Art. 82 — Asigurarea igienei, protectiei sinatitii si securitatea muncii

In ceea ce priveste securitatea §i sinatatea in munca a salariatelor gravide si / sau mame, lauze sau
care alapteaza, angajatorul va asigura la locul de munca masuri privind igiena, protectia sanatatii si
securitatea muncii a acestora conform prevederilor legale.

Art. 83 — Informiri in scris cu privire la starea fiziologici
Salariatele gravide si / sau mamele, lduzele sau care aldpteaza pentru a beneficia de aceste masuri
trebuie sa informeze in scris angajatorul asupra stérii lor fiziologice astfel:

a) salariata gravidd va anunta in scris angajatorul asupra stdrii sale fiziologice de graviditate,
va depune in copie Anexa pentru supravegherea medicald a gravidei — document medical,
completat de medic, insotitd de o cerere care contine informatii referitoare la starea de
maternitate §i solicitarea de a i se aplica masurile de protectie prevazute de lege;
documentul medical va conine constatarea starii fiziologice de sindtate, data prezumtiva a
nasterii, recomandari privind capacitatea de munci a acesteia pe timp de zi/noapte, precum
si In conditii de munci insalubre sau greu de suportat;

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

¢) salariata care alapteaza, la reluarea activitagii dupa efectuarea concediului de liuzie, va
anunfa angajatorul in scris cu privire la inceputul §i sfarsitul prezumat al perioadei de
alaptare, anexand documente medicale eliberate de medicul de familie/medicul specialist in
acest sens care va cuprinde si recomandari cu privire la capacitatea de munci a acesteia;

Art. 84 — Obligatiile salariatelor mame, gravide, liuze sau care alipteazi

(1) Salariatele gravide si / sau mamele, lduzele sau care aldpteaza au obligatia de a se prezenta la
medicul de familie / medicul specialist, pentru eliberarea unui document medical care si le ateste
starea, care va fi prezentat in copie angajatorului, in termen de maxim 5 zile lucritoare de la data
eliberarii.

(2) In cazul in care salariatele nu indeplinesc obligatia si nu informeaza in scris angajatorul despre
starea lor, acesta este exonerat de obligafiile sale prevazute in OUG 96/2003 privind protectia
maternitatii la locurile de muncé, asa cum a fost modificatd §i completatd ulterior, cu exceptiile
prevazute de aceasta.

Art. 85 — Obligatiile angajatorului in cazul activititilor susceptibile si prezinte un risc
specific la agenfi, procedee si conditii de munca

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

(2) Angajatorii sunt obligafi ca, in termen de 5 zile lucratoare de la data intocmirii raportului, sa
inmaneze o copie a acestuia sindicatului sau reprezentantilor salariatilor.

(3) Angajatorii vor informa in scris salariatele asupra rezultatelor evalurii privind riscurile la care
pot fi supuse la locurile lor de munca, precum si asupra drepturilor care decurg din OUG 96/2003

prin informarea privind protectia maternitatii la locul de munca in termen de cel mult 15 zile
lucritoare de la data intocmirii raportului de evaluare.
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(4) In termen de 10 zile lucritoare de la data la care angajatorul a fost anunat in scris de cétre o
salariatd gravida, lauza sau care alapteaza, acesta are obligatia si instiinjeze medicul de medicina
muncii, precum gi inspectoratul teritorial de munca pe a carui raza isi desfagoard activitatea.

Art. 86 — Alte obligatii ale angajatorului
Angajatorului 1i mai revin urmétoarele obligatii legate de protectia maternitatii la locul de munca:

a) si prevind expunerea salariatelor gravide, mame, lauze sau care aldpteaza la riscuri ce le pot
afecta sanitatea §i securitatea, in situatia in care rezultatele evaludrii evidentiaza astfel de
riscuri;

b) sd nu constrangd salariatele sd efectueze o muncd diunitoare sdnatatii sau starii lor de
graviditate ori copilului nou-ndscut, dupa caz;

C) sa pastreze confidentialitatea asupra starii de graviditate a salariatei $i nu va anunta ali
angajati decét cu acordul scris al acesteia si doar in interesul bunei desfagurari a procesului
de munca, cand starea de graviditate nu este vizibil;

d) sa modifice locul de munci al salariatelor gravide, mame, liuze sau care alapteaza care isi
desfagoara activitatea numai in pozifia ortostatica sau in pozitia agezat, astfel incat sa li se
asigure, la intervale regulate de timp, pauze $i amenajari pentru repaus in pozitie sezanda
sau, respectiv, pentru migcare, la recomandarea medicului de medicina muncii; daca
amenajarea conditiilor de munca si/sau a programului de lucru nu este din punct de vedere
tehnic gi/sau obiectiv posibild sau nu poate fi ceruta din motive bine intemeiate, angajatorul
va lua masurile necesare pentru a schimba locul de munca al salariatei respective;

e) sa transfere la un alt loc de muncd, pe baza solicitarii scrise a salariatei, cu mentinerea
salariului de baza brut lunar, salariatele gravide, lauze sau care alapteaza care desfasoara in
mod curent munca cu caracter insalubru sau greu de suportat;

f) in cazul in care angajatorul asigura in cadrul unitafii incaperi speciale pentru alaptat,
acestea vor indeplini conditiile de igiend corespunzatoare normelor sanitare in vigoare;

Art. 87 — Obligatia angajatorului de modificare a conditiilor, orarului sau locului de munci
(1) Pentru salariatele gravide, mame, lduze sau care aldpteazd care desfagoara activitate care
prezintd riscuri pentru sdnitate sau securitate ori cu repercusiuni asupra sarcinii §i aldptarii,
angajatorul trebuie s modifice in mod corespunzitor conditiile §i / sau orarul de munca ori, sa
repartizeze la alt loc de munca fard riscuri pentru sinitatea sau securitatea sa, conform
recomandirii medicului de medicina muncii sau a medicului de familie, cu mentinerea veniturilor
salariale.
(2) in cazul in care angajatorul, din motive justificate in mod obiectiv, nu poate si indeplineasca
obligatia de modificare a conditiilor, orarului sau locului de munc, salariatele gravide, lauze sau
care aldpteaza au dreptul la concediu de risc maternal, dupa cum urmeaza:
a) finainte de data solicitarii concediului de maternitate, stabilit potrivit reglementarilor legale
privind sistemul public de pensii si alte drepturi de asigurari sociale, salariatele gravide;
b) dupa data revenirii din concediul postnatal obligatoriu, salariatele lduze sau care aldpteazi,
in cazul in care nu solicitd concediul $i indemnizafia pentru cresterea i ingrijirea copilului
pana la implinirea varstei de 2 ani sau, in cazul copilului cu handicap, pana la 3 ani.

Art. 88 — Dispensa pentru consultatii prenatale

Angajatorul are obligatia de a acorda salariatelor gravide dispensa pentru consultatii prenatale in
limita a maximum 16 ore libere plitite pe luna, pentru efectuarea consultatiilor si examenelor
prenatale pe baza recomandarii medicului de familie sau a medicului specialist in cazul in care
investigatiile se pot efectua numai in timpul programului de lucru, fird diminuarea drepturilor
salariale.
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Art. 89 — Informiri cu privire la continutul OUG 96/2003 privind protectia maternitatii la
locurile de munci, asa cum a fost modificata si completati ulterior

Reprezentantii sindicali sau reprezentantii alesi ai salariatilor avand atributii privind asigurarea
respectdrii egalitati de sanse intre femei §i barbati, desemnati in baza Legii nr. 202/2002 privind
egalitatea de sanse intre femei si barbati, au obligatia de a organiza semestrial, in unitatile in care
functioneaza, informari privind prevederile OUG 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile
de munca, aga cum a fost modificata si completata ulterior.

Titlul VII - Nediscriminarea si inliturarea formelor de incilcare a demnitaii

Art. 90 — Principiul egalitiatii de tratament

(1) In cadrul relatiilor de munc functioneaza principiul egalitaii de tratament fata de toti salariaii.
(2) Este interzisd orice discriminare bazatd pe criterii de sex, orientare sexuala, caracteristici
genetice, vArsta, apartenentd nafionald, rasi, culoare, etnice, religie, opinie politica, orientare
sociald, handicap, situatie sau responsabilitate familial, apartenenta ori activitate sindicala.

(3) Constituie discriminare directa actele si faptele de excludere, deosebire, restrictie sau preferinta,
intemeiate pe unul sau mai multe dintre criteriile prevazute la alin. (2), care au ca scop sau ca efect
neacordarea, restringerea ori inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii drepturilor
prevazute in legislatia muncii.

(4) Constituie discriminare indirecta actele si faptele intemeiate in mod aparent pe alte criterii decat
cele previzute la alin. (2), dar care produc efectele unei discriminari directe.

Art. 91 — Comunicarea drepturilor privind respectarea egalititii de sanse si de tratament
Angajatorii sunt obligati sd ii informeze permanent pe angajati, inclusiv prin afisare in locuri
vizibile, asupra drepturilor pe care acestia le au in ceea ce priveste respectarea egalitatii de sanse §i
de tratament intre femei gi barbati in relatiile de munca.

Art. 92 — Reclamatii legate de discriminarea la locul de munci

(1) Angajatii au dreptul ca, in cazul in care se considerd discriminati, sa formuleze sesizari /
reclamatii citre angajator sau impotriva lui, daca acesta este direct implicat, si sa solicite sprijinul
organizatiei sindicale sau al reprezentantilor salariafilor din unitate pentru rezolvarea situatiei la
locul de munca.

(2) in cazul in care aceasta sesizare / reclamatie nu a fost rezolvata la nivelul angajatorului prin
mediere, persoana angajata care prezintd elemente de fapt ce conduc la prezumtia existentei unei
discriminari directe sau indirecte in domeniul muncii, pe baza prevederilor legii 202/2002 privind
egalitatea de sanse dintre barbati si femei, are dreptul atat sa sesizeze institufia competent, cét si
sd introduca cerere catre instanta judecitoreascad competenta in a cérei circumscriptie teritoriala isi
are domiciliul sau regedinta, respectiv la sectia / completul pentru conflicte de munca i drepturi de
asigurari sociale din cadrul tribunalului sau, dupa caz, instanta de contencios administrativ, dar nu
mai tarziu de un an de la data savarsirii faptei.

Titlul VIII - Modalititi de aplicare a altor dispozitii legale sau contractuale
specifice

Capitolul I - Incheierea contractului individual de munca
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Art. 93 - Generalitati

(1) In vederea stabilirii concrete a drepturilor si obligatiilor salariatilor, angajarea se face prin
intocmirea contractului individual de munca in forma scrisd, in limba romana, anterior inceperii
raporturilor de munca si cu respectarea tuturor prevederilor legale la momentul primirii la munca.
(2) La negocierea, incheierea sau modificarea contractului individual de munca, oricare dintre parti
poate fi asistata de terti, conform propriei optiuni.

Art. 94 - Obligatiile angajatorului anterior incheierii contractului individual de munci
Anterior incheierii contractului individual de munca, angajatorul are urmatoarele obligatii:

(1) Sa informeze persoana care soliciti angajarea cu privire la clauzele esentiale pe care
intentioneaza sa le inscrie in contract. Obligatia de informare se considerd indeplinita de catre
angajator la momentul semnérii contractului individual de munca sau a actului aditional, dupi caz.
Informarea va cuprinde cel pufin urmitoarele elemente care se vor regasi, obligatoriu si in
confinutul contractului individual de munca:
a) identitatea partilor;
b) locul de munci sau, in lipsa unui loc de munci fix, posibilitatea ca salariatul si munceasca
in diverse locuri;
¢) sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului;
d) functia / ocupatia conform specificatiei Clasificarii Ocupatiilor din Romania sau altor acte
normative §i atributiile postului;
e) riscurile specifice postului;
f) data de la care contractul urmeaza sa isi produci efectele;
g) in cazul unui contract de muncd pe duratd determinatd sau al unui contract de munca
temporara, durata acestora;
h) durata concediului de odihna la care salariatul are dreptul;
i) conditiile de acordare a preavizului de catre partile contractante i durata acestuia;
j) salariul pe baza, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, precum si periodicitatea
platii salariului la care salariatul are dreptul,
k) durata normald a muncii, exprimata in ore/zi i ore/saptamana;
1) indicarea contractului colectiv de muncd ce reglementeaza conditiile de munci ale
salariatului;
m) durata perioadei de proba, dupa caz.
(2) sé solicite persoanei pe care o va angaja, s i prezinte certificatul medical care constata faptul
ca cel in cauza este apt pentru prestarea muncii respective;
(3) sa solicite persoanei pe care o va angaja, testele medicale specifice;
(4) sé solicite persoanei pe care o va angaja actele prin care aceasta dovedeste ca indeplineste
conditiile legale cerute in acest scop:

a) actul de identitate prin care se face dovada identitatii, cetifeniei si a domiciliului, sau
permisul de munca, dupa caz;

b) actele din care s rezulte ca are studiile, respectiv calificarea ceruta pentru functia
(meseria) ce urmeaza a o exercita;

c) adeverinfa de la angajatorul precedent, care si ateste activitatea desfasurata de acesta,
durata activitatii, salariul, vechimea in munca, in meserie si in specialitate;

d) dovada privind situatia debitelor sale la unitatea la care a lucrat anterior, adica nota de
lichidare, respectiv o adeverina privind situatia debitelor sale fafa de angajatorul la care
persoana a lucrat anterior, in care e necesar sa precizeze, daci aceasta persoana si-a
efectuat concediul pe anul in curs;

e) dispozifia de repartizare in munca, in cazurile prevazute de lege;

f) avizul prealabil (daca e cazul);

Pag. 28 din 52




g) acordul scris al parintilor sau al reprezentantilor legali, in cazul persoanei in vérsta de
15 ani; in lipsa acordului ambilor, acordul autoritatii tutelare;
h) orice alte acte cerute de lege sau stabilite de angajator (prin anunful de concurs) in
vederea ocuparii functiei (meseriei) respective, ca de ex.:
- certificatul de cazier judiciar;
- curriculum vitae, cuprinzand principalele date biografice si profesionale;
- recomandarea de la locul de munca anterior, sau in cazul absolventilor care se
incadreaza pentru prima data, de la unitatea de invatamant, etc.
- fisa de evaluare a performantelor profesionale individuale din anul anterior
(fotocopie; in cazul in care exista si poate fi pusd la dispozitie de catre
angajatorul anterior; recomandarea si fisa de evaluare pot fi cerute alternativ);
- cel putin doua fotografii;
(5) Angajatorul poate cere informaii in legaturd cu persoana care solicita angajarea de la fostii sai
angajatori, dar numai cu privire la activitafile indeplinite §i la durata angajarii §i numai cu
incunostintarea prealabili a celui in cauza.
(6) Este interzis sa i se solicite unei candidate, in vederea angajarii, s prezinte un test de
graviditate §i / sau sd semneze un angajament ¢i nu va rimane insdrcinatd sau cd nu va naste pe
durata de valabilitate a contractului individual de munca.
(7) In intervalul de timp care se scurge intre indeplinirea obligatiilor prealabile ale angajatorului
anterior incheierii contractului individual de munca stipulate pe larg in prezentul Regulament si
incheierea in forma scrisa a contractului individual de munca se interzice angajatorului sa permita
persoanei ce solicita angajarea sa presteze orice fel de activitafi pentru §i sub autoritatea acestuia,
in sediul / domiciliul, la orice filiala, sucursala sau punct de lucru al acestuia.

Art. 95 — Verificarea prealabila a aptitudinilor

(1) Angajatorul efectueaza verificarea prealabild a aptitudinilor profesionale si personale ale
persoanei care solicita angajarea.

(2) Efectuarea verificarii prealabile se va face numai de citre o Comisie de Examinare desemnati
in scris de catre angajator, din care fac parte obligatoriu, conducatorul organizatiei, 1-2 persoane
numite de cétre acesta (printre care seful compartimentului in care urmeaza sa se faca angajarea) si
un secretar.

(3) Verificarea prealabila va consta, in principal, intr-o proba practica, care va avea specificul
activitifii pe care urmeaza sd o presteze persoana dupa angajare a carei durata va fi de maxim 1 zi,
in urma careia, daca se apreciaza cd persoana corespunde, se va proceda la angajare, cu
respectarea procedurilor prealabile prevdzute mai sus (informare, efectuarea controlului medical,
intocmirea contractului individual de munca);

(4) Verificarea prealabila a aptitudinilor salariatului se poate face §i sub forma examenului sau a
concursului dacd se impune, cu respectarea prevederilor din prezentul Regulament privind
constituirea comisiei de examinare.

(5) Concursul consta intr-o proba scrisa §i o proba orala i, de asemenea, §i 0 proba practica, acolo
unde se considerd necesar. Probele scrise si orale sunt notate cu note de la 1 la 10 de fiecare
membru al comisiei de examinare; pentru a fi declarati admisi, candidatii trebuie s obtina la
fiecare proba cel putin nota 7; pe baza notelor obtinute se stabileste ordinea reusitei la concurs. La
medii egale, comisia stabileste candidatul reusit, in raport de datele personale cuprinse in
recomandari sau de cele referitoare la nivelul studiilor de bazi sau suplimentare. Va fi declarata
castigatoare persoana care a obfinut cea mai buna medie.

(6) In cazul prezentarii spre angajare a unei singure persoane, pentru postul respectiv, acesta va
susfine examen dupa regulile stabilite pentru concurs;

(7) Cu ocazia verificarii prealabile a aptitudinilor angajatorul nu poate solicita persoanei care
solicita angajarea, sub orice formd, decit informafiile care sa ii ofere posibilitatea aprecierii juste a
capacitafii de a ocupa postul respectiv §i a aptitudinilor profesionale ale persoanei.
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Art. 96 - Instruirea pralabild privind securitatea i sinititatea in munci

(1) Angajatorul va efectua instruirea angajatilor sai in domeniul securitatii si sanatatii in munca
inainte de inceperea activitatii.

(2) Instruirea se realizeaza obligatoriu in cazul noilor angajati, al celor care-si schimba locul de
munca sau felul muncii §i al celor care isi reiau activitatea dup o intrerupere mai mare de 6 luni,
prin mijloacele §i modalitatile prevazute expres in prezentul Regulament, cu respectarea termenelor
stabilite si a celorlalte prevederi legale.

(3) Instruirea angajatilor sdi in domeniul securitaii si sanatatii in munca se realizeaza din 2 in 2
luni.

Art. 97 — Perioada de probi
(1) In cazul in care, cu ocazia verificirii prealabile a aptitudinilor persoanei care solicitd angajarea,
se constatd de citre angajator ca se impune o verificare mai amanuntitd a acestor aptitudini, se
procedeaza la intocmirea contractului individual de munca in forma scrisa, care va cuprinde sub
forma unei clauze contractuale o perioadi de probd de maxim 90 zile calendaristice pentru
functiile de executie §i de maxim 120 de zile calendaristice pentru functiile de conducere. Inceputul
duratei perioadei de proba este la momentul inceperii activitaii, chiar daca contractul individual de
munca a fost incheiat la o data anterioara.
(2) In cazul persoanelor cu handicap care solicitd angajarea, angajatorul va informa persoana
despre clauzele generale ce vor fi trecute in contractul individual de munci si il va intocmi in
forma scrisa, cu mentionarea obligatorie, sub forma unei clauze contractuale, a unei perioade de
proba de 30 de zile calendaristice. Inceputul duratei perioadei de proba este la momentul inceperii
activitatii, chiar daca contractul individual de munci a fost incheiat la o data anterioara.
(3) In cazul absolventilor institutiilor de invatamant superior care solicita la debutul lor in profesie
angajarea, angajatorul va informa persoanele respective despre clauzele generale ce vor fi trecute
in contractul individual de muncad ¢i va intocmi in forma scrisa contractul, cu mentionarea
obligatorie, sub forma unei clauze contractuale, primele 6 luni dupa debutul in profesie se
considera perioada de stagiu. Fac exceptie acele profesii in care stagiatura este reglementata prin
legi speciale. La sfarsitul perioadei de stagiu, angajatorul elibereaza obligatoriu o adeverinta, care
este vizata de inspectoratul teritorial de munca in a carui raza teritoriala de competenta acesta isi
are sediul. Inceputul duratei perioadei de stagiu este la momentul inceperii activitatii, chiar daca
contractul individual de munca a fost incheiat la o data anterioara.
(4) O noua perioada de proba (pentru verificarea aptitudinilor profesionale), pe parcursul executarii
aceluiagi contract individual de munca, diferita de cea stabilita inifial, sub forma unei clauze
contractuale, poate fi stabilitd de catre acelasi angajator doar in urmatoarele cazuri:

a) salariatul debuteaza intr-o noua functie sau profesie;

b) salariatul urmeaza sa presteze activitate intr-un loc de munca cu conditii grele, vatamatoare

sau periculoase;

(5) in situatia unei noi perioade de proba, angajatorul este obligat si realizeze informarea
salariatului asupra noilor prevederilor contractuale, urmand ca in maxim 15 zile de la data
informdrii in scris a salariatului, angajatorul sd procedeze la incheierea unui act aditional la
contractul individual de munca, care isi va produce efectele de la momentul intocmirii acestuia in
forma scrisa si semnarii lui de catre cele 2 parfi contractante.
(6) Perioada in care se pot face angajari succesive de proba ale mai multor persoane pentru acelasi
post este de maximum 12 luni.
(7) Pe durata perioadei de proba salariatul se bucurd de toate drepturile i are toate obligatiile
prevézute in legislajia muncii, in contractul colectiv de munci aplicabil, in prezentul Regulament gi
in contractul individual de munca. Perioada de proba constituie vechime in munca.
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(8) Pe durata sau la sfarsitul perioadei de proba, contractul individual de munca poate inceta numal
printr-o notificare scrisa, fard preaviz, la initiativa oricareia dintre parti, fard a fi necesard
motivarea acesteia.

(9) Persoanele concediate pentru necorespundere profesionald care se afld in perioada de probd nu

beneficiazi pe dreptul de preaviz.

Art. 98 — Clauze specifice in contractul individual de munca o
(1) in afara clauzelor esentiale, intre parti pot fi negociate §i cuprinse in contractul individual de
munca si alte clauze specifice.
(2) Sunt considerate clauze specifice, fara ca enumerarea s fie limitativa:
a) clauza cu privire la formarea profesionala;
b) clauza de neconcurenta;
¢) clauza de mobilitate;
d) clauza de confidentialitate;
e) clauza de constiinta.

Art. 99 — Clauza de neconcurenti

(1) La incheierea contractului individual de munci sau pe parcursul executdrii acestuia, partile pot
negocia si cuprinde in contract o clauza de neconcuren{a prin care salariatul sa fie obligat ca dupa
incetarea contractului s nu presteze, in interes propriu sau al unui terf, 0 activitate care se afla in
concurent cu cea prestati la angajatorul sau, in schimbul unei indemnizatii de neconcurentd lunare
pe care angajatorul se obligd s o plateasca pe toatd perioada de neconcurenta.

(2) Clauza de neconcurenta isi produce efectele numai daca in cuprinsul contractului individual de
muncad sunt previzute in mod concret activitdfile ce sunt interzise salariatului la data incetarii
contractului, cuantumul indemnizatiei de neconcuren{d lunare, perioada pentru care isi produce
efectele clauza de neconcurentd, tertii in favoarea cérora se interzice prestarea activitatii, precum gi
aria geografica unde salariatul poate fi in reala competitie cu angajatorul.

(3) Indemnizatia de neconcurentd lunard datoratd salariatului nu este de natura salariald, se
negociaza si este de cel putin 50% din media veniturilor salariale brute ale salariatului din ultimele
6 luni anterioare datei incetarii contractului individual de munca sau, in cazul in care durata
contractului individual de munci a fost mai mica de 6 luni, din media veniturilor salariale lunare

brute cuvenite acestuia pe durata contractului.

(4) Indemnizatia de neconcurenta reprezintd o cheltuiala efectuatd de angajator, este deductibila la

calculul profitului impozabil si se impoziteaza la persoana fizica beneficiara, potrivit legii.

(5) Clauza de neconcurentd isi poate produce efectele pentru o perioadd de maximum 2 ani de la

data incetirii contractului individual de muncd, cu exceptiile mentionate in articolul 22 (2) Codul

Muncii.

(6) Clauza de neconcurentd nu poate avea ca efect interzicerea in mod absolut a exercitarii

profesiei salariatului sau a specializarii pe care o detine.

(7) In cazul nerespectarii, cu vinovatie, a clauzei de neconcurenta salariatul poate fi obligat la

restituirea indemnizatiei si, dupa caz, la daune-interese corespunzatoare prejudiciului pe care l-a
produs angajatorului.

Art. 100 — Clauza de mobilitate

Prin clauza de mobilitate partile in contractul individual de munca stabilesc ca, in considerarea
specificului muncii, executarea obligatiilor de serviciu de catre salariat nu se realizeaza intr-un loc
stabil de munca. In acest caz salariatul beneficiaza de prestatii suplimentare in bani sau in natura.

Cuar'ltumulhprestatiilor sgplimentare in bani sau modalitatile prestatiilor suplimentare in natura sunt
specificate in contractul individual de munca.
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Art. 101 - Clauza de confidentialitate

(1) Prin clauza de confidentialitate partile convin ca, pe toata durata contractului individual de
munca §i dupd incetarea acestuia, sa nu transmitd date sau informatii de care au luat cunostinta in
timpul executdrii contractului, in conditiile stabilite in contractele colective de munca sau in
contractele individuale de munca.

(2) Nerespectarea acestei clauze de catre oricare dintre parti atrage obligarea celui in culpa la plata
de daune-interese.

(3) Cu privire la informatiile furnizate salariatului, prealabil incheierii contractului individual de
muncd, intre parti poate interveni un contract de confidentialitate. Contractul de confidentialitatea
se semneaza si cu tertii care 1l asista pe salariat.

Art. 102 - Clauza de constiinti

(1) Clauza de constiin{d poate prevede posibilitatea salariatului de a refuza si execute o sarcina de
serviciu in masura in care aceasta ar contraveni constiintei sale; motivele refuzului pot avea natura
religioasa, morald, politica, politefe si trebuie sa fie precizate expres in cuprinsul ei.

Art. 103 — Registrul General de Evidenti a Salariatilor

(1) Angajatorul va tine o evidentd in care si se mentioneze activitatea desfisurati in baza
contractului individual de munca si drepturile de care salariatii au beneficiat si le vor elibera dovezi
despre acestea.

(2) in indeplinirea obligatiei prevazute de lege, conducerea angajatorului sau persoana
imputernicitd expres de catre acesta, in conformitate cu atributiile stabilite prin fisa postului, va
intocmi registrul general de evidenta a salariatilor in termenul si pentru perioada prevazuta de lege.
(3) Registrul general de evidenta a salariatilor se va inregistra in prealabil la autoritatea publici
competentd, potrivit legii, in a carei raza teritoriala se afla domiciliul, respectiv sediul
angajatorului, data de la care devine document oficial.

(4) Registrul general de eviden{d a salariafilor se completeaza si se transmite inspectoratului
teritorial de muncd in ordinea angajarii §i cuprinde elementele de identificare ale tuturor
salariatilor, data angajarii, funcfia / ocupafia conform specificatiei Clasificarii ocupatiilor din
Romania sau altor acte normative, tipul contractului individual de munca salariul, sporurile si
cuantumul acestora, perioada si cauzele de suspendare a contractului individual de munca, perioada
detagarii si data incetarii contractului individual de munca.

(5) Registrul general de evidentd a salariafilor este pastrat la domiciliul, respectiv sediul
angajatorului, urménd sa fie pus la dispozifie inspectorului de munca sau oricérei alte autorititi
care 1l solicitd, in conditiile legii.

(6) In cazul incetarii activitatii organizatiei, registrul general de evidenti a salariatilor se depune la
autoritarea publicd competentd, potrivit legii, in a cérei raza teritoriala se afld sediul sau domiciliul
angajatorului, dupa caz.

Art. 104 — Alte obligatii ale angajatorului
Totodata conducerea angajatorului sau persoana imputerniciti expres de citre acesta, in
conformitate cu atributiile stabilite prin figa postului, are obligatia sa intocmeasca de urgenta:

a) structura de personal a organizafiei, cu precizarea expresd si detaliatd a posturilor
ocupate / vacante si evidentierea periodica (lunara) si distincta a situatiei acestora;

b) dosarul personal al fiecarui salariat / persoana care presteazi activitate in baza unor
prevederi legale speciale (de ex. cenzorii) si care cuprinde cel pufin urmitoarele
elemente, dupi caz:

1. actele necesare angajarii;
2. contractele individuale de munca, actele aditionale, informarile si celelalte acte
referitoare la executarea, modificarea, suspendarea si incetarea contractului
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individual de muncd, precum §i orice alte documente care certifica legalitatea si
corectitudinea inscrierilor din registrul mai sus mentionat;

Art. 105 - Documente eliberate la cererea salariatului de ciitre angajator

(1) La solicitarea formulatd in scris i inregistrata in registrul general de intrari-iesiri al
angajatorului de catre salariat / un imputernicit expres al salariatului angajatorul este obligat sa
elibereze de indatd, pe baza de semniturd, un document care si ateste:

a) activitatea desfisurata de salariat;

b) durata activittii;

¢) salariul;

d) vechimea in munca, meserie si specialitate;

9) eventuale alte date cerute de salariati, in legatura cu activitatea sa la acel angajator;

(2) In dosarul personal al salariatului nu vor fi introduse documente care fac referire la activitatile
sau la opiniile sale politice, sindicale, religioase sau de orice alta natura.

(3) La solicitarea scrisa a salariatului sau a unui fost salariat angajatorul este obligat sa ii elibereze
acestuia:

a) copii ale documentelor existente in dosarul personal;

b) copii ale paginilor din registrul electronic care cuprind inscrierile referitoare la persoana sa
si/sau un document care si ateste activitatea desfisuratdi de acesta, durata activitatii,
salariul, vechimea in munca, in meserie si in specialitate, astfel cum rezulta din registrul
general de eviden{d si din dosarul personal, in termen de cel mult 15 zile de la data
solicitarii.

(4) Documentele sunt eliberate in copie certificata de reprezentantul legal al angajatorului sau de
persoana imputernicitd de angajator pentru conformitate cu originalul.

(5) Registrul electronic §i dosarele personale ale fiecarui salariat se vor pastra in conditii care s
asigure securitatea datelor, precum si péstrarea lor indelungata §i corespunzatoare, cu respectarea
prevederilor Legii nr. 677/2001, cu modificarile gi completarile ulterioare. Angajatorul raspunde
pentru asigurarea acestor condifii, precum si pentru orice prejudiciu produs salariatului, sau
oricarei alte persoane fizice sau juridice, prin incélcarea acestor obligatii.

Art. 106 — Cumulul de functii

(1) Orice salariat are dreptul de a munci la angajatori diferi{i sau la acelasi angajator, in baza unor
contracte individuale de munca, beneficiind de salariul corespunzitor pentru fiecare dintre acestea,
cu respectarea prevederilor legale ce stabilesc exceptii de la aceasta regula, in sensul interzicerii
totale sau partiale pentru persoanele vizate de a fi incadrate in alte functii.

(2) Salariatii cumularzi beneficiazd de toate drepturile si sunt tinuti de indeplinirea tuturor
obligatiilor ce le revin salariatilor, atat in privinta functiei de baza cat si in privinfa functiei
cumulate; ei datoreazi toate contributiile la toate contractele individuale de muncd incheiate,
indiferent de forma si durata acestora, in termenul previzut de legislatia in vigoare, in limitele
exceptiilor stipulate expres de lege.

Art. 107 — Angajarea cetitenilor striini sau apatrizi
Cetatenii straini si apatrizii pot fi angajati prin contract individual de munci in baza autorizatiei de
muncd sau a permisului de sedere in scop de munca, eliberatd/eliberat potrivit legii.

Capitolul II - Executarea contractului individual de munci

Art. 108 — Exercitarea drepturilor si obligatiilor

In executarea contractului individual de munci, angajatorul §i salariatul urmaresc exercitarea
drepturilor ce le revin §i a obligatiilor ce le incumba, rezultate din lege, sau in urma negocierii
efectuate cu respectarea prevederilor legale, concretizate in clauzele contractului individual de
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munca §i contractului colectiv de munca aplicabil, si precizate inclusiv in cuprinsul prezentului
Regulament.

Capitolul III - Modificarea contractului individual de munci

Art. 109 — Modificarea prin acordul pirtilor

(1) Modificarea unuia / mai multor elemente esentiale ale contractului individual de munci se
poate face doar prin acordul partilor, cu respectarea procedurii prealabile expres prevazute de lege
si retinuta in prezentul Regulament (acte aditionale, informare, etc.).

(2) Modificarea contractului individual de munca se refera la oricare dintre urmatoarele elemente:

a) durata contractului;

b) locul muncii;

¢) felul muncii;

d) conditiile de munca;

e) salariul;

f) timpul de munca si timpul de odihna.
3. Anterior modificarii elementelor esentiale ale contractului individual de munca, angajatorul este
obligat sa realizeze informarea salariatului asupra prevederilor contractuale pe care intentioneazi
sd le modifice urmand ca in maxim 20 de zile lucritoare de la data incunostintarii in scris a
salariatului, angajatorul si procedeze la incheierea unui act aditional la contractul individual de
muncd, care isi va produce efectele de la momentul intocmirii acestuia, in forma scrisa si semnarii
lui de catre cele doua parti contractante.

Art. 110 — Modificarea unilaterali a contractului individual de munca (delegarea si
detasarea)

(1) Exceptional, modificarea unilaterald a contractului individual de munca este posibild numai in
cazurile si in conditiile prevazute expres de lege.

(2) Locul muncii, care poate fi modificat unilateral prin delegare sau detasare.

(3) Prin delegare salariatul va exercita temporar lucrari sau sarcini corespunzator atributiilor de
serviciu (in conformitate cu prevederile figei postului / a atributiilor stabilite in contractul
individual de muncd) in afara locului de munca negociat in contractul individual de munca.
Delegarea poate fi dispusd pentru o perioadd de cel mult 60 de zile calendaristice in 12 luni si se
poate prelungi pentru perioade succesive de maximum 60 de zile calendaristice, numai cu acordul
salariatului. Refuzul salariatului de prelungire a delegarii nu poate constitui motiv pentru
sanctionarea disciplinara a acestuia. Plata cheltuielilor de transport si cazare se va face salariatului
in momentul prezentarii de catre acesta a documentelor justificative. Indemnizatia de delegare se
acorda in cuantumul negociat, cu respectarea prevederilor legale.

(4) Detasarea este actul prin care se dispune schimbarea temporard a locului de muncd, pe o
perioada de cel mult un an, din djspozi;ia angajatorului, la un alt angajator, in scopul executirii
unor lucréri in interesul acestuia. In cazul in care prin detasare se poate modifica si felul muncii,
este obligatoriu consimtamantul scris al salariatului.

(5) Detasarea poate fi dispusa pe o perioada de cel mult un an. In mod exceptional, perioada
detagarii poate fi prelungitd pentru motive obiective ce impun prezenta salariatului la angajatorul la
care s-a dispus detagarea, cu acordul ambelor parti, din 6 in 6 luni.

(6) Pe durata delegdrii, respectiv a detasarii, salariatul isi pastreaza functia si toate celelalte drepturi
prevazute in contractul individual de munca.
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Art. 111 — Refuzul detasirii

Salariatul poate refuza detagarea dispusa de angajator numai exceptional, pentru motive personale
temeinice, cum ar fi salariatele gravide, incepand cu luna a V-a de sarcind, precum si cele care
alapteaza.

Art. 112 - Drepturile binesti ale salariatilor delegati sau detasati
(1) Salariatii trimisi in delegatie in {ara sau in striinatate, vor beneficia de urmitoarele drepturi:
a) decontarea cheltuielilor de transport, asigurare si a costului cazirii;
b) diurna de deplasare al cdrei cuantum se stabileste prin negociere la nivel de ramurd, grupuri
de unitati sau unitate; nivelul minim al diurnei este cel stabilit prin actele normative ce se
aplica la institutiile publice. A
(2) Salariatii trimisi in detasare beneficiaza de drepturile de delegare prevazute la alineatul (1). In
cazul in care detasarea depdseste 30 de zile consecutive, in locul diurnei zilnice se plateste o
indemnizatie egald cu 50% din salariul de baza zilnic. Aceasta indemnizatie se acorda proportional
cu numdrul de zile ce depaseste durata neintrerupta de 30 de zile.

Art. 113 — Angajatorul responsabil cu acordarea drepturilor cuvenite salariatului detasat
Drepturile cuvenite salariatului detasat se acorda, de regula, de angajatorul la care s-a dispus
detasarea, iar in cazul in care unele din prevederile contractuale (contractul individual de munca
incheiat cu angajatorul care a dispus detasarea) ii sunt mai favorabile, angajatul detasat este
indreptatit sa beneficieze de ele in urma solicitarii exprese, formulata in scris acestuia din urma.

Art. 114 — Responsabilitiatile angajatorului care detageazi anterior detagirii

Angajatorul care detageaza, anterior procedarii la detasare, va lua toate masurile necesare ca
angajatorul la care se va dispune detagarea sa isi indeplineasca integral si la timp toate obligatiile
fata de salariatul detagat. Astfel va putea sa solicite acestui angajator cel putin:

a) dovezi din care sa reiese solvabilitatea angajatorului la care se va dispune detagarea (ex.
bilant contabil, dovezi de plata a contributiilor datorate bugetului de stat, extras de cont
bancar etc.);

b) angajamentul acestuia cd va achita integral si la data stabilita in contractul individual de
muncd al persoanei detagate salariul (la data de .... a lunii urmatoare), celelalte drepturi si
contributiile pe care le datoreaza bugetului de stat in privinta acestei persoane;

Art. 115 — Responsabilitifile angajatorului care detaseazi in cazul nerespectirii obligatiilor
asumate de angajatorii la care s-a dispus detasarea

In cazul nerespectirii acestor obligatii asumate de catre angajatorii la care s-a dispus detasarea,
angajatorul care a detagat va fi obligat sa le indeplineasca el, la solicitarea motivati a salariatului.

Art. 116 — Drepturile angajatilor in cazul refuzului ambilor angajatori de a-i indeplini
obligatiile

In cazul refuzului ambilor de a-si indeplini obligatii salariatul detasat, comunicat angajatului in
scris, acesta poate reveni la angajatorul care l-a detagat, moment in care inceteaza suspendarea,
daca ea a fost dispusd, si poate solicita in fafa instantei obligarea la indeplinirea acestora obligatii
de catre oricare dintre cei 2 angajatori.

Art. 117 — Cazuri de modificare temporari unilaterali a locului si felului muncii
Angajatorul poate modifica temporar locul si felul muncii, fira consim{imantul salariatului si in
urmdtoarele cazuri, cu respectarea conditiilor prevazute de Codul Muncii:

a) existenfa unei situafii de ford majora;

b) ca sanctiuni disciplinare;

¢) ca masuri de protectie a salariatului.
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Art. 118 — Suspendarea contractului individual de munci de durata detagarii .
Pe durata detasarii, contractul individual de munca al persoanei detasate va putea fi suspendat din
initiativa angajatorului care dispune detagarea.

Capitolul 1V - Suspendarea contractului individual de munca

Art. 119 — Drepturi pe timpul suspendarii contractului individual de munca
(1) Suspendarea contractului individual de munca are ca efect suspendarea prestarii muncii de catre
salariat §i a platii drepturilor de natura salariala de catre angajator.

Art. 120 — Suspendarea de drept si cea din iniiativa angajatului; comunicare
(1) Contractul individual de munci se suspendd de drept in urmdtoarele situatii:

a) concediu de maternitate;

b) concediu pentru incapacitate temporard de munca;

¢) carantina;

d) exercitarea unei functii in cadrul unei autoritifi executive, legislative ori judecatoresti, pe
toatd durata mandatului, daca legea nu prevede altfel;

e) indeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicat;

f) forta majora;

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

h) pe perioada exercitarii unei functii eligibile remunerate de organizatia in care salariatul isi
desfasoara activitatea pe timpul mandatului;

i) de la data expirarii perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizatiile ori atestarile
necesare pentru exercitarea profesiei. Dacd in termen de 6 luni salariatul nu si-a reinnoit
avizele, autorizatiile ori atestarile necesare pentru exercitarea profesiei, contractul
individual de munci inceteaza de drept;

j) inalte cazuri expres previzute de lege.

(2) Contractul individual de munca poate fi suspendat din inifiativa salariatului, in urmatoarele
situatii:

a) concediu pentru cresterea copilului in vérsta de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu
handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani;

b) concediu pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pand la 7 ani sau, in cazul copilului
cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea vérstei de 18 ani;

c) concediu paternal;

d) concediu pentru formare profesionald;

e) exercitarea unor functii elective in cadrul organismelor profesionale constituite la nivel
central sau local, pe toatd durata mandatului;

f) participarea la greva;

g) concediu de acomodare;

(3) In cazurile de suspendare a contractului individual de munca de drept sau din initiativa
salariatului, acesta este obligat sd comunice actele doveditoare a situatiilor ce genereaza
suspendarea, cdtre angajator in maxim 24 ore de la eliberarea acestora. Actele doveditoare se
transmit cdtre Administrator. Procedurile de transmitere, analizare, decidere asupra validitatii
actelor si motivarilor oferite de salariat precum si comunicarea deciziei si procedura de contestare a
acesteia sunt stabilite de catre Administrator

(4) Motivele de suspendare survenite in situatia participarii salariatului la greva vor fi constatate de
cétre angajator prin Proces Verbal de Constatare in forma scrisa, inregistrat in Registrul General de
Intrari-Iesiri al organizatiei.

(5) Contractul individual de munca se suspenda de drept din momentul luarii la cunostinta de ctre
angajator a declararii stdrii de carantina §i a survenirii cazului de forta majora.
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Art. 121 — Suspendarea contractului individual de munci din initiativa angajatorului
(1) Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa angajatorului in cazul in care:
a) in cazul in care a fost trimis in judecatd pentru fapte penale incompatibile cu functia
detinuta, pana la rimanerea definitiva a hotérarii judecatoresti;
b) in cazul intreruperii sau reducerii temporare a activitatii, fird incetarea raportului de munca,
pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare;
¢) in cazul in care impotriva salariatului s-a luat, in conditiile Codului de procedurd penala,
masura controlului judiciar ori a controlului judiciar pe cautiune, daca in sarcina acestuia au
fost stabilite obligatii care impiedica executarea contractului de munca, precum si in cazul
in care salariatul este arestat la domiciliu, iar continutul masurii impiedica executarea
contractului de munca;
d) pe durata detasarii;
e) pe durata suspenddrii de catre autoritdfile competente a avizelor, autorizatiilor sau
_ atestarilor necesare pentru exercitarea profesiilor.
(2) In cazul in care angajatorul a procedat la suspendare in urma survenirii uneia din situatiile
enumerate la alineatul (1 a-b), salariatul isi reia activitatea avutd anterior, dacd se constata
nevinovatia acestuia.
(3) Data reluarii activitatii va fi data rimanerii definitive a hotararii de solutionare a plangerii
penale sau a hotararii judecatoresti.
(4) Pentru perioadele respective i se va plati o despagubire egala cu salariul si celelalte drepturi de
care a fost lipsit pentru perioada suspendarii contractului.
(5) In cazul reducerii temporare a activitatii, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau
similare, pe perioade care depasesc 30 de zile lucratoare, angajatorul va avea posibilitatea reducerii
programului de lucru de la 5 zile la 4 zile pe saptimana, cu reducerea corespunzatoare a salariului,
pana la remedierea situatiei care a cauzat reducerea programului, dupa consultarea prealabila a
sindicatului reprezentativ de la nivelul unitatii sau a reprezentantilor salariatilor, dupa caz.

Art. 122 — Efectele suspendarii din cauza unei fapte imputabile salariatului (din initiativa
angajatorului)

In cazul suspendarii contractului individual de munca din cauza unei fapte imputabile salariatului
(vezi de ex. absentele nemotivate), pe durata suspendarii acesta nu va beneficia de nici un drept ce
rezultd din calitatea de salariat. De fiecare datd cand in timpul perioadei de suspendare a
contractului intervine o cauzi de incetare de drept a contractului individual de munca, cauza de
incetare de drept prevaleaza.

Art. 123 — Efectele suspendarii

in cazul suspendarii contractului individual de munci, se suspenda toate termenele care au legatura
cu incheierea, modificarea, executarea sau incetarea contractului individual de munca, cu exceptia
situatiilor in care contractul individual de munca inceteaza de drept.

Art. 124 — Suspendarea contractului individual de munca pe perioada detasirii

Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa angajatorului pe durata detagarii
salariatului doar in cazul in care angajatorul la care s-a dispus detasarea isi indeplineste integral si
la timp obligatiile fatd de acel salariat, in acceptiunea retinutd in prezentul Regulament.

Art. 125 — Intreruperea temporari a activitatii angajatorului

(1) Pe durata reducerii si/sau a intreruperii temporare a activitatii, salariatii implicai in activitatea
redusa sau intreruptd, care nu mai desfagoara activitate, beneficiaza de o indemnizatie, platita din
fondul de salarii, ce nu poate fi mai mica de 75% din salariul de baza corespunzitor locului de
munca ocupat, cu exceptia reducerii temporare a activitatii din motive economice, tehnologice,
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structurale sau similare previzutd la art. 52 alin. (3) Codul Muncii §i reglementarile prezentului
Regulament.
(2) Pe aceasta perioada salariatii se afla la dispozitia angajatorului:

a) 1n incinta unitaii, exercitand alte atributii date de angajator, sau

b) la domiciliul fieciruia cu obligatia de a se prezenta la serviciu la data §i ora prevazuta

pentru reluarea activitatii;

(3) Modalitatea concretd de a sta la dispozifia angajatorului va fi negociata sau stabilita de
angajator §i comunicati salariatilor prin afigare / dispozitie scrisd si semnata de luare la cunostinta
de catre fiecare salariat si inregistratd in Registrul general de intrare iegire a documentelor.

Art. 126 — Suspendarea prin acordul partilor
(1) Suspendarea prin acordul partilor poate surveni in cazul:
a) concediilor fara plata pentru studii;
b) pentru interese personale,
(2) Pentru acordarea suspendarii prin acordul partilor, angajatului trebuie sd depuna o cerere in care
sa se precizeze motivul. Cererea va fi inregistrata in Registrul General de Intrari-lesiri.

Capitolul V - Incetarea contractului individual de munca

Sectiunea I - Incetarea de drept a contractului individual de munca

Art. 127 — Acte doveditoare pentru unele cazuri de incetare de drept a contractului
individual de munca

(1) Salariatul care se afla in unul din cazurile de incetare de drept a contractului individual de
munca:

a) la data decesului salariatului sau al angajatorului persoana fizica, precum si in cazul
dizolvarii angajatorului persoand juridica, de la data la care angajatorul si-a incetat existenta
conform legii;

b) la data raimanerii irevocabile a hotararii judecatoresti de declarare a mortii sau a punerii sub
interdictie a salariatului sau a angajatorului persoana fizica;

c) la data indeplinirii cumulative a conditiilor de varstd standard si a stagiului minim de
cotizare pentru pensionare; la data comunicérii deciziei de pensie in cazul pensiei de
invaliditate de gradul III, pensiei anticipate partiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limita
de varsta cu reducerea varstei standard de pensionare; la data comunicirii deciziei medicale
asupra capacitatii de munca in cazul invaliditatii de gradul I sau II;

d) caurmare a condamnarii penale cu executarea unei pedepse privative de libertate, de la data
ramanerii definitive a hotararii judecatoresti;

e) de la data retragerii de catre autoritifile sau organismele competente a avizelor,
autorizatiilor sau atestarilor necesare pentru exercitarea profesiei;

f) ca urmare a interzicerii executarii unei profesii sau unei functii, ca masura de siguranti sau
pedeapsa complementara, de la data riménerii definitive a hotarérii judecatoresti prin care
s-a dispus interdictia;

este obligat sd comunice cdtre angajator actele doveditoare a situatiilor ce genereazi incetarea, in
maxim 24 de ore de la intrarea in posesia lor. Pentru cazul decesului salariatului acest termen curge
din momentul ridicarii actului doveditor de la oficiul de stare civila de catre persoana abilitata.

(2) Actul prin care se concretizeaza retragerea acordului périntilor sau a reprezentantilor legali, in
cazul salariatilor cu vérsta cuprinsa intre 15 §i 16 ani trebuie comunicat in maximum 24 de ore
angajatorului.
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Art. 128 — Procedura pentru unele cazuri de incetare de drept a contractului individual de
munci
Salariatul care se afla in unul din cazurile de incetare de drept a contractului individual de munca:
a) la data decesului angajatorului persoana fizica;
b) la data rimanerii irevocabile a hotararii judecitoresti de declarare a mortii sau a punerii sub
interdicie a angajatorului persoana fizica, daci acesta antreneaz lichidarea afacerii;
¢) ca urmare a dizolvarii angajatorului persoana juridica, de la data la care persoana juridicd
isi Inceteaza existenta,
se va adresa instantei judecitoresti competente, pentru ca aceasta s constate incetarea de drept a
contractului individual de munca

Art. 129 — Cererea de reintegrare in functie in cazul concedierii nelegale

Persoanele nelegal concediate, a ciror cerere de reintegrare in functie a fost admisa prin hotarare
judecdtoreasca definitivd de reintegrare, au obligaia de a comunica angajatorului acest act in
maxim 24 de ore de la intrarea in posesie.

Art. 130 — Nulitatea contractului individual de munci

(1) Nerespectarea oricareia din conditiile legale necesare pentru incheierea valabild a contractului
individual de munca, enumerate in prezentul Regulament sau / si previzute in lege atrage nulitatea
acestuia, ale carei efecte se produc doar pentru viitor, de la momentul constatarii acesteia.

(2) Nulitatea contractului individual de munca poate fi acoperitd prin indeplinirea ulterioara a
conditiilor impuse de lege.

(3) Daca partile constata de comun acord existenta unei cauze de nulitate a contractului individual
de munca §i nu inteleg sa indeplineasca ulterior obligatiile legale nerespectate la momentul
incheierii contractului individual de munca, respectivul contract individual de munca este nul, de la
momentul constatdrii nulitafii, de cétre cele doud parti, in cuprinsul unui proces verbal de
constatare.

(4) Nulitatea trebuie constatata prin actul organului care este competent sa hotirasca si incheierea
contractului individual de munca.

Art. 131 — Nerecunoasterea existentei cauzei de nulitate
Daci una dintre parti nu recunoagte existenta cauzei de nulitate, nulitatea se pronuntd de citre
instanta judecatoreasca competenta, sesizatd de catre una dintre parfi in acest sens.

Art. 132— Remunerarea muncii in temeiul unui contract nul
Persoana care a prestat munca in temeiul unui contract nul are dreptul la remunerarea acestuia,
corespunzator modului de indeplinire a atributiilor de serviciu.

Art. 133 — Efectele existentei unor clauze afectate de nulitate

(1) In situaia in care o clauza este afectatd de nulitate, intrucét stabileste drepturi si obligatii pentru
salariati care contravin unor norme legale imperative sau contractelor colective de munca
aplicabile, aceasta este inlocuitd de drept cu dispozitiile legale sau conventionale aplicabile,
salariatul avand dreptul la despagubiri.

(2) Constatarea nulitatii si stabilirea, potrivit legii, a efectelor acesteia se pot face prin acordul
partilor.

(3) Dacé partile nu se infeleg, nulitatea se pronunta de cétre instanta judecitoreasca.

Sectiunea II - Concedierea
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Art. 134 — Exceptii de la imposibilitatea concedierii

(1) In cazul reorganizarii judiciare, a falimentului sau a dizolvarii angajatorului, concedierea
salariatilor poate fi dispusa i in cazul in care salariatii se afla in una din situatiile prevdzute de
art.60(1) din Codul Muncii, precum §i a art.21 din OUG 96/2003 privind protectia maternitatii la
locurile de muncd, aga cum a fost modificata §i completata ulterior.

(2) Angajatorul care a incetat raportul de munca sau de serviciu cu o salariatd prevazuta la art. 21
din OUG 96/2003 are obligatia ca, in termen de 7 zile de la data comunicirii acestei decizii in scris
catre salariatd, sd transmita o copie a acestui document sindicatului sau reprezentantilor salariafilor
din unitate, precum si inspectoratului teritorial de munca ori, dupa caz, Agentiei Nationale a
Functionarilor Publici. Copia deciziei se insoteste de copiile documentelor justificative pentru
masura luata.

Sectiunea III - Concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului

Art. 135 — Comuniciri in unele cazuri de concediere pentru motive care tin de persoana
salariatului

In cazul in care salariatul este arestat preventiv sau arestat la domiciliu pentru o perioada mai mare
de 30 de zile, in conditiile Codului de procedura penala, precum si in cazul in care, prin decizie a
organelor competente de expertizd medicald, se constatd inaptitudinea fizica §i / sau psihica a
salariatului, fapt ce nu permite acestuia sa isi indeplineasca si atributiile corespunzatoare locului de
munca ocupat el este obligat si comunice angajatorului, personal sau printr-un imputernicit actul
care atesta aceasta stare de fapt in termen de maxim 24 de ore de la intrarea in posesie.

Art. 136 — Preavize si propuneri; decizia de concediere

(1) In cazul concedierii pentru inaptitudine fizica si / sau psihicd a angajatului, angajatorul este
obligat sa emitd decizia de concediere in termen de 30 de zile de la data constatarii cauzei
concedierii, cu obligativitatea acordarii salariatului in cauza a unui preaviz de minim 20 zile
lucratoare, preaviz care va fi notificat de urgentd salariatului, dupa inregistrarea acestuia in
Registrul general de intrare-iesire a-documentelor.

(2) In cazul concedierii pentru inaptitudine fizica i / sau psihica a angajatului, angajatorul are
obligatia de a-i propune salariatului alte locuri de muncd vacante in unitate compatibile cu
capacitatea de munca stabilitd de medicul de medicina a muncii;

(3) In situatia in care angajatorul nu dispune de locuri de munca vacante constatd prin proces
verbal acest lucru si solicita, in acelasi timp, sprijinul AJOFM, in vederea redistribuirii salariatului
corespunzator capacitafii de munca constatate de medicul de medicina muncii.

(4) Salariatul are la dispozitie un termen de 3 zile lucritoare de la comunicarea angajatorului in
legatura cu existenta posturilor vacante, in care acesta are posibilitatea de a-§i manifesta expres
consimtamantul in legaturd cu unul din posturile disponibile. Consimtdmantul trebuie sa fie fira
obiectiuni.

(5) in cazul in care, in aceste 3 zile salariatul nu-gi manifesta expres consimtimantul, precum §i
dupa notificarea cazului cétre agentia teritoriala de ocupare a fortei de munca conform alineatului
(3), angajatorul poate dispune concedierea salariatului, in interiorul termenului de 30 de zile
calendaristice de la data constatarii cauzei concedierii.

(6) n cazul concedierii pentru inaptitudine fizica i / sau psihica a angajatului, acesta va beneficia
de o compensatie, in cuantum de un salariu de bazi (la valoarea salariului de baza avut in luna
anterioara concedierii).

(7) Decizia de concediere se emite in scris §i, sub sanctiunea nulitatii absolute, trebuie s fie
motivata in fapt §i in drept si s cuprinda precizari cu privire la termenul in care poate fi contestata
si la instanfa judecdtoreasca la care se contesti. De asemenea, trebuie si cuprinda durata
preavizului, criteriile de stabilire a ordinii de prioritate la concediere in cazul concedierilor
colective, precum si lista tuturor locurilor de munci disponibile in unitate si termenul in care
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salariafii urmeazi sa opteze pentru a ocupa un loc de munci vacant, in conditiile art.64 Codul
Muncii.

Art. 137 — Concedierea salariatului arestat preventiv sau arestat la domiciliu

In cazul in care salariatul este arestat preventiv sau arestat la domiciliu pentru o perioadd mai mare
de 30 de zile, in conditiile Codului de procedura penald, angajatorul poate emitere decizia de
concediere in termen de 30 de zile calendaristice de la data constatirii cauzei concedierii.

Art. 138 — Concedierea pentru necorespundere profesionali
(1) In cazul in care angajatorul constatd necorespunderea profesionald a salariatului si va dispune
concedierea acestuia, are obligatia emiterii deciziei de concediere in termen de 30 de zile
calendaristice, de la data constatdrii necorespunderii profesionale, cu obligativitatea acordarii
salariatului in cauza a unui preaviz de 20 zile lucritoare care va fi notificat de urgenta salariatului
dupa inregistrarea acestuia in Registrul general de intriri iesiri a documentelor.
(2) Sfera notiunii de necorespundere profesionali poate cuprinde:

a) neindeplinirea in mod repetat a normei de lucru,

b) desfasurarea defectuoasa a activittii, intocmirea unor lucriri de slaba calitate,

¢) imprejurari ce demonstreaza inaptitudinea profesionald a salariatului.
(3) Necorespunderea profesionald trebuie si se intemeieze pe fapte elocvente, anterioare, de
neindeplinire corespunzitoare, sub aspect profesional, a obligatiilor de serviciu si pe rezultatele
evaludrii profesionale, prealabila aplicarii concedierii pentru necorespundere profesionala.

Art. 139 — Concedierea pentru necoresundere profesionali — cercetarea prealabila
(1) Concedierea angajatului pentru necorespundere profesionald poate fi dispusd numai dupa
efectuarea cercetarii prealabile.
(2) Cercetarea salariatului pentru necorespundere profesionala se face de cétre o comisie numita de
catre angajator. Din comisie va face parte si un reprezentant al sindicatului, desemnat de acesta, al
carui membru este salariatul in cauza.
(3) Comisia va convoca salariatul si ii va comunica acestuia in scris, cu cel putin 15 zile inainte:

a) data, ora exacta si locul intrunirii comisiei;

b) modalitatea in care se va desfasura examinarea.
(4) Convocatorul va fi inménat personal salariatului sub semnatura, sau va fi expediat de indata,
prin postd, cu confirmare de primire.
(5) Examinarea va avea ca obiect activitatile prevazute in fisa postului salariatului in cauza.
(6) in cazul introducerii de noi tehnologii, examinarea salariatului se va referi la acestea numai in
masura in care salariatul in cauzi a facut obiectul formarii profesionale in respectiva materie.
(7) Necorespunderea profesionald poate fi sustinutdi de comisie prin dovezi de indeplinire
necorespunzatoare a sarcinilor profesionale, prin examinare scris, orala, practica si alte probe.
(8) In cazul in care salariatul isi pierde aptitudinile profesionale din motive medicale, angajatorul i
va asigura in limitele disponibile, un alt loc de munca. In situatia in care nu dispune de astfel de

vederea solutionarii.

(9) Actele cercetarii si rezultatul acestora vor fi consemnate intr-un referat scris ce se intocmeste de

catre persoana abilitatd de comisie. Persoana abilitatd va inregistra in Registrul general de intriri-
iesiri al organizafiei, actele prezentate in aparare §i sustinerile prezentate in scris de citre salariat
(spre exemplu sub forma notei explicative) impreuni cu celelalte acte de cercetare efectuate.

(10) In cazul in care salariatul refuza sa se prezinte la convocarea ficutd §i nu comunica
angajatorului vreun motiv obiectiv de neprezentare ori in cazul in care refuzi sia dea notd

explicativé, persoana ce efectueaza cercetarea intocmeste un proces verbal in care se stipuleaza
aceste situatii, act ce va fi anexat referatului.
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(11) In cazul in care, in urma examinarii, salariatul este considerat necorespunzitor profesional de
citre comisie, acesta are dreptul de a contesta hotardrea comisiei in termen de 10 zile de la
comunicare.

(12) Daca salariatul nu a formulat contestatia in termenul prevazut sau dacid dupa formularea
contestaiei §i reexaminarea hotdrarii comisiei, aceasta este mentinuti, angajatorul poate emite si
comunica decizia de desfacere a contractului individual de munca al salariatului, pentru motive de
necorespundere profesionald. Decizia astfel emisa va contine rezultatul cercetarii prealabile a
salariatului in cauza.

(13) Pe o perioada de minimum 6 luni de la reluarea activititii, considerata perioada de readaptare,
salariatii care au beneficiat de concediu de maternitate si/sau concediu legal platit pentru ingrijirea
copilului in varsta de pand la 2 ani nu vor putea fi concediafi pentru motivul de necorespundere
profesional prevazut de Codul Muncii.

Art. 140 - incetarea de drept a contractului individual de munci ca urmare a admiterii
cererii de reintegrare in funcfia ocupatii de salariat a unei persoane concediate nelegal sau
pentru motive neintemeiate

In cazul incetarii de drept a contractului individual de muncad ca urmare a admiterii cererii de
reintegrare in functia ocupatd de salariat a unei persoane concediate nelegal sau pentru motive
neintemeiate, angajatorul are obligatia emiterii deciziei de concediere in termen de 30 de zile
calendaristice de la data constatarii cauzei concedierii, cu aplicatiile specifice concedierii in urma
admiterii cererii de reintegrare in functia ocupata de salariat a unei persoane nelegal concediate.

Sectiunea IV - Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului

Art. 141 - Concedierea individuala pentru motive care nu {in de persoana salariatului

(1) In cazul in care incetarea contractului individual de munci este determinati de desfiintarea
locului de muncéd ocupat de salariat, din unul sau mai multe motive fara legatura cu persoana
acestuia, dificultatile economice, transformarile tehnologice sau reorganizarea activitatii trebuie sa
rezulte clar din actele organizatiei, iar desfiintarea locului de munca sa fie consecinta directd a unei
din aceste situatii in care se afld organizatia i sa se regdseascd in organigrama acesteia.

(2) La incetarea contractului individual de munca din motive ce nu tin de persoana salariatului,
angajatorii vor acorda acestuia 0 compensatie de cel putin un salariul lunar, in afara drepturilor
cuvenite la zi.

Sectiunea V - Concedierea colectiva

Art. 142 — Procedura in cazul concedierilor colective

In cazul in care angajatorul aflat in una / mai multe din situatiile prevazute la art.65(1) din Codul
Muncii, dispune concedierea colectiva, in sensul prevederilor art.68 din Codul Muncii, aceasta
trebuie efectuata cu respectarea procedurii prevazute in lege.

Art. 143 — Reangajarea angajatilor concediati colectiv

(1) In termen de 45 de zile calendaristice de la data concedierii, salariatul concediat prin concediere
colectiva are dreptul de a fi reangajat cu prioritate pe postul reinfiinfat in aceeasi activitate, fird
examen, concurs sau perioadd de proba.

(2) In situaia in care in perioada prevazuti la alin. (1) se reiau aceleasi activitati, angajatorul va
transmite salariatilor care au fost concediati de pe posturile a caror activitate este reluata in aceleasi
conditii de competentd profesionald o comunicare scrisa, prin care sunt informati asupra reludrii
activitagii.
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(3) Salariatii au la dispozitie un termen de maximum 5 zile calendaristice de la data comunicarii
angajatorului, prevazuta la alin. (2), pentru a-§i manifesta in scris consimtdgmantul cu privire la
locul de munca oferit.

(4) In situatia in care salariatii care au dreptul de a fi reangajati potrivit alin. (2) nu isi manifesta in
scris consim{imantul in termenul prevézut la alin. (3) sau refuzi locul de munca oferit, angajatorul
poate face noi incadréri pe locurile de munca ramase vacante.

Art. 144 — Dreptul de preaviz al persoanelor concediate pentru motive ce nu {in de persoana
salariatului

Persoanele concediate pentru motive ce nu tin de persoana salariatului beneficiaza de dreptul la un
preaviz de 20 zile lucritoare si care va fi notificat de urgenta salariatului dupa inregistrarea acestuia
in registrul general de intrari-iegiri a documentelor.

Art. 145 — Decizia de concediere a salariatului in cazul concedierilor colective
(1) Decizia de concediere se comunici salariatului in scris si trebuie sa contina in mod obligatoriu
elementele prevazute de Codul Muncii, si anume:
a) motivele care determina concedierea;
b) durata preavizului;
c) criteriile de stabilire a ordinii de prioritati la concediere, conform art. 69 alin. (2) lit. d)
Codul Muncii, numai in cazul concedierilor colective;
d) lista tuturor locurilor de munca disponibile in unitate gi termenul in care salariafii urmeaza
sa opteze pentru a ocupa un loc de munca vacant, in conditiile art. 64 Codul Muncii.
(2) Decizia produce efecte de la data comunicarii ei salariatului.

Art. 146 — Termenul de preaviz in cazul concedierii colective a persoanelor cu contracte
individuale de munca suspendate

In situatia in care, in perioada de preaviz acordat persoanelor concediate in temeiul art.61 lit. c, lit.
d, si art.65 din Codul Muncii, contractul individual de munci este suspendat, termenul de preaviz
va fi suspendat corespunzator, cu exceptia cazului de suspendare pentru absente nemotivate.

Art. 147 — Notificarea intentiei de concediere colectivi; ordinea prioritara
(1) Prin notificarea intentiei de concediere colectiva inregistrata in registrul general de intrari-iesiri
al documentelor, se va prevedea ordinea prioritara in care se va face concedierea vizand:
- salariatii care cumuleaza 2 sau mai multe functii §i cei care cumuleazi pensia cu salariul;
- salariatii care indeplinesc conditiile de varstd standard si stagiu de cotizare si nu au cerut
pensionarea in conditiile legii;
- salariatii care indeplinesc conditiile de pensionare la cererea lor;
(2) Aceasta ordine prioritara va stabili, ludnd in considerare i urmatoarele criterii minimale:
a) dacd masura ar putea afecta 2 sofi ce lucreaza in aceeasi unitate, se concediazi sotul cu
venitul cel mai mic;
b) masura si afecteze mai intai persoanele ce nu au copii in intretinere;
¢) masura sd afecteze numai in ultimul rand pe femeile care au in ingrijire copii, pe barbatii
vaduvi sau divortafi care au in ingrijire copii, pe intretindtorii unici de familie, precum ai pe
salariatii, barbati sau femei care mai au cel putin 3 ani pani la pensionare la cererea lor.
(3) Angajatorul are obligatia sa comunice o copie a notificarii previzute la art. 69 alin. (2) din
Codul Muncii inspectoratului teritorial de munci si agentiei teritoriale de ocupare a fortei de
muncd la aceeasi dat la care a comunicat-o sindicatului sau, dupa caz, reprezentantilor salariatilor.
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Art. 148 — Competenta judecirii reclamatiilor privind concedierilor nelegale

(1) Controlul si sanctionarea concedierilor nelegale sunt realizate de cétre instanta competenta in a
cérei circumscriptie reclamantul isi are domiciliul sau resedinta ori, dupa caz, sediul.

(2) Daci sunt indeplinite conditiile previzute de Codul de proceduri civild pentru coparticiparea
procesuald activd, cererea poate fi formulatd la instanta competentd pentru oricare dintre
reclamanti.

Sectiunea VI - Demisia

Art. 149 - Definire

(1) Contractul individual de munci poate inceta ca urmare a voinei unilaterale a salariatului prin
demisie, care este notificarea scrisd prin care salariatul comunicd angajatorului incetarea
contractului individual de munca, dupa implinirea unui termen de preaviz.

(2) Angajatorul are obligatia de a inregistra demisia, formulata in scris de catre salariat in Registrul
general de intrari-iesiri a documentelor, in momentul comunicirii acesteia de catre salariat.

(3) Termenul de preaviz este cel convenit de parti in contractul individual de munca sau, dupa caz,
cel prevazut in contractele colective de munca aplicabile §i nu poate fi mai mare de 20 de zile
lucritoare pentru salariatii cu functii de executie, respectiv mai mare de 45 de zile lucratoare pentru
salariatii care ocupa functii de conducere.

Art. 150 — Data incetirii contractului individual prin demisie

Contractul individual de munca inceteaza la data expirarii preavizului acordat in conditiile legii sau
la data renuntrii totale sau partiale de catre angajator la termenul respectiv, de la data mentionata
in actul ce constati denuntarea unilaterala a contractului individual de munca din partea
salariatului.

Art. 151 — Demisia fara preaviz

(1) in cazul neindeplinirii de cétre angajator a oricaror obligatii asumate prin contractul individual
de munca, salariatul poate demisiona fara preaviz, contractul fiind denuntat unilateral de la data
stipulata in cuprinsul demisiei.

(2) Dovada neindeplinirii acestor obligatii se va face prin orice mijloc de proba, in fata instantei
judecitoresti competente.

Capitolul VI - Contractul individual de muncad pe durata determinatd

Art. 152 — incheierea contractului individual de munci; cazuri
Contractul individual de muncd pe duratd determinatd se poate incheia numai in forma scrisa, cu
precizarea expresd a duratei pentru care se incheie, in urmdtoarele cazuri:
a) inlocuirea unui salariat in cazul suspendérii contractului sdu de munca, cu exceptia situatiei
in care acel salariat participa la greva;
b) cresterea si/sau modificarea temporara a activitatii angajatorului;
c) desfagurarea unor activitafi cu caracter sezonier;
d) in situatia in care este incheiat in temeiul unor dispozitii legale emise cu scopul de a
favoriza temporar anumite categorii de persoane fard loc de munci;
e) angajarea unei persoane aflate in cdutarea unui loc de munci, care in termen de 5 ani de la
data angajarii indeplineste conditiile de pensionare pentru limita de vérsta;
f) ocuparea unei functii eligibile in cadrul organizatiilor sindicale, patronale sau organizatiilor
neguvernamentale, pe perioada mandatului;
g) angajarea pensionarilor care, in conditiile legii, pot cumula pensia cu salariul.

h) in alte cazuri prevazute expres de legi speciale, ori pentru desfisurarea unor lucriri,
proiecte sau programe;
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Art. 153 — Durata contractelor individuale de munci pe durati individuala

(1) Contractul individual de munca pe durata determinata poate fi incheiat pe maxim 36 luni fiind
posibila prelungirea termenului stabilit initial, cu acordul scris al partilor, pentru perioada realizérii
unui proiect, program sau unei lucrari. Intre aceleasi parti se pot incheia succesiv cel mult 3
contracte individuale de munca pe durata determinata. Contractele individuale de munca pe durata
determinatd incheiate in termen de 3 luni de la incetarea unui contract de muncd pe durata
determinatd sunt considerate contracte succesive si nu pot avea o duratd mai mare de 12 luni
fiecare.

(2) In cazul in care contractul individual de munca pe durati determinatd este incheiat pentru a
inlocui un salariat al carui contract individual de munca este suspendat, durata contractului va
expira la momentul incetdrii motivelor ce au determinat suspendarea contractului individual de
munci al salariatului titular.

Art. 154 — Perioada de proba in cazul contractelor individuale de munci pe durati limitata
Perioada de proba la care va fi supus angajatul cu contractul individual de munca pe durata
determinata nu va depasi:

a) 5 zile lucratoare pentru o duratd a contractul individual de munca mai mica de 3 luni;

b) 15 zile lucritoare pentru o durati a contractul individual de munca intre 3 luni si 6 luni;

c) 30 zile lucratoare pentru o durati a contractul individual de muncd mai mare de 6 luni;

d) 45 zile lucrdtoare in cazul salariatilor incadrati in functii de conducere, pentru o durati a

contractului individual de munca mai mare de 6 luni;

Art. 155 — Informarea privind locurile de munca vacante

(1) Angajatorul este obligat sa informeze printr-un anunt afisat la sediul sau, salariatii angajati prin
contractul individual de muncd pe duratd determinata despre locurile de muncd vacante,
corespunzitor pregitirii lor profesionale, la momentul devenirii vacante a acestora i sa le asigure
accesul in conditii egale cu salariafii angajafi cu contract individual de munca pe perioada
nedeterminata.

(2) O copie a anunfului prevazut la alin. (1) se transmite de indata sindicatului sau reprezentantilor
salariatilor.

Art. 156 — Obligatiile angajatorului

(1) In cazul incadrarii in munci cu contractul individual de munci pe durati determinati
angajatorul are aceleasi obligafii anterioare, concomitente i ulterioare incheierii lui, prevazute de
lege pentru contractul individual de muncd pe durati nedeterminatd §i reglementate expres in
prezentul Regulament.

(2) In cazul incetarii de drept a contractului individual de muncd, la data expirdrii termenului
contractului individual de munci incheiat pe durata determinati, angajatorul emite un act de
constatare a incetarii care se inregistreaza in Registrul de Intréri-Iesiri si este inmanat angajatului.

Capitolul VII - Contractul individual de muncd cu timp parfial

Art. 157 — incheiere; durata timpului de lucru

(1) Contractul individual de munca cu timp partial se incheie numai in forma scrisa si stabileste o
duratd zilnica de lucru inferioard numarului de ore normale de lucru al unui salariat cu normai
intreagd comparabil. Pe langa clauzele esentiale stabilite de lege pentru contractele individuale de

muncd, contractul individual de munca cu timp partial stabileste obligatoriu urmatoarele:
a) durata muncii si repartizarea programului de lucru;

b) conditiile in care se poate modifica programul de lucru;
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¢) interdictia de a efectua ore suplimentare, cu exceptia cazurilor de forta majora sau pentru
alte lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori inlaturarii
consecintelor acestora.
(2) Salariatul comparabil este salariatul cu norma intreaga din aceeasi unitate, care are acelasi tip
de contract individual de munca, presteazd aceeasi activitate sau una similari cu cea a salariatului
angajat cu contract individual de munca cu timp partial, avandu-se in vedere si alte considerente,
cum ar fi vechimea in munci i calificarea / aptitudinile profesionale.
(3) Atunci cand nu existd un salariat comparabil in aceeasi unitate, se au in vedere dispozitiile din
contractul colectiv de munca aplicabil sau, in lipsa acestuia, reglementirile legale in domeniu.

Art. 158 — Transferul de la un tip de normii la altul

(1) Angajatorul este obligat ca, in mésura in care este posibil, si ia in considerare cererile
salariailor de a se transfera fie de la un loc de munca cu norma intreaga la unul cu fractiune de
normd, fie de la un loc de munca cu fractiune de normi la un loc de munci cu norma intreaga sau
de q—si mari programul de lucru, in cazul in care apare aceasti oportunitate.

(2) In masura survenirii pe parcursul derularii contractului individual de munca a unei oportunitati
de mdrire a programului de lucru, inclusiv prin ajungerea la norma intreagi ori prin micsorarea
normei intregi, angajatorul are obligatia de a-i informa pe salariati, printr-un anunt afisat la sediul
organizatiei, intocmit la momentul aparitiei acestei oportunititi. Anuntul poate fi ficut cunoscut si
prin intermediul altor modalitati eficiente de comunicare.

(3) O copie a anuntului prevazut la alin. (2) se transmite de indatd sindicatului sau reprezentantilor
salariatilor.

Art. 159 — Obligatiile angajatorului in cazul contractului individual de munci cu timp partial
In cazul incadrarii in muncd cu contractul individual de munca cu timp partial angajatorul are
aceleasi obligatii anterioare, concomitente i ulterioare incheierii lui, prevazute de lege pentru
contractul individual de muncad pe duratdi nedeterminati §i reglementate expres in prezentul
Regulament.

Capitolul VIII - Munca la domiciliu

Art. 160 - Definire
Salariatii cu munca la domiciliu indeplinesc sarcinile specifice, in acest loc, stabilindu-si singuri

programul de lucru.

Art. 161 — Clauze obligatorii in contractul individual de munci la domiciliu

In cuprinsul contractului individual de munci la domiciliu este obligatorie mentionarea expres a
faptului ca salariatii lucreaza la domiciliu, a programului §i a modalita{ii concrete de realizare a
contributiilor, precum si a obligatiei angajatorului de asigurare a transportului la si de la domiciliul
salariatului, a materiilor prime §i a materialelor utilizate in activitate i a produselor finite.

Art. 162 — Controlul activitatii salariatului la domiciliu

Modalitatea concreté de realizare a controlului activitatii salariatului vizeaza modul de indeplinire
a obligatiilor ce i-au fost stabilite prin contractul individual de munca, programul de control se
stabileste de la ora 10 la ora 13.

Art. 163 - Obligatiile angajatorului in cazul contractului individual de munci la domiciliu

In cazul incadrarii in muncd cu contractul individual de munca la domiciliu, angajatorul are
aceleasi obligafii anterioare, concomitente si ulterioare incheierii lui, previzute de lege pentru
contractul individual de muncd pe durata nedeterminati si reglementate expres prin prezentul
Regulament.
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Titlul IX - Criteriile si procedurile de evaluare profesionali a salariatilor
Capitolul I - Dispozitii generale

Art. 164 — Scopul criteriilor de evaluare

(1) Prezentele criterii de evaluare stabilesc cadrul general pentru asigurarea concordantei dintre
cerinfele postului, calitatile angajatului i rezultatele muncii acestuia la un moment dat.

(2) Pentru atingerea obiectivului mentionat la alin. (1), prezentele criterii de evaluare prevad
evaluarea performantelor profesionale ale angajatilor in raport cu cerintele posturilor.

Capitolul II - Evaluarea performantelor profesionale individuale ale personalului
contractual

Art. 165 — Scopul evaluirii performantelor profesionale individuale

(1) Evaluarea performantelor profesionale individuale are ca scop aprecierea obiectivd a activitatii
personalului, prin compararea gradului de indeplinire a obiectivelor si criteriilor de evaluare
stabilite pentru perioada respectiva cu rezultatele obginute in mod efectiv.

(2) Evaluarea performantelor profesionale individuale se realizeazi pentru:

a) exprimarea §i dimensionarea corecti a obiectivelor si criteriilor de performant3;

b) determinarea directiilor i modalitatilor de perfectionare profesionala a salariatilor si de crestere
a performantelor lor;

c) stabilirea abaterilor fata de obiectivele si criteriile de performantd adoptate si efectuarea
corectiilor;

d) micsorarea riscurilor provocate de menfinerea sau promovarea unor persoane incompetente.

Art. 166 — Etapele procedurii de evaluare

Procedura evaluarii se realizeaza in urmatoarele etape:

a) completarea raportului de evaluare de catre evaluator;
b) interviul;

c) contrasemnarea raportului de evaluare.

Art. 167 - Evaluatorul

(1) Evaluatorul este persoana din cadrul organizafiei, cu atributii de conducere a compartimentului

in cadrul caruia igi desfdsoara activitatea angajatul evaluat sau, dupd caz, care coordoneaza

activitatea respectivului angajat.

(2) In sensul prezentei proceduri de evaluare, are calitatea de evaluator:

a) persoana aflatd in funcfia de conducere care coordoneazd compartimentul in cadrul ciruia isi
desfagoara activitatea salariatul aflat intr-o functie de executie sau care coordoneaza activitatea
acestuia;

b) persoana aflaté in functia de conducere ierarhic superioard, potrivit structurii organizatorice a
organizatiei, pentru salariatul aflat intr-o functie de conducere;

¢) persoana aflata intr-o functie de conducere in cadrul organizatiei, care coordoneaza domeniul
de activitate pentru director general/director.

Art. 168 — Aplicabilitatea procedurii de evaluare

(1) Procedura de evaluare a performantelor profesionale se aplici fiecarui angajat, in raport cu
cerintele postului.
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(2). Actmtatea profesionald se apreciazd anual, prin evaluarea performantelor profesionale
individuale, cu unele exceptii stabilite prin prezentul Regulament Intern.

Alrt. 16.9 — Perioada evaluati; perioada de evaluare; subiectii evaludrii; exceptii

(1) Perioada evaluati este cuprinsi intre 1 ianuarie si 31 decembrie din anul pentru care se face

evaluarea.

(2) Perioada de c?valuare este cuprinsa intre 1 si 31 ianuarie din anul urmator perioadei evaluate.

(3).P0t ﬁ supusi evaludrii anuale salariatii care au desfisurat activitate cel putin 6 luni in cursul

perioadei evaluate.

4 ?unt exceptate de la evaluarea anuali, desfisurati in perioada prevazutd la alin. (2),

urmatoarele categorii de salariati:

a) persoanele angajate ca debutanti, pentru care evaluarea se face dupd expirarea perioadei
corespunzitoare stagiului de debutant, de cel putin 6 luni, dar nu mai mare de 1 an;

b) persoanele angajate al caror contract individual de munca este suspendat, in conditiile legii,
pentru care evaluarea se face la expirarea unei perioade de cel putin 6 luni de la reluarea
activitatii;

¢) persoanele angajate care nu au prestat activitate in ultimele 12 luni, fiind in concediu medical
sau in concediu fira plati, acordat potrivit legii, pentru care evaluarea se va face dupa o
perioada cuprinsa intre 6 i 12 luni de la reluarea activitatii.

Art. 170 — Evaluarea performantelor in cursul perioadei evaluate

in mod exceptional, evaluarea performanelor profesionale individuale ale personalului contractual

se face si in cursul perioadei evaluate, in urmitoarele cazuri:

a) atunci cand pe parcursul perioadei evaluate contractul individual de munca al salariatului
evaluat inceteazi sau se modifica, in conditiile legii. In acest caz, salariatul va fi evaluat pentru
perioada de pana la incetarea sau modificarea raporturilor de munca;

b) atunci cand pe parcursul perioadei evaluate raportul de munca al evaluatorului inceteaza, se
suspenda sau se modifica, in conditiile legii. In acest caz, evaluatorul are obligatia ca, inainte
de incetarea, suspendarea sau modificarea raporturilor de munca ori, dupa caz, intr-o perioada
de cel mult 15 zile calendaristice de la incetarea ori modificarea raporturilor de munca, sa
realizeze evaluarea performantelor profesionale individuale ale salariatilor din subordine.
Calificativul acordat se va lua in considerare la evaluarea anuali a performantelor profesionale

individuale ale acestora;

¢) atunci cand pe parcursul perioadei evaluate sa
superior §i urmeaza sd fie promovat, in conditiile legii, intr-
absolvite sau cand este promovat in grad superior.

lariatul dobandeste o diploma de studii de nivel
o functie corespunzitoare studiilor

Art. 171 — Criteriile de evaluare
(1) Criteriile generale de evaluare a personalului contra

Regulamentul Intern.
(2) In functie de specificul activitatii desfagurate efectiv de citre salariat, evaluatorul poate stabili

si alte criterii de evaluare, altele decat cele din Regulamentul Intern sau fisa postului care, astfel
stabilite, se aduc la cunostinta salariatului evaluat la inceputul perioadei evaluate.

(3) Salariatii care exercitd, cu caracter temporar, o functie de conducere vor fi evaluafi pentru
perioada exercitarii temporare, pe baza criteriilor de evaluare stabilite pentru functia de conducere

respectiva.

ctual sunt previzute in anexa la

Art. 172 — Raportul de evaluare
(1) Persoanele care au calitatea de evaluator completeazi fisele de evaluare, al cdror model este

prevazut in anexe la Regulamentul Intern, dupd cum urmeaza:

Pag. 48 din 52



