtii prin orice fel (personal sau in complicitate cu altii): scule,
unelte, AMC-uri, utilaje, mijloace de protectie, materiale, bunuri si produse de orice fel neavand
forme legal eliberate de catre cei in drept indiferent daca scopul este pentru intrebuintarea
personald sau Insusire in folosul altuia;

X) sd Nu savarseasca acte imorale, calomnii, violente si maltratari sau sa aduca injurii fata de orice
salariat al societatii, indiferent de raporturile ierarhice;

CAP. Ill. Timpul de munca si timpul de odihna

Sectiunea 1. Durata timpului de munca

Art.11.

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

Art.12.
(1) Pentru salariatii angajati cu norma intreaga durata normala a timpului de munca este de 8 ore pe
zi si de 40 de ore pe saptamana.

Art.13.

(1) Repartizarea timpului de munca in cadrul saptamanii este, de regula, uniforma, de 8 ore pe zi
timp de 5 zile, cu doua zile de repaus.

(2) Se poate opta si pentru o repartizare inegala a timpului de munca, cu respectarea duratei normale
a timpului de munca de 40 de ore pe saptamana.

Art.14.

(1) Durata maxima legald a timpului de munca nu poate depasi 48 de ore pe saptimana, inclusiv
orele suplimentare.

(2) Prin exceptie, durata timpului de munca, ce include si orele suplimentare, poate fi prelungita
peste 48 de ore pe sdptamand, cu conditia ca media orelor de munca, calculata pe o perioada de
referinta de 4 luni calendaristice, s nu depaseasca 48 de ore pe sdptamana.

(3) Pentru anumite activitati sau profesii stabilite prin contractul colectiv de munca aplicabil, se pot
negocia, prin contractul colectiv de munca respectiv, perioade de referin{d mai mari de 4 luni, dar
care sa nu depaseasca 6 luni.

(4) Sub rezerva respectarii reglementarilor privind protectia sanatagii si securitatii in munca a
salariatilor, din motive obiective, tehnice sau privind organizarea muncii, contractele colective de
munca pot prevedea derogari de la durata perioadei de referinta stabilite la alin. (3), dar pentru
perioade de referintd care in niciun caz sa nu depaseascd 12 luni.

(5) La stabilirea perioadelor de referinta prevazute la alin. (2)-(4) nu se iau in calcul durata
concediului de odihna anual si situatiile de suspendare a contractului individual de munca.

Art.15.
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(1) Se poate stabili prin negocieri colective sau individuale ori prin acte normative specifice o
durata zilnica a timpului de munca mai mica sau mai mare de 8 ore.
(2) Durata zilnica a timpului de munca de 12 ore va fi urmata de o perioada de repaus de 24 de ore.

Art.16.
Programul de lucru inegal poate functiona numai daca este specificat expres in contractul individual
de munca.

Art.17.
Programul de munca si modul de repartizare a acestuia pe zile sunt aduse la cunostinta salariatilor si
sunt afisate la sediul angajatorului.

Art.18.
Se pot stabili programe individualizate de munca, cu acordul sau la solicitarea salariatului in cauza
si cu respectarea prevederilor art.118 din legea nr. 53/2003-Codul muncii, republicata.

Sectiunea 2. Munca suplimentara

Art.19.

(1) Munca prestata in afara duratei normale a timpului de munca saptamanal, prevazuta la art.12,
este considerata munca suplimentara.

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

Art.20.

(1) La solicitarea angajatorului salariatii pot efectua munca suplimentara, cu respectarea
prevederilor art.14 sau 15, dupa caz.

(2) Efectuarea muncii suplimentare peste limita stabilita potrivit prevederilor art.14 sau 15, dupa
caz, este interzisa, cu exceptia cazului de forta majora sau pentru alte lucrari urgente destinate
prevenirii producerii unor accidente ori inlaturarii consecintelor unui accident.

Art.21.

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

(2) In aceste conditii salariatul beneficiazd de salariul corespunzitor pentru orele prestate peste
programul normal de lucru.

(3) Tn perioadele de reducere a activitatii angajatorul are posibilitatea de a acorda zile libere plitite
din care pot fi compensate orele suplimentare ce vor fi prestate in urmatoarele 12 luni.

Art.22.

(1) In cazul in care compensarea prin ore libere platite nu este posibila in termenul prevazut de
art.21, alin. (1) in luna urmatoare, munca suplimentara va fi platita salariatului prin adaugarea unui
spor la salariu corespunzator duratei acesteia.

Art.23.

(1) Sporul pentru munca suplimentara, acordat in conditiile prevazute la alin. (1), se stabileste prin
negociere, in cadrul contractului colectiv de munca sau, dupa caz, al contractului individual de
munca, si nu poate fi mai mic de 100% din salariul de baza.

Sectiunea 3. Munca de noapte
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Art.24.
(1) Munca prestata intre orele 22,00-6,00 este considerata munca de noapte.
(2) Salariatul de noapte reprezinta, dupa caz:

a) salariatul care efectueaza munca de noapte cel putin 3 ore din timpul sau zilnic de lucru;

b) salariatul care efectueaza munca de noapte in proportie de cel putin 30% din timpul sau lunar de
lucru.
(3) Durata normala a timpului de lucru, pentru salariatul de noapte, nu va depasi o medie de 8 ore
pe zi, calculata pe o perioada de referinta de maximum 3 luni calendaristice, cu respectarea
prevederilor legale cu privire la repausul saptamanal.
(4) Durata normala a timpului de lucru pentru salariatii de noapte a caror activitate se desfasoara in
conditii speciale sau deosebite de munca nu va depasi 8 ore pe parcursul oricarei perioade de 24 de
ore decét Tn cazul in care majorarea acestei durate este prevazuta in contractul colectiv de munca
aplicabil si numai in situatia in care o astfel de prevedere nu contravine unor prevederi exprese
stabilite in contractul colectiv de munca incheiat la nivel superior.
(5) Tn situatia previzuti la alin. (4), angajatorul este obligat si acorde perioade de repaus
compensatorii echivalente sau compensare in bani a orelor de noapte lucrate peste durata de 8 ore.

Art.25.

Salariatii de noapte beneficiaza:

a) fie de program de lucru redus cu o ora fatd de durata normala a zilei de munca, pentru zilele in
care efectueaza cel putin 3 ore de munca de noapte, fara ca aceasta sa duca la scaderea salariului de
baza;

b) fie de un spor pentru munca prestata in timpul noptii de 25% din salariul de baza, daca timpul
astfel lucrat reprezinta cel putin 3 ore de noapte din timpul normal de lucru.

Art.26.

(1) Salariatii care urmeaza sa desfasoare munca de noapte in conditiile art.24, alin.2 sunt supusi
unui examen medical gratuit inainte de inceperea activitatii si dupa aceea, periodic.

(2) Conditiile de efectuare a examenului medical si periodicitatea acestuia se stabilesc prin
regulament aprobat prin ordin comun al ministrului muncii si solidaritatii sociale si al ministrului
sanatatii si familiei.

(3) Salariatii care desfasoara munca de noapte si au probleme de sanatate recunoscute ca avand
legatura cu aceasta vor fi trecuti la 0 munca de zi pentru care sunt apti.

Art.27.
(1) Femeile gravide, lauzele si cele care alapteaza nu pot fi obligate sa presteze munca de noapte.

Sectiunea 4. Norma de munca

Art.28.

(1) Norma de munca exprima cantitatea de munca necesara pentru efectuarea operatiunilor sau
lucrarilor de catre o persoana cu calificare corespunzatoare, care lucreaza cu intensitate normala, in
conditiile unor procese tehnologice si de munca determinate. Norma de munca cuprinde timpul
productiv, timpul pentru intreruperi impuse de desfasurarea procesului tehnologic, timpul pentru
pauze legale in cadrul programului de munca.

CAP.IV. Repausuri periodice si concediile salariatilor
Art.29.
(1) Perioada de repaus reprezinta orice perioada care nu este timp de munca.

Sectiunea 1. Pauza de masa si repausul zilnic
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Art.30.

(1) In cazurile in care durata zilnica a timpului de munca este mai mare de 6 ore, salariatii au
dreptul la pauza de masa.

(2) Pauza de masa este de 1 ora si nu se va include in durata zilnica normala a timpului de munca.

Art.31.

(1) Salariatii au dreptul intre doua zile de munca la un repaus care nu poate fi mai mic de 12 ore
consecutive.

(2) Prin exceptie, in cazul muncii in schimburi, acest repaus nu poate fi mai mic de 8 ore intre
schimburi.

Art.32.

(1) Munca in schimburi reprezinta orice mod de organizare a programului de lucru, potrivit caruia
salariatii se succed unul pe altul la acelasi post de munca, potrivit unui anumit program, inclusiv
program rotativ, si care poate fi de tip continuu sau discontinuu, implicand pentru salariat
necesitatea realizarii unei activitati in intervale orare diferite in raport cu o perioada zilnica sau
saptamanala, stabilita prin contractul individual de munca.

(2) Salariat in schimburi reprezinta orice salariat al carui program de lucru se inscrie in cadrul
programului de munca in schimburi.

Sectiunea 2. Repausul saptamanal

Art.33.

(1) Repausul saptamanal se acorda in doua zile consecutive, de regula sdmbata si duminica.

(2) In cazul in care repausul in zilele de sambata nu se poate efectua, datorita programului de lucru
al institutiei, repausul saptamanal poate fi acordat si in alte zile ale saptamanii urmatoare.

(3) Tn cazul in care, din motive justificate, salariatii presteaza activitate in zilele nelucritoare /zile
de sarbatoare legala, acestia beneficiaza de 2 zile libere platite, pentru fiecare zi lucrata in zilele de
repaos saptdmanal/sarbatoare legald, acordate in urmatoarele 30 de zile.

(4) Personalul din invatamant care participd la organizarea si desfasurarea olimpiadelor si
concursurilor scolare din calendarul Ministerului Educatiei, indiferent de etapa/faza, derulate in
zilele de repaos saptamanal/ sarbatoare legala , beneficiaza de 2 zile libere platite pentru fiecare zi
lucrata.

(5)Procedura de acordare a acestor zile se stabileste de comisia paritard de la nivelul
unitatii/institutiei angajatoare a salariatului implicat in aceste activitati.

(6)Prevederile legale privind prestarea muncii suplimentare si a muncii in zilele de repaos
saptdmanal sau in zilele de sarbatoare legala de catre personalul din sectorul bugetar se aplicd si
personalului din Inspectoratul Scolar Judetean Caras-Severin, in masura in care nu existd alte
prevederi speciale.

Art.34.

(1) In cazul unor lucrari urgente, a caror executare imediatd este necesara pentru organizarea unor
masuri de salvare a persoanelor sau bunurilor angajatorului, pentru evitarea unor accidente iminente
sau pentru inlaturarea efectelor pe care aceste accidente le-au produs asupra materialelor,
instalatiilor sau cladirilor unitatii, repausul saptamanal poate fi suspendat pentru personalul necesar
in vederea executarii acestor lucrari.

(2) Salariatii al caror repaus saptamanal a fost suspendat in conditiile alin. (1) au dreptul la dublul
compensatiilor cuvenite potrivit art.22, alin.(2).

Sectiunea 3. Sarbatorile legale

Art.35.

(1) Zilele de sarbatoare legald in care nu se lucreaza sunt:
- 1si 2 ianuarie;
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24 ianuarie - Ziua Unirii Principatelor Romane;
Vinerea Mare, ultima zi de vineri Tnaintea Pastelui;
prima, doua zi si a treia zi de Pasti;
- 1 Mai;
1 lunie;
prima si a doua zi de Rusalii;
15 august -Adormirea Maicii Domnului;
5 Octombrie — Ziua Mondiala a Educatiei;
30 Noiembrie —Sfantul Apostol Andrei cel Intai chemat, Ocrotitorul Romaniei
1 Decembrie;
25 si 26 Decembrie;

- doua zile lucratoare, pentru fiecare dintre cele 3 sarbatori religioase anuale, declarate astfel de
cultele religioase legale, altele decat cele crestine, pentru persoanele apartinand acestor culte.
(2) Acordarea zilelor libere se face de catre angajator.

- pentru salariatii care apartin de un cult religios legal, crestin, zilele libere pentru Vinerea Mare
- ultima zi de vineri inaintea Pastelui, prima si a doua zi de Pasti, prima si a doua zi de Rusalii se
acorda in functie de data la care sunt celebrate de acel cult. Salariatii care au beneficiat de zilele
libere pentru Vinerea Mare - ultima zi de vineri inaintea Pastelui, prima si a doua zi de Pasti, prima
si a doua zi de Rusalii, atat la datele stabilite pentru cultul religios legal, crestin, de care apartin, cat
si pentru alt cult crestin, vor recupera zilele libere suplimentare pe baza unui program stabilit de
angajator.

Art.36.
(1) Prevederile art.35 nu se aplica in locurile de munca in care activitatea nu poate fi intrerupta
datorita caracterului procesului de productte sau specificului activitatii.

Art.37.

(1) Salariatilor care lucreaza la locurile de munca prevazute la art.36 1i se asigurd compensarea cu
timp liber corespunzator in urmatoarele 30 de zile.

(2) In cazul in care, din motive justificate, nu se acorda zile libere, salariatii beneficiaza, pentru
munca prestata in zilele de sarbatoare legala, de un spor la salariul de baza ce nu poate fi mai mic de
100% din salariul de baza corespunzator muncii prestate Tn programul normal de lucru.

Sectiunea 4. Concediul de odihni anual si alte zile libere platite

Art.38.

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

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

Art.39.

(1) Durata concediului de odihna anual este de minim 20 de zile lucratoare.

(2) Durata efectiva a concediului de odihnd anual se acorda proportional cu activitatea prestatd intr-
un an calendaristic.

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

Art.40.

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

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

(3) Compensarea n bani a concediului de odihna neefectuat este permisa numai in cazul incetarii
contractului individual de munca.

Art.4l.
(1) Dreptul la concediul de odihna este garantat de lege.
Pentru personalul didactic auxiliar si nedidactic, concediul de odihna se acorda in functie de
vechimea in munca astfel:
» panala 5 ani vechime - 21 de zile lucratoare;
» intre 5 si 15 ani vechime - 24 de zile lucratoare;
» peste 15 ani vechime - 28 de zile lucratoare.

Art.42.
(1)Efectuarea concediului de odihna se face corespunzitor prevederilor prevazute de contractual
colectiv de munca la nivel de sector de activitate/grup de unitati/unitate, n vigoare.

Art.43.

(1)Salariatul este obligat sa efectueze in natura concediul de odihna in perioada in care a fost
programat, cu exceptia situatiilor expres prevazute de lege sau atunci cand, din motive obiective,
concediul nu poate fi efectuat.

Art.44.

(1) Pentru perioada concediului de odihna, salariatul poate beneficia de o indemnizatie de concediu,
care nu poate fi mai mica decat salariul de baza, indemnizatile si sporurile cu caracter permanent
Cuvenite pentru perioada respectiva.

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

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

Art.45.

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

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

Art.46.
(1)In cazul unor evenimente familiale deosebite, salariatii au dreptul la zile libere platite, care nu se
includ in durata concediului de odihna, dupa cum urmeaza:

a) casatoria salariatului — 5 zile lucratoare;

b) casatoria unui copil — 3 zile lucratoare;

¢) nasterea unui copil — 5 zile lucratoare, plus 10 zile lucratoare, daca a urmat un curs de
puericultura (concediu paternal);

d) decesul sotului, copilului, parintilor, bunicilor, fratilor, surorilor, salariatului sau al altor
persoane aflate in intretinere— 5 zile lucratoare;

e)schimbarea locului de munca cu schimbarea domiciliului/resedintei — 5 zile lucratoare;

f) decesul socrilor salariatului — 5 zile lucratoare;

g) schimbarea domiciliului — 3 zile lucratoare.
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h) ingrijirea sanatatii copilului — 1 zi lucratoare (pentru familiile cu 1 copil sau 2 copii),
respective 2 zile lucrdtoare (pentru familiile cu 3 sau mai multi copii).
(2) In situatiile in care evenimentele familiale deosebite previzute la alin.(1) intervin in perioada
efectudrii concediului de odihna, acesta se suspendd si va continua dupa efectuarea zilelor libere
platite.
Art.47.
(1) Personalul din cadrul Scoala Gimnaziali Vermes poate beneficia pentru rezolvarea unor situatii
personale deosebite, dovedite cu documente justificative, de zile libere platite.
(2) Pentru rezolvarea unor situatii personale, salariatii din cadrul Scoala Gimnaziali Vermes, au dreptul
la concedii fara platd, a caror duratd insumatd nu poate depasi 30 de zile lucratoare pe an
calendaristic, aceste concedii nu afecteaza vechimea in invatamant.

Sectiunea 5. Concediile pentru formare profesionala

Art.48.

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

Art.49.

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

(2) Angajatorul poate respinge solicitarea salariatului numai daca absenta salariatului ar prejudicia
grav desfasurarea activitatii.

Art.50.

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

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

Art.51.

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

(2) In situatia prevazuta la alin. (1) indemnizatia de concediu va fi stabilita conform art.44.

(3) Perioada in care salariatul beneficiaza de concediul platit prevazut la alin. (1) se stabileste de
comun acord cu angajatorul. Cererea de concediu platit pentru formare profesionala va fi inaintata
angajatorului in conditiile prevazute la art.50, alin.(1).

Art.52.

(1)Durata concediului pentru formare profesionala nu poate fi dedusa din durata concediului de
odihna anual si este asimilata unei perioade de munca efectiva in ceea ce priveste drepturile
cuvenite salariatului, altele decat salariul.

Art. 53.
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(1) La cerere, salariatul poate beneficia de concediu paternal, in primele 8 saptamani de la nasterea
copilului, justificat cu certificatul de nastere al acestuia. Durata acestuia este de (5-15) zile, Tn
conditiile dovedirii urmarii cursului de puericultura.

(2) Pentru aceastd duratd, salariatul primeste o indemnizatie egala cu salariul aferent zilelor
lucratoare respective, calculata pe baza salariului brut realizat, incluzand sporurile si adaosurile la
salariul de baza.

CAP.V. Salarizarea

Art.54.

(1) Salariul reprezinta contraprestatia muncii depuse de salariat in baza contractului individual de
munca.

(2) Pentru munca prestata in baza contractului individual de munca fiecare salariat are dreptul la un
salariu exprimat in bani.

(3) La stabilirea si la acordarea salariului este interzisa orice discriminare pe criterii de sex,
orientare sexuala, caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationala, rasa, culoare, etnie, religie,
optiune politica, origine sociala, handicap, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori
activitate sindicala.

Art.55.
(1)Salariul cuprinde salariul de baza, indemnizatiile, sporurile, precum si alte adaosuri.

Art.56.
(1)Salariile se platesc inaintea oricaror alte obligatii banesti ale angajatorilor.

Art.57.
(1) Salariul individual se stabileste conform legii.

Art.58.

(1) Salariul este confidential, angajatorul avand obligatia de a lua masurile necesare pentru
asigurarea confidentialitatii.

(2) In scopul promovarii intereselor si apararii drepturilor salariatilor, confidentialitatea salariilor nu
poate fi opusa sindicatelor sau, dupa caz, reprezentantilor salariatilor, in stricta legatura cu
interesele acestora si in relatia lor directa cu angajatorul.

Art.59.

(1) Salariul de baza minim brut pe tara garantat in plata, corespunzator programului normal de
munca, se stabileste prin hotarare a Guvernului, dupa consultarea sindicatelor si a patronatelor. In
cazul in care programul normal de munca este, potrivit legii, mai mic de 8 ore zilnic, salariul de
baza minim brut orar se calculeaza prin raportarea salariului de baza minim brut pe tara la numarul
mediu de ore lunar potrivit programului legal de lucru aprobat.

(2) Angajatorul nu poate negocia si stabili salarii de baza prin contractul individual de munca sub
salariul de baza minim brut orar pe tara.

(3). Aceste dispozitii se aplica si in cazul in care salariatul este prezent la lucru, in cadrul
programului, dar nu poate sa isi desfasoare activitatea din motive neimputabile acestuia, cu exceptia
grevei.

(4) Salariul brut garantat in plata este adus la cunostinta salariatilor, prin grija angajatorului.

Art.60.

(1)Pentru salariatii carora angajatorul, conform contractului colectiv sau individual de munca, le
asigura hrana, cazare sau alte facilitati, suma in bani cuvenita pentru munca prestata nu poate fi mai
mica decat salariul minim brut pe tara prevazut de lege.
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Art.61.

(1) Salariul se plateste in bani o data pe luna, la data de 14 ale lunii si este echivalentul activitatii
desfasurate in luna precedenta celei in care se sfectueaza plata.

(2) Plata salariului se poate efectua in numerar sau prin virament intr-un cont bancar.

(3) Intarzierea nejustificata a platii salariului sau neplata acestuia poate determina obligarea
angajatorului la plata de daune-interese pentru repararea prejudiciului produs salariatului.

Art.62.

(1) Salariul se plateste direct titularului sau persoanei imputernicite de acesta.

(2) In caz de deces al salariatului, drepturile salariale datorate pana la data decesului sunt platite, in
ordine, sotului supravietuitor, copiilor majori ai defunctului sau parintilor acestuia. Daca nu exista
nici una dintre aceste categorii de persoane, drepturile salariale sunt platite altor mostenitori, in
conditiile dreptului comun.

Art.63.

(1) Plata salariului se dovedeste prin semnarea statelor de plata, precum si prin orice alte documente
justificative care demonstreaza efectuarea platii catre salariatul indreptatit.

(2) Statele de plata, precum si celelalte documente justificative se pastreaza si se arhiveaza de catre
angajator in aceleasi conditii si termene ca in cazul actelor contabile, conform legii.

Art.64.
(1) Nici o retinere din salariu nu poate fi operata, in afara cazurilor si conditiilor prevazute de lege.
(2) Retinerile cu titlu de daune cauzate angajatorului nu pot fi efectuate decat daca datoria
salariatului este scadenta, lichida si exigibila si a fost constatata ca atare printr-o hotarare
judecatoreasca definitiva si irevocabila.
(3) In cazul pluralitatii de creditori ai salariatului va fi respectata urmatoarea ordine:

a) obligatiile de intretinere, conform Codului familiei;

b) contributiile si impozitele datorate catre stat;

c) daunele cauzate proprietatii publice prin fapte ilicite;

d) acoperirea altor datorii.
(4) Retinerile din salariu cumulate nu pot depasi in fiecare luna jumatate din salariul net.

Art.65.

(1)Acceptarea fara rezerve a unei parti din drepturile salariale sau semnarea actelor de plata in astfel
de situatii nu poate avea semnificatia unei renuntari din partea salariatului la drepturile salariale ce i
se cuvin in integralitatea lor, potrivit dispozitiilor legale sau contractuale.

Art.66.

(1) Dreptul la actiune cu privire la drepturile salariale, precum si cu privire la daunele rezultate din
neexecutarea in totalitate sau in parte a obligatiilor privind plata salariilor se prescrie in termen de 3
ani de la data la care drepturile respective erau datorate.

(2) Termenul de prescriptie prevazut la alin. (1) este intrerupt in cazul in care intervine o
recunoastere din partea debitorului cu privire la drepturile salariale sau derivand din plata salariului.

Art.67.
(1)Constituirea si utilizarea fondului de garantare pentru plata creantelor salariale sunt reglementate
prin lege speciala.

CAP. VI. Disciplina muncii
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Art.68.

(1) Salariatii, indiferent de functie, sunt obligati sa respecte intocmai si sa se incadreze in normele
privind disciplina muncii, reglementarile privind securitatea muncii, precum si orice alte reglementari
legale referitoare la locurile de munca.

(2) Angajatorul dispune de prerogativa disciplinara, avand dreptul de a aplica, potrivit legii, sanctiuni
disciplinare salariatilor sai ori de cate ori se impune aceasta.

Art.69.

(1)Constituie abatere disciplinara si se sanctioneaza conform gravitatii ei o fapta in legatura cu
munca si care consta intr-o actiune sau inactiune savarsita cu vinovatie de catre salariat, prin care
acesta a incalcat normele legale, regulamentul intern, contractul colectiv sau individual de munca
aplicabil, ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor ierarhici, daca fapta nu intruneste
elementele unei infractiuni.

Art.70.

(1) Partile au convenit ca urmatoarele fapte savarsite de salariati sunt abateri disciplinare :

(a) Conduita imorala, indecenta, hartuire, inclusiv hartuire sexuala si limbaj vulgar;

(b) Angajarea in acte de violenta, amenintarea cu violenta a angajatilor, inclusiv provocarea sau
strainatate);

(c) Restrictionarea intentionatd a activitatii unitatii si/sau incurajarea altora de a face acest lucru;

(d) Tncalcarea intentionata sau repetata a regulilor de protectia muncii sau securitate;

(e) Posesia sau uzul de bauturi alcoolice sau droguri in timpul desfasurdrii activitatii in cadrul
unitatii (atat in ara cat si in strainatate);

(f) Neprezentarea certificatului medical in termen de maxim 3 zile de la data eliberarii;

(g) Angajarea in acte de furt sau sabotaj a bunurilor proprietatea societdtii sau proprietatii altui
angajat, client sau vizitator;

(h) Utilizarea neautorizata a echipamentelor institutiei sau a proprietatii unitatii;

(i) Distrugerea totala sau partiala, cu intentie sau din culpa a bunurilor, proprietatea institutiei, a
altui angajat, a unui vizitator,;

(j) Introducerea de arme de foc, arme albe sau alte dispozitive, instrumente periculoase pe
proprietatea institutiei sau detinerea lor in timpul programului de lucru, fara autorizatie;

(k) Neglijenta in serviciu sau neatentia, care au ca rezultat distrugerea proprietdtii unitatii, sau
punerea un pericol a vietii sau sanatatii oricarei persoane;

(I) Neglijenta repetata in serviciu, in general,

(m) Incilcarea confidentialitatii informatiilor, detinute de citre angajat, referitoare la activitatea
unitatii;

(n) Absenta de la serviciu fara anuntarea prealabila sau de indata ce este posibil a conducerii unitatii;
(0) Condamnarea definitiva pronuntata de instanta competenta pentru conducerea unui autovehicul
sub influenta alcoolului sau a drogurilor in timpul sau in legatura cu efectuarea sarcinilor de serviciu;

(p) Utilizarea necorespunzatoare a echipamentelor si/sau materialelor/substantelor chimice sau alte
actiuni care implica o conduita periculoasa.

(r) Acumularea de 3 absente nemotivate consecutive

(s) Refuzul de a efectua sarcinile desemnate, de a le face in maniera solicitata de conducerea unitatii,
fara o justificare clara;

(t) Nerespectarea timpului acordat pauzelor, efectuarea de ore suplimentare neautorizate;

(u) Intarzierea la serviciu sau plecarea de la serviciu inainte de terminarea programului de lucru fara
avizul sau acordul sefului ierarhic superior;

(v) Falsificarea actelor de angajare, a actelor institutiei (inclusiv falsificarea pontajului, foilor de
prezenta, foilor de parcurs, diagramelor de transport, concediilor medicale etc);
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(w) Desfasurarea de acte de comert legale sau ilegale, prozelitism, propaganda politica sau atragerea
in jocuri de intr-ajutorare sau de noroc in timpul desfasurarii activitatii in cadrul unitatii (atat in tara
cat si in strainatate);

(2) Nerespectarea prevederilor art. Art.10”1 din prezentul Regulamentul Intern al unitatii.

(3) Partile sunt de acord ca enumerarea faptelor de la alineatul precedent nu este limitativa, orice alta
nerespectare a obligatiilor de serviciu poate fii considerata, de asemenea, abatere disciplinara.

Art.71.

(1)Partile sunt, de asemenea, de acord cu urmatoarele principii aplicabile in materie disciplinara:

(@) unui salariat nu i se poate aplica decat o singura sanctiune pentru o abatere;

(b) in cazul unor abateri comise simultan se poate aplica sanctiunea corespunzatoare abaterii celei
mai grave;

(c) este interzisa aplicarea de sanctiuni colective;

(d) pana la aplicarea sanctiunii, salariatul se prezuma ca fiind nevinovat.

Art.72.

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

a) avertismentul scris;

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

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

d) reducerea salariului de baza si/sau, dupa caz, si a indemnizatiei de conducere pe o perioada de 1-
3 luni cu 5-10%;

e) desfacerea disciplinara a contractului individual de munca.

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

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

Art.73.
(1)Partile sunt de acord ca reprezentantul salariatilor sa asiste la cercetarea administrativa a abaterilor
disciplinare in scopul prevenirii interpretarilor, abuzurilor sau Incalcarii drepturilor salariatilor.

CAP. VII. Reguli referitoare la procedura disciplinara

Conflictele de munca.

(1)Accesul neingradit la justitie este garantat de lege. In cazul unui conflict individual de munca, partile vor
actiona cu buna-credinta si vor incerca solutionarea amiabila a acestuia.

(2)In vederea promovirii solutiondrii amiabile si cu celeritate a conflictelor individuale de munc, prin
derogare de la prevederile art. 208 din Legea dialogului social nr. 62/2011, republicatd, cu modificarile si
completarile ulterioare, la incheierea contractului individual de munca sau pe parcursul executarii acestuia,
partile pot cuprinde in contract o clauzd prin care stabilesc cé orice conflict individual de muncéd se
solutioneaza pe cale amiabila, prin procedura concilierii.

(3) Prin conciliere, in sensul prezentei legi, se intelege modalitatea de solutionare amiabila a conflictelor
individuale de munca, cu ajutorul unui consultant extern specializat in legislatia muncii, in conditii de
neutralitate, impartialitate, confidentialitate si avand liberul consimtdmant al partilor.

(4)Consultantul extern specializat in legislatia muncii prevazut mai sus, denumit in continuare consultant
extern, poate fi un avocat, un expert in legislatia muncii sau, dupa caz, un mediator specializat in legislatia
muncii, care, prin rolul sdu activ, va starui ca partile sa actioneze responsabil pentru stingerea conflictului, cu
respectarea drepturilor salariatilor recunoscute de lege sau stabilite prin contractele de munca. Onorariul
consultantului extern va fi suportat de catre parti conform intelegerii acestora.

(5)Partile au dreptul sa isi aleagd in mod liber consultantul extern.
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(6)Oricare dintre parti se poate adresa consultantului extern in vederea deschiderii procedurii de
conciliere a conflictului individual de muncd. Acesta va transmite celeilalte parti invitatia scrisd, prin
mijloacele de comunicare prevazute in contractul individual de munca.

(7)Data deschiderii procedurii de conciliere nu poate depési 5 zile lucratoare de la data comunicarii
invitatiei prevazute la alin. de mai sus Termenul de contestare a conflictelor de munca se suspenda pe durata
concilierii.

(8)in cazul in care, ca urmare a dezbaterilor, se ajunge la o solutie, consultantul extern va redacta un
acord care va contine intelegerea partilor si modalitatea de stingere a conflictului. Acordul va fi semnat de
catre parti si de catre consultantul extern si va produce efecte de la data semnarii sau de la data expres
prevazuta in acesta.

(9)Procedura concilierii se inchide prin intocmirea unui proces-verbal semnat de catre parti si de catre
consultantul extern, in urmatoarele situatii:

a) prin Incheierea unei intelegeri intre parti in urma solutionarii conflictului;
b) prin constatarea de catre consultantul extern a esuarii concilierii;
¢) prin neprezentarea uneia dintre parti la data stabilitd in invitatia prevazuta la alin. (7).

(10) In cazul in care partile au incheiat numai o intelegere partiali, precum si in cazurile prevazute la alin.
De mai sus lit. b) si ¢), orice parte se poate adresa instantei competente cu respectarea prevederilor art. 208 si
210 din Legea nr. 62/2011, republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare, in vederea solutionarii in
totalitate a conflictului individual de munca.

Art.74.
(1)Cu exceptia sanctiunii cu avertisment, nici o sanctiune disciplinard nu se poate aplica inainte de
efectuarea unei cercetari disciplinare prealabile.

Art.75.

(1) Obligativitatea efectuarii cercetarii disciplinare prealabile precum si respectarea procedurii
prealabile aplicarii sanctiunii disciplinare revine sefului ierarhic superior salariatului, care a savarsit
abaterea disciplinara.

(1”1) Pentru efectuarea cercetarii disciplinare, angajatorul va desemna o persoana sau va stabili o
comisie ori va apela la serviciile unui consultant extern specializat in legislatia muncii, pe care o/il
va Tmputernici Tn acest sens.

(2) In vederea desfasuririi cercetarii disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat in scris de
ciatre persoana desemnatd, de catre presedintele comisiei sau de catre consultantul extern,
imputerniciti potrivit alin. (1°1), precizandu-se obiectul, data, ora si locul intrevederii.

(3) Neprezentarea salariatului la convocarea facutd in conditiile prevazute la alin. (2) fard un
motiv obiectiv dd dreptul angajatorului sa dispund sanctionarea, fara efectuarea cercetarii
disciplinare prealabile.

(4) 1In cursul cercetarii disciplinare prealabile salariatul are dreptul si formuleze si sa sustini
toate apdrarile in favoarea sa si sd ofere comisiei sau persoanei Imputernicite sa realizeze cercetarea
toate probele si motivatiile pe care le considera necesare, precum si dreptul sa fie asistat, la cererea
sa, de catre un consultant extern specializat in legislatia muncii sau de catre un reprezentant al
sindicatului al carui membru este.

(5) Actele procedurii prealabile si rezultatele acestora vor fi consemnate intr-un referat scris ce se
Tntocmeste de catre persoana abilitatd de angajator sa efectueze cercetarea disciplinara prealabila.
(6) Persoana abilitata va inregistra in Registrul general de intrari — iesiri al institutiei actele
prezentate Tn apdrare si sustinerile formulate in scris de catre salariat sub forma notei explicative,
impreuna cu celelalte acte de cercetare efectuate.

(7) In cazul in care salariatul refuzi a da nota explicativi, se intocmeste un proces verbal de citre
persoana ce efectueaza cercetarea disciplinard prealabila, prin care se stipuleazd refuzul acestuia de
a da nota explicativa, act ce va fi anexat referatului.

(8) La stabilirea sanctiunii se va tine seama de urmatoarele:

a. 1mprejurarea in care fapta a fost savarsita;
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gradul de vinovatie al salariatului;

consecintele abaterii disciplinare;

comportamentul general in serviciu a salariatului;

eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de catre acesta;

a0 o

Art.76.

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

Art.77.
(1)Obligatoriu, decizia trebuie sa cuprinda:

a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinara;

b) precizarea prevederilor care au fost incalcate;

¢) motivele pentru care au fost inlaturate apararile formulate de salariat in timpul cercetarii
disciplinare prealabile sau motivele pentru care nu a fost efectuata cercetarea;

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

e) termenul in care sanctiunea poate fi contestata;

f) instanta competenta la care sanctiunea poate fi contestata;

Art.78.

(10)Decizia de sanctionare se comunica salariatului Tn cel mult 5 zile calendaristice de la data
emiterii i produce efecte de la data comunicarii. Decizia se preda personal salariatului, cu
semnatura de primire, ori, in caz de refuz al primirii, prin scrisoare recomandata, la domiciliul sau
resedinta comunicata de acesta.

Art.79.

(1)Sanctiunile disciplinare aplicabile abaterilor savarsite de catre salariati si constatate dupa
procedura mai sus enuntatd vor fi stabilite de cédtre conducatorul institutiei sau de catre persoana
imputernicitd expres de catre acesta, in conformitate cu atributiile stabilite prin fisa postului.

Art.80.

(1)Decizia poate fi contestatd de catre salariat, la tribunalul in a carei circumscriptie isi are
domiciliul/resedinta persoana sanctionatd, in termen de 30 de zile calendaristice de la data
comunicarii.

CAP. VIII. Reguli privind protectia, igiena si securitatea in munca
Art.81.

(1)Angajatorul este obligat sd ia toate masurile necesare pentru protejarea vietii §i sanatatii
salariatilor si sa asigure securitatea si sandtatea salariatilor in toate aspectele legate de munca.

Art.82.

(1) Angajatorul are urmatoarele obligatii:
a. sa asigure resurse pentru instruirea, testarea, formarea si perfectionarea personalului cu
atributii In domeniul protectiei muncii;
b. sa acorde persoanelor cu atributii privind securitatea si sanatatea in munca un timp adecvat
si sd le furnizeze mijloace necesare pentru a-si putea exercita atributiile;
C. sa asigure dotarea, Intretinerea, verificarea echipamentelor individuale de protectie si a
echipamentelor individuale de lucru;
d. sa asigure materiale igienico-sanitare si alimentatie de protectie;
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(2) Fiecare salariat are obligatia sa asigure aplicarea masurilor referitoare la securitatea si sanatatea
sa precum si a celorlalti salariati.

Art.83.
Pentru a asigura securitatea si sanatatea in munca salariatii au urmatoarele obligatii:

a. sa-si insuseasca si sa respecte normele si instructiunile de protectie a muncii si masurile de
aplicare a acestora;

b. sa utilizeze corect echipamentele tehnice, substantele periculoase si celelalte mijloace de
productie;

C. sd nu procedeze la deconectarea, schimbarea sau mutarea arbitrard a dispozitivelor de
securitate, ale echipamentelor tehnice si ale cladirilor, precum si sa utilizeze corect aceste
dispozitive.

d. sa aducd la cunostinta conducatorului locului de muncé orice deficiente tehnice sau alte
situatii care constituie un pericol de accidentare sau imbolndvire profesionala;

e. sa aduca la cunostinta conducatorului locului de munca in cel mai scurt timp posibil
accidentele de munca suferite de persoana proprie sau de alti angajati;

f. sa opreascd lucrul la aparitia unui pericol iminent de producere a unui accident si sa
informeze de Indatd conducatorul locului de munca;

g. sa utilizeze echipamentul individual de protectie din dotare, corespunzator scopului pentru
care a fost acordat;

h. sa utilizeze materialele igienico-sanitare primite in conformitate cu indicatiile personalului
sanitar;

vvvvvv

munca;

CAP. IX. Reguli privind respectarea principiului nediscriminarii si al

inlaturarii oricarei forme de incilcare a demnitatii
Art.84.
(1) In cadrul relatiilor de munca functioneaza principiul egalitatii de tratament fata de toti salariatii.

(2) Orice discriminare directd sau indirectd fatd de un salariat, discriminare prin asociere, hartuire
sau fapta de victimizare, bazata pe criteriul de rasa, cetatenie, etnie, culoare, limba, religie, origine
sociala, trasaturi genetice, sex, orientare sexuald, varstd, handicap, boald cronica necontagioasa,
infectare cu HIV, optiune politica, situatie sau responsabilitate familiald, apartenentd ori activitate
sindicala, apartenenta la o categorie defavorizata, este interzisa.

(3) Constituie discriminare directa orice act sau faptd de deosebire, excludere, restrictie sau
preferintd, intemeiat(d) pe unul sau mai multe dintre criteriile prevazute la alin. (2), care au ca scop
sau ca efect neacordarea, restrAngerea ori inldturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii
drepturilor prevazute in legislatia muncii.

(4) Constituie discriminare indirecta orice prevedere, actiune, criteriu sau practica aparent neutra
care are ca efect dezavantajarea unei persoane fata de o alta persoand in baza unuia dintre criteriile
prevazute la alin. (2), in afara de cazul in care acea prevedere, actiune, criteriu sau practicd se
justificd in mod obiectiv, printr-un scop legitim, si dacd mijloacele de atingere a acelui scop sunt
proportionale, adecvate si necesare."
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(5) Hartuirea consta in orice tip de comportament care are la baza unul dintre criteriile prevazute la
alin. (2) care are ca scop sau ca efect lezarea demnitatii unei persoane si duce la crearea unui mediu
intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator.

(6) Discriminarea prin asociere consta din orice act sau fapta de discriminare savarsit(a) impotriva
unei persoane care, desi nu face parte dintr-o categorie de persoane identificata potrivit criteriilor
prevazute la alin. (2), este asociatd sau prezumatda a fi asociatd cu una sau mai multe persoane
apartinand unei astfel de categorii de persoane.

(7) Constituie victimizare orice tratament advers, venit ca reactie la o plangere sau actiune in justitie
cu privire la incélcarea principiului tratamentului egal si al nediscriminarii.

(8) Orice comportament care constd n a dispune, scris sau verbal, unei persoane sa utilizeze o
forma de discriminare, care are la baza unul dintre criteriile prevazute la alin. (2), impotriva uneia
sau mai multor persoane este considerat discriminare.

(9) Nu constituie discriminare excluderea, deosebirea, restrictia sau preferinta in privinfa unui
anumit loc de munca in cazul in care, prin natura specifica a activitatii in cauza sau a conditiilor in
care activitatea respectiva este realizatd, existd anumite cerinte profesionale esentiale si
determinante, cu conditia ca scopul sa fie legitim si cerintele proportionale.

(10) Este interzisa concedierea salariatilor:

- pe criterii de rasd, cetatenie, etnie, culoare, limba, religie, origine sociald, trasaturi genetice, sex,
orientare sexuald, varstd, handicap, boala cronicd necontagioasa, infectare HIV, optiune politica,
situatie sau responsabilitate familiald, apartenenta ori activitate sindicala, apartenenta la o categorie
defavorizata.

Art.85.

(1) In cazul in care se considera discriminati, angajatii pot si formuleze reclamatii, sesiziri sau
plangeri catre angajator sau impotriva lui.

(2) In cazul in care reclamatia nu a fost rezolvata la nivelul unitatii prin mediere, persoana angajata
are dreptul sa introduca plangere catre instanta judecatoreasca competenta.

CAP. X. Contractul individual de munca
(1)Fiecare angajator are dreptul de a-si organiza activitatea de resurse umane si salarizare in urmatoarele

moduri:

a) prin asumarea de citre angajator a atributiilor specifice;

b) prin desemnarea unuia sau mai multor angajati carora sa le repartizeze, prin fisa postului, atributii
privind activitatea de resurse umane si salarizare;

C) prin contractarea unor servicii externe specializate in resurse umane si salarizare.

(2) Serviciile externe specializate in resurse umane si salarizare vor fi coordonate de citre un expert in
legislatia muncii.

Art.86.

(1)Contractul individual de munca este contractul in temeiul caruia o persoana fizica, denumita
salariat, se obliga sa presteze munca pentru si sub autoritatea unui angajator, persoana fizica sau
juridica, in schimbul unei remuneratii denumite salariu.
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Art.87.
(1)Clauzele contractului individual de munca nu pot contine prevederi contrare sau drepturi sub
nivelul minim stabilit prin acte normative ori prin contracte colective de munca.

Art.88.

(1) Contractul individual de munca se incheie pe durata nedeterminata.

(2) Prin exceptie, contractul individual de munca se poate incheia si pe durata determinata, in
conditiile expres prevazute de lege.

Art.89.

(1) Persoana fizica dobandeste capacitate de munca la implinirea varstei de 16 ani.

(2) Persoana fizica poate incheia un contract de munca in calitate de salariat si la implinirea varstei
de 15 ani, cu acordul parintilor sau al reprezentantilor legali, pentru activitati potrivite cu
dezvoltarea fizica, aptitudinile si cunostintele sale, daca astfel nu ii sunt periclitate sanatatea,
dezvoltarea si pregatirea profesionala.

(3) Incadrarea in munca a persoanelor sub varsta de 15 ani este interzisa.

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

(5) Incadrarea in munca in locuri de munca grele, vatamatoare sau periculoase se poate face dupa
implinirea varstei de 18 ani; aceste locuri de munca se stabilesc prin hotarare a Guvernului.

Art.90.
(1)Este interzisa, sub sanctiunea nulitatii absolute, incheierea unui contract individual de munca in
scopul prestarii unei munci sau a unei activitati ilicite ori imorale.

Art.91.

(1) In vederea stabilirii concrete a drepturilor si obligatiilor salariatilor, angajarea se face prin
incheierea contractului individual de munca — C. I. M.

(2) La negocierea, ncheierea sau modificarea C. I. M., oricare dintre parti poate fi asistata de terti,
conform propriei optiuni.

Art.92.

(1)incheierea C. I. M. se face pe baza conditiilor stabilite de Legea nr. 53/2003 — Codul muncii,
republicata, cu respectarea drepturilor fundamentale ale cetateanului, numai pe criteriul
aptitudinilor, pregatirii §i competentei profesionale si nu poate contine prevederi contrare sau
drepturi sub nivelul minim stabilit prin aceste acte normative ori prin contract colectiv de numca
aplicabil.

Art.93.

(1) Contractul individual de munca se incheie in baza consimtamantului partilor, in forma scrisa, in
limba romana. Obligatia de incheiere a contractului individual de munca in forma scrisa revine
angajatorului. Forma scrisa este obligatorie pentru incheierea valabild a contractului.

(2) Anterior inceperii activitatii, contractul individual de munca se inregistreaza in registrul general
de evidenta a salariatilor, care se transmite inspectoratului teritorial de munca.

(3) Angajatorul este obligat ca, anterior inceperii activitatii, sa inmaneze salariatului un exemplar
din contractul individual de munca.

(4) Munca prestata in temeiul unui contract individual de munca constituie vechime Tn munca.

Art.94.

(1) Anterior incheierii sau modificarii contractului individual de munca, angajatorul are obligatia de
a informa persoana selectata in vederea angajarii ori, dupa caz, salariatul, cu privire la clauzele
esentiale pe care intentioneaza sa le inscrie in contract sau sa le modifice.
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(2) Obligatia de informare a persoanei selectate in vederea angajarii sau a salariatului se considera
indeplinita de catre angajator la momentul semnarii contractului individual de munca sau a actului
aditional, dupa caz.
(3) Persoana selectata in vederea angajarii ori salariatul, dupa caz, va fi informata cu privire la cel
putin urmatoarele elemente:

a) identitatea partilor;

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

c) sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului;

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

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

f) riscurile specifice postului;

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

h) in cazul unui contract de munca pe durata determinata sau al unui contract de munca
temporara, durata acestora;

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

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

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

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

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

n) durata perioadei de proba;
(3) Elementele din informarea prevazuta la alin. (2) trebuie sa se regaseasca si in continutul
contractului individual de munca.
(4) Orice modificare a unuia dintre elementele prevdzute la alin. (2) In timpul executarii
contractului individual de munca impune incheierea unui act aditional la contract, intr-un termen de
20 de zile lucratoare de la data aparifiei modificarii, cu exceptia situatiilor in care o asemenea
modificare este prevazutd in mod expres de lege.
(5)La negocierea, incheierea sau modificarea contractului individual de munca ori pe durata concilierii unui
conflict individual de munca, oricare dintre parti poate fi asistatd de catre un consultant extern specializat in
legislatia muncii sau de citre un reprezentant al sindicatului al carui membru este, conform propriei optiuni.
(6) Cu privire la informatiile furnizate salariatului, prealabil incheierii contractului individual de
munca, intre parti poate interveni un contract de confidentialitate.

Art.95.
(1) In cazul in care persoana selectata in vederea angajarii ori salariatul, dupa caz, urmeaza sa isi
desfasoare activitatea in strainatate, angajatorul are obligatia de a-i comunica in timp util, inainte de
plecare, informatiile prevazute la art.94, alin. (2), precum si informatii referitoare la:

a) durata perioadei de munca ce urmeaza sa fie prestata in strainatate;

b) moneda in care vor fi platite drepturile salariale, precum si modalitatile de plata;

c) prestatiile in bani si/sau in natura aferente desfasurarii activitatii in strainatate;

d) conditiile de clima;

e) reglementarile principale din legislatia muncii din acea tara;

f) obiceiurile locului a caror nerespectare i-ar pune in pericol viata, libertatea sau siguranta
personala.

g) conditiile de repatriere a lucratorului, dupa caz.
(2) Informatiile prevazute la alin.(1), lit. a), b) si c) trebuie sa se regaseasca si in continutul
contractului individual de munca.
(3) Dispozitiile alin.(1) se completeaza prin legi speciale care reglementeaza conditiile specifice de
munca in strainatate.
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Art. 96.

(1)In situatia in care angajatorul nu isi executa obligatia de informare prevazuta la art.94 si 95,
persoana selectata in vederea angajarii ori salariatul, dupa caz, are dreptul sa sesizeze, in termen de
30 de zile de la data neindeplinirii acestei obligatii, instanta judecatoreasca competenta si sa solicite
despagubiri corespunzatoare prejudiciului pe care I-a suferit ca urmare a neexecutarii de catre
angajator a obligatiei de informare.

Art.97.
(1) In afara clauzelor esentiale prevazute la art.94, intre parti pot fi negociate si cuprinse in
contractul individual de munca si alte clauze specifice.
(2) Sunt considerate clauze specifice, fara ca enumerarea sa fie limitativa:
a) clauza cu privire la formarea profesionala;
b) clauza de neconcurenta;
¢) clauza de mobilitate;
d) clauza de confidentialitate.

Art.98.

(1) Pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la incheierea contractului individual de munca se
poate stabili o perioada de proba de cel mult 90 de zile calendaristice pentru functiile de executie si
de cel mult 120 de zile calendaristice pentru functiile de conducere.

(2) Verificarea aptitudinilor profesionale la incadrarea persoanelor cu handicap se realizeaza
exclusiv prin modalitatea perioadei de proba de maximum 30 de zile calendaristice.

(3) Pe durata sau la sférsitul perioadei de proba, contractul individual de munca poate inceta
exclusiv printr-o notificare scrisa, fara preaviz, la initiativa oricareia dintre parti, fara a fi necesara
motivarea acesteia.

(4) Pe durata perioadei de proba salariatul beneficiazd de toate drepturile si are toate obligatiile
prevazute in legislatia muncii, In contractul colectiv de munca aplicabil, in regulamentul intern,
precum si in contractul individual de munca.

(5) Pentru absolventii institutiilor de invatamant superior, primele 6 luni dupa debutul in profesie se
considera perioadd de stagiu. Fac exceptie acele profesii in care stagiatura este reglementatd prin
legi speciale. La sfarsitul perioadei de stagiu, angajatorul elibereaza obligatoriu o adeverinta, care
este vizata de inspectoratul teritorial de munca in a carui raza teritoriala de competentd acesta 1si are
sediul.

(6) Modalitatea de efectuare a stagiului prevazut la alin. (5) este reglementata prin lege speciala.

Art.99.
(1)Executarea C. I. M. se suspenda in cazurile prevazute de art. (49-54) din Legea nr. 53/2003 —
Codul muncii, republicata.

Art.100.
(1) Incetarea C. I. M. poate avea loc, in conditiile previzute de Legea nr. 53/2003 — Codul muncii,
prin unul din urmatoarele moduri:

a) de drept

b) acordul partilor;

c¢) desfacerea contractului din inifiativa uneia din parti.
(2) In cazurile in care unitatea este obligatd, potrivit legii, si acorde un preaviz la desfacerea
contractului individual de munca, durata acestuia nu poate fi mai mica de 20 de zile lucratoare.
(3) In perioada preavizului, salariatii au dreptul sa absenteze patru ore pe zi de la programul unititii,
pentru a-si cauta un loc de munca, fara ca aceasta sa afecteze salariul si celelalte drepturi.
(4) In cazul in care unei persoane i se desface contractul de munci fara si i se acorde preavizul
prevazut la alineatul 2, aceasta are dreptul la o indemnizatie egala cu salariul de baza brut pe o luna
plus sporul de vechime, avute la data desfacerii contractului de munca.
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(5) Salariatul poate solicita rezilierea C. I. M.(Demisia) cu acordarea angajatorului, a unui preaviz
ce nu poate fi mai mare de 20 de zile lucratoare pentru salariatii cu functii de executie, respectiv
mai mare de 45 de zile lucratoare pentru salariatii care ocupa functii de conducere.

(6) Salariatul poate solicita rezilierea C. 1. M. fard preaviz in situatia in care angajatorul nu isi
indeplineste obligatiile asumate prin contractul individual de munca.

(7) In cazul demisiei se vor respecta in totalitate prevederile art.81 din Legea nr.53/2003-republicata

Art.101.
(1) Concedierea salariatilor nu poate fi dispusa:

a) pe durata incapacitatii temporare de munca, stabilita prin certificat medical conform legii;

b) pe durata concediului pentru carantina;

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

d) pe durata concediului de maternitate;

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

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

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

h) pe durata efectudrii concediului de odihna.

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

Art.102.
(1) Conform prevederilor Legii nr. 53/2003 — Codul muncii repubicat, salariatul poate fi concediat
pentru motive de necorespundere profesionald, cu respectarea procedurii de evaluare prealabila,
stabilita prin prezentul contract colectiv de munca.
(2) Evaluarea salariatului pentru necorespundere profesionala se face de catre o comisie numitd de
catre angajator, din care va face parte si reprezentantul salariasilor.
(3) Comisia va convoca salariatul si 11 va comunica acestuia 1n scris, cu cel putin 15 zile inainte:

a) data, ora exacta si locul intrunirii comisiet;

b) modalitatea in care se va desfasura examinarea.
(4) Examinarea va avea ca obiect activitatile prevazute in fisa postului salariatului in cauza.
(5) Tn cazul introducerii de noi tehnologii, examinarea salariatului se va referi la acestea numai in
masura in care salariatul in cauza a facut obiectul formarii profesionale in respectiva materie.
(6) Necorespunderea profesionald poate fi sustinutd de comisie prin dovezi de indeplinire
necorespunzatoare a sarcinilor profesionale, prin examinare scrisa, orala, practica si alte probe.
(7) In cazul in care salariatul isi pierde aptitudinile profesionale din motive medicale, angajatorul i
va asigura, in limitele disponibile, un alt loc de munca. In situatia in care nu dispune de astfel de
vederea solutionarii.
(8) In cazul in care, in urma examinrii, salariatul este considerat necorespunzitor profesional de
catre comisie, acesta are dreptul de a contesta hotararea comisiei in termen de 10 zile de la
comunicare.
(9) Daca salariatul nu a formulat contestatia in termenul prevazut la alin.(8) sau daca dupa
formularea contestatiei §i reexaminarea hotararii comisiei, aceasta este mentinuta, angajatorul poate
emite si comunica decizia de desfacere a contractului individual de munca al salariatului, pentru
motive de necorespundere profesionald. Decizia astfel emisd va contine rezultatul cercetarii
prealabile a salariatului In cauza.
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Art.103.

(1)Concedierea pentru savarsirea unei abateri grave sau a unor abateri repetate de la regulile de
disciplina a muncii poate fi dispusa numai dupa indeplinirea de catre angajator a cercetarii
disciplinare prealabile si in termenele stabilite de Legea nr. 53/2003 — Codul muncii republicat.

Art.104.
(1)Cel care angajeaza nu poate dispune desfacerea disciplinara a C. I. M. pentru:

a) exprimarea de citre salariati, intr-un cadru legal organizat, a unor opinii privind modul in care
este administrata institutia;

b) exprimarea unor opinii despre plata sau conditiile de munca in care acestia isi desfasoara
activitatea.

Art.105.
(1) Partile convin ca la desfacerea contractului individual de munca, din initiativa angajatorului,
salariatii sa primeasca toate drepturile la zi cuvenite pentru activitatea prestata..
(2) Prevederile alin. (1) sunt aplicabile atunci cand desfacerea contractului de munca a intervenit
din urmatoarele motive:

a) unitatea 1si reduce personalul prin desfiintarea unor posturi de natura celui ocupat de cel in
cauza, ca urmare a reorganizarii;

b) unitatea isi Inceteaza activitatea;

¢) unitatea se mutd In altd localitate si are posibilitatea sa-si asigure pe plan local cadrele
necesare;

d) unitatea se muta in alta localitate, iar persoana incadratd nu accepta sa o Urmeze;

e) persoana nu corespunde sub aspect profesional postului in care a fost incadratd, din motive
neimputabile acesteia, si nu i s-a oferit trecerea intr-o munca corespunzatoare;

f) in postul ocupat de persoana incadratd in munca este reintegrat, pe baza hotararii organelor
competente, cel care a detinut anterior acel post.

g) unitatea 1si reduce partial activitatea la nivel de sectii, servicii, sectoare sau ateliere;

h) unitatea efectueaza modernizari ori achizifioneaza o noua tehnologie de lucru, care conduce la
reducerea de personal.

Art.106.

(1)In cazul in care unitatea este pusi in situatia de a efectua reduceri de personal, ca urmare a
restrangerii activitatii, retehnologizarii, automatizarii si robotizarii procesului de productie, partile
convin asupra respectarii urmatoarelor principii:

a) reprezentantul legal al institutiei sau dupd caz imputernicitului legal al acesteia va pune la
dispozifia reprezentantului salariatilor, justificarea tehnico-economicd in legaturd cu masurile
de cursuri de calificare, recalificare sau reorientare profesionala etc.;

b) justificarea tehnico-economica impreund cu obiectiile si propunerile reprezentantului
salariatilor vor fi supuse spre analizd §i avizare reprezentantul legal al institutiei sau dupa caz
Tmputernicitului legal al acestuia;

c) concomitent, reprezentantul legal al institutiei sau dupa caz imputernicitului legal al acestuia
va informa reprezentantului salariatilor asupra motivelor ce stau la baza reducerii numarului de
astfel:

- cu 30 de zile calendaristice Thainte, in cazul schimbarii sediului unitatii in alta localitate;

- cu 45 de zile calendaristice inainte, dacd reducerea se datoreaza restrangerii activitatii,
retehnologizdrii sau altor cauze.
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Art.107.

(1) In situatia in care disponibilizarile de personal nu pot fi evitate, reprezentantul legal al institutiei
sau dupa caz imputernicitului legal al acestuia va comunica in scris fiecarui salariat al carui post
urmeaza a fi desfiintat, daca i se ofera sau nu un alt loc de munca, ori cuprinderea intr-0 forma de
recalificare profesionala in vederea ocuparii unui post in aceeasi unitate.

(2) In cazurile in care salariatilor nu li se pot oferi alte locuri de munci ori acestia refuza locul de
munca oferit sau cuprinderea intr-o forma de recalificare, reprezentantul legal al institutiei sau dupa
caz imputernicitului legal al acestuia le va comunica in scris termenul de preaviz, in conditiile
prevazute in contractul colectiv de munca.

(3) In cazul concedierilor colective, pe langa cele mentionate anterior, vor fi aplicate prevederile din
Legea nr. 53/2003 Codul muncii, republicata.

Art.108.
(1) La aplicarea efectiva a reducerii de personal, dupa reducerea posturilor vacante de natura celor
desfiintate, masurile vor afecta in ordine:

a) C. I. M. ale salariatilor care cumuleaza doua sau mai multe functii, precum si ale celor care
cumuleaza pensia cu salariul;

b) C. I. M. ale persoanelor care indeplinesc conditiile de pensionare la cererea unitatii;

¢) C. I. M. ale persoanelor care indeplinesc conditiile de pensionare la cererea lor.

(2) La lvarea masurii de desfacere a C. I. M. pentru reducerea de posturi vor fi avute in vedere
urmadtoarele criterii minimale:

a) daca masura ar putea afecta doi soti care lucreaza in aceeasi unitate, se desface contractul de
munca al sotului care are venitul cel mai mic, fara ca prin aceasta sa se poata desface contractul de
munca al unei persoane care ocupa un post nevizat de reducere;

b) masura sa afecteze, mai intai, persoanele care nu au copii in intretinere;

¢) masura sa afecteze numai in ultimul rand pe femeile care au in ingrijire copii, pe barbatii
vaduvi sau divortati care au in ingrijire copii, pe unicii intretindtori de familie, precum si pe
salariatii, barbati sau femei, care mai au cel mult 3 ani pana la pensionare la cererea lor.

(3) In cazul in care masura desfacerii C. I. M. ar afecta pe un salariat care a urmat o formi de
calificare sau de perfectionare a pregatirii profesionale si a Incheiat cu unitatea un act aditional la
contractul de munca, prin care s-a obligat sa presteze o activitate intr-o anumitd perioada de timp,
administratia nu-i va putea pretinde acestuia despagubiri pentru perioada ramasa nelucrata pand la
implinirea termenului, daca masura desfacerii contractului de munca nu-i este imputabila.

(4) In ipoteza in care doud sau mai multe persoane salariate sunt in aceeasi situatie, disponibilizarea
se va face cu consultarea reprezentantului salariatilor.

CAP. XI. Procedura de solutionare a cererilor sau reclamatiilor

individuale ale salariatilor

Art.109.

(1) In masura in care va face dovada incalcarii unui drept al sau, orice salariat interesat poate sesiza
angajatorul cu privire la dispozitiile Regulamentului Intern, in scris cu precizarea expresda a
prevederilor ce 1i incalca dreptul si a prevederilor legale care considerd salariatul ca sunt astfel
incalcate.

(2) Angajatorul desemneaza o persoand care sd formuleze raspunsuri la cererile sau reclamatiile
individuale ale salariatilor in legatura cu modul de derulare al raportului de munca intre angajator si
angajat cu respectarea prevederilor Regulamentului Intern de catre angajati care vor fi comunicate
acestora personal sau prin posti.
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Art.110.
(1) Sesizarea astfel formulata va fi Inregistrata in Registrul general de intrdri — iesiri al institutiei si
va fi solutionata de catre persoana imputernicita special de catre angajator, in conformitate cu
atributiile stabilite In fisa postului, sau precizate in cuprinsul contractului individual de munca .
(2) Sesizarea va fi solutionata si raspunsul va fi redactat in termen de maxim 5 zile, dupa cercetarea
tuturor imprejurarilor care sa conduca aprecierea corectd a starii de fapt si va purta viza conducerii
institutiei.
(3) Dupa inregistrarea raspunsului in Registrul general de intrari iesiri, acesta va fi comunicat
salariatului ce a formulat sesizarea/reclamatia de indata, in urmatoarele modalitati:

a)personal, sub semnatura de primire, cu specificarea datei primirii;

b)prin posta, in situatia in care salariatului nu i s-a putut inmana personal raspunsul in termen de 2
zile, sub regim de scrisoare recomandatd cu confirmare de primire;

Art.111.

(1)Controlul legalitatii dispozitiilor cuprinse in Regulamentul Intern este de competenta instantelor
judecatoresti — tribunalul in a carei circumscriptie reclamantul isi are domiciliul, resedinta, sau dupa
caz sediul, care pot fi sesizate in 30 de zile de la data comunicarii de catre angajator a modului de
solutionare a sesizarii formulate cu respectarea prevederilor legale.

CAP. XII. Reguli privind protectia maternitatii la locul de munca

( conform prevederilor O.U.G. nr.96/2003 )

Art.112.

(1)In ceea ce priveste securitatea si sdnitatea in munca a salariatelor gravide si/sau mame, liuze sau
care alapteaza, angajatorul va asigura la locul de munca masuri privind igiena, protectia sanatatii si
securitatea in munca a acestora conform prevederilor legale.

Art.113.
(1)Salariatele gravide si/sau mamele, lauzele sau care aldpteaza pentru a beneficia de aceste masuri
trebuie sd informeze 1n scris angajatorul asupra starii lor fiziologice astfel:

a) salariata gravida va anunta in scris angajatorul asupra starii sale fiziologice de graviditate, va
depune in copie Anexa pentru supravegherea medicald a gravidei — document medical, completat de
medic, insotita de o cerere care confine infirmatii referitoare la starea de maternitate si solicitarea de
a 1 se aplica masurile de protectie prevazute de ordonantd; documentul medical va contine
constatarea starii fiziologice de sdnatate, data prezumtiva a nasterii, recomandari privind capacitatea
de muncd a acesteia pe timp de zi/noapte, precum si in conditii de munca insalubre sau greu de
suportat;

b) salariata lduza, care si-a reluat activitatea dupa efectuarea concediului de lduzie respectiv a
concediului postnatal obligatoriu de 42 de zile, sau dupa caz a 63 de zile ale concediului de lauzie,
va solicita angajatorului in scris masurile de protectie prevdzute de lege, anexadnd un document
medical eliberat de medicul de familie/medicul specialist, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data la
care a nascut;

c) salariata care aldpteaza, la reluarea activitdfii dupd efectuarea concediului de lauzie, va
anunta angajatorul in scris cu privire la Inceputul si sfarsitul prezumat al perioadei de aldptare,
anexand documente medicale eliberate de medicul de familie/medicul specialist in acest sens care
va cuprinde si recomandari cu privire la capacitatea de munca a acesteia;

Art.114.
(1)Salariatele prevazute la art.113, lit. a, b, ¢, din prezentul regulament au urmatoarele obligatii:

a) salariata mama are obligatia sd efectueze, in cadrul concediului pentru sarcind si lauzie,
concediul postnatal de 42 de zile, dupa nastere, sau dupa caz 63 de zile ale concediului de lauzie;
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starea, care va fi prezentat in copie angajatorului, in termen de maxim 5 zile lucratoare de la data
eliberarii;

Art.115.

(1)Pentru toate activitatile susceptibile sa prezinte un risc specific de expunere la agenti, procedee si
conditii de munca, a caror listd este prevazutd in anexa nr. 1 din OUG 96/2003, angajatorul este
obligat sa evalueze anual si sa intocmeasca rapoarte de evaluare, cu participarea medicului de
medicina muncii, cu privire la natura, gradul si durata de expunere a angajatelor in unitate pentru a
depista orice risc pentru sanatatea si securitatea angajatelor si orice efect posibil asupra sarcinii sau
alaptarii §i pentru a stabili masurile care trebuie luate;

Atr.116.

(1) Angajatorii sunt obligati ca, in termen de 5 zile lucratoare de la data Intocmirii raportului, sa
inmaneze o copie a acestuia sindicatului sau reprezentantilor salariatilor;

(2) Angajatorii vor informa 1n scris salariatele asupra rezultatelor evaluarii privind riscurile la care
pot fi supuse la locurile lor de munca, precum si asupra drepturilor care decurg din prezenta
ordonantd de urgentd prin informarea privind protectia maternitatii la locul de munca (conform
modelului din Normele Metodologice) in termen de cel mult 15 zile lucratoare de 1a data intocmirii
raportului de evaluare;

Art.117.

(1)in termen de 10 zile lucritoare de la data la care angajatorul a fost anuntat in scris de citre o
salariata ca se afld in una dintre situatiile prevazute la art.113, lit. a, b, ¢, din prezentul regulament,
acesta are obligatia sa instiinteze medicul de medicina muncii, precum si inspectoratul teritorial de
munca pe a carui raza 1si desfagoara activitatea.

Art.118.
(1)Angajatorului ii revin urmatoarele obligatii:

a) sa previna expunerea salariatelor prevazute la art.113, lit. a, b, ¢, din prezentul regulament la
riscuri ce le pot afecta sanatatea si securitatea, in situatia in care rezultatele evaludrii evidentiaza
astfel de riscuri;

b) sd nu constringd salariatele sa efectueze o muncd daundtoare sanatatii sau starii lor de
graviditate ori copilului nou-nascut, dupa caz;

c) sd pastreze confidentialitatea asupra starii de graviditate a salariatei si nu va anunta alti
angajati decat cu acordul scris al acesteia si1 doar in interesul bunei desfasurari a procesului de
munca, cand starea de graviditate nu este vizibila;

d) sa modifice locul de munca al salariatelor prevazute la art.113, lit. a, b, c, din prezentul
regulament care isi desfasoara activitatea numai in pozitia ortostatica sau in pozitia asezat, astfel
incat sa li se asigure, la intervale regulate de timp, pauze si amenajari pentru repaus in pozitie
sezanda sau, respectiv, pentru miscare, la recomandarea medicului de medicina muncii;

e) sa acorde salariatelor gravide dispensd pentru consultatii prenatale, constand in ore libere
platite salariatei, in cazul in care investigatiile medicale se pot efectua numai in timpul programului
de lucru;

f) sa acorde salariatelor care alapteaza pauze de alaptare de cite o ord fiecare, in timpul
programului de lucru/ sd reduca durata timpului de muncd cu 2 ore zilnic, fard diminuarea
drepturilor salariale;

g) sa transfere la un alt loc de munca, cu mentinerea salariului de baza brut lunar, salariatele
prevazute la art. care desfasoara in mod curent munca cu caracter insalubru sau greu de suportat;

Art.119.
(1)Pentru salariatele prevazute la art.113, lit. a, b, ¢, din prezentul regulament care desfasoara
activitate care prezintd riscuri pentru sdnatate sau securitate ori cu repercusiuni asupra sarcinii si
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alaptarii, angajatorul trebuie sa modifice in mod corespunzator conditiile si/sau orarul de munca ori,
sd repartizeze la alt loc de muncd, conform recomandarii medicului de medicina muncii sau a
medicului de familie, cu mentinerea veniturilor salariale.

Art.120.
(1) In cazul in care angajatorul, din motive justificate in mod obiectiv, nu poate si indeplineasca
obligatia prevazuta la art. 119, salariatele prevazute la art.113, lit. a, b, ¢, din prezentul regulament
au dreptul la concediu de risc maternal, numai daca solicitarea este insotita de documentul medical,
astfel:

a) integral sau fractionat, pand in a 63-a zi anterioara datei estimate a nasterii copilului, respectiv
datei intrarii In concediul de maternitate;

b) integral sau fractionat dupa expirarea concediului postnatal obligatoriu si daca este cazul,
pana la data intrarii in concediu pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau in cazul
copilului cu handicap, pana la 3 ani;

c) integral sau fractionat, inainte sau dupd nasterea copilului, pentru salariata care nu
indeplineste conditiile pentru a beneficia de concediul de maternitate;
(2) Concediul de risc maternal se poate acorda, in intregime sau fractionat, pe o perioada ce nu
poate depasi 120 de zile calendaristice, de catre medicul de familie sau de medicul specialist, care
va elibera un certificat medical Tn acest sens, dar nu poate fi acordat simultan cu alte concedii
prevazute de legislatia privind sistemul public de pensii si alte drepturi de asigurari sociale.

Art.121.

(1) Pe durata concediului de risc maternal salariata are dreptul la indemnizatie de risc maternal, care
se suporta din bugetul asigurarilor sociale de stat.

(2) Cuantumul indemnizatiei prevazute la alin. (1) este egal cu 75 % din media veniturilor lunare
realizate in cele 10 luni anterioare primei zile Inscrisd in certificatul medical, pe baza carora s-a
achitat contributia de asigurari sociale de stat si se achita la lichidarea drepturilor salariale, pentru
numarul de zile lucratoare din durata calendaristica a concediului de risc maternal;

CAP. XII1. Reguli privind aplicarea LEGII nr. 202 din 19 aprilie
2002 (**republicata**) privind egalitatea de sanse si de tratament

intre femei si barbati

Art.122.

(1) Prezentele reguli reglementeaza masurile pentru promovarea egalitatii de sanse si de tratament
intre femei si barbati, in vederea eliminarii tuturor formelor de discriminare bazate pe criteriul de
Sex.

(2) In sensul prezentelor reguli, prin egalitate de sanse si de tratament intre femei si barbati se
intelege luarea in considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale persoanelor de sex
masculin si, respectiv, feminin si tratamentul egal al acestora.

Art.122.

(1)Egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati se realizeaza in conformitate cu
urmatoarele principii:

a) principiul legalitatii, potrivit caruia sunt respectate prevederile Constitutiei si legislatiei
nationale in materie, precum si prevederile acordurilor si altor documente juridice internationale la
care Romania este parte;

b) principiul respectarii demnitatii umane, potrivit caruia fiecarei persoane ii este garantata
dezvoltarea libera si deplina a personalitatii;

c) principiul cooperarii si al parteneriatului, potrivit caruia autoritatile administratiei publice
centrale si locale colaboreaza cu societatea civila si organizatiile neguvernamentale pentru
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elaborarea, implementarea, evaluarea si monitorizarea politicilor publice si a programelor privind
eliminarea tuturor formelor de discriminare pe criteriul de sex, precum si pentru realizarea de facto
a egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati;

d) principiul transparentei, potrivit caruia elaborarea, derularea, implementarea si evaluarea
politicilor si programelor din domeniu sunt aduse la cunostinta publicului larg;

e) principiul transversalitatii, potrivit caruia politicile si programele publice care apara si
garanteaza egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati sunt realizate prin colaborarea
institutiilor si autoritatilor cu atributii in domeniu la toate nivelele vietii publice.

Art.123.

(1) Termenii si expresiile de mai jos, au urmatoarele definitii: a) prin
discriminare directa se intelege situatia in care o persoana este tratata mai putin favorabil, pe
criterii de sex, decat este, a fost sau ar fi tratata alta persoana intr-o situatie comparabila;

b) prin discriminare indirecta se intelege situatia in care o dispozitie, un criteriu sau o practica,
aparent neutra, ar dezavantaja in special persoanele de un anumit sex in raport cu persoanele de alt
sex, cu exceptia cazului in care aceasta dispozitie, acest criteriu sau aceasta practica este justificata
obiectiv de un scop legitim, iar mijloacele de atingere a acestui scop sunt corespunzatoare Si
necesare;

c) prin hartuire se intelege situatia in care se manifesta un comportament nedorit, legat de sexul
persoanei, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii persoanei in cauza si crearea unui mediu
de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor;

d) prin hartuire sexuala se intelege situatia in care se manifesta un comportament nedorit cu
conotatie sexuala, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, avand ca obiect sau ca efect lezarea
demnitatii unei persoane si, in special, crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor
sau jignitor;

d"1) prin hartuire psihologica se intelege orice comportament necorespunzator care are loc intr-
0 perioada, este repetitiv sau sistematic si implica un comportament fizic, limbaj oral sau scris,
gesturi sau alte acte intentionate si care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau integritatea
fizica ori psihologica a unei persoane;

d"2) prin sex desemnam ansamblul trasaturilor biologice si fiziologice prin care se definesc
femeile si barbatii;

d"3) prin gen desemnam ansamblul format din rolurile, comportamentele, trasaturile si
activitatile pe care societatea le considera potrivite pentru femei si, respectiv, pentru barbati;

e) prin actiuni pozitive se intelege acele actiuni speciale care sunt intreprinse temporar pentru a
accelera realizarea in fapt a egalitatii de sanse intre femei si barbati si care nu sunt considerate
actiuni de discriminare;

f) prin munca de valoare egala se intelege activitatea remunerata care, in urma compararii, pe
baza acelorasi indicatori si a acelorasi unitati de masura, cu o alta activitate, reflecta folosirea unor
cunostinte si deprinderi profesionale similare sau egale si depunerea unei cantitati egale ori similare
de efort intelectual si/sau fizic;

g) prin discriminare bazata pe criteriul de sex se intelege discriminarea directa si discriminarea
indirecta, hartuirea si hartuirea sexuala a unei persoane de catre o alta persoana la locul de munca
sau in alt loc in care aceasta isi desfasoara activitatea, precum si orice tratament mai putin favorabil
cauzat de respingerea unor astfel de comportamente de catre persoana respectiva ori de supunerea
sa la acestea;

h) prin discriminare multipla se intelege orice fapta de discriminare bazata pe doua sau mai
multe criterii de discriminare;

i) prin statut familial se intelege acel statut prin care o persoana se afla in relatii de rudenie,
casatorie sau adoptie cu alta persoana;

i"1) prin stereotipuri de gen se intelege sistemele organizate de credinte si opinii consensuale,
perceptii si prejudecati in legatura cu atributiile si caracteristicile, precum si rolurile pe care le au
sau ar trebui sa le indeplineasca femeile si barbatii;
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j) prin statut marital se intelege acel statut prin care o persoana este necasatorit/a, casatorit/a,
divortat/a, vaduv/a.

k) prin bugetare din perspectiva de gen se intelege analiza bugetului public in vederea
identificarii impactului pe care il are asupra vietii femeilor si barbatilor si alocarea resurselor
financiare in vederea respectarii principiului egalitatii de sanse intre femei si barbati;

I) prin violenta de gen se intelege fapta de violenta directionata impotriva unei femei sau, dupa
caz, a unui barbat, motivata de apartenenta de sex. Violenta de gen impotriva femeilor este violenta
care afecteaza femeile in mod disproportionat. Violenta de gen cuprinde, fara a se limita insa la
acestea, urmatoarele fapte: violenta domestica, violenta sexuala, mutilarea genitala a femeilor,
casatoria fortata, avortul fortat si sterilizarea fortata, hartuirea sexuala, traficul de fiinte umane si
prostitutia fortata.

Art.124
(1) Este interzisa orice forma de discriminare bazata pe criteriul de sex in domeniile relatiilor de
munca, este interzis orice comportament de hartuire, hartuire sexuala sau hartuire psihologica.

(2) Este interzis orice ordin sau dispozitie de a discrimina o persoana pe criteriul de sex.

(3) Statutul familial si cel marital nu pot constitui motiv de discriminare.

(4) Respingerea unui comportament de hartuire si hartuire sexuala de catre o persoana sau
supunerea unei persoane la un astfel de comportament nu poate fi folosita drept justificare pentru o
decizie care sa afecteze acea persoana.

(5) Nu sunt considerate discriminari:

a) masurile speciale prevazute de lege pentru protectia maternitatii, nasterii, lauziei, alaptarii si
cresterii copilului;

b) actiunile pozitive pentru protectia anumitor categorii de femei sau barbati;

c) o diferenta de tratament bazata pe o caracteristica de sex cand, datorita naturii activitatilor
profesionale specifice avute in vedere sau a cadrului in care acestea se desfasoara, constituie o
cerinta profesionala autentica si determinanta atat timp cat obiectivul e legitim si cerinta
proportionala.

Art.125.
(1) Prin egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munca se intelege
accesul nediscriminatoriu la:

a) alegerea ori exercitarea libera a unei profesii sau activitati;

b)angajare in toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate nivelurile ierarhiei
profesionale;

c) venituri egale pentru munca de valoare egala;

d) informare si consiliere profesionala, programe de initiere, calificare, perfectionare, specializare
si recalificare profesionala, inclusiv ucenicia;

e) promovare la orice nivel ierarhic si profesional;

f) conditii de incadrare in munca si de munca ce respecta normele de sanatate si securitate in
munca, conform prevederilor legislatiei in vigoare, inclusiv conditiile de concediere;

g) beneficii, altele decat cele de natura salariala, precum si la sistemele publice si private de
securitate sociala;

h) organizatii patronale, sindicale si organisme profesionale, precum si la beneficiile acordate de
acestea;

1) prestatii si servicii sociale, acordate in conformitate cu legislatia in vigoare.

(2) In conformitate cu prevederile alin. (1), de egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati in relatiile de munca beneficiaza toti lucratorii.

Art.126.
(1)Pentru prevenirea si eliminarea oricaror comportamente, definite drept discriminare bazata pe
criteriul de sex, angajatorul are urmatoarele obligatii:
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a) sa asigure egalitatea de sanse si de tratament intre angajati, femei si barbati, in cadrul
relatiilor de munca de orice fel, inclusiv prin introducerea de dispozitii pentru interzicerea
discriminarilor bazate pe criteriul de sex in regulamentele de organizare si functionare si in
regulamentele interne ale unitatilor;

b) sa ii informeze permanent pe angajati, inclusiv prin afisare in locuri vizibile, asupra
drepturilor pe care acestia le au in ceea ce priveste respectarea egalitatii de sanse si de
tratament intre femei si barbati in relatiile de munca;

c) sa informeze imediat dupa ce au fost sesizate autoritatile publice abilitate cu aplicarea si
controlul respectarii legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati.

Art.127.
(1) Este interzisa discriminarea prin utilizarea de catre angajator a unor practici care
dezavantajeaza persoanele de un anumit sex, in legatura cu relatiile de munca, referitoare la:

a) anuntarea, organizarea concursurilor sau examenelor si selectia candidatilor pentru ocuparea
posturilor vacante din sectorul public sau privat;

b) incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului juridic de munca ori de
serviciu;

c) stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului;

d) stabilirea remuneratiei;

e) beneficii, altele decat cele de natura salariala, precum si la securitate sociala;

f) informare si consiliere profesionala, programe de initiere, calificare, perfectionare, specializare
si recalificare profesionala;

g) evaluarea performantelor profesionale individuale;

h) promovarea profesionala;

i) aplicarea masurilor disciplinare;

J) dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilitatile acordate de acesta;

k) orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare.

(2) Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor alin. (1) lit. a) locurile de munca in care, datorita
naturii activitatilor profesionale respective sau cadrului in care acestea sunt desfasurate, o
caracteristica legata de sex este o cerinta profesionala autentica si determinanta, cu conditia ca
obiectivul urmarit sa fie legitim si cerinta sa fie proportionala.

Art.128.
(1) Maternitatea nu poate constitui un motiv de discriminare.

(2) Orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei legat de sarcina sau de concediul de
maternitate constituie discriminare in sensul prezentei legi.

(3) Orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei sau unui barbat, privind concediul
pentru cresterea copiilor sau concediul paternal, constituie discriminare in sensul prezentei legi.

(4) Este interzis sa i se solicite unei candidate, in vederea angajarii, sa prezinte un test de
graviditate si/sau sa semneze un angajament ca nu va ramane insarcinata sau ca nu va naste pe
durata de valabilitate a contractului individual de munca.

(5) Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor alin. (1) acele locuri de munca interzise femeilor
gravide si/sau care alapteaza, datorita naturii ori conditiilor particulare de prestare a muncii.

(6) Concedierea nu poate fi dispusa pe durata in care:

a) salariata este gravida sau se afla in concediu de maternitate;

b) salariata/salariatul se afla in concediul pentru cresterea copiilor in varsta de pana la 2 ani,
respectiv 3 ani in cazul copilului cu dizabilitati;

c) salariatul se afla in concediu paternal.

(7) Este exceptata de la aplicarea prevederilor alin. (6) concedierea pentru motive ce intervin ca
urmare a reorganizarii judiciare, a falimentului sau a dizolvarii angajatorului, in conditiile legii.
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(8) La incetarea concediului de maternitate, a concediului pentru cresterea copiilor in varsta de
pana la 2 ani, respectiv 3 ani in cazul copilului cu dizabilitati sau a concediului paternal,
salariata/salariatul are dreptul de a se intoarce la ultimul loc de munca ori la un loc de munca
echivalent, avand conditii de munca echivalente, si, de asemenea, de a beneficia de orice
imbunatatire a conditiilor de munca la care ar fi avut dreptul in timpul absentei.

(9) La revenirea la locul de munca in conditiile prevazute la alin. (8), salariata/salariatul are
dreptul la un program de reintegrare profesionala, a carui durata este prevazuta in regulamentul
intern de organizare si functionare si nu poate fi mai mica de 5 zile lucratoare.

Art.129.
(1)Constituie discriminare bazata pe criteriul de sex orice comportament nedorit, definit drept
hartuire sau hartuire sexuala, avand ca scop sau efect:

a) de a crea la locul de munca o atmosfera de intimidare, de ostilitate sau de descurajare pentru
persoana afectata;

b) de a influenta negativ situatia persoanei angajate in ceea ce priveste promovarea profesionala,
remuneratia sau veniturile de orice natura ori accesul la formarea si perfectionarea profesionala, in
cazul refuzului acesteia de a accepta un comportament nedorit, ce tine de viata sexuala.

Art.130.
(1) Constituie discriminare si este interzisa modificarea unilaterala de catre angajator a relatiilor sau
a conditiilor de munca, inclusiv concedierea persoanei angajate care a inaintat o sesizare ori 0
reclamatie la nivelul unitatii sau care a depus o plangere, in conditiile prevazute la art. 30 alin. (2),
la instantele judecatoresti competente, in vederea aplicarii prevederilor prezentei legi si dupa ce
sentinta judecatoreasca a ramas definitiva, cu exceptia unor motive intemeiate si fara legatura cu
cauza.

(2) Prevederile alin. (1) se aplica in mod corespunzator membrilor organizatiei sindicale,
reprezentantilor salariatilor sau oricarui alt salariat care au competenta ori pot sa acorde sprijin in
rezolvarea situatiei la locul de munca.

Art.131.
(1)Pentru prevenirea actiunilor de discriminare bazate pe criteriul de sex in domeniul muncii, atat la
negocierea contractului colectiv de munca la nivel de sector de activitate, grup de unitati si unitati,
partile contractante vor stabili introducerea de clauze de interzicere a faptelor de discriminare si,
respectiv, clauze privind modul de solutionare a sesizarilor/reclamatiilor formulate de persoanele
prejudiciate prin asemenea fapte.

Art.132. Incalcarea prezentelor prevederi consituie abatere disciplinara si se sanctioneaza
conform Regulamentului Intern.

CAP. XIV. Criteriile si procedurile de evaluare profesionala a salariatilor.

Art.133.

(1)Criteriile de evaluare profesionald a salariatiilor sunt legate in principal, de modul strict de
indeplinire a obligatiilor prevazute in fisa postului fiecarui angajat.

Art.134.

(1) Procedurile folosite in evaluarea profesionala a salariatiilor constau in compararea si analizarea
activitatii fiecarui salariat, apartinand aceluiasi grup de meserii/functii din cadrul institutiei si
clasificarea acestora {inand cont de performantele obtinute in activitate, prin indeplinirea obligatiilor
cuprinse in fisa postului.

(2) Modul concret de evaloare profesionald a salariatilor este cel prezentat in Anexa 1 din prezentul
Regulamentul intern al institutiei.
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CAP. XV. Prevederi ale H.G nr.262/2019 pentru aprobarea Normelor metodologice de
aplicare a prevederilor Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre
femei si barbati cu modificarile si completarile ulterioare.

Art.135.
(1)In scopul prevenirii, combaterii si elimindrii oricaror comportamente, definite drept discriminare
bazatd pe criteriul de sex si asigurdrii egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati,
potrivit legii, societatea , avand in vedere art.4lit.c) din H.G. nr.262/2019, are urmatoarele
obligatii:

- in vederea aplicarii prevederilor art. 8 lit. d) din Legea nr. 202/2002, republicata, cu
modificarile si completarile ulterioare, institutia va elabora o procedura interna care cuprinde
circuitul institutional privind demersurile necesare in vederea informarii imediate a autoritatilor
publice abilitate cu aplicarea si controlul respectarii legislatiei privind egalitatea de sanse si de
tratament intre femei si barbati. Informarea imediata a autoritatilor publice abilitate se realizeaza cu
respectarea prevederilor Regulamentului (UE) 2016/679 al Parlamentului European si al Consiliului
din 27 aprilie 2016 privind protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu
caracter personal si privind libera circulatie a acestor date si de abrogare a Directivei 95/46/CE
(Regulamentul general privind protectia datelor).

Procedura interna
privind circuitul institutional privind demersurile necesare in vederea informarii imediate a
autoritatilor publice abilitate cu aplicarea si controlul respectarii legislatiei privind egalitatea de
sanse §i de tratament intre femei si barbati

Prin discriminare bazata pe criteriul de sex se intelege discriminarea directa si discriminarea
indirectd, hartuirea si harfuirea sexuala a unei persoane de catre o alta persoana la locul de munca
sau Tn alt loc in care aceasta isi desfasoara activitatea, precum si orice tratament mai putin favorabil
cauzat de respingerea unor astfel de comportamente de cétre persoana respectiva ori de supunerea
sa la acestea.

Pentru prevenirea si eliminarea oricdror comportamente, definite drept discriminare bazata pe
criteriul de sex, angajatorul are obligatia sa asigure egalitatea de sanse si de tratament Intre
angajati, femei si barbati, in cadrul relatiilor de munca de orice fel.

In cazul in care un salariat este hartuit sub orice forma sau este discriminat (i se ingradesc
anumite drepturi in cadrul firmei , in comparatie cu alti salariati sau din cauza sexului) are dreptul
de a formula sesizari sau reclamatii impotriva angajatorului.

In cazul in care un salariat este hartuit sub orice forma sau este discriminat de catre al
salariat are dreptul de a formula sesizari sau reclamatii catre angajator.

Mai mult, salariatul poate solicita sprijinul organizatiei sindicale sau al reprezentantilor
salariatilor din unitate pentru rezolvarea situatiei la locul de munci. In cazul in care aceastd
sesizare/ reclamatie nu a fost rezolvata la nivelul angajatorului prin mediere, angajatul are dreptul
s sesizeze institufia competenta , cat si sd introduca cerere catre instanta judecatoreasca, dar nu mai
tarziu de un an de la data savarsirii faptei.

Angajatorul este obligat sd informeze imediat dupa ce a fost sesizat autoritdtile publice
abilitate cu aplicarea si controlul respectdrii legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament
intre femei si barbati ( Inspectoratul Teritorial de Munca Caras-Severin).

Art.136.
(1)in vederea prevenirii, combaterii si elimindrii discriminarii bazate pe criteriul de sex, definita
conform art. 11 din Legea nr. 202/2002, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare,
societatea trebuie sa aplice urmatoarele masuri de prevenire si actiune:

a) elaborarea unei politici interne clare in domeniul relatiillor de muncd care sd vizeze
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eliminarea tolerantei la hartuirea la locul de munca si masuri antihartuire;

b) realizarea unor proiecte, programe de instruire, actiuni, campanii de informare, educare si
congtientizare a angajatilor in scopul asigurdrii unei intelegeri comune, asupra politicii interne
privind hartuirea la locul de munca si a cunoasterii modalitatilor de raportare a unei astfel de
situatii;

¢) asigurarea unor sesiuni de informare si formare specializata in domeniul egalitatii de sanse
si de tratament intre femei si barbati pentru conducerea institutiei si celelalte posturi de conducere;

d) promovarea unei atitudini bazate pe respect reciproc si buna colaborare care sa genereze
un comportament profesional in orice moment, inclusiv in cadrul intalnirilor organizate in afara
sediului si in afara orelor de serviciu, precum si in mediul on-line;

e) informarea angajatilor privind procedura de depunere a unei plangeri de harfuire
sexuala/comportament inadecvat la locul de munca si cu privire la modul de solutionare a
sesizarilor/reclamatiilor formulate de catre persoanele prejudiciate prin asemenea fapte.

In vederea realizdrii masurii previzute la alin. 1 lit. a), conducerea institutiei va
colabora cu departamentele de specialitate din cadrul compartimentelor de resurse umane,
economic, juridic, si cu reprezentantii organizatiilor sindicale, in cazul in care acestea sunt
constituite la nivelul entitatii.

Structura orientativd a politicii interne prevazutd la alin. (1) lit. a) va cuprinde
urmatoarele elemente:
a) principii directoare;
b) cadrul legal;
c) scopul si domeniul de aplicare;
d) hartuirea la locul de munca, cu detalierea definitiei si comportamentelor si atitudinilor nedorite;
e) hartuire sexuala, cu detalierea definitiei si comportamentelor si atitudinilor nedorite;
f) masuri preventive, cu detalierea posibilelor masuri si sanctiuni care pot fi aplicate in cazul
hartuirii la locul de munca;
g) masuri proactive, cu stabilirea rolului si responsabilitatilor concrete atat in sarcina angajatorului,
cat si a salariatilor;
h) reguli de confidentialitate;
1) masuri preliminare privind solutionarea sesizarilor la nivelul angajatorului;
J) modalitatile de solutionare a sesizarilor la nivelul angajatorului;
k) stabilirea concluziilor privind analiza sesizarilor si a masurilor dispuse la nivelul angajatorului.

A) elaborarea unei politici interne clare in domeniul relatiilor de munca care sa vizeze eliminarea
tolerantei la hartuirea la locul de munca si masuri antihartuire:

a) principii directoare

Institutia se angajeaza sa ofere un mediu sigur pentru toti angajatii sai in ceea ce priveste
discriminarea pe orice motiv si hartuirea la locul de munca, inclusiv hartuire sexuala. Institutia va
aplica o politica de toleranta zero pentru orice forma de hartuire sexuala la locul de munca, tratatand
toate incidentele cu seriozitate si investigand prompt toate acuzatiile de hartuire sexuald. Orice
persoana care s-a constatat ca a hartuit sexual o alta persoana se va confrunta cu actiuni disciplinare,
ajungandu-se pana la concediere. Toate plangerile de hartuire sexuald vor fi luate in serios si tratate
cu respect si incredere. Nimeni nu va fi victimizat pentru cd a facut o astfel de plangere.

b) cadrul legal
Cadrul legal ptr. Constatarea si solutionarea cazurilor de hartuire sexuala este Legea
202/2002 coroborat cu H.G. nr.262/2019.

c) scopul si domeniul de aplicare
Scopul prezentelor prevederi este de a constieniza personalul unitatii cu privire la
intelegerea corecta a ceea ce reprezinta fenomenul hartuirii din punct de vedere al relatiilor de
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munca si de a-l educa in vederea evitarii de comportamente si atitudini contrare prezentelor
reglementari. Domeniul de aplicare este exhaustiv si se refera la totalitatea relatilor de munca dintre
angajator si salatiati precum si intre salariati.

d) hartuirea la locul de munca, cu detalierea definitiei si comportamentelor si atitudinilor nedorite

Prin hartuire se intelege situatia in care se manifesta un comportament nedorit, legat de sexul
persoanei, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii persoanei in cauza si crearea unui mediu
de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor

Hartuirea este un comportament nedorit, inclusiv de natura sexuald, care face o persoand sa
se simtd ofensatd, umilita sau intimidata. Aceasta include situatiile in care o persoand este rugata sa
se angajeze in activitati sexuale ca o conditie a angajarii persoanei respective, precum si situatii care
creeazd un mediu ostil, intimidant sau umilitor.

Hartuirea poate implica unul sau mai multe incidente si actiuni care constituie hartuire
fizica, verbala si non-verbala. Exemple de conduitd sau comportamente care constituie hartuire la
locul de munca includ, dar nu se limiteaza la:

- Conduita fizica ;
- Contact fizic nedorit, inclusiv prinderi, frecari, sarutdri, imbratisari, mangaieri, atingeri
necorespunzdtoare, pe cap sau pe corp;
- Violenta fizica, inclusiv agresiunea sexuald;
- Contact fizic nedorit: atingerea, ciupirea;
- Utilizarea amenintarilor sau recompenselor legate de locul de munca pentru a solicita favoruri
sexuale.
- Conduita verbala :
Comentariile privind aspectul, varsta, viata privata a unui lucrator etc;
Comentarii sexuale, povesti si glume de naturad sexual;
Avansuri sexuale;
Invitatii sociale repetate si nedorite pentru intalniri sau intimitate fizica;
- Insulte legate de sexul lucratorului;
Observatii condescendente sau paternaliste;
Trimiterea mesajelor explicite sexual (prin telefon, e-mail sau orice alte mijloace de comunicare).
Comportament non-verbal:
Afisarea materialelor explicite sexual sau sugestive;
Gesturi sugestive sexual,
Fluieraturi;
Priviri insistente.

Oricine poate fi o victima a hartuirii, indiferent de sexul destinatarului si de sexul
hartuitorului. Institutia recunoaste ca hartuirea poate sa apara atat intre persoane de sexe diferite, dar
si intre oameni din aceealasi sex. Pentru actiuni care incalca conduita normala si care nu sunt dorite
sau bine primite de destinatar, putem concluziona ca acesta este supus hartuirii.

Institutia sustine ca hartuirea este o manifestare a relatiilor de putere si se intampld adesea in cazul
relatiilor inegale la locul de munca, de exemplu intre manager sau supraveghetor si angajat.

Oricine, inclusiv angajatii societatii, clienti, lucratori ocazionali, antreprenori Sau vizitatorii care
hértuiesc un altul vor fi mustrati in conformitate cu politica interna a societatii.

Orice tip hdrtuire este interzis, atdt in incinta societatii cit si in afara acesteia, inclusiv la
evenimente sociale, caldtorii de afaceri, sesiuni de formare sau conferinte sponsorizate de societate.

e) hartuire sexuald, cu detalierea definitiei si comportamentelor si atitudinilor nedorite

Prin harfuire sexuald se intelege situatia in care se manifesta un comportament nedorit cu
conotatie sexuala, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, avand ca obiect sau ca efect lezarea
demnitatii unei persoane si, in special, crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor
sau jignitor
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Hartuirea sexuala este o conduita nedoritd de naturd sexuald, care face ca o persoanad sa se
simta jignitd, umilita si/sau intimidata. Include situatii in care unei persoane i se cere sd se angajeze
in relatii sexuale , ca o conditie a angajarii persoanei respective, precum si situatiile care creeaza un
mediu care este ostil, intimidant sau umilitor pentru destinatar. Hartuirea sexuala poate implica unul
sau mai multe incidente si pot fi actiuni care constituie hartuire fizica, verbaal si nonverbala.

Institutia recunoaste ca hartuirea sexuald este o manifestare a relatiilor de putere si apare
adesea 1n cadrul unor relatii inegale la locul de munca, de exemplu, intre manager sausupraveghetor
si angajat. Oricine, inclusiv angajati ai institutiei, lucratori casual, contractori sau vizitatorii care
hértuiesc sexual vor fi mustrati In conformitate cu aceasta politicd interna.

f) masuri preventive, cu detalierea posibilelor masuri §i sanctiuni care pot fi aplicate in cazul
hartuirii la locul de munca;

g) masuri proactive, cu stabilirea rolului si responsabilitatilor concrete atat in sarcina angajatorului,
cat si a salariatilor;

h) reguli de confidentialitate;

1) masuri preliminare privind solutionarea sesizarilor la nivelul angajatorului;

j) modalitatile de solutionare a sesizarilor la nivelul angajatorului;

k) stabilirea concluziilor privind analiza sesizarilor si a masurilor dispuse la nivelul angajatorului.

Daca victima nu poate aborda direct un presupus hartuitor, se poate apropia de unul dintre
cei desemnati membrii personalului responsabili pentru primirea plangerilor de hartuire sexuala.
Aceasta persoand ar putea fi un alt supraveghetor, membru al departamentului de resurse umane etc.

Atunci cand o persoana desemnata primeste o plangere de hartuire sexuala, aceasta:

(1 inregistrati imediat datele, orele si faptele incidentului (incidentelor)

[ stabileste parerile victimei cu privire la rezultatele pe care le doreste

[] se asigura ca victima Intelege procedurile institutiei pentru solutionarea plangerii

[] discuta si stabileste pasii urmatori: fie o plangere informald, fie formala, cu privire la intelegere
faptul ca alegerea de a rezolva problema in mod informal nu impiedica victima sa urmareasca o
plangere oficiald daca nu este multumit de rezultat

[ pastreaza o evidentd confidentiald a tuturor discutiilor

[1 respecta alegerea victimeli

[] se asigura ca victima stie ca poate depune plangerea in afara companiei prin intermediul cadrului
legal relevant

Pe parcursul procedurii de plangere, o victima are dreptul sa fie ajutatd de un consilier din
cadrul institutiei. Institutia va desemna un numar de consilieri si le va oferi special instruire care sa
le permita sa asiste victimele hartuirii sexuale. Institutia recunoaste asta deoarece hartuirea sexuald
apare adesea 1n relatii inegale in locul de munca, victimele deseori simt cd nu pot sa Inainteze.
Institutia intelege nevoia de a sprijini victimele facand plangeri.

Daca victima doreste sa abordeze problema in mod informal, persoana desemnata :

[] va da ocazia presupusului hartuitor sd raspunda la plangere

(] se va asigura ca presupusul hartuitor intelege mecanismul de reclamatii

[] va facilita discutiile intre ambele parti pentru a obtine o rezolutie informala care este

acceptabila pentru reclamant sau va trimite problema la un mediator desemnat in cadrul

institutiei pentru rezolvarea problemei

[] asigura pastrarea unei inregistrari confidentiale a ceea ce se intampla

[] se va asigura cd cele de mai sus sunt efectuate rapid si in termen de 15 zile de la formularea
plangerii

Daca victima doreste sa faca o plangere formald sau dacd mecanismul de plangere informala
nu a dus la un rezultat satisfacator pentru victima, mecanismul formal de plangere ar trebui utilizat
pentru rezolvarea situatiei.

Persoana desemnatd care a primit initial plangerea va trimite problema unui om superior
pentru a initia o investigatie formala.
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Persoana care efectueaza ancheta va:
[ intervieva separat victima si presupusul hartuitor
(1 intervieva separat alti terti relevanti
1 decide daca a avut loc sau nu incidentul de hartuire sexuala
[1 elabora un raport in care sunt detaliate investigatiile, constatarile si orice recomandari
[ stabili daca hartuirea a avut loc, decide care este remediul adecvat pentru victimdse ca consulta
cu victima
[ daca nu poate stabili ca hartuirea a avut loc, ar putea sa facd recomandari pentru a asigura
functionarea corespunzatoare a locului de munca
[] tine o evidenta a tuturor actiunilor intreprinse
[] asigura ca toate inregistrarile referitoare la chestiune sunt pastrate confidential
[] asigura ca procesul se realizeaza cat mai rapid
O persoana care a fost supusa hartuirii sexuale poate, de asemenea, sd facd o plangere in
afara acestei institutii (tribunal, inspectoratul teritorial de munca, avocat).

Art.137.
Sanctiuni si masuri disciplinare
Oricine s-a dovedit ca a hartuit sexual o altd persoana in conditiile acestei politici
raspunde prin oricare dintre urmatoarele sanctiuni:
[1 avertisment verbal sau scris
[J evaluarea performantei adverse
[] reducerea salariilor
(1 transfer
(1 retrogradare
(] suspendarea
[] concediere
Natura sanctiunilor va depinde de gravitatea si intinderea hartuirii. Potrivit se vor aplica sanctiuni
de descurajare pentru a se asigura cd incidentele de hartuire sexuald nu sunt tratate cu indiferenta.
Anumite cazuri grave, inclusiv violenta fizicd, vor duce la demiterea imediatd a hartuitorului.
Implementarea acestei politici
Unitatea se va asigura ca aceasta politica este larg raspandita tuturor persoanelor relevante. Va fi
inclus in manualul de personal. Toti angajatii noi trebuie sa fie instruiti cu privire la continutul
acestei politici ca parte a inducerii lor n institutie.
In fiecare an, institutia va solicita tuturor angajatilor si participe la un curs de perfectionare in
cadrul continutului acestei politici.
Este responsabilitatea fiecarui reprezentant legal al institutiei sa se asigure ca toti angajatii sai sunt
constienti de politica.
Monitorizare si evaluare
Unitatea recunoaste importanta monitorizarii acestei politici de hartuire sexuala
Supraveghetorii, si cei responsabili pentru tratarea cazurilor de hartuire sexuald vor prezenta un
raport privind respectarea acestei politici, inclusiv numarul incidentelor, modul in care acestea au
fost tratate si orice alte cazuri si recomandarile facute. Acest lucru se va face anual. In urma acestui
raport, compania va evalua eficacitatea acestei politici si va face orice modificari necesare.

B) realizarea unor proiecte, programe de instruire, actiuni, campanii de informare, educare si
constientizare a angajatilor in scopul asigurarii unei intelegeri comune, asupra politicii interne
privind hartuirea la locul de munca si a cunoasterii modalitatilor de raportare a unei astfel de
situatii:

Se vor realiza semestrial programe de instruire, actiuni, campanii de informare, educare si
congtientizare a angajatilor in scopul asigurarii unei intelegeri comune, asupra politicii interne
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privind hartuirea la locul de munca si a cunoasterii modalitatilor de raportare a unei astfel de
situatii.

C) asigurarea unor sesiuni de informare si formare specializata in domeniul egalitatii de sanse si de
tratament Intre femei si barbati pentru conducerea institutiei si celelalte posturi de conducere:

Periodic se vor organiza campanii de informare si programe de instruire pentru conducerea
institutiei si celelalte posturi de conducere pentru a le fi explicata aceasta politica.

D) promovarea unei atitudini bazate pe respect reciproc si bund colaborare care sid genereze un
comportament profesional Th orice moment, inclusiv in cadrul intalnirilor organizate in afara
sediului si in afara orelor de serviciu, precum si in mediul on-line:

Semestrial institutia va organiza sesiuni de informare prin care se va cere salariatilor sa aiba
0 atitudine bazata pe respect reciproc si bund colaborare care sd genereze un comportament
profesional Tn orice moment, inclusiv in cadrul intalnirilor organizate in afara sediului si in afara
orelor de serviciu, precum si in mediul on-line;

E) informarea angajatilor privind procedura de depunere a unei plangeri de hartuire
sexuala/comportament inadecvat la locul de munca si cu privire la modul de solutionare a
sesizarilor/reclamatiilor formulate de catre persoanele prejudiciate prin asemenea fapte.

Salariatii vor fi informati la angajare si semestrial privind procedura de depunere a unei
plangei de hartuire sexuald/comportament inadecvat la locul de munca si cu privire la modul in
care vor fi solutionate sesizarile/reclamatiile formulate de catre persoanele prejudiciate prin
asemenea fapte.

Art.138.

PLANUL DE ACTIUNE PRIVIND IMPLEMENTAREA PRINCIPIULUI EGALITATII DE SANSE INTRE

FEMEI SI BARBATI

Promovarea egalitatii de
sanse si de tratament intre
femei si barbate si
eliminarea discriminarii
directe si indirect dupa
criteriul de sex;

Utilizarea tuturor instrumentelor disponibile managementului pentru implementarea
egalitatii in toate procesele din institutie: selectie, angajare de personal, formare
profesionala, dezvoltarea carierei profesionale, conditii de lucru, concilierea vietii
profesionale si personale, procesul de luare a deciziilor, etc.;

alegerea ori exercitarea libera a unei profesii sau activitati;

angajare in toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate nivelurile
ierarhiei profesionale;

venituri egale pentru muncd de valoare egala;

Negocierea contractelor individuale de munca;

Discriminarea nu are loc Tn mediul nostru de lucru.

Nimeni nu trebuie s fie discriminat pe baza unor caracteristici sau convingeri
personale, cum ar fi sexul, varsta, religia, starea civild, rasa, mediul social, boala,
dizabilitatea, sarcina, originea etnicd si nationald, nationalitatea, apartenenta la
organizatiile muncitorilor, inclusiv sindicate, afilierea politica, orientarea sexuald
sau altele similare.

Toti angajatii trebuie tratati intotdeauna strict conform abilitdtilor personale si a
calificarilor in orice decizie legata de angajare.

Prevenirea si combaterea
hartuirii la locul de
munca;

Ca parte a angajamentului nostru de a avea un loc de munca divers si incluziv, avem
tolerantd zero pentru hartuire si intimidare. Victimizarea la locul de munca, actiunile
negative repetate indreptate Tmpotriva unui anumit angajat nu sunt permise.

Toti angajatii trebuie sa se trateze reciproc cu respect, demnitate si politete.
Hartuirea poate lua forma remarcilor scrise sau verbale, barfei, glumelor sau

persiflarii, comentariilor defadimatoare, limbajului ofensiv sau intimidarii de care
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persoanele cu autoritate abuzeaza de pozitia lor prin insulta, intimidare sau
comportament malitios.

Procedura interna de
recrutare si selectare a
noilor angajati;

Competenta profesionala;

Disciplina in munca;

Abilitati,calitati si aptitudini necesare muncii in echipa;

Anuntarea, organizarea concursurilor sau examenelor si selectia candidatilor pentru
ocuparea posturilor vacante ;

Procedura interna privind
promovarea, inclusiv
ocuparea functiilor de
decizie, a functiilor din
consiliile de administratie
si de supraveghere
institutiei,

Promovare la orice nivel ierarhic si profesional,

Politica de salarizare si
nivelurile de salarizare
efective aferente functiilor
de management si de
executie existente, cu
masuri menite sa asigure
egalitatea de gen si
eliminarea desparitatilor
salariale intre femei si
barbati, precum si conditii
echitabile la pensionarea
femeilor si barbatilor;

Respectarea grilei de salarizare conform Legii si CCM pentru toti salariatii;
incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului juridic de munca ori
de serviciu;

stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului;

stabilirea si comunicarea remuneratiei prin decizii/acte aditionale la CIM, ale
angajatorului, ori de cate ori se impune;

beneficii, altele decat cele de natura salariala, precum si la securitate sociala;

Formarea continua si
dezvoltarea carierei;

Incurajarea permanenta in vederea urmarii si absolvirii cursurilor de calificare;
Informare si consiliere profesionala, programe de initiere, calificare, perfectionare,
specializare si recalificare profesionala;

Diferite masuri care sa
vizeze 0 mai buna
reconciliere a vietii
profesionale cu viata de
familie care pot include
dispozitii privind:
concediul de maternitate,
concediul de crestere si
ingrijire a copilului,
concediu parternal,
maternitatea, ingrijire si a
altor persoane depedente
aflate in ingrijire si alte
tipuri de concedii
familiale, concediul de
acomodare pentru
familiile care adopta
copii, modalitatile
speciale de organizare a
timpului de lucru cum ar
fi: organizarea timpului de
lucru cu timp partial,
impartirea locurilor de

Maternitatea nu poate constitui un motiv de discriminare.

Este interzis sd i se solicite unei candidate, in vederea angajarii, sa prezinte un test
de graviditate si/sau sd semneze un angajament cd nu va ramane insarcinata sau ca
nu va naste pe durata de valabilitate a contractului individual de munca.

Concedierea nu poate fi dispusa pe durata in care:

salariata este gravida sau se afld in concediu de maternitate;

salariata/salariatul se afla in concediul pentru cresterea copiilor in varsta de pana la 2
ani, respectiv 3 ani in cazul copilului cu dizabilitati;

salariatul se afla in concediu paternal.

Page 40 of 43




SCOALA GIMNAZIALA VERMES

munca, telemunca,
programul de lucru
flexibil si modalitatile de
sprijin pentru ingrijirea
copiilor;

Organizarea muncii,
conditiile de munca si
mediul de munca;

ameliorarea continud a conditiilor de munca;

repartizarea tuturor salariatilor pe locuri de munca cu precizarea atributiilor si
raspunderilor lor;

exercitarea controlului asupra modului de indeplinire a obligatiilor de serviciu de
catre salariati;

normele de munca sunt stabilite in asa fel incat sa asigure un ritm normal de lucru, la
0 intensitate a efortului muscular sau intelectual si la o tensiune nervoasa care sa nu
conduca la oboseala excesiva a salariatilor;

Dezvoltarea unui sistem
confidential si sigur
pentru depunerea
plangerilor legate de
hartuirea sexuala si
descriminarea pe criterii
de sex la locul de munca,
in scopul asigurarii unui
acces real al victimelor la
toate etapele
administrative si judiciare
prevazute de lege si
indrumarea acestora pe
intreg parcursul derularii
acestor proceduri;

sd se asigure pastrarea confidentialitatii tuturor Inregistrarilor referitoare la cazul de
reclamatie;
sd se asigure cd se pastreaza un registru confidential despre desfasurarea anchetei;

pastrarea unei evidente confidentiale a tuturor discutiilor;

Asigurarea tratamentului
egal la sanatate si
securitate in munca

Sénatatea si siguranta reprezintd o prioritate cheie in elaborarea si dezvoltarea
proceselor noastre de lucru si in modul in care ne organizam activitatile.
Inspectoratul Scolar Judetean se straduieste Intotdeauna sd reduca sau sa elimine
accidentele la locul de munca si bolile profesionale.

Conducerea, este direct responsabila sa reduca la minim influentele cu potential
negativ asupra salariatului.

CAP. XVI. Dispozitii finale
In cadrul Scoala Gimnaziala Vermes nu se acorda salariatilor bonuri de masa.

Art.139.

Angajatorul are obligatia de a-si informa salariatii cu privire la continutul Regulamentului Intern,
care se afiseaza la sediul angajatorului; anterior acestui moment Regulamentul Intern nu-si poate
produce efectele.

Art.140.

Regulamentul Intern se multiplicd §i se repartizeaza astfel: cate un exemplar pentru fiecare
compartiment organizat distinct in cadrul institutiei, in conformitate cu schema de personal aprobata
de conducerea acesteia.

Art.141.
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Persoanele nou angajate la Scoala Gimnazialdi Vermes sau persoancle detasate la Scoala
Gimnaziald Vermes de la un alt angajator, vor fi informate din momentul Inceperii activitatii
asupra drepturilor si obligatiilor ce li se aplica si care sunt stabilite prin Regulamentul Intern.

Art.142.

Orice modificare ce intervine in continutul Regulamentului Intern, in baza modificarilor
prevederilor legale sau la inifiativa angajatorului, derulata in limita prevederilor legale, este supusa
procedurilor de informare stabilite Tn concret la articolele de mai sus.

Art.143.

Dispozitiile prezentului Regulament Intern al unitatii se completeaza si cu prevederile urmatoarelor

acte normative:

Legea nr. 1/2011 a Educatiei Nationale, actualizata;

Legea nr. 53/2003- Codul muncii, republicata la data de 18.05.2011 ;

0.U.G. nr. 96/2003- Protectia maternitatii la locurile de munci;

Legea nr. 319/2006- Securitatea si sanatatea in munca,

Legea nr. 202 din 19 aprilie 2002 (**republicata**) privind egalitatea de sanse si de

tratament intre femei si barbate;

Legea nr. 167 din 7 august 2020 pentru modificarea si completarea Ordonantei Guvernului

nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, precum si

pentru completarea art. 6 din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament

intre femei si barbati;

v' Contractele colective de munca la nivel de unitati, grupuri de unititi si sectoare de
activitate, aflate in vigoare.

v’ Alte acte normative, ce vor intra ulterior Tn vigoare.

AN N NANAN

<

Art.144.
Modificarile si completarile ulterioare intrarii in vigoare a prezentului Regulament Intern, ale
actelor normative prevazute la art.129, produc efecte de indata asupra acestuia.

Art.145.
Orice modificare sau completare a acestui Regulament intern, solicitatd din vointa angajatorului sau
a salariatilor, se va face doar cu respectarea prevederilor legale in vigoare.

Art.146.
Prezentul Regulament Intern al Scoali Gimnazialdi Vermes intra in vigoare de la data de
05.09.2022.
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ANEXA nr.1. la Regulamentul intern

1. OBIECTIVELE DE PERFORMANTA S| DESCRIEREA LOR
-conf. cu Anexa la ordinul ministrului educatiei nationale nr. 3623/11.04.2017, METODOLOGIE
privind evaluarea anuald a activitatii manageriale desfasurate de directorii si directorii adjuncti din
unitatile de Invatdmant preuniversitar.
-conf. cu Ordinul Ministrului nr. 4315 2014 Metodologie evaluare ISG ISGA DIR CCD.
-conf. cu ORDINUL nr. 3.189 din 27 ianuarie 2021 pentru modificarea si
completarea Metodologiei de evaluare anuala a activitatii personalului didactic si didactic auxiliar,
aprobata prin Ordinul ministrului educatiei, cercetarii, tineretului si sportului nr. 6.143/2011;
-conf. cu Ordinul MECTS nr. 3860/2011 privind aprobarea criteriilor si metodologiei de evaluare a
performantelor profesionale individuale anuale ale personalului contractual;

Tabel nominal
cu salariatii Scoala Gimnaziali Vermes, de luare la cunostinti a prevederilor Regulamentului
Intern
Numele si prenumele Semniitura de luare la cunostinti

© XN~ WNE

-
©

=
N

|
w

-
>

-
o

-
o

-
~

|
o

-
©

N
©

N[N N
win =

N
&>

N
o

[N
o

N[N
|~

Director
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