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Regulament intern 
 
 
Colegiul Național Kölcsey Ferenc, denumit în conținuare Angajatorul,
 
În scopul stabilirii la nivelul Angajatorului a regulilor privind protecția, igiena și securitatea în
muncă,  drepturile  și  obligațiile  angajatorului  și  ale  salariaților,  procedura  de  soluționare  a
cererilor sau reclamațiilor individuale ale salariaților, regulile concrete privind disciplina muncii
în  unitate,  abaterile  disciplinare  și  sancțiunile  aplicăbile  și  a  modalităților  de  aplicăre  a
dispozițiilor legale sau contractuale specifice;
 
cu  respectarea  principiului  nediscriminării  și  al  înlăturării  oricarei  forme  de  încalcare  a
demnității, cu consultarea reprezentanților Sindicatului Învățământului Preuniversitarîn temeiul
dispozițiilor art. 241-246 din Legea nr. 53/2003, Codul muncii, cu modificările ulterioare;
 
emite următorul:
 
REGULAMENT INTERN
 
 
DEFINIȚII
 
În întregul text al prezentului Regulament, următorii termeni au următoarele înțelesuri:
 
Acțiuni positive: acele acțiuni speciale care sunt întreprinse temporar pentru a accelera realizarea
în  fapt  a  egalității  de  șanse  între  femei  și  bărbați  și  care  nu  sunt  considerate  acțiuni  de
discriminare;
 
Autoritate  de  supraveghere  înseamnă  o  autoritate  publicăi  ndependentă  insțituția  de  un  stat
membru în temeiul arțicolului 51 GDPR;
 
CCM Contractul Colectiv de Muncă la nivel de unitate;
 
CIM înseamnă contractul individual de muncă încheiat între Înstituțieși un Salariat;
Concediul postnatal obligatoriu este concediul de 42 de zile pe care salariata mama are obligația
să îl efectueze după naștere, în cadrul concediului pentru sarcina și lăuzie cu durata totala de 126
de zile, de care beneficiază salariatele în condițiile legii;
 
Concediul de risc maternal este concediul de care beneficiază salariatele prevăzute la lit. c) e)
pentru protecția sanatății și securității lor și/sau a fătului ori a copilului lor.
 
Conducatorul ierarhic superior desemnează persoana care ocupă funcția imediat superioara unui
anumit post în organigrama Înstituție iși care asigură coordonarea și supravegherea activității
acestuia;
 



Conducerea  Însțituției  înseamnă  Conducerea  Colegiului  Național  ,,Kölcsey  Ferenc”   și  este
asigurată în conformitate cu prevederile Legii Educaţiei Naționale nr. 1/2011.
Date  cu  caracter  personal:  orice  informații  privind  o  persoana  fizică  identificată  sau
identificabilă  (persoana vizată);  o persoană fizică identificabilă  este  o persoană care poate  fi
identificată, direct sau indirect, în special prin referire la un element de identificare, cum ar fi un
nume, un număr de identificare, date de localizare, un identificator online, sau la unul sau mai
multe elemente sspecifice, proprii identității sale fizice, fiziologice, genetice, psihice, economice,
culturale sau sociale;

Destinatar  înseamnă persoana fizică sau juridică, autoritatea publică, agenția sau alt organism
căreia (căruia) îi sunt divulgate datele cu caracter personal, indiferent dacă este sau nu o parte
terță. Cu toate acestea, autoritățile publice cărora li se pot comunica date cu caracter personal în
cadrul unei anumite anchete în conformitate cu dreptul Uniunii sau cu dreptul intern nu sunt
considerate destinătări; prelucrarea acestor date de către autoritățile publice respective respecta
normele aplicăbile în materie de protecție a datelor, în conformitate cu scopurile prelucrării;
 
DPIA Evaluarea impactului asupra protecției datelor (în limba engleză, data protection impact
assessment, DPIA);
 
DPO responsabilului cu protecția datelor (în limba engleză, data protection officer);
 
Discriminare directă situația în care o persoană este tratată mai puțin favorabil, pe criterii de sex,
decât este, a fost sau ar fi tratată altă persoanăîntr-o situație comparabilă;
 
Discriminare indirectă situația în care o dispoziție, un criteriu sau o practică, aparent neutră, ar
dezavantaja în special persoanele de un anumit sex în raport cu persoanele de alt sex, cu excepția
cazului în care această dispoziție, acest criteriu sau această practică este justificată obiectiv de un
scop legitim, iar mijloacele de atingere a acestui scop sunt corespunzătoare și necesare;
 
Discriminare bazată pe criteriul de sex discriminarea directăși discriminarea indirecta, hărțuirea
și hărțuirea sexuală a unei persoane de către o alta persoană la locul de muncă sau în alt loc în
care aceasta își desfășoară activitatea; Constituie discriminare bazată pe criteriul de sex orice
comportament nedorit, definit drept hărțuiresau hărțuiresexuală, având ca scop sau efect:
a) de a crea la locul de muncă o atmosferă de întimidare, de ostilitate sau de descurajare pentru
persoana afectată;
b) de a înfluența negativ situația persoanei angajate în ceea ce privește promovarea profesională,
remunerația sau veniturile de orice natură ori accesul la formarea și perfecționarea profesională,
în cazul refuzului acesteia de a accepta un comportament nedorit, ce ține de viața sexuală.

Discriminare  multiplă orice  fapta  de  discriminare  bazată  pe  două sau  mai  multe  criterii  de
discriminare.
 
Dispensa pentru consultații prenatale reprezinta un număr de ore libere plătite salariatei de către
angajator, pe durata programului normal de lucru, pentru efectuarea consultațiilor și examenelor
prenatale pe baza recomăndarii medicului de familie sau a medicului specialist;
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Evaluarea salariaților -  procesul  prin  care se  apreciaza  nivelul  de  dezvoltare  profesională  a
acestora.
 
Gen desemnăm ansamblul format din rolurile, comportamentele, trăsaturile șiactivitățile pe care
însțituția le consideră potrivite pentru femei șirespectiv pentru bărbați;"
 
Hărțuire situația în care se manifestă un comportament nedorit, legat de sexul persoanei, având
ca obiect sau ca efect lezarea demnității persoanei în cauzăși crearea unui mediu de întimidare,
ostil, degradant, umilitor sau jignitor;
 
Hărțuire sexuală  situația în care se manifestă un comportament nedorit  cu conotație sexuală,
exprimat  fizic,  verbal  sau  nonverbal,  având  ca  obiect  sau  ca  efect  lezarea  demnității  unei
persoane și, în special, crearea unui mediu de întimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor;
 
Hărtuire  psihologică se  întelege  orice  comportament  necorespunzător  care  are  loc  într-o
perioadă, este repetitiv sau sistematic și implică un comportament fizic, limbaj oral sau scris,
gesturi sau alte acte întenționate și care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau integritatea
fizică ori psihologică a unei persoane;
 
Încălcarea securității datelor cu caracter personal înseamnă o încălcare a securității care duce,
în mod accidental sau ilegal, la distrugerea, pierderea, modificarea sau divulgarea neautorizată a
datelor  cu caracter  personal  transmise,  stocate  sau prelucrate  într-un alt  mod,  sau la  accesul
neautorizat la acestea;

Locul  de  muncă este  zona  delimitatăîn  spațiu,  în  funcție  de  specificul  muncii,  înzestrată  cu
mijloacele și cu materialele necesare muncii, în vederea realizării unei operații, lucrări sau pentru
îndeplinirea unei activități de către unul ori mai mulți executanți, cu pregătirea șiîndemânarea
lor, în condiții tehnice, organizatorice și de protecție a muncii corespunzătoare, din care se obține
un venit în baza unui raport de muncă ori de serviciu cu un angajator;
 
Muncă  de  valoare  egală  activitătea  remunerată  care,  în  urma  comparării,  pe  baza
acelorașiindicatori  și a acelorași  unități  de măsura,  cu o altăactivitate,  reflecta  folosirea unor
cunoștinte  și  deprinderi  profeșionale  similare  sau egale  și  depunerea  unei  cantități  egale  ori
similare de efort intelectual și/sau fizic;
 
Operator - înseamnă persoana fizică sau juridică, autoritatea publică, agenția sau alt organism
care, singur sau impreună cu altele, stabilește scopurile și mijloacele de prelucrare a datelor cu
caracter  personal;  atunci  când  scopurile  și  mijloacele  prelucrării  sunt  stabilite  prin  dreptul
Uniunii sau dreptul intern, operatorul sau criteriile specifice pentru desemnarea acestuia pot fi
prevăzute în dreptul Uniunii sau în dreptul intern;
 
Parte terță înseamnă o persoana fizică sau juridică, autoritate publică, agenție sau organism altul
decât  persoana vizată,  operatorul,  persoana imputernicită  de operator  și  persoanele  care,  sub
directă  autoritate  a operatorului  sau a persoanei imputernicite  de operator,  sunt autorizate  să
prelucreze date cu caracter personal;
 



Persoana imputernicită de operator înseamnă persoana fizică sau juridică, autoritatea publică,
agenția sau alt organism care prelucrează datele cu caracter personal în numele operatorului;
 
Personalul Personalul de Conducere și Personalul de Execuție impreuna;
 
Politicile și Procedurile Interne  înseamnă politicile și procedurile adoptate și implementate în
Unitate precum și orice alte politici și proceduri care vor fi adoptate și comunicate Salariaților de
Societate  în  viitor;  toate  Politicile  și  Procedurile  Interne  vor  fi  afișate/comunicate  pentru
informarea Salariaților și vor avea un caracter obligatoriu pentru Salariațidin momentul în care
au fost comunicate/afișate. 
 
Prelucrare date cu caracter personal înseamnă orice operațiune sau set de operațiuni efectuate
asupra datelor cu caracter personal sau asupra seturilor de date cu caracter personal, cu sau fără
utilizarea de mijloace automatizate, cum ar fi colectarea, înregistrarea, organizarea, structurarea,
stocarea,  adaptarea  sau  modificarea,  extragerea,  consultarea,  utilizarea,  divulgarea  prin
transmitere, diseminarea sau punerea la dispoziție în orice alt mod, alinierea sau combinarea,
restricționarea, ștergerea sau distrugerea;
 
Protecția maternității este protecția sănătății și/sau securității salariatelor gravide și/sau mame la
locurile lor de muncă;
 
Reguli corporatiste obligatorii  înseamnă politicile în materie de protecție a datelor cu caracter
personal  care  trebuie  respectate  de  un operator  sau  de  o persoană imputernicită  de operator
stabilită pe teritoriul unui stat membru, în ceea ce priveste transferurile sau seturile de transferuri
de date cu caracter personal către un operator sau o persoană imputernicită de operator înuna sau
mai  multe  țări  terțe  în  cadrul  unui  grup  de  întreprinderi  sau  al  unui  grup  de  întreprinderi
implicate într-o activităte economica comuna;

Regulament GDPR Regulamentul (UE) 2016/679 al Parlamentului Eurpean și al Conșiliului din
27 aprilie 2016 privind protecția persoanelor fizice în ceea ce privește prelucrarea datelor cu
caracter personal și privind liberă circulație a acestor date și de abrogare a Directivei 95/46/CE
(Regulamentul  general  privind  protecția  datelor,  în  limba  engleză  General  Data  Protecțion
Regulațion);
 
Reprezentant  înseamnă o persoana fizică sau juridică stabilităîn Uniune, desemnatăîn scris de
către operator sau persoana imputernicită de operator în temeiul articolului 27 din GDPR, care
reprezinta operatorul sau persoana împuternicităîn ceea ce privește obligațiile lor respective care
le revinîn temeiul GDPR;
 
Rude  înseamnă, dar fără ca enumerarea sa fie limitativa: copiii, părinții, bunicii, frații/surorile,
unchii/matușile, verii primari, nepoții, soțul/soția, copiii adoptați, mama/tatăl/sora/fratele vitreg,
precum și afinii  prin căsătorie (respectiv parinții,  bunicii,  frații/surorile,  unchii/mătușile,  verii
primari, nepoții, copiii adoptați, mama/tatal/sora/fratele vitreg);
 
Salariat  înseamnă orice persoana care intra în raporturi de muncă cu Societatea, indiferent de
funcția sau postul sau; 



 
Salariată gravidă este femeia care anunțăîn scris angajatorul asupra stării  sale fiziologice de
graviditate  și  anexeaza  un document  medical  eliberat  de medicul  de  familie  sau de  medicul
specialist care sa îi ateste această stare;
 
Salariată care a născut recent este femeia care și-a reluat activitatea după efectuarea concediului
de lăuzie și solicită angajatorului în scris măsurile de protecție prevăzute de lege, anexând un
document medical eliberat de medicul de familie, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data la care a
născut;

Salariata care alaptează este femeia care, la reluarea activității după efectuarea concediului de
lăuzie,  își  alăptează  copilul  și  anunță  angajatorul  în  scris  cu  privire  la  începutul  și  sfârșitul
prezumat al perioadei de alăptare, anexând documente medicale eliberate de medicul de familie
în acest sens;
 
Sex desemnăm ansamblul trăsăturilor biologice și fiziologice prin care se definesc femeile și
bărbații;
 
Sef  direct  înseamnă persoana care  ocupă funcția  imediat  superioară  unei  anumite  funcții  din
structura  organizațională  a  Insțituțieiși  care  asigură  coordonarea  și  supravegherea  acesteia,
conform celor înregistrate în structura organizațională a Insțituțieiși/sau fișa postului;
 
Sisteme Informatice  înseamnă tot  ceea ce se referă la Internet,  Intranet,  poșta electronică (e-
mail), aplicății instalate local pe calculatoare, sisteme de stocare a informațiilor, rețea de date,
precum șisistemele de business ale Instituției;
 
Instituția înseamnă  Colegiului Național ,,Kölcsey Ferenc”  , înstituție de învățământ preuniverșitar
cu sediul în Satu Mare, str. Mihai Eminescu nr.1 , denumita în continuare și Instituția sau Unitate
sau Angajatorul;
 



I. DISPOZIȚII GENERALE
 
Art. 1.
Prezentul  Regulament  intern  concretizează  regulile  privind  protecția,  igiena  și  securitatea  în
muncă,  drepturile  și  obligațiile  angajatorului  și  ale  salariaților,  procedura  de  soluționare  a
cererilor  sau  reclamațiilor  individuale  ale  salariaților,  regulile  privind  disciplina  muncii  în
unitate, abaterile disciplinare și sancțiunile aplicăbile și modalitățile de aplicăre a dispozițiilor
legale sau contractuale specifice.
 
Art. 2.
(1) Regulamentul se aplică tuturor salariaților Angajatorului, indiferent de durata contractului
individual de muncă, de atribuțiile pe care le îndeplinesc și de funcția pe care o ocupă, precum și
celor care lucreazăîn cadrul unității pe baza de delegare sau detașare.
(2) Salariații detasați sunt obligați să respecte, pe lângă disciplina muncii din unitatea care i-a
detașat  și regulile  de disciplina specifice locului  de muncă unde își desfășoară activitatea pe
timpul detașării.
 
Art. 3.
(1) Relațiile de muncă se bazează pe principiul consensualității și al bunei-credințe.
(2)  Drepturile  și  obligațiile  privind  relațiile  de  muncădintre  angajator  și  salariat  se  stabilesc
potrivit  legii,  prin  negociere,  în  cadrul  contractelor  colective  de  muncă  și  al  contractelor
individuale de muncă.
(3) Salariații nu pot renunța la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege.
(4)  Orice  tranzacție  prin  care  se  urmărește  renunțarea  la  drepturile  recunoscute  de  lege
salariaților sau limitarea acestor drepturi este lovită de nulitate.
(5) Pentru bună desfășurare a relațiilor de muncă, Angajatorul și salariații se vor informa și se
vor consulta reciproc, în condițiile legii și ale contractelor colective de muncă

Art. 4.
(1) Cunoașterea și respectarea Regulamentului Intern este obligatorie pentru toate categoriile de
personal din cadrul Angajatorului.
(2)  Regulamentul  intern  se  afișează  la  Avizierul  Angajaților  din  cadrul  Secretariatului
Angajatorului, respective pe siteul instituției.
(3) Șefii compartimentelor funcționale ale Angajatorului vor aduce la cunostință fiecărui angajat,
sub semnatură,  conținutul  prezentului  regulament  internși  vor  pune la  dispoziția  acestora,  la
cerere, în vederea documentării și consultării, exemplare din Regulamentul intern.
(4)  Orice  salariat  interesat  poate  sesiza  angajatorul  cu  privire  la  dispozițiile  Regulamentului
intern, în măsurăîn care face dovada încălcării unui drept al său.
(5)  Controlul  legalității  dispozițiilor  cuprinse  în  regulamentul  intern  este  de  competența
instanțelor judecătorești, care pot fi sesizate în termen de 30 de zile de la data comunicării de
către angajator a modului de soluționare a sesizării formulate potrivit alin. (4).
(6) Regulamentul Intern își produce efectele față de salariațidin momentul luării la cunoștință
dovedită, fie prin semnarea contractului de muncă la angajare, fie prin semnatura din ANEXA 1
TABEL, necesară atunci când Regulamentul intern se modifică ulterior angajării.
 
 

http://legislatiamuncii.manager.ro/a/19157/ce-trebuie-sa-stie-orice-angajat-inca-de-la-primul-sau-loc-de-munca.html


II. ÎNCHEIEREA, EXECUTAREA, MODIFICAREA, SUSPENDAREA ȘI ÎNCETAREA
CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCĂ
 
Art. 5. Angajarea personalului Angajatorului se face în conformitate cu dispozițiile Legii  nr.
53/2003 Codul muncii și ale actelor normative în vigoare.
 
Art. 6.
(1) În baza consimțământului părților, se vor încheia, în forma scrisă contracte individuale de
muncă, care vor conține clăuze privind:
a) identitatea părților;
b) locul de muncă
c) sediul  angajatorului;
d)  funcția/ocupația  conform  specificației  Clasificării  ocupațiilor  din  România  sau  altor  acte
normative, precum șifișa postului, cu specificarea atribuțiilor postului;
e) criteriile de evaluare a activității profesionale a salariatului aplicabile la nivelul angajatorului;
f) data de la care contractul urmează să își produca efectele;
g)  în  cazul  unui  contract  de  muncă  pe  durata  determinată  sau  al  unui  contract  de  muncă
temporară, durata acestora;
h) durata concediului de odihnă la care salariatul are dreptul;
i) condițiile de acordare a preavizului de către părțile contractante și durata acestuia;
j) salariul pe baza, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, precum și periodicitatea
plății salariului la care salariatul are dreptul;
l) durata normala a muncii, exprimatăîn ore/zi și ore/săptămână;
m)  indicarea  contractului  colectiv  de  muncă  ce  reglementează  condițiile  de  muncă  ale
salariatului;
n) durata perioadei de proba;
o) clăuze speciale (clăuze cu privire la formarea profeșională, clauza de mobilitate; clauza de
confidențialitate).
(2) Anterior încheierii sau modificării contractului individual de muncă, angajatorul are obligația
de  a  informa  persoana  care  solicităangajarea ori,  după  caz,  salariatul  cu  privire  la  clăuzele
generale pe care intenționează să le înscrie în contract sau să le modifice.
(3) Orice modificare a uneia dintre clăuzele generale întimpul executării contractului individual
de muncă impune încheierea unui act adițional la contract, într-un termen de 20 de zile lucratoare
de  la  data  apariției  modificării,  cu  excepția  situațiilor  în  care  o  asemenea  modificare  este
prevazutăîn mod expres de lege.

Art. 7. 
(1) Contractul individual de muncă se poate modifica în condițiile prevăzute de art. 41-48 din
Legea nr. 53/2003 Codul muncii, prin delegare, detașare sau modificarea temporara a locului și
felului muncii, fără consimțământul salariatului.
(2)  Modificarea  contractului  individual  de  muncă  se  referă  la  oricare  dintre  urmatoarele
elemente:
a) durata contractului;
b) locul muncii;
c) felul muncii;
d) condițiile de muncă;
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e) salariul;
f) timpul de muncă și timpul de odihnă.
(3)  Modificarea  contractului  individual  de  muncă  se  realizează  numai  prin  acordul  părților,
modificarea unilaterala fiind posibilă numai în cazurile șiîn condițiile prevăzute de lege. 

Art. 8.
(1) Suspendarea contractului individual de muncă poate interveni de drept, prin acordul părților
sau prin actul unilateral al uneia dintre părți, în condițiile prevăzute de art. 49-54 din Legea nr.
53/2003 Codul muncii.
(2) Suspendarea contractului individual de muncă are ca efect suspendarea prestării muncii de
către salariat și a plății drepturilor de natura salarială de către angajator.
(3) Pe durata suspendarii pot conținua sa existe alte drepturi și obligații ale părților decât cele
prevăzute la alin.  (2),  dacăprin legi  speciale,  prin contractul  colectiv  de muncăaplicabil,  prin
contracte individuale de muncă sau regulamente interne nu se prevede altfel.
(4)  În  cazul  suspendării  contractului  individual  de  muncădin  cauza  unei  fapte  imputabile
salariatului, pe durata suspendării acesta nu va beneficia de nici un drept care rezultădin calitatea
sa de salariat.
(5)  De fiecare  datăcândîntimpul  perioadei  de suspendare a  contractului  intervine  o cauza  de
încetare de drept a contractului individual de muncă, cauza de încetare de drept prevalează.
 
Art. 9.
(1) Contractul individual de muncă poate înceta de drept, ca urmare a acordului părților, la data
convenită  de  acestea  și  ca  urmare  a  voinței  unilaterale  a  uneia  dintre  părți,  în  cazurile  șiîn
condițiile limitativ prevăzute de lege.
(2) Beneficiază de dreptul la un preaviz de 20 de zile lucrătoare persoanele concediate pentru
următoarele motive:
a)  în  cazul  în  care,  prin  decizie  a  organelor  competente  de  expertiză  medicală,  se  constata
înaptitudinea fizicăși/sau psihică a salariatului, fapt ce nu permite acestuia sa îșiîndeplinească
atribuțiile corespunzătoare locului de muncăocupat;
b) în cazul în care salariatul nu corespunde profesional locului de muncăîn care este încadrat;
c)  pentru  motive  care  nu țin  de persoana salariatului,  determinate  de desființarea  locului  de
muncăocupat de salariat ca urmare a dificultăților economice, a transformărilor tehnologice sau a
reorganizării activității;
d)  pentru  motive  care  nu  țin  de  persoana  salariatului,  în  cadrul  concedierii  individuale  sau
colective.
(3) Concedierea se stabileste prin dispoziția scrisă a conducerii  Angajatorului,  cu respectarea
condițiilor de formăși de procedura prevăzute de lege.
(4) Decizia  de  concediere se comunica salariatului  în scris  și își  produce efectele  de la  data
comunicării.
 
Art. 10.
(1)  În  cazul  încetării  contractului  individual  de  muncă  ca  urmare  a  voinței  unilaterale  a
salariatului,  termenul  de  preaviz  este  de  20 de  zile  lucrătoare  pentru  salariații  cu funcții  de
execuție și de 45 de zile lucrătoare pentru salariații care ocupă funcții de conducere.
(2) Pe durata preavizului, contractul individual de muncă continuă să își producă toate efectele.
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(3)  Însituațiaîn  care  în  perioada  de  preaviz  contractul  individual  de  muncă  este  suspendat,
termenul de preaviz va fi suspendat corespunzător.
(4) În cazul demisiei,  contractul individual de muncăîncetează la data expirării termenului de
preaviz sau la data renunțării totale ori parțiale de către angajator la termenul respectiv.
(5) Salariatul poate demisiona fără preaviz dacă angajatorul nu îșiîndeplinește obligațiile asumate
prin contractul individual de muncă.

III.  REGULI  PRIVIND  PROTECȚIA,  IGIENA  ȘI  SECURITATEA  ÎNMUNCĂ  ÎN
CADRUL UNITĂȚII
 
Art. 11.
(1) Angajatorul are obligația să ia toate măsurile necesare pentru protejarea vieții  și sănătății
salariaților.
(2)  Angajatorul  are  obligația  să asigure securitatea  și  sănătatea  salariaților  în  toate  aspectele
legate de muncă.
(3) Încadrul propriilor responsabilități,  Angajatorul va lua măsurile necesare pentru protejarea
securității  și  sănătății  salariaților,  inclusiv  pentru  activitățile  de  prevenire  a  riscurilor
profesionale,  de  informare  și  pregătire,  precum  și  pentru  punerea  în  aplicarea  organizării
protecției muncii și mijloacelor necesare acesteia, cu respectarea următoarelor principii generale
de prevenire:
a) evitarea riscurilor;
b) evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate;
c) combaterea riscurilor la sursă;
d)  adaptarea  muncii  la  om,  în  special  în  ceea  ce  priveste  proiectarea  locurilor  de  muncăși
alegerea echipamentelor și metodelor de muncă, 
e) luarea înconsiderare a evoluției tehnicii;
f) înlocuirea a ceea ce este periculos cu ceea ce nu este periculos sau cu ceea ce este mai puțin
periculos;
g) planificarea prevenirii;
h)  adoptarea  măsurilor  de  protecție  colectivă  cu  prioritate  față  de  măsurile  de  protecție
individuală;
i) aducerea la cunosțintă salariaților a instrucțiunilor corespunzătoare.
 
Art. 12.
(1)   Angajatorul  va  organiza  instruirea  periodica  a  angajaților  săi  în  domeniul  securității  și
sănătății înmuncă.
(2) Înstruirea în domeniul securității și sănătății înmuncă este obligatorie în urmatoarele situații:
a) la începutul fiecărui an școlar
b)în cazul noilor angajați;
c) în cazul salariaților care își schimbă locul de muncă sau felul muncii;
d) în cazul salariaților care își reiau activitătea după o întrerupere mai mare de 6 luni;
e) însituațiaîn care intervîn modificări ale legislației în domeniu.
(5) Locurile de muncă trebuie sa fie organizate astfel încât să garanteze securitatea și sănătatea
salariaților.
 



Art. 13.În scopul asigurării implicării salariaților la elaborarea șiaplicarea deciziilor în domeniul
protecției  muncii,  se va consțitui  Comitetul de securitate și sănătate înmuncă,  ce are atribuții
specifice potrivit dispozițiilor legale în vigoare.
 
Art.  14.  Regulile  și  măsurile  privind  securitatea  și  sănătatea  înmuncă  vor  fi  elaborate  de
Comitetul de securitate și sănătate înmuncă conform cerințelor specifice a compărtimentelor
 
Art. 15. Angajatorul are obligația să asigure accesul salariaților la serviciul medical de medicina
a muncii, organizat cu respectarea dispozițiilor legale în vigoare.

Art. 16 Obligațiile angajatorului privind igiena și securitate în muncă
Sunt cele reglementate conform Legii 319/2006, precum şi a H.G.1425/2006, 

a. să asigure condiţiile legale de securitate şi sănătate în muncă punând un accent
deosebit pe activitaea de prevenire a accidentelor sau îmbolnăvirilor profesionale;

b. să obţină avizul de funcţionare al societăţii
c. să  asigure  resurse  pentru  instruirea,  testarea,  formarea  şi  perfecţionarea

personalului cuatribuţii în domeniul protecţiei muncii;
(2) să identifice şi să evalueze toate locurile de muncă privind securitatea şi sănătatea în

muncă şi să ia măsuri imediate de remediere a neregulilor constatate
(3)  să  asigure  efectuarea  gratuită  a  vizitei  medicale  la  angajare  sau  periodice  a  tuturor

salariaţilor prin încheierea unui contract cu o firmă de medicina muncii
(4) să asigure schimbarea locului de muncă a angajaţilor, dacă este cazul, pe baza avizelor

medicale
(5) să stabilească prin decizii  persoanele cu atribuţii  în domeniul securităţii  şi sănătăţii  în

muncă şi să completeze fişele de post ale acestora cu responsabilităţile respective
(6)  să  ţină  evidenţa  meseriilor  care  trebuie  autorizate,  care  necesită  examene  medicale

suplimentare sau examene psihologice
(7)  să ţină evidenţa substanţelor posibil periculoase
(8)  să asigure dotarea,  întreţinerea,  verificarea echipamentelor  individuale de protecţie  şi

aechipamentelor individuale de lucru
(9)  să  colaboreze  cu  inspectorii  de  muncă  pe  timpul  controalelor,  să  pună la  dispoziţia

acestoratoate documentele cerute şi să ducă la îndeplinire măsurile hotărâte de acestia

Art. 17. Obligațiile salariaților privind igiena și securitatea în muncă
Fiecare  salariat  are  obligaţia  să  aplice  şi  să  respecte  întocmai  obligaţiile  generale,

atribuţiile  şi  responsabilităţiile  ce  îi  revin  în  acest  domeniu,  în  caz  contrar  fiind  pasibil  de
sancţiuni, conform prezentului regulament.
Pentru a asigura securitatea şi sănătatea în muncă salariaţii sunt obligați să respecte prevederile
legale conf L.319/2006 şi H.G.1425/2006, stipulate de Rgulamentul Intern al Colegiului Național
„Kölcsey Ferenc”



a) să-şi însuşească şi să respecte normele şi instrucţiunile de protecţie a muncii şi măsurile
deaplicare a acestora şi să participe la toate instructajele organizate de societate;

b) să utilizeze corect echipamentele tehnice, substanţele;
c) să  nu  procedeze  la  deconectarea,  schimbarea  sau  mutarea  arbitrară  a  dispozitivelor

desecuritate,  ale  echipamentelor  tehnice şi  ale clădirilor,  precum şi să utilizeze corect
aceste dispozitive

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

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

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

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

h) să păstreze în bună stare echipamentul individual de protecţie
i) să nu modifice zona în care s-a întâmplat un accident de muncă
j) să  participe  la  examenele  medicale  şi  să  aducă  la  cunoştinţa  medicului  de  medicina

muncii toate problemele de sănătate pe care le are
k) să  se  prezinte  la  lucru,  odihnit  fară  sa  fie  sub  influenţa  băuturilor  alcoolice  sau  a

substanţelor halucinante şi să aducă la cunostinţa conducătorului locului de muncă orice
problemă de sănătate pecare o are în ziua respectivă

l) să păstreze ordinea şi curăţenia la locul de muncă şi să respecte semnalizarea de protecţie 
m) să nu execute activităţi pentru care nu are pregătirea şi instruirea necesară sau care ar

putea pune în pericol integritatea corporala a personalului sau a propriei persoane
n) să dea detaliile cerute şi să colaboreze cu inspectorii de muncă
o)  atribuţiile şi responsabilităţile salariaţilor, privind SSM vor fi completate prin decizii sau

consemnate în fişa postului 
p)  în scopul asigurării implicării salariaţilor la elaborarea şi aplicarea deciziilor în domeniul

protecţiei  muncii,  se va constitui  Comitetul de securitate şi sănătate  în muncă,  ce are
atribuţii specifice potrivit dispoziţiilor legale în vigoare.

 
IV. REGULI PRIVIND RESPECTAREA PRINCIPIULUI NEDISCRIMINĂRII ȘI AL
ÎNLĂTURĂRII ORICAREI FORME DE ÎNCĂLCARE A DEMNITĂȚII
 
Art. 18.
(1)  În  cadrul  relațiilor  de  muncă  funcționează  principiul  egalității  de  tratament  față  de  toți
salariații.
(2) Orice discriminare directă sau indirect față de un salariat, bazată pe criterii de sex, orientare
sexuală, caracteristici genetice, vârstă, apartenență națională, rasă, culoare, etnie, religie, opțiune
politică,  origine  socială,  handicap,  situație  sau  responsabilitate  familială,  apartenență  ori
activitate sindicală, este interzisa.



(3)  Constituie  discriminare  directă  actele  și  faptele  de  excludere,  deosebire,  restricție  sau
preferință, întemeiate pe unul sau mai multe dintre criteriile prevăzute la alin. (2), care au ca scop
sau  ca  efect  neacordarea,  restrângerea  ori  înlăturarea  recunoașterii,  folosinței  sau  exercitării
drepturilor prevăzuteîn legislația muncii.
(4) Constituie discriminare indirectă actele și faptele întemeiate în mod aparent pe alte criterii
decât cele prevăzute la alin. (2), dar care produc efectele unei discriminări directe.
 
Art. 19.
(1) Orice salariat care prestează o muncă, beneficiază de condiții de muncă adecvate activității
desfășurate, de protecție socială,  de securitate și sănătate în muncă,  precum și de respectarea
demnității și a constiinței sale, fără nicio discriminare.
(2) Tuturor salariaților care prestează o muncă, le sunt recunoscute dreptul la plată egală pentru
muncă egală,  dreptul  la negocieri  colective,  dreptul  la protecția  datelor  cu caracter  personal,
precum și dreptul la protecție împotriva concedierilor nelegale.
 
Art. 20.
(1)  Este  interzisă  discriminarea  prin  utilizarea  de  către  angajator  a  unor  practici  care
dezavantajează persoanele de un anumit sex, în legatură cu relațiile de muncă, referitoare la:
a) anunțarea, organizarea concursurilor sau examenelor și selecția candidaților pentru ocuparea
posturilor vacante;
b)  încheierea,  suspendarea,  modificarea  și/sau  încetarea  raportului  juridic  de  muncă  ori  de
serviciu;
c) stabilirea sau modificarea atribuțiilor dinfișa postului;
d) stabilirea remunerației;
e) beneficii, altele decât cele de natură salarialăși măsuri de protecție și asigurări sociale;
f) informare și consiliere profesională, programe de inițiere, calificare, perfecționare, specializare
și recalificare profesională;
g) evaluarea performanțelor profesionale individuale;
h) promovarea profesională;
i) aplicărea măsurilor disciplinare;
j) dreptul de aderare la sindicat și accesul la facilitațile acordate de acesta;
k) orice alte condiții de prestare a muncii, potrivit legislației în vigoare.
 
Art. 21.
(1)  Hărțuirea  sexuală  a  unei  persoane  de  către  o  alta  persoană  la  locul  de  muncă  este
consideratădiscriminare după criteriul de sex și este interzisă.
(2) Hărțuirea sexuală reprezinta orice formă de comportament nedorit, constând în contact fizic,
cuvinte,  gesturi  sau  alte  mijloace  indecente,  materiale  vizuale  ofensatoare,  invitații
compromitătoare,  cereri  de favoruri sexuale sau orice altă conduită cu conotații  sexuale, care
afecteaza demnitatea, integritatea fizică și psihica a persoanelor la locul de muncă.
(3)  Constituie  discriminare  după  criteriul  de  sex  orice  comportament  definit  drept
hărțuiresexuală, având ca scop:
a) de a crea la locul de muncă o atmosfera de intimidare, de ostilitate sau de descurajare pentru
persoana afectată;
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b) de a înfluența negativ situația persoanei angajate în ceea ce privește promovarea profesională,
remunerația sau veniturile de orice natură ori accesul la formarea și perfecționarea profesională,
în cazul refuzului acesteia de a accepta un comportament nedorit, ce ține de viata sexuală.
(4) Toți  salariații  trebuie sa respecte  regulile  de conduit  și  răspund în condițiile  legii  pentru
încălcarea acestora.
(5) Angajatorul nu permite și nu va tolera hărțuirea sexuală la locul de muncăși face public faptul
ca încurajează raportarea tuturor cazurilor de hărțuire sexuală, indiferent cine este ofensatorul, ca
angajații care încalcă demnitatea personală a altor angajați, prin orice manifestare confirmată de
hărțuire sexuală la locul de muncă, vor fi sancționați disciplinar.
 
Art. 22.
(1) Persoana, care se consideră harțuită sexual, va raporta incidentul printr-o plângere în scris,
care va conține relatarea detaliată a manifestării de hărțuiresexuală la locul de muncă.
(2) Angajatorul va oferi consiliere și asistență victimelor actelor de hărțuire sexuală, va conduce
învestigația  în  mod strict  confidențial  și,  în  cazul  confirmării  actului  de  hărțuire sexuală,  va
aplică masuri disciplinare.
(3) La terminarea invesțigației se va comunica părților implicate rezultatul anchetei.
(4) Orice fel de represalii, în urma unei plângeri de hărțuiresexuală, atât împotriva reclamantului,
cât  și  împotriva  oricarei  persoane  care  ajută  la  investigarea  cazului,  vor  fi  considerate  acte
discriminatoare și vor fi sancționate conform dispozițiilor legale în vigoare.
(5) Hărțuirea sexual constituie și înfracțiune.
(6) Potrivit dispozițiilor art. 203 îndice 1 din Codul penal, cu modificările ulterioare, hărțuirea
unei  persoane  prin  amenințare  sau  constrângere,  în  scopul  de  a  obține  satisfacții  de  natură
sexuală, de către o persoana care abuzează de autoritatea sau influență pe care i-o conferă funcția
îndeplinită la locul de muncă se pedepseste cu închisoare de la 3 luni la 2 ani sau cu amendă.
 

Art. 23.
(1) Angajații au obligația să facă eforturi în vederea promovării unui climat normal de muncă în
unitate,  cu respectarea prevederilor legii,  a contractelor colective de muncă,  a regulamentului
intern, precum și a drepturilor și intereselor tuturor salariaților.
(2) Pentru crearea și menținerea unui mediu de lucru care sa încurajeze respectarea demnitații
fiecarei  persoane,  pot  fi  derulate  proceduri  de  soluționare  pe  cale  amiabilă  a  plângerilor
individuale ale salariaților, înclusiv a celor privind cazurile de violență sau hărțuiresexuală, în
completarea celor prevăzute de lege.

V. MASURI DE PROTECȚIE SOCIALĂ REGLEMENTATE DE O.U.G Nr. 96/2003
 
Art. 24. 
(1) Salariatele  gravide,  lăuze sau care alăptează au obligația  de a se prezenta la medicul  de
familie pentru eliberarea unui document medical care să le ateste starea.
(2) În cazul în care salariatele nu se prezintă la medicul de familie și nu informează în scris
angajatorul despre starea lor, acesta este exonerat de obligațiile sale. 

Art. 25. În termen de 10 zile lucratoare de la data la care angajatorul a fost anunțat în scris de
către o salariată că se aflăîn una dintre urmatoarele situații: gravidă, lăuză sau alăptează, acesta
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are obligația  sa înstiinteze medicul  de  medicina muncii,  precum și inspectoratul  teritorial  de
muncă pe a cărui raza își desfășoară activitatea.
 
Art.  26. Angajatorul are obligația  sa păstreze confidențialitatea asupra stării  de graviditate  a
salariatei și nu va anunța alți angajațidecât cu acordul scris al acesteia și doar în interesul bunei
desfășurări a procesului de muncă, când starea de graviditate nu este vizibilă.
 
Art. 27.În cazul în care o salariată desfășoară la locul de muncă o activităte care prezinta riscuri
pentru sănătatea sau securitatea sa ori cu repercusiuni asupra sarcinii și alăptării, angajatorul este
obligat să îi modifice în mod corespunzător condițiile și/sau orarul de muncă ori, dacă nu este
posibil,  să  o  repartizeze  la  alt  loc  de  muncăfără  riscuri  pentru  sănătatea  sau  securitatea  sa,
conform recomandării medicului de medicina muncii sau a medicului de familie, cu menținerea
veniturilor salariale.
 
Art. 28.În cazul în care angajatorul, dinmotive justificate nu le poate modifica locul de muncă
salariatele au dreptul la concediu de risc maternal.
 
Art. 29.
(1) Pentru protecția sănătății  lor și a copilului  lor,  după naștere,  salariatele au obligația de a
efectua minimum 42 de zile de concediu postnatal.
(2) Angajatorii sunt obligați să acorde salariatelor care alăptează, în cursul programului de lucru,
doua pauze pentru alăptare de câte o oră fiecare, până la împlinirea vârstei de un an a copilului.
În aceste pauze se înclude șitimpul necesar deplasării dus-întors de la locul în care se găsește
copilul.
(3) La cererea mamei, pauzele pentru alăptare vor fi înlocuite cu reducerea duratei normale a
timpului său de muncă cu două ore zilnic.
(4) Pauzele și reducerea duratei normale a timpului de muncă, acordate pentru alăptare, se includ
întimpul de muncăși nu diminuează veniturile salariale și sunt suportate integral din fondul de
salarii al angajatorului.

Art. 30.
(1) Salariată gravidă, care a născut recent și care alăptează nu poate fi obligata să desfășoare
muncă de noapte.
(2) În cazul în care sănătatea acestor salariate este afectată de muncă de noapte, angajatorul este
obligat  ca,  pe baza solicitării  scrise a salariatei,  să o transfere la un loc de muncă de zi,  cu
menținerea salariului de baza brut lunar.
(3) Solicitarea salariatei se însoțește de un document medical care menționează perioada în care
sănătatea acesteia este afectata de muncă de noapte.
(4) În cazul în care, dinmotive justificate în mod obiectiv, transferul nu este posibill, salariata va
beneficia de concediul șiindemnizația de risc maternal.
 
Art. 31.
(1) Este interzis angajatorului să dispună încetarea raporturilor de muncă sau de serviciu în cazul:
- salariatei gravide, lăuze sau care alăptează din motive care au legatură directă cu starea sa;
- salariatei care se află în concediu de risc maternal;
- salariatei care se află în concediu de maternitate;
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- salariatei care se află în concediu pentru creșterea copilului învârstă de până la 2 ani, în cazul
copilului cu handicap, învârstă de până la 3 ani;
- salariatei care se află în concediu pentru îngrijirea copilului bolnav învârstă de până la 7 ani, în
cazul copilului cu handicap, învârstă de până la 18 ani.
(2) Interdicția concedierii salariatei care se află în concediu de risc maternal se extinde, o singură
dată, cu până la 6 luni după revenirea salariatei în unitate.
(3)  Dispozițiile  de  concediere menționate  nu  se  aplică  în  cazul  concedierii  pentru  motive
economice ce intervin ca urmare a reorganizării judiciare sau a falimentului angajatorului.
(4) Salariatele ale caror raporturi de muncă sau raporturi de serviciu au încetat dinmotive pe care
le consideră ca fiind legate de starea lor, au dreptul să conteste decizia angajatorului la instanță
judecătorească competentă,  în termen de 30 de zile de la data comunicării  acesteia,  conform
legii.
(5) Acțiunea în justiție a salariatei este scutită de taxa judiciară de timbru și de timbru judiciar.

Art. 32. 
(1) Angajatorul care a încetat raportul de muncă sau de serviciu cu o salariata aflatăîn una dintre
situațiile menționate mai sus, are obligația ca, în termen de 7 zile de la data comunicării acestei
decizii  în  scris  către  salariată,  să  transmită  o  copie  a  acestui  document  sindicatului  sau
reprezentanților salariaților din unitate, precum și inspectorului teritorial de muncă ori, după caz,
Agenției Naționale a Funcționarilor Publici.
(2) Copia deciziei se însoțește de copiile documentelor justificative pentru măsura luată.
 
Art.  33. Reprezentanții  sindicali  sau reprezentanții  aleși  ai  salariaților  având atribuții  privind
asigurarea  respectării  egalități  de  șanse  între  femei  și  bărbați,  desemnațiîn  baza  Legii  nr.
202/2002 privind egalitatea de șanse între femei șibărbați, au obligația de a organiza semestrial,
în unitățile în care funcționează, informări privind prevederile OU.G. nr. 96/2003.

VI. DREPTURILE ŞI OBLIGAȚIILE ANGAJATORULUI ȘI ALE SALARIAȚILOR
 
SECȚIUNEA I.-a
OBLIGAȚIILE ANGAJATORULUI
 
Art. 34. Angajatorului ii revîn, înprincipal, urmatoarele obligații:
a)  să  informeze  salariații  asupra  condițiilor  de  muncă  și  asupra  elementelor  care  privesc
desfîșurarea relațiilor de muncă;
b)  să  asigure  permanent  condițiile  tehnice  și  organizatorice  avute  în  vedere  la  elaborarea
normelor de muncăși condițiile corespunzatoare de muncă;
c)  să  acorde  salariaților  toate  drepturile  ce  decurg  din  lege,  din  contractul  colectiv  de
muncăaplicabil șidin contractele individuale de muncă;
d) să comunice periodic salariaților bugetul unitații;
e) să se consulte cu reprezentanții sindicatului SIP în privința deciziilor susceptibile să afecteze
substanțial drepturile șiinteresele acestora;
f) să plătească toate contribuțiile și impozitele aflate în sarcina sa, precum și să rețină și să vireze
contribuțiile și impozitele datorate de salariați, în condițiile legii;
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g) să înființeze Registrul general de evidență a salariaților și să opereze înregistrările prevăzute
de lege;
h) să elibereze, la cerere, toate documentele care atesta calitatea de salariat a solicitantului;
i) să asigure confidențialitatea datelor cu caracter personal ale salariaților.
 

SECȚIUNEA A II-a 
OBLIGAȚIILE SALARIAȚILOR
 
Art. 35. 
(1) Salariații Angajatorului au, în principal, următoarele obligații:
a) obligația de a realiza norma de muncă sau, după caz, de a îndeplini atribuțiile ce le revin
conform fișei postului;
b) obligația de a respecta disciplina muncii;
c) obligația de a respecta prevederile cuprinse în regulamentul intern, în contractul colectiv de
muncă aplicabil, în contractul individual de muncă, precum și cele a Regulamentul de Ordine
Interioară a Insțituției
d) obligația de fidelitate față de angajator în executarea atribuțiilor de serviciu;
e) obligația de a respecta măsurile de securitate și sănătate a muncii în unitate;
f) obligația de a respecta secretul de serviciu;
g) alte obligații prevăzute de lege sau de contractele colective de muncă aplicabile.
(2) Salariații Angajatorului au obligații privind:
a) realizarea responsabilăși la un nivel maxim de competență a indatoririlor de serviciu;
b) respectarea cu strictețe a ordinii și disciplinei la locul de muncă;
c) respectarea programului de lucru și folosirea integralăși eficientă a timpului de lucru pentru
îndeplinirea obligațiilor de serviciu;
d)  însușirea  și  respectarea  normelor  de  muncă,  a  altor  reguli  șiinstrucțiuni  stabilite  pentru
compartimentul respectiv sau pentru locul de muncă specific salariatului;
e)  utilizarea  responsabilă  și  în  conformitate  cu  documentațiile  tehnice  a  aparaturii,
echipamentelor, instalațiilor aflate în dotarea serviciului/ compartimentului în care își desfășoară
activitătea sau la care au acces, precum și exploatarea acestora în deplinăsiguranța;
f) respectarea normelor de protecția munciiși a mediului;
g)  ridicarea  calificării  profesionale,  frecventarea  și  absolvirea  formelor  de  pregătire  și
perfecționare  profesională  recomandate,  cunoașterea  dispozițiilor  legale,  a  normelor  și
instrucțiunilor privind activitatea pe care o desfășoară;
h) obligația de loialitate față de Angajator;
i)  comportarea  corecta  în  cadrul  relațiilor  de  serviciu,  respectarea  muncii  celorlalți  salariați,
asigurarea unui climat de disciplina, ordine șibunăîntelegere;
j) însțiințarea fără întârziere a șefului ierarhic superior în legatură cu observarea existenței unor
nereguli, abateri sau lipsuri înactivitatea de la locul de muncă, și acționarea pentru diminuarea
efectelor  acestora  și  pentru  prevenirea  situațiilor  care  pun  în  pericol  viata  persoanelor  sau
prejudicierea patrimoniului Angajatorului;
k) respectarea regulilor de acces în perimetrul Angajatorului 
l)  anunțarea  sefului  ierarhic  (Director  sau  director  adjunct  în  cazul  personalului  didactic  și
didactic auxiliar de la Colegiu, șeful de echipă/ Administrator în cazul personaluiui nedidactic de
la  Colegiu,  respective  administratorul  de  patrimoniu  în  cazul  personalului   de la  Internat,  și
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Coordonatorul Gpp 29, în cazul personalui didactic și nedidactic de la GPP 29) îndata, prin orice
mijloc, cu privire la imposibillitatea prezentării la serviciu (boala, situații fortuite);
m) păstrarea secretului de serviciu;
n) participarea la evaluarile periodice realizate de către Angajator;
o) evidența, raportarea și autoevaluarea activității profeșionale, conform procedurii și criteriilor
elaborate de conducerea Angajatorului și cu respectarea dispozițiilor legale în vigoare;
p) respectarea și îndeplinirea dispozițiilor cuprinse în contractele de furnizare servicii medicale
șiîn orice alte contracte în care salariații au atribuții de realizare a unor activități;
r)  îndeplinirea,  temporar  sau  permanent,  a  sarcinilor  de  serviciu  suplimentare  stabilite  de
conducerea Angajatorului pentru bună desfasurare a activității.

Art. 36. 
(1) Fiecare salariat are datoria sa semnaleze imediat situațiile observate de incendiu, inundație
sau orice situații în care se pot produce deteriorări sau distrugeri, inclusiv observarea unor colete
sau obiecte uitate sau suspecte, precum și neregulile potențial generatoare de astfel de situații și
să acționeze, după caz, pentru rezolvarea acestora și pentru diminuarea efectelor lor negative.
(2) Salariații care pot acționa în astfel de situații au obligația de a o face întimpul cel mai scurt
posibil.
 
Art. 37.Însituații deosebite, determinate de necesitatea bunei funcționări a Angajatorului, fiecare
salariat  are  obligația  de a  participa,  indiferent  de  funcția  sau de  postul  pe care  il  ocupă,  la
executarea oricăror lucrări și la luarea tuturor măsurilor cerute de nevoile Angajatorului.
 

SECȚIUNEA A III-A 
DREPTURILE SALARIAȚILOR
 
Art. 38. Salariații Angajatorului au, înprincipal, următoarele drepturi:
a) dreptul la salarizarepentru muncă depusă;
b) dreptul la repaus zilnic și săptămânal;
c) dreptul la concediu de odihnăanual;
d) dreptul la egalitate de șanse și de tratament;
e) dreptul la demnitate înmuncă;
f) dreptul la securitate șisănătateînmuncă; 
g) dreptul la acces la formarea profesională; 
h) dreptul la informare și consultare;
i) dreptul de a lua parte la determinarea și ameliorarea condițiilor de muncăși a mediului de
muncă;
j) dreptul la protecție în caz de concediere;
k) dreptul la negociere colectivășiindividuală;
l) dreptul de a participa la acțiuni colective;
m) dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat;
n) alte drepturi prevăzute de lege sau de contractele colective de muncăaplicabile.
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Art. 39. Drepturile salariaților vor fi acordate și exercitate cu respectarea dispozițiilor legale în
vigoare.
 

SECȚIUNEA A IV-A
DREPTURILE ANGAJATORULUI
 
Art. 40. Angajatorul are, înprincipal, urmatoarele drepturi:
a) să stabilească organizarea și funcționarea unității;
b) să stabilească atribuțiile corespunzătoare pentru fiecare salariat, în condițiile legii;
c) să dea dispoziții cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitații lor;
d) să exercite controlul asupra modului de îndeplinire a sarcinilor de serviciu;
e) să constate săvărșirea abaterilor disciplinare și să aplice sancțiunile corespunzătoare, potrivit
legii, contractului colectiv de muncăaplicabil și regulamentului intern;
f) să stabileascăobiectivele de performanțăindividuală, precum șicriteriile de evaluare a realizării
acestora.
 

SECȚIUNEA A V-A
ORGANIZAREA TIMPULUI DE MUNCĂ
 
Art. 41.
(1) Timpul de muncă reprezinta timpul pe care salariatul îl folosește pentru îndeplinirea sarcinilor
de muncă.
(2) Pentru salariații angajați cu normă întreagă durata normală a timpului de muncă este de 8
ore /zi , 40 de ore pe săptămână.
(3) Programul de lucru pentru personalul didactic constă din 8 ore/zi , 40 de ore/săptămână vor fi
efectuate  18  ore  de  predare  la  clase  conform orarului  instituției  și  22  ore/săptămână  se  vor
efectua  activități  specifice  de  specialitate- corectarea  lucrărilor,  pregătiri  pentru  concursuri,
însoțirea elevilor la competiții, activități metodice conform programării ISJ SM, studiu individual
,alte activități extracurriculare – activități care nu necesită prezența continuă în școală
(4)  Programul  de  lucru  pentru  personalul  didactic  auxiliar  și  nedidactic  constă  din  40
ore/săptămână/8 ore/zi
(5) Programul de lucru pentru secretariat, laborant și bibliotecă este de 8 ore pe zi, între  orele. 8-
16, iar pentru Contabilitate Tura I. 12,00-16,00 şi Tura II. 12,00-20,00
(6)Programul de lucru pentru pedagog scolar Tura II. 14,00-21,00, Tura III. 21,00-8,00
(7) Programul de lucru pentru personalul nedidactic cu punct de lucru la colegiu este de 8 ore/zi
și se desfășoară în 2 schimburi, pentru îngrijitori şi paza Tura I. 6,00-14,00, Tura II. 13,00-21,00
respectiv pentru muncitori de la ora 7,00-15,00
(8)Programul de lucru pentru personalul nedidactic cu punct de lucru la internat este de 8 ore/zi
și se desfășoară în 2 schimburi, Tura I. 6,00-14,00, Tura II. 13,00-21,00, 
(9)Programul de lucru pentru personalul nedidactic cu punct de lucru la gradinita este de 8 ore/zi
și se desfășoară în 2 schimburi, Tura I. 6,00-14,00, Tura II. 10,00-18,00
(7) Repartizarea timpului de muncă în cadrul săptămânii este, de regula, uniformă, de 8 ore pe zi
timp de 5 zile, cu doua zile de repaus.



(8) Când muncă se efectuează în schimburi,  durata timpului de muncă va putea fi prelungită
peste 8 ore pe zi și peste 48 de ore pe săptămâna, cu condiția ca media orelor de muncă, calculata
pe o perioada maxima de 4 luni, sa nu depășească 8 ore pe zi sau 48 de ore pe săptămâna.

Art. 42. 
(1)  Derogările  individuale  de  la  acest  program  pot  fi  aprobate  numai  de  conducerea
Angajatorului.
(2) Programul de lucru inegal poate funcționa numai dacă este specificat expres în contractul
individual de muncă.
(3)  Programul  de muncă și  modul  de repartizare  a  acestuia  pe zile  sunt aduse la  cunostința
salariaților și sunt afișate la sediul angajatorului.
 
 Art. 43. 
(1) Angajatorul are obligația de a ține la locul de muncă evidența orelor de muncă prestate zilnic
de fiecare salariat, cu evidențierea orei de începere și a celei de sfârșit al programului de lucru, și
de a supune controlului inspectorilor de muncă aceasta evidență, ori de câte ori se solicita acest
lucru.
(2) Personalul didactic are obligația de a consemna zilnic în condica de prezență începutul şi
sfârșitul orelor efectuate, tema  și  clase în care a efectuat orele.
 (3) Personalul didactic auxiliar  și personalul nedidactic are obligația de a semna condica de
prezență la începerea și la sfârșitul programului de lucru.
(4) Întârzierile sau plecările de la program se pot face numai pe baza de bilete de voie, care vor fi
menționate  în  condica  de  prezență.  În  această  condică  vor  mai  fi  menționate  recuperările,
învoirile  în interes personal,  precum și situațiile  de  concediu de odihnă, concediu medical și
delegație.
 (5)Pentru personalul  didactic  de predare,  norma didactica  de predare-invatare-evaluare  si  de
instruire  practica  si  de  evaluare  curenta  este  cea  prevazuta  de  art.  262  din  Legea  educatiei
nationale nr. 1/2011, cu modificarile si completarile ulterioare.
(6)Evidenta  activitatii  desfasurate  de  cadrele  didactice  se  tine  prin  intermediul  unei  singure
condici de prezenta, pentru norma didactica de predare-invatare-evaluare si de instruire practica
si de evaluare curenta a prescolarilor si a elevilor in clasa prevazuta de art. 262 alin. (1) lit. a) din
Legea  educatiei  nationale  nr.  1/2011,  cu  modificarile  si  completarile  ulterioare.  Activitatile
prevazute la art. 262 alin. (1) lit. b) -d) din Legea nr. 1/2011 se pot desfasura si in afara locului de
munca (biblioteci, centre de informare si documentare, CCD, domiciliu etc.).

SECȚIUNEA A VI-A
TIMPUL DE ODIHNĂ și ALTE CONCEDII
 
Art. 44. 
(1) Salariații au dreptul la concediu de odihnă anual plătit.
(2) Durata minimă a concediului de odihnă anual este de 21 de zile lucrătoare.
 (3) Durata efectivă a concediului de odihnă anual este stabilită în Contractul Colectiv de muncă
și a legislației în vigoare.
(4) Sărbătorile legale în care nu se lucrează, precum și zilele libere plătite nu sunt incluse în
durata concediului de odihnă anual.
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(5) La stabilirea duratei concediului de odihnă anual, perioadele de incapacitate temporară de
muncă și cele aferente concediului de maternitate, concediului de risc maternal și concediului
pentru îngrijirea copilului bolnav se consideră perioade de activităte prestată.
(6) În situația în care incapacitatea temporară de muncă sau concediul de maternitate, concediul
de risc maternal ori concediul pentru îngrijirea copilului bolnav a survenit în timpul efectuării
concediului de odihnă anual, acesta se întrerupe, urmând ca salariatul să efectueze restul zilelor
de concediu după ce a încetat situația de incapacitate temporară de muncă, de maternitate, de risc
maternal  ori  cea  de îngrijire  a  copilului  bolnav,  iar  când nu este  posibill  urmează  ca  zilele
neefectuate sa fie reprogramate.
(7) înafara concediului de odihnă, salariații au dreptul la zile de concediu plătite,:
(8)Perioada concediului  anual de odihnă al  directorului  adjunct se aprobă de către  directorul
unităţii de învăţământ preuniversitar. 

 
Art. 45. 
(1) Concediul de odihnă se efectueaza în fiecare an.
(2)  Efectuarea  concediului  de  odihnă  se  realizează  în  baza  unei  programări  colective  sau
individuale,
(3)Cadrele didactice beneficiaza de un concediu de odihna de 62 de zile lucratoare.
(4)Pentru personalul didactic auxiliar si nedidactic, concediul de odihna se acorda in functie de 
vechimea in munca, astfel:
 - pana la 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

(5)  În  cazul  în  care  programarea  concediilor  se  face  fracționat,  angajatorul  este  obligat  sa
stabilească programarea astfel încât fiecare salariat să efectueze într-un an calendarisțic cel puțin
10 zile lucrătoare de concediu neîntrerupt.
(6) Concediul de odihnă se efectuează, de regulă, integral sau se poate acorda fracționat dacă
interesele  serviciului  o  cer,  sau  la  solicitarea  salariatului,  dacă  nu  este  afectata  desfăşurarea
activității, cu condiția ca una dintre fracțiuni să nu fie mai mică de 10 zile lucrătoare
(7) Compensarea în bani a concediului de odihnă neefectuat este permisă numai în cazul încetării
contractului individual de muncă.
(8)Perioada concediului  anual de odihnă al  directorului  se aprobă de către inspectorul  şcolar
general.
(9)Perioada de efectuare a concediului de odihna pentru fiecare salariat  se stabileste de catre
consiliul de administratie al unitatii, impreuna cu reprezentantul organizatiei sindicale in functie
de  interesul  invatamantului  si  al  celui  in  cauza..  La  programarea  concediilor  de  odihna  ale
salariatilor, se va tine seama si de specificul activitatii celuilalt sot.
 
Art.  46.  Pentru  perioada  concediului  de  odihnă  salariatul  beneficiaza  de  o  indemnizație  de
concediu calculată potrivit dispozițiilor legale în vigoare.

Art. 47. 
(1) Concediul de odihnă poate fi întrerupt, la cererea salariatului, pentru motive obiective.



(2) Angajatorul poate  rechema salariatul  din concediul  de odihnă în caz de forta majoră sau
pentru interese urgente care impun prezența salariatului la locul de muncă.
 
Art. 48. 
(1) În cazul unor evenimente familiale deosebite, salariații au dreptul la zile libere plătite, care nu
se înclud în durata concediului de odihnă.
(2) Salariatii au dreptul la zile libere platite in cazul unor evenimente familiale deosebite sau in 
alte situatii, dupa cum urmeaza:
 a) casatoria salariatului - 5 zile lucratoare;
 b) nasterea unui copil - 5 zile lucratoare + 10 zile lucratoare daca a urmat un curs de puericultura
(concediu paternal);
 c) casatoria unui copil - 3 zile lucratoare;
 d) decesul sotului/sotiei, 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;
 h) ingrijirea sanatatii copilului - 1 zi lucratoare (pentru familiile cu 1 copil sau 2 copii), respectiv
2 zile lucratoare (pentru familiile cu 3 sau mai multi copii

-(3) Pentru rezolvarea unor situatii personale, salariatii au dreptul la concedii fara plata, a caror 
durata insumata nu poate depasi 30 de zile lucratoare pe an calendaristic; aceste concedii nu 
afecteaza vechimea in invatamant.
 (4) Salariatii care urmeaza, completeaza, isi finalizeaza studiile, precum si cei care se prezinta la
concursul pentru ocuparea unui post sau unei functii in invatamant au dreptul la concedii fara 
plata pentru pregatirea examenelor sau a concursului, a caror durata insumata nu poate depasi 90 
de zile lucratoare pe an calendaristic; cu rezervarea postului , aceste concedii nu afecteaza 
vechimea in invatamant/in munca.
 (5) Salariatii beneficiaza si de alte concedii fara plata, pe durate determinate, stabilite prin 
acordul partilor.
 (7) Cadrele didactice titulare au dreptul la concediu fara plata pe timp de un an scolar, o data la 
10 ani, cu aprobarea consiliului de administratie al unitatii de invatamant/ inspectoratului scolar 
(in cazul personalului didactic de conducere, de indrumare si de control), cu rezervarea postului 
didactic/catedrei pe perioada respectiva.
 (8) Concediul prevazut la alin. (4) poate fi acordat si anterior implinirii a 10 ani de vechime. 
Personalul didactic titular cu peste 10 ani vechime in invatamant, care nu si-a valorificat acest 
drept, poate beneficia de concediul fara plata si cumulat, in doi ani scolari, in baza unei declaratii
pe proprie raspundere ca nu i s-a acordat acest concediu de la data angajarii pana la momentul 
cererii.

Art. 49. 
(1) Repausul săptămânal este de 48 de ore consecuțive
(2) În cazul unor lucrări  urgente, a căror executare imediată este necesară pentru organizarea
unor măsuri de salvare a persoanelor sau bunurilor angajatorului, pentru evitarea unor accidente
iminente  sau  pentru  înlăturarea  efectelor  pe  care  aceste  accidente  le-au  produs  asupra



materialelor,  instalațiilor sau clădirilor unității,  repausul săptămânal poate fi suspendat pentru
personalul necesar în vederea executării acestor lucrări.

Art. 50. 
(4) Sunt zile nelucrătoare:
 - zilele de repaus saptamanal;
 - 1 si 2 ianuarie;
 - 24 ianuarie - Ziua Unirii Principatelor Romane;
 - Vinerea Mare, ultima zi de vineri inaintea Pastelui; pentru cultele religioase creștine(conform 
calendarului fiecărui cult)
 - prima, a doua zi si a treia zi de Pasti; pentru cultele religioase creștine(conform calendarului 
fiecărui cult);
 - 1 Mai;
 - 1 Iunie;
 - prima si a doua zi de Rusalii; pentru cultele religioase creștine(conform calendarului fiecărui 
cult);
 - 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.
 
Art. 51. 
(1) Salariații au dreptul sa beneficieze, la cerere, de  concedii cu sau fără plată, pentru formare
profesională.
(2)  Concediile  fără  plată  pentru formare  profesională  se acorda la  solicitarea  salariatului,  pe
perioada formarii profesionale pe care salariatul o urmează din inițiațiva sa.
(3)  Angajatorul  poate  respinge  solicitarea  salariatului  numai  dacă  absența  salariatului  ar
prejudicia grav desfășurarea activității.
(4)  Cererea  de  concediu  fără  plată pentru  formare  profesională  trebuie  să  fie  înaintată
angajatorului cu cel puțin o luna înainte de efectuarea acestuia și trebuie să precizeze data de
începere a stagiului de formare profesională, domeniul și durata acestuia, precum și denumirea
înstituției de formare profesională.
(5) Efectuarea concediului fără plată pentru formare profesională se poate realiza și fracționat în
cursul  unui  an  calendarisțic,  pentru  susținerea  examenelor  de  absolvire  a  unor  forme  de
învățământ sau pentru susținerea examenelor de promovare în anul următor în cadrul instituțiilor
de învățământ superior, cu respectarea dispozițiilor legale în vigoare.
 
Art. 52. 
(1) La cererea unuia dintre părinți angajatorul este obligat să acorde:
a)  pentru  familiile  sau  persoanele  cu  2  copii  se  acorda  o  zi  lucratoare  libera  pe  an,  pentru
îngrijirea sănătății copiilor, ca și în cazul unui singur copil.

http://legislatiamuncii.manager.ro/a/2340/durata-maxima-a-concediului-fara-plata.html
http://legislatiamuncii.manager.ro/a/16759/ghidul-concediilor-legale-in-romania-conform-codul-muncii.html


b) pentru familiile sau persoanele cu 3 sau mai mulți copii se acorda două zile lucrătoare libere
pe an, consecutive sau separate, după cum decide angajatorul.
(2) În cazul în care nici unul dintre părânți, respective dintre reprezentanții legali ai copilului nu
va solicita ziua lucrătoare liberă, aceasta nu se va reporta în anul viitor calendaristic.
(3) Cererea părintelui, respectiv a reprezentantului legal al copilului va fi depusă cu cel puțin 15
zile lucrătoare înainte de vizită la medic și va fi însoțită de o declarație pe propria răspundere că
în anul respectiv celălalt parinte sau reprezentant legal nu a solicitat ziua lucrătoare liberă și nici
nu o va solicita.
(4) În cazul în care, în urma unor verificări efectuate de către angajator, se constată ca ambii
parinți au solicitat liberul contrar legii, va fi anulată posibillitatea ulterioară de a mai beneficia,
vreodată, de prevederile legii.
(5) Sunt considerați copii minori aflați în îngrijirea și întreținerea părinților sau a reprezentanților
legali cei cu vârste cuprinse între 0-18 ani.

SECȚIUNEA A VII-A 
SALARIZAREA
 
Art. 53. 
(1) Salariul reprezintă contraprestația muncii depuse de salariat în baza contractului individual de
muncă și cuprinde salariul de baza, indemnizațiile, sporurile, precum și alte adaosuri.
(2) Pentru muncă prestată în baza contractului individual de muncă, fiecare salariat are dreptul la
un salariu exprimat în bani, care se stabilește cu respectarea dispozițiilor legale în vigoare, prin
negocieri colective și individuale.
(3) La stabilirea și  la acordarea salariului  este interzisă orice discriminare pe criterii  de sex,
orientare  sexuală,  caracteristici  genetice,  vârstă,  apartenență  națională,  rasă,  culoare,  etnie,
religie,  opțiune  politică,  origine  socială,  handicap,  situație  sau  responsabilitate  familială,
apartenență ori activitate sindicală.
(5)  Salariul  este  confidențial,  angajatorul  având  obligația  de  a  lua  măsurile  necesare  pentru
asigurarea confidențialității.

 Art. 54. 
(1) Salariul se virează în contul bancar  personalal angajatului cel puțin o dată pe lună, la data
stabilită în contractul individual de muncă.
(2) Salariul se plătește direct titularului sau persoanei imputernicite de acesta.
(3)  Plată  salariului  se  dovedește  prin  semnarea  statelor  de  plată,  precum și  prin  orice  alte
documente justificative care demonstreaza efectuarea plății către salariatul îndreptățit.
(4) În caz de deces al salariatului, drepturile salariale datorate până la data decesului sunt plătite,
în  ordine,  soțului  supravietuitor,  copiilor  majori  ai  defunctului  sau  părinților  acestuia,  altor
moștenitori, în condițiile dreptului comun.
 
Art. 55. 
(1) Nici-o reținere din salariu nu poate fi operată, în afara cazurilor și condițiilor prevăzute de
lege.



(2)  Reținerile  cu  titlu  de  daune cauzate  angajatorului  nu  pot  fi  efectuate  decât  dacă  datoria
salariatului  este  scadentă,  lichidă  și  exigibilă  și  a  fost  constatată  ca  atare  printr-o  hotârăre
judecâtorească defînitivă și irevocabilă.
(3) În cazul pluralității de creditori ai salariatului va fi respectată următoarea ordine:
a) obligațiile de întreținere, conform Codului familiei;
b) contribuțiile și impozitele datorate către stat;
c) daunele cauzate proprietații publice prin fapte ilicite;
d) acoperirea altor datorii.
(4) Reținerile din salariu cumulate nu pot depași în fiecare lună jumătate din salariul net.
 

 
SECȚIUNEA A VIII-A
ACCESUL ÎN PERIMETRUL ANGAJATORULUI
 
Art.56.Accesul în interiorul  instituției altor persoane decât salariații și membrii externi ai CA ,
poate fi doar cu aprobarea directorului, fac excepție doar angajații ISJ Satu Mare.

Art.57.Părinții  au  acces  în  instituție  doar  după  contactarea  pralabilă  a  profesorului  sau  a
dirigintelui, la ora stabilită de aceștia.

Art.58.Persoanele care doresc să depună cerere la secretariat pot intra în instituție în intervalul
programului  stabilit  cu publicul,  după ce  s-a  prezentat  la  Agentul  de Pază de la  poartă,  s-a
identificat cu CI, și i-a fost introdus numele ora și scopul vizitei în registrul pentru vizitatori.
(1) Vizitatorii vor purta semnul vizitator.
(2) Reprezentanții presei au acces în instituție doar cu acordul directorului.

(3) Elevii se identifică cu carnetul de elev. 

VII.  PROCEDURA  DE  SOLUȚIONARE  A  CERERILOR  SAU  RECLAMAȚIILOR
INDIVIDUALE ALE SALARIAȚILOR
 
Art. 59. 
(1) Salariații  au dreptul să adreseze conducerii  Angajatorului,  în scris, petiții  individuale,  dar
numai în legatură cu problemele proprii apărute la locul de muncă și în activitatea desfășurată.
(2) Prin petiție se întelege orice cerere sau reclamație individuală pe care un salariat o adresează
conducerii Angajatorului în condițiile legii și ale regulamentului intern.
(3) Petițiilor anonime nu li se va da curs, acestea urmând a fi clasate.

 Art. 60. 
(1)  Cererile  sau  reclamațiile  se  adreseaza  reprezentantului  legal  al  Angajatorului  și  se
înregistrează la secretariat/Registratură.



(2) În cazul  în  care problemele sesizate  în  cerere sau în  reclamație  necesită  o cercetare  mai
amănunțită,  reprezentantul  legal  al  Angajatorului  numește  o persoana sau  o comisie  care  să
verifice realitatea lor.
(3)  În  urma  verificării  Angajatorului,  persoana sau comisia  numită  întocmește  un referat  cu
constatări, concluzii și propuneri și îl supune aprobării reprezentantului legal al Angajatorului.
(4)  Reprezentantul  legal  al  Angajatorului  este  obligat  să  comunice  salariatului  răspunsul  în
termen de 30 de zile de la data depunerii cererii sau a reclamației.
(5)  Insituația  în  care  aspectele  sesizate  prin  cerere  sau  reclamație  necesită  o  cercetare  mai
amânunțită, reprezentantul legal al Angajatorului poate prelungi termenul cu cel mult 15 zile.
 
Art. 61. 
(1) Salariații nu pot formula doua petiții privitoare la aceeași problemă.
(2) În cazul în care un salariat adresează în aceeași perioadă de timp două sau mai multe petiții
cu același obiect, acestea se vor conexa, salariatul urmând să primească un singur răspuns.
(3)  Dacă după trimiterea  răspunsului  se primește  o nouă petiție  cu același  conținut  sau care
privește aceeași problemă, acestea se clasează, facându-se mențiune ca s-a verificat și i s-a dat
deja un răspuns petiționarului.
 
Art. 62. 
(1) Salariații și Angajatorul au obligația să soluționeze conflictele de muncă prin bună înțelegere
sau prin procedurile stabilite de dispozițiile legale în vigoare.
(2) Procedura de soluționare a conflictelor de muncă este potrivit dispozițiilor Legii nr. 62/2011.
 
 

VIII.  REGULI  CONCRETE  PRIVIND  DISCIPLINA  MUNCII  ÎN  CADRUL
ANGAJATORULUI
 
Art. 63. 
(1)  Angajatorul  dispune de prerogativă  disciplinară,  având dreptul  de a  aplica,  potrivit  legii,
sancțiuni  disciplinare  salariaților  săi  ori  de câte  ori  constată  că acesția  au  săvârșit  o  abatere
disciplinară.
(2) Abaterea  disciplinară este  o faptă  în  legătura  cu muncă și  care constă într-o acțiune  sau
inacțiune  săvârșită  cu  vinovație  de către  salariat,  prin  care  acesta  a  încâlcat  normele  legale,
regulamentul intern, contractul individual de muncă sau contractul colectiv de muncă aplicabil,
ordinele și dispozițiile legale ale conducătorilor ierarhici.
 
Art. 64. Sunt interzise:
1) nerespectarea programului de lucru, întârzierea sau absentarea nemotivată;
2)-absențe nemotivate de la ședințele Consilului profesoral.
3)-intervențiile sau stăruințele pentru soluționarea unor cereri în afara cadrului legal;
4)-atitudinile ireverențioase în timpul exercitării atribuțiilor de serviciu;
5)-nerespectarea secretului profesional sau a confidențialității lucrarilor care au acest caracter;
6)-refuzul nejustificat de a îndeplini sarcinile si atribuțiile prevăzute în fișa postului;



7) atudinea necorespunzătoare față de ceilalți angajați, față de managementul unității sau față de
clienți (conduita necivilizată, însultă, calomnia, purtarea abuzivă, lovirea și vătămarea integrității
corporale sau a sănătății, însrăinarea unor obiecte);
8) comiterea de fapte care ar putea pune în pericol siguranța Angajatorului, a propriei persoane
sau a colegilor;
9)-întârzierea sistematică în efectuarea lucrărilor,-neglijenta repetată în rezolvarea lucrărilor;
10) manifestări de natură a aduce atingere imaginii Angajatorului
11) părăsirea locului  de muncă în timpul  programului  de lucru fără aprobare sau pentru alte
interese decât cele ale Angajatorului;;
12)  executarea  în  timpul  programului  a  unor  lucrări  personale  ori  strâine  interesului
Angajatorului;
13) prestarea oricărei activități remunerate sau neremunerate, în timpul orelor de program sau în
timpul liber - în beneficiul unui concurent direct sau indirect al Angajatorului;
14) efectuarea de mențiuni, ștersături, rectificări sau semnarea pentru alt salariat în condica de
prezentă
15) scoaterea din unitate, prin orice mijloace, a oricăror bunuri și documente aparținând acesteia,
fără acordul scris al conducerii Angajatorului
16)-introducerea,  distribuirea,  facilitarea  introducerii  sau  distribuirii  in  unitate  a  bauturilor
alcoolice, pentru a fi consumate la locul de munca;
17)  înstrainarea  oricăror  bunuri  date  în  folosință,  păstrare  sau  de  uz  comun,  precum  și
deteriorarea funcțională și calitativă sau descompletarea acestora, ca rezultat al unor utilizări ori
manevrări necorespunzătoare;
18) folosirea în scopuri personale, aducerea la cunosțintă pe orice cale sau copierea pentru alții,
fără  aprobarea  scrisă  a  conducerii,  a  unor  documente  sau  informații  privind  activitatea
Angajatorului sau a datelor specificate în fiștele sau dosarele personale ale angajaților
19) prezentarea la serviciu în stare de ebrietate sau oboseală înaintată, introducerea sau consumul
de  băuturi  alcoolice,  practicarea  de  activități  care  contravin  atribuțiilor  de  serviciu  sau  care
perturbă activitatea altor salariați, 
20) folosirea în scopuri personale a autovehiculelor Angajatorului, a oricăror materiale, mijloace
fixe sau materii prime ale acestuia;
21) introducerea, posedarea, consumarea, distribuirea sau vinderea de substante / medicamente al
caror efect pot produce dereglari comportamentale;
22) conform Legii nr. 349/2002 modificată prin Legea nr. 15/2016 se interzice complet fumatul
în unităţile de învăţământ, este interzisă inclusiv utilizarea ţigaretei electronice.
23)-refuzul de a se supune aplicarii politicilor de securitate si protectie a muncii şi psi, 
24) organizarea de întruniri în perimetrul unității fără aprobarea prealabilă a conducerii;
25)  introducerea,  răspândirea  sau  afișarea  în  interiorul  instituției  a  unor  anunțuri,  afișe,
documente etc. fără aprobarea conducerii Angajatorului;
26) propagandă partizana unui curent sau partid politic.
27)orice alte fapte interzise de lege;

Art. 65. 
(1) Încălcarea cu vinovăție de către salariați a obligațiilor lor de serviciu, inclusiv a normelor de
comportare în unitate constituie abatere disciplinară și se sancționează ca atare,  indiferent de
funcția sau postul pe care îl ocupă persoana care a săvârșit fapta.



(2) Constituie abatere disciplinară și se sancționează încălcarea cu vinovăție de către salariați a
obligațiilor  lor  de serviciu prevăzute  de dispozițiile  legale  în  vigoare,  obligațiile  de  serviciu
stabilite  în  contractele  individuale  de  muncă,  în  fișa  postului,  în  Regulamentul  intern  sau
contractul colectiv de muncă aplicabil,  ori de ordinele și dispozițiile legale ale conducătorilor
ierarhici.
 

IX. ABATERILE DISCIPLINARE ȘI SANCȚIUNILE APLICABILE
 
Art. 66. 
(1)  Sancțiunile  disciplinare  pe  care  le  poate  aplica  angajatorul  în  cazul  în  care  salariatul
săvârșește o abatere disciplinară sunt:
a) avertismentul scris;
b) reducerea salariului de bază pe o durata de 1 - 3 luni cu 5 - 10%;
c) reducerea salariului de bază și/sau, după caz, și a indemnizației de conducere pe o perioada de
1 - 3 luni cu 5 - 10%;
e) desfacerea disciplinară a contractului individual de muncă. 
(2) Amenzile disciplinare sunt interzise.
(3) Pentru aceeași abatere disciplinară se poate aplică numai o singură sancțiune.
Încalcarea interdicției de a fuma la locul de muncă consituie abatere disciplinară gravă și va fi
sancționată astfel:
a) cu reducerea salariului de bază pe o durata de 3 luni cu 10% la prima abatere precum și plata
unor despăgubiri care să acopere prejudiciul cauzat prin încălcarea regulilor privind fumatul;
b) cu desfacerea disciplinară a contractului individual de muncă la a doua abatere precum și plata
unor despagubiri care să acopere prejudiciul cauzat prin încălcarea regulilor privind fumatul.

 
X. REGULI REFERITOARE LA PROCEDURA DISCIPLINARĂ
 
Art. 67. 
(1)  Ca  urmare  a  sesizării  conducerii  Angajatorului  cu  privire  la  săvârșirea  unei  abateri
disciplinare sau a constatării încălcării de către un salariat a normelor legale, Regulamentului
intern, contractului individual de muncă sau contractului colectiv de muncă aplicabil, ordinelor și
dispozițiilor legale ale conducatorilor ierarhici, Angajatorul sau persoana imputernicită de acesta
va dispune efectuarea cercetări disciplinare prealabile, numind o persoana sau o comisie în acest
sens.
Din comisie  va  face  parte  fără  drept  de vot,  în  calitate  de observator,  și  un reprezentant  al
organizației sindicale al cărui membru este salariatul cercetat.
(2) Sub sancțiunea nulitații absolute, nici-o sancțiune nu poate fi dispusa înainte de efectuarea
unei cercetări disciplinare prealabile.
(3) În vederea desfășurării cercetării disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat în scris de
persoana/comisia imputernicită de către angajator să realizeze cercetarea disciplinară prealabilă,
precizandu-se obiectul, data, ora și locul întrevederii. Comisia îl va convoca în scris pe salariatul
cercetat, cu cel puțin 5 zile lucratoare înainte.



(4) Neprezentarea salariatului la convocarea făcută în condițiile prevăzute la alin. (2) fără un
motiv  obiectiv  dă  dreptul  angajatorului  să  dispună  sancționarea,  fără  efectuarea  cercetării
disciplinare prealabile.
(5) În cursul cercetarii  disciplinare prealabile salariatul are dreptul să formuleze și să susțină
toate  apărările  în  favoarea  sa  și  să  ofere  persoanei  împuternicite  să  realizeze  cercetarea
disciplinară  prealabilă  toate  probele  și  motivațiile  pe  care  le  consideră  necesare,  precum și
dreptul să fie asistat, la cererea sa, de către un reprezentant al sindicatului al cărui membru este.
Salariatul are dreptul să cunoască toate actele și faptele cercetării și să solicite în apărare probele
pe care le consideră necesare.
Comisia numita pentru efectuarea cercetării disciplinare prealabile are obligația de a lua o notă
scrisă de la salariatul ascultat, notă în care se va preciza poziția salariatului față de fapta pe care a
comis-o și împrejurările invocate în apărarea sa.
(6) Cercetarea disciplinară prealabila impune stabilirea urmatoarelor aspecte:
a) imprejurările în care fapta a fost săvârșita;
b) gradul de vinovăție a salariatului;
c) consecințele abaterii disciplinare;
d) comportarea generală în serviciu a salariatului;
e) eventualele sancțiuni disciplinare suferite anterior de către acesta.
(7) La finalizarea cercetării  disciplinare prealabile,  persoana/comisia  numită  în  acest  sens va
întocmi un proces-verbal de constatare, care trebuie să cuprindă: indicarea subiectului abaterii
disciplinare, descrierea faptei, descrierea modului în care s-a desfășurat cercetarea disciplinară
prealabila și ascultarea salariatului, prezentarea condițiilor și imprejurărilor în care fapta a fost
săvârșită,  prezentarea  consecințelor  abaterii  disciplinare,  a  comportării  generale  în  serviciu  a
salariatului și a eventualelor sancțiuni disciplinare suferite anterior de către salariat,  stabilirea
gradului  de  vinovăție  a  salariatului,  probele  administrate  și  propunerile  persoanei/comisiei
imputernicite de către Angajator să realizeze cercetarea disciplinară prealabila de clasare a cauzei
sau de sancționare disciplinară a salariatului.
Lucrările comisiei de disciplină se consemnează într-un registru de procese-verbale.
 
Art. 68. 
(1) În baza propunerii comisiei de disciplină, Angajatorul va emite decizia de sancționare.
(2)  Angajatorul  stabilește  sancțiunea  disciplinară  aplicabilă  în  raport  cu  gravitatea  abaterii
disciplinare săvârșite de salariat, avându-se în vedere următoarele:
a) împrejurările în care fapta a fost săvârșită;
b) gradul de vinovăție a salariatului;
c) consecințele abaterii disciplinare;
d) comportarea generală în serviciu a salariatului;
e) eventualele sancțiuni disciplinare suferite anterior de către acesta.
(3) Angajatorul dispune aplicarea sancțiunii disciplinare printr-o decizie emisă în forma scrisă, în
termen  de  30 de  zile  calendaristice  de la  data  luării  la  cunoștință  despre  săvârșirea  abaterii
disciplinare, dar nu mai târziu de 6 luni de la data săvârșirii faptei.
 
Art. 69. 
(1) Decizia de sancționare disciplinară cuprinde în mod obligatoriu:
a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinară;



b) precizarea prevederilor din statutul de personal, Regulamentul intern sau contractul colectiv
de muncă aplicabil, care au fost încâlcate de salariat;
c)  motivele  pentru  care  au fost  înlăturate  apărările  formulate  de  salariat  în  timpul  cercetării
disciplinare prealabile sau motivele pentru care, în condițiile prevăzute la art. 252 alin. (2) din
Codul muncii, nu a fost efectuată cercetarea;
d) temeiul de drept în baza căruia sancțiunea disciplinară se aplică;
e) termenul în care sancțiunea poate fi contestata;
f) înstanta competenta la care sancțiunea poate fi contestată.
(2) Decizia de sancționare se comunică salariatului în cel mult 5 zile calendaristice de la data
emiterii și produce efecte de la data comunicării. 
(3) Comunicarea se predă personal salariatului, cu semnatură de primire, ori, în caz de refuz al
primirii, prin scrisoare recomandată, la domiciliul sau reședință comunicată de acesta.
(4) Decizia de sancționare poate fi contestata de salariat la înstantele judecâtoresți competente în
termen de 30 de zile calendaristice de la data comunicării.
 
Art. 70. Sancțiunea disciplinară se radiază de drept în termen de 12 luni de la aplicare, dacă
salariatului nu i se aplică o nouă sancțiune disciplinară în acest termen. Radierea sancțiunilor
disciplinare se constată prin decizie a angajatorului emisa în forma scrisă.
 

XI.  CRITERIILE  ȘI  PROCEDURILE  DE  EVALUARE  PROFESIONALĂ  A
SALARIAȚILOR
 
Art. 71. Salariații vor fi evaluați profesional cu urmatoarea periodicitate:

Art. 72. 
(1) Evaluarea personalului didactic și didactic auxiliar se face anual pe an școlar conform

metodologiei  în  vigoare.  Conf.  OMEN  nr.  3597/18.06.2014  pentru  modificarea  şi
completarea  Metodologiei  de  evaluare  anuală  a  activităţii  personalului  didactic  şi
didactic auxiliar, aprobată prin OMECTS nr. 6143/2011, OMECTS 4613/28.08.2012

(2) Evaluarea personalului nedidactic se face anual la începutul anului calendaristic
La evaluarea personalului nedidactic se vor utiliza următoarele criterii, conform O.M. 3860/2011
a)Cunoştinţe  şi  experienţă:  capacitatea  profesională  în  termeni  de  cunoştinţe  şi  abilităţi
profesionale  necesare  pentru  a  îndeplini,  în  mod  optim,  sarcinile  şi  atribuţiile  de  serviciu;  -
aplicarea  corectă  şi  eficientă  a  cunoştinţelor;  -  cunoştinţe  profesionale  actualizate  la  zi;  -
inţelegerea  cerinţelor  postului;  -valorificarea  experienţei  dobândite  (seminarii,  susţinere
conferinţe)
b)Complexitate, creativitate şi diversitatea activităţilor: capacitatea de a rezolva problemele, de a
depăşi obstacolele sau dificultăţile intervenite in activitatea curentă prin identificarea soluţiilor
adecvate; -identificarea deficienţelor şi adoptarea măsurilor necesare pentru corectarea acestora;
-  capacitatea  de încadrare a sarcinilor  şi  lucrărilor  în termenele impuse şi  /  sau convenite;  -
atitudinea pozitivă faţă de ideile noi; -inventivitate în găsirea unor căi de optimizare a activităţii
desfăşurate;  -  capacitatea  de  autoperfecţionare  prin  participarea  la  cursuri  de  formare
profesională.



c)Contacte şi comunicare: - capacitatea de a comunica în mod clar, coerent şi eficient, în formă
scrisă şi orală; - capacitatea de a explica sarcinile, atribuţiile de serviciu şi obiectivele stabilite; -
capacitatea de reprezentare,  în limita competenţei,  a instituţiei,  în conformitate cu importanta
acesteia.
d)Condiţii  de  muncă:  -  respectarea  programului  de  lucru;  -  organizarea  eficientă  a  propriei
activităţi; - abilităţi în utilizarea calculatoarelor şi a altor echipamente informatice; - utilizarea
eficientă a resurselor materiale.
e)Incompatibilităţi  şi  regimuri  special: Incompatibilităţi  şi  regimuri  speciale  (respectarea
atribuţiilor,  sarcinilor,  deciziilor,  a regulamentelor  interne,  a secretului  profesional,  atitudinea
faţă de relaţiile conflictuale, responsabilitate şi disciplină în muncă).
f)       Suplimentar pentru funţii de conducere
g.Judecata şi impactul deciziilor:
h)Influenţă , coordonare şi supervizare

Art.  73. Angajatorul  are  obligația  de aplică  criteriile  de evaluare  în  mod obiectiv,  corect  și
nediscriminatoriu,  cu respectarea  prevederilor  Legii  nr.  202/2002 privind  egalitatea  de șanse
între femei și bărbați.
 
Art. 74.  Comisia de evaluare este alcătuită din membrii C.A.:
 
Art. 75. 
(1) Evaluarea periodică se va realiza prin utilizarea de Fișe de evaluare,.
(2) Rezultatele evaluării vor fi exprimate prin punctaje.
(3) Rezultatele evaluării profesionale vor putea fi utilizate în vederea:
- selecției salariaților în vederea promovării;
- selecției salariaților prealabil operării unei concedieri colective;
- selecției salariaților corespunzători profesionali.
 
Art. 76. Obținerea unui punctaj minim de satisfăcător, la doua evaluări periodice consecutive, va
putea atrage concedierea salariatului pentru necorespundere profesională.
 

XIII. PROTECȚIA DATELOR CU CARACTER PERSONAL
 
Art. 77. Societatea prelucrează datele cu caracter personal ale salariaților în urmatoarele scopuri
prevăzute de dispoziții legale și/sau necesare pentru respectarea dispozițiilor legale:
- respectarea clauzelor contractului de muncă, inclusiv descărcarea de obligațiile stabilite prin
lege sau prin acorduri colective;
- gestionarea, planificarea și organizarea muncii;
- asigurarea egalității și diversității la locul de muncă;
- asigurarea sănătății și securității la locul de muncă;
- evaluarea capacității de muncă a salariaților;
- valorificarea drepturilor de asistență socială;
- exercitarea drepturilor legate de ocuparea unui loc de muncă;
- organizarea încetării raporturilor de muncă.
 



Art. 78. Regulile privind protecția datelor cu caracter personal furnizate în alte scopuri decât cele
menționate, inclusive în scop de marketing, sunt cele menționate în documentele și operațiunile
care conserva dovada conșimtamantului salariaților pentru prelucrare.
 
Art. 79. Toți salariații au obligația de a se adresa superiorului ierarhic sau responsabilului cu
protecția  datelor  cu  caracter  personal  pentru  a  obține  informații  și  clarificări  în  legatura  cu
protecția datelor cu caracter personal.
 
Art. 80. Toți salariații au obligația de a informa imediat și detaliat, în scris, superiorul ierarhic
sau  responsabilul  cu  protecția  datelor  cu  caracter  personal  în  legatură  cu  orice  nelămurire,
suspiciune sau observație cu privire la protecția datelor cu caracter personal ale salariaților și ale
clienților și/sau colaboratorilor companiei, în legatură cu orice divulgare a datelor cu caracter
personal  și  în  legătură  cu orice  incident  de natură  să  ducă  la  divulgarea  datelor  cu caracter
personal de care iau cunostintă, în virtutea atribuțiilor de serviciu și în orice altă împrejurare, prin
orice mijloace.
 
Art. 81. Dacă pericolul cu privire la datele cu caracter personal este iminent, informarea se va
face telefonic și în scris. 

Art. 82. Salariații care prelucreaza date cu caracter personal au obligația să nu întreprindă nimic
de natură să aducă atingere protecției necesare a datelor cu caracter personal ale salariaților și ale
clienților și/sau colaboratorilor instituției.  Prelucrarea datelor cu caracter personal de care iau
cunosțintă cu ocazia îndeplinirii atribuțiilor de serviciu în afara regulilor interne cu privire la
utilizarea acestor date este interzisă.
 
Art. 83. 
Utilizarea datelor cu caracter personal se referă, dar nu exclusiv, la orice operațiune sau set de
operațiuni efectuate asupra datelor cu caracter personal sau asupra seturilor de date cu caracter
personal,  cu sau fără  utilizarea  de mijloace  automatizate,  cum ar  fi  colectarea,  înregistrarea,
organizarea, structurarea, stocarea, adaptarea sau modificarea, extragerea, consultarea, utilizarea,
divulgarea prin transmitere, diseminarea sau punerea la dispoziție în orice alt mod, alinierea sau
combinarea, restricționarea, ștergerea sau distrugerea.
 
Art. 84. Având în vedere importanța specială pe care societatea o acordă protecției datelor cu
caracter  personal,  încălcarea  a  obligației  de  respectare  a  regulilor  privind  protecția  datelor
constituie o abatere disciplinară gravă, care poate atrage cea mai aspra sancțiune disciplinară încă
de la prima abatere de acest fel.
 

XIV. DISPOZIȚII FINALE
 
Art. 85. 
(1) Prezentul Regulament intern are la baza prevederile legislației în vigoare.
(2) Regulamentul se completează cu dispozițiile cuprinse în Codul muncii  și în celelalte acte
normative în vigoare.



  
Art. 86. Regulamentul întră în vigoare în termen de 5 zile de la data semnării lui. La aceeași
dată, se abroga anteriorul Regulament intern a Angajatorului.
 
Art. 87.
 (1) Regulamentul intern va putea fi modificat atunci când apar acte normative noi privitoare la
organizarea și  disciplina muncii,  precum și ori  de câte  ori interesele  Angajatorului  o impun.
 
Nota:
Ultima  modificare  legislativă  a  intrat  în  vigoare  la  25  mai  2018  (odata  cu  aplicarea
Regulamentului (UE) 2016/679 al Parlamentului European și al Consiliului din 27 aprilie 2016
privind protecția persoanelor fizice în ceea ce privește prelucrarea datelor cu caracter personal și
privind  liberă  circulație  a  acestor  date  și  de  abrogare  a  Directivei  95/46/CE  Regulamentul
general privind protecția datelor - GDPR).
 
(2) Propunerile de modificare și completare vor fi prezentate reprezentanților Sindicatului F.S.E.
Spiru Haret și F.S.L.I.
(3) Dacă modificările sunt substanțiale, Regulamentul intern va fi revizuit, dându-se textelor o
nouă numerotare.
 

REPREZENTANȚI LEGALI ANGAJATOR, 
PATAKI ENIKO

REPREZENTANT SINDICAT 
 ANDERCO ILEANA DANIELA



Anexa nr. 1
 
 
Program de lucru inegal
 
Conform art.  119 din Codul muncii  astfel cum a fost modificat prin Ordonanța de urgență a
Guvernului nr. 53/2017, angajatorul are obligația de a ține la locul de muncă evidența orelor de
muncă prestate zilnic de fiecare salariat, cu evidențierea orei de începere și a celei de sfârșit al
programului de lucru, și de a supune controlului inspectorilor de muncă aceasta evidență, ori de
câte ori se solicită acest lucru.
 
Programul desfășurat în unitate este înegal.
Astfel, muncă în baza unui contract de muncă cu program de lucru inegal este reglementată în
dispozițiile art. 113 și 116 din Codul muncii, republicat.
Potrivit art. 113 alin. (1) din Codul muncii, republicat, repartizarea timpului de muncă în cadrul
săptămânii este, de regulă, uniformă, de 8 ore pe zi timp de 5 zile, cu două zile de repaus.
Alin. (2) din același articol prevede că în funcție de specificul unității sau al muncii prestate, se
poate opta și pentru o repartizare inegala a timpului de muncă, cu respectarea duratei normale a
timpului de muncă de 40 de ore pe săptămână.
Așadar, în cazul contractelor de muncă cu repartizarea inegală a programului de lucru timpul de
muncă trebuie sa fie de 40 de ore pe săptămâna.
 
Programul  de  lucru  inegal  poate  funcționa  numai  dacă  este  specificat  expres  în  contractul
individual de muncă (art. 116 alin. (2) din Codul muncii).
Astfel, programul de lucru inegal trebuie să fie prevăzut în contractul individual de muncă în
sensul ca acest program trebuie să fie indicat în contract cu numărul de ore zilnic precum și ora
la care începe și ora la care se sfârșește.
 
Modificarea programului de lucru și a duratei zilnice a muncii prevăzute în contractul individual
de muncă poate avea loc prin încheierea unui act adițional la contractul individual de muncă.
 
Potrivit art. 116 alin. (2) din Codul muncii, modul concret de stabilire a programului de lucru
inegal  în  cadrul  săptămânii  de  lucru  de 40 de  ore,  precum și  în  cadrul  săptămânii  de lucru
comprimate  va fi  negociat  prin contractul  colectiv  de muncă la  nivelul  angajatorului  sau,  în
absența acestuia, va fi prevazut în regulamentul intern.
 
Astfel, separat de prevederea din CIM, modul concret de stabilire a programului de lucru inegal
în cadrul săptămânii de lucru de 40 de ore va fi negociat prin contractul colectiv de muncă la
nivelul angajatorului iar dacă nu exista contract colectiv de muncă se va stabili prin regulamentul
intern.

http://legislatiamuncii.manager.ro/a/7146/nou-model-cadru-pentru-ccm.html



