
 

                                                                                                                                                ANEXĂ 

                                                                                                  La dispoziția nr.232/28.08.2024 

 

 

 

REGULAMENT INTERN 

 
CAPITOLUL I 

DISPOZIȚII GENERALE 

 
      În scopul stabilirii la nivelul Primăriei comunei Cornești 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 aplicabile și a modalităților de 

aplicare a dispozițiilor legale sau contractuale specifice; 

       Cu respectarea principiului nediscriminării și înlăturării oricărei forme de încălcare a 

demnității, în temeiul dispozițiilor art.241-246 din Legea nr.53/2003- Codul muncii, cu 

modificările și completările ulterioare, a Ordonanței de Urgență nr.57/2019 privind Codul 

Administrativ și ale altor acte normative în vigoare, se emite următorul Regulament intern: 

 

Definiții 

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

Acțiuni pozitive-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 publică independentă instituită de un stat 

membru în temeiul articolului 51 GDPR; 

CIM-înseamnă contractul individual de muncă încheiat între instituție și un salariat; 

Concediu postanatal obligatoriu-este concediul de 42 de zile pe care salariata mama are 

obligația să îl efectueze după naștere, în cadrul concediului pentru sarcină și lăuzie cu durata 

totală de 126 de zile, de care beneficiază salariatele în condițiile legii; 

Concediu de risc maternal-este concediul de care beneficiază salariatele prevăzute la lit. c)-e) 

pentru protecția sănătății și securității lor și/sau a fătului ori  copilului lor. 

Consimțământ-al persoanei vizate înseamnă orice manifestare de voință liberă, specifică, 

informată și lipsită de ambiguitate a persoanei vizate prin care aceasta acceptă, printr-o 

declarație sau printr-o acțiune fără echivoc, ca datele cu caracter personal care o privesc să fie 

prelucrate; 

Date cu caracter personal-orice informații privind o persoană fizică identificată sau 

identificabilă(persoana vizată).O persoana 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 specifice proprii sale identități fizice, fiziologice, genetice, psihice, 

economice, culturale sau sociale. 

DPO-responsabilul cu protecția datelor(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 persoană într-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 acesta își desfășoară activitatea; Constituie discriminare bazată pe 

criteriul de sex orice comportament nedorit, definit drept hărțuire sau hărțuire sexuală, având 

ca scop sau efect: 

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



pentru persoana  afectată; 

b) De a influența 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; 

Discriminarea multiplă-orice faptă de discriminare bazată pe două sau mai multe criterii de 

discriminare; 

Dispensă pentru consultații prenatale-reprezintă un număr de ore libere plătite salariatei de 

către angajator, pe durata programului normal de lucru, pentru efectuarea consultațiilor și 

examenelor prenatale pe baza recomandării medicului de familie sau a medicului specialist; 

Evaluarea salariaților-procesul prin care se apreciază nivelul de dezvoltare profesională a 

acestora; 

Hărțuire-situația în care se manifestă un comportament nedorit, legat de sexul persoanei, având 

ca obiect sau ca efect lezarea demnității unei persoane și, în special, crearea unui mediu de 

intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor; 

Hărțuirea 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 intimidarea, ostil, degradant, umilitor sau jignitor. 

Hărțuirea psihologică-se înțelege 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 intenționate 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 delimitată în 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 sau mai mulți executanți, cu pregătirea și 

îndemânarea 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; 

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 securitații salariatelor gravide și/sau mame 

la locurile de muncă; 

Regulament GDPR-Regulamentul (UE) 679/2016 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 libera circulație a acestor date și de abrogare a Directivei 

95/46/CE(Regulamentul general privind protecția datelor, în limba engleză General Data 

Protection Regulation); 

Reprezentant-înseamnă o persoana fizică sau juridică stabilită în Uniune, desemnată în scris de 

către operator sau persoana împuternicită de operator în temeiul art.27 din GDPR, care 

reprezintă operatorul sau persoana împuternicită în ceea ce privește obligațiile lor respective 

care la revin în temeiul GDPR; 

Rude-înseamnă, dar fără ca enumerarea să fie limitativă: copii, părinții, bunicii, frații/surorile, 

unchii/mătușile, verii primari, nepoții, soțul/soția, copii adoptați, mama/tatăl/sora/fratele vitreg, 

precum și afinii prin căsătorie(respectiv părinții, bunicii, frații/surorile, unchii/mătușile, verii 

primari, nepoții, copii adoptați, mama/tatăl/sora/fratele vitreg); 

Salariat-funcționari publici și personal contractual; 



Salariata gravidă-este femeia care anunță în scris angajatorul asupra stării sale fiziologice de 

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

specialist care să îi ateste această stare; 

Sisteme informatice-înseamnă tot ceea ce se referă la Internet, poșta electronică(e-

mail),aplicații instalate local pe calculatoarea, sisteme de stocare a informațiilor, rețea de date, 

precum și sistemele de business ale instituției. 

 

    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 a reclamațiilor individuale ale salariaților, regulile privind disciplina 

muncii în unitate, abaterile disciplinare și sancțiunile aplicabile și modalitățile de aplicare a 

dispozițiilor legale sau contractuale. 

    Art.2.Regulamentul se aplică întregului personal al Primăriei comunei Cornești, indiferent 

de durata raportului de serviciu/contractului colectiv de muncă, de atribuțiile pe care le 

îndeplinesc și de funcția pe care o ocupă, precum și celor care lucrează în cadrul unității pe bază 

de delegare sau detașare. 

    Art.3.(1) Relațiile de muncă se bazează pe principiul consensualității și al bunei-credințe. 

               (2) Drepturile și obligațiile privind relațiile de muncă dintre angajator și salariat se 

stabilesc potrivit legii, prin negociere, în cadrul contractelor individuale de muncă/raporturile 

de serviciu. 

               (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 buna desfășurare a relațiilor de muncă, angajatorul și salariații se vor 

informa și se vor consulta reciproc, în condițiile legii. 

    Art.4.(1) Cunoașterea și respectarea Regulamentului intern este obligatorie pentru toate 

categoriile de personal din cadrul Primăriei comunei Cornești. 

               (2) Conținutul prezentului Regulament intern va fi adus la cunoștința fiecărui angajat, 

sub semnătură. 

               (3) Orice salariat interesat poate sesiza conducătorul instituției cu privire la 

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

               (4) Regulamentul intern își produce efectele față de salariați din momentul luării la 

cunoștință dovedită, prin semnătura din ANEXA I-TABEL. 

 

CAPITOLUL I 

Numirea, modificarea, suspendarea și încetarea raporturilor de 

muncă în cazul funcționarilor publici 

 

     Art.5.(1) Numirea funcționarilor publici se face în conformitate cu dispozițiile Legii 

nr.53/2003-Codul muncii și ale OUG nr.57/2019 -Codul administrativ, de către conducătorul 

instituției prin act administrativ emis în termenele și în condițiile legii, pe baza rezultatelor 

concursurilor.  

                (2) Actul administrativ de numire în funcția publică trebuie să conțină în mod 

obligatoriu următoarele elemente: 

a) temeiul legal al numirii, cu indicarea expresă a dispoziției legale, precum și a actelor 

doveditoare care stau la baza încadrării în textul de lege; 

b) temeiul legal al stabilirii drepturilor salariale, cu indicarea expresă a dispoziției legale; 

c) numele și prenumele funcționarului public; 

d) denumirea funcției publice, individualizată prin categorie, clasă și, după caz, grad 

profesional; 

e) perioada pentru care se dispune numirea în funcția publică; 

f) data de la care urmează să exercite funcția publică; 

g) drepturile salariale; 

h) locul de desfășurare a activității; 



i) durata programului de lucru, respectiv raport de serviciu cu normă întreagă sau raport de 

serviciu cu timp parțial. 

                (3) Fișa postului aferentă funcției publice se anexează la actul administrativ de 

numire, iar o copie a acesteia se înmânează funcționarului public. 

                (4) La intrarea în corpul funcționarilor publici, funcționarul public depune jurământul 

de credință în termen de 3 zile de la emiterea actului administrativ de numire în funcția publică. 

Jurământul are următoarea formulă:” Jur să respect Constituția, drepturile și libertățile 

fundamentale ale omului, să aplic în mod corect și fără părtinire legile țării, să îndeplinesc 

conștiincios îndatoririle ce îmi revin în funcția publică în care am fost numit, să păstrez secretul 

profesional și să respect normele de conduită profesioanlă și civică. Așa să-mi ajute 

Dumnezeu!” Formula religioasă de încheiere va respecta libertatea convingerilor religioase, 

jurământul putând fi depus și fără formula religioasă. 

                (5) Depunerea jurământului prevăzut la alin.(4) se consemnează în scris.Refuzul 

depunerii jurământului se consemnează în scris și atrage revocarea actului administrativ de 

numire în funcția publică.Obligația de organizare a depunerii jurământului aparține persoanei 

care are competența legală de numire. 

                (6) Constatarea nulității actului administrativ de numire produce efecte pentru viitor. 

       Art.6.(1)Modificarea raportului de serviciu al funcționarilor publici are loc prin: 

a) delegare; 

b) detașare; 

c) transfer; 

d) mutarea definitivă în cadrul autorității sau instituției publice ori  în cadrul altei  

structuri fără personalitate juridică a autorității sau instituției publice, în condițiile codului 

administrativ și a prezentului regulament; 

e) mutarea temporară în cadrul autorității sau instituției publice ori în cadrul alte structuri  

fără personalitate juridică a autorității sau instituției publice, în condițiile codului administrativ 

și a prezentului regulament; 

f) exercitarea cu caracter temporar a unei funcții publice de conducere sau din categoria  

înalților funcționari publici; 

g) promovare; 

h) mobilitatea în cadrul categoriei înalților funcționari publici. 

   (2) Modificarea raporturilor de serviciu ale funcționarilor publici se dispune prin act 

administrativ al persoanei care  are competența de numire, și trebuie să conțină în mod 

obligatoriu următoarele elemente: 

a) temeiul legal al modificării raporturilor de serviciu, identificat prin dispoziția legală 

incidență, precum și actele doveditoare care stau la baza încadrării în textul de lege; 

b) numele și prenumele funcționarului public; 

c) denumirea funcției publice, individualizată prin categorie, clasă și ,după caz, gard  

profesional; 

d) data de la care urmează să fie modificate raporturile de serviciu și modalitatea de 

 modificare a raporturilor de serviciu; 

e) perioada pentru care se dispune modificarea raporturilor de serviciu, dacă modalitatea  

de modificare a raporturilor de serviciu este temporară; 

f) funcția publică pe care se efectuează modificarea raporturilor de serviciu; 

g) drepturile salariale; 

h) locul de desfășurare a activității; 

i) termenul stabilit pentru aplicarea prevederilor art.524 alin.(1). 

   (3) Fișa postului aferentă funcției publice pe care se efectuează  modificarea  

raporturilor de serviciu ale funcționarului public, iar o copie a acesteia se înmânează 

funcționarului public. 

    Art.7.(1) Suspendarea raporturilor de serviciu ale funcționarilor publici poate interveni de 

drept, la inițiativa funcționarului public sau prin acordul părților. Suspendarea de drept a 

raporturilor de serviciu și suspendare a raporturilor de serviciu la inițiativa funcționarului public 

se constată prin act administrativ, iar suspendarea prin acordul părților se aprobă prin act 



administrative de către persoana care are competența de numire, la cererea funcționarului 

public, cu aplicarea corespunzătoare a dispozițiilor codului administrativ. 

              (2) Suspendarea raportului de serviciu are  ca efecte juridice suspendarea prestării 

muncii de către funcționarul public și a plății drepturilor de natură salarială de către autoritatea 

sau instituția publică. 

              (3) Pe perioada suspendării, raporturile de serviciu ale funcționarilor publici nu pot 

înceta și  nu pot fi modificate decât din inițiativa sau cu acordul funcționarului public în cauză. 

              (4) Prin excepție de la prevederile alin.(3), în cazul în care în perioada de suspendare 

a raporturilor de serviciu intervine o situație de încetare de drept a raporturilor de serviciu, cauza 

de încetare de drept prevalează. 

              (5) Prin excepție de la dispozițiile alin.(3), în cazul în care în perioada suspendării 

raporturilor de serviciu intervine o situație de eliberare din funcția publică prevăzută la art.519 

alin.(1) lit. a), b) sau d), din Codul administrativ, cauza de eliberare din funcția publică 

prevalează. 

              (6) Încetarea suspendării raporturilor de serviciu poate avea loc și anterior termenului 

maxim pentru care a fost constatată, respectiv aprobată, la solicitarea funcționarului public, cu 

aplicarea corespunzătoare a procedurii prevăzute de codul administrativ. În această situație 

funcționarul public trebuie să înștiințeze autoritatea sau instituția publică despre intenția sa cu 

cel puțin 30 de zile înainte de data reluării activității, pentru situația în care suspendarea s- a 

efectuat pentru o perioadă de timp mai mare de 60 de zile. 

              (7) Reluarea activității se dispune prin act administrativ al persoanei care are 

competența legală de numire în funcția publică. 

              (8) Persoana care are competența legală de numire în funcția publică are obligația să 

asigure, în termen de maximum 3 zile lucrătoare de la expirarea perioadei de suspendare, 

respectiv în termenul stabilit conform alin.(6), condițiile necesare reluării activității de către 

funcționarul public. 

              (9) Pe perioada suspendării raportului de serviciu autoritățile și instituțiile publice au 

obligația să rezerve postul aferent funcției publice. 

             (10) Actul administrativ de suspendare a raporturilor de serviciu ale funcționarului 

public se încheie în formă scrisă și trebuie să conțină în mod obligatoriu următoarele elemente: 

     a) temeiul legal al suspendării raporturilor de serviciu, identificat prin dispoziția legală 

incidentă, precum și actele doveditoare care stau la baza încadrării în textul de lege; 

     b) numele și prenumele funcționarului public; 

     c) denumirea funcției publice, individualizată prin categorie, clasă și, după caz, grad 

profesional; 

       d) data de la care se suspendă raporturile de serviciu ale funcționarului public și modalitatea 

de suspendare; 

        e) perioada pentru care se constată sau se aprobă suspendarea raporturilor de serviciu; 

        f) termenul stabilit pentru aplicarea prevederilor art.524 alin.(1) din Codul administrativ. 

    Art.8.(1) Încetarea raporturilor de serviciu ale funcționarilor publici se face prin act 

administrativ al persoanei care are competența legală de numire în funcția publică, cu aplicarea 

corespunzătoare a dispozițiilor art.528 și art.533 din Codul administrativ și are loc în 

următoarele condiții: 

a) de drept; 

b) prin acordul părților, consemnat în scris; 

c) prin eliberare din funcția publică; 

d) prin destituire din funcția publică; 

e) prin demisie. 

(2) Raportul de serviciu încetează de drept: 

a) la data decesului salariatului; 

b) la data rămânerii irevocabile a hotărârii judecătorești de declarare a morți funcționarului  

public; 

c) dacă funcționarul public nu mai îndeplinește una dintre condițiile prevăzute la art.465  

alin.(1) lit. a) și d) din OUG nr.57/2019. 



d) la data îndeplinirii cumulative a condițiilor de vârstă standard și a stagiului minim de  

cotizare pentru pensionare sau, după caz, la data comunicării deciziei de pensionare în caz de 

pensionare anticipată, pensionare anticipată parțial ori invaliditate a salariatului, potrivit legii; 

la data emiterii deciziei medicale asupra capacității de muncă în cazul invalidității de gradul I 

sau II, în situația în care funcționarului public îi este afectată ireversibil capacitatea de muncă; 

e) ca urmare a constatării nulității absolute a actului administrativ de numire în funcția  

publică, de la data la care nulitatea a fost constatată prin hotărâre judecătorească definitivă; 

f) când prin hotărâre judecătorească definitivă s-a dispus condamnarea pentru o faptă  

prevăzută la art.465 alin.(1) lit. h) din OUG nr.57/2019, ori s-a dispus aplicarea unei pedepse 

privative de libertate, la data rămânerii definitive a hotărârii de condamnare, indiferent de 

modalitatea de individualizare a executării pedepsei; 

g) ca urmare a interzicerii exercitării dreptului de a ocupa o funcție publică, de a exercita  

profesia sau meseria ori de a desfășura activitatea de care s-a folosit pentru săvârșirea faptei, ca 

pedepse complementare, sau ca urmare a interzicerii ocupării unei funcții sau a exercitării unei 

profesii, ca măsură de siguranță, de la data rămânerii definitive a hotărârii judecătorești prin 

care s-a dispus interdicția. 

h) ca urmare a constatării că funcția publică a fost ocupată cu nerespectarea dispozițiilor  

legale de către o persoană care executa la data numirii în funcția publică o pedeapsă 

complementară de interzicerea exercițiului de a ocupa o funcție care implică exercițiu autorității 

de stat; 

i) ca urmare a constatării că funcția publică a fost ocupată cu nerespectarea dispozițiilor  

legale de către o persoană care a fost lucrător sau colaborator al Securității, pe baza hotărârii 

judecătorești definitive; 

j) la data expirării termenului în care a fost ocupată pe perioadă determinată funcția publică,  

cu excepția aplicării prevederilor art.376 alin.(2) din OUG nr.57/2019; 

k) alte cazuri prevăzute expres de lege. 

(3) În mod excepțional, pe baza unei cereri formulate cu 2 luni înainte de data îndeplinirii 

cumulative a condițiilor de vârstă standard și a stagiului minim de cotizare pentru pensionare și 

cu aprobarea conducătorului autorității sau instituției publice, funcționarul public poate fi 

menținut în funcția publică deținută maximum 3 ani peste vârsta standard de pensionare, cu 

posibilitatea prelungirii anuale a raportului de serviciu. Pe perioada în care este dispusă 

menținerea în activitate pot fi aplicate dispozițiile art.378. 

    (4) Conducătorul autorității va dispune eliberarea din funcția publică prin act administrativ, 

care se comunică salariatului în termen de 5 zile lucrătoare de la emitere, în următoarele cazuri: 

    a) autoritatea și-a încetat activitatea ori a fost mutată într-o altă localitate, atribuțiile și 

personalul acesteia nu au fost preluate de o altă autoritate sau instituție publică, iar salariatul nu 

este de acord să o urmeze; 

   b) autoritatea își reduce personalul ca urmare a reorganizării activității, prin reducerea 

postului ocupat de salariat; 

   c) ca urmare a admiterii cererii de reintegrare în funcția publică ocupată de către salariat a 

unui funcţionar public eliberat sau destituit nelegal ori pentru motive neîntemeiate, de la data 

rămânerii definitive şi irevocabile a hotărârii judecătoreşti prin care s-a dispus reintegrarea; 

   d) pentru incompetenţa profesională, în cazul obţinerii calificativului "nesatisfăcător" la 

evaluarea performanţelor profesionale individuale; 

   e) salariatul nu mai îndeplineşte condiţiile specifice de ocupare a funcţiei publice; 

 f) starea sănătăţii fizice sau/şi psihice a salariatului, constatată prin decizie a organelor 

competente de expertiză medicală, nu îi mai permite acestuia să îşi îndeplinească atribuţiile 

corespunzătoare funcţiei publice deţinute; 

   În cazul eliberării din funcţia publică, autoritatea acordă salariatului un preaviz de 30 de zile  

calendaristice. În perioada de preaviz, conducătorul unităţii poate acorda celui în cauză 

reducerea programului de lucru, până la 4 ore zilnic, fără afectarea drepturilor salariale cuvenite. 

În cazurile prevăzute la alin. (1) lit. b), c), şi e), în perioada de preaviz, dacă în cadrul autorităţii 

există funcţii publice vacante corespunzătoare, aceasta are obligaţia de a le pune la dispoziţie 

funcţionarilor publici.În cazurile prevăzute la alin. (1) lit. a)-c) şi e), dacă nu există funcţii 



publice vacante corespunzătoare în cadrul autorităţii aceasta va solicita sprijinul Agenţiei 

Naţionale a Funcţionarilor Publici. 

  Funcţionarul public de conducere are prioritate la ocuparea unei funcţii publice vacante de  

nivel inferior. 

    (4) În caz de reorganizare a autorităţii funcţionarii publici vor fi numiţi în noile funcţii  

publice sau, după caz, în noile compartimente în următoarele cazuri: 

a) se modifică atribuţiile aferente unei funcţii publice mai puţin de 50%; 

b) sunt reduse atribuţiile unui compartiment; 

c) este schimbată denumirea fără modificarea în proporţie de peste 50% a atribuţiilor aferente 

funcţiei publice; 

d) este schimbată structura compartimentului. 

      (5) Aplicarea prevederilor alin. (4) se face cu respectarea următoarelor criterii 

a) categoria, clasa şi, după caz, gradul profesional ale funcţionarului public; 

b) îndeplinirea criteriilor specifice stabilite pentru funcţia publică; 

c) pregătirea profesională; 

d) să fi desfăşurat activităţi similare. 

      (6) În cazul în care există mai mulţi funcţionari publici, se organizează examen de către 

autoritatea. 

      (7) Reducerea unui post este justificată dacă atribuţiile aferente acestuia se modifică în 

proporţie de peste 50% sau dacă sunt modificate condiţiile specifice de ocupare a postului 

respectiv, referitoare la studii. 

       (8) În cazul reorganizării activităţii prin reducerea posturilor, autoritatea nu poate înfiinţa 

posturi similare celor desfiinţate pentru o perioadă de un an de la data reorganizării. 

       (9) Destituirea din funcţia publică se dispune prin act administrativ al conducătorului 

autorităţii, ca sancţiune disciplinară aplicată pentru motive imputabile salariatului în 

următoarele cazuri: 

a) pentru săvârşirea repetată a unor abateri disciplinare sau a unei abateri disciplinare care a 

avut consecinţe grave; 

b) dacă s-a ivit un motiv legal de incompatibilitate, iar funcţionarul public nu acţionează pentru 

încetarea acestuia într-un termen de 10 zile calendaristice de la data intervenirii cazului de 

incompatibilitate. 

   (10) Funcţionarul public poate să comunice încetarea raporturilor de serviciu prin demisie,  

notificată în scris conducătorului autorităţii. Demisia nu trebuie motivată şi produce efecte după 

30 de zile calendaristice de la înregistrare. 

       (11) La modificarea, la suspendarea şi la încetarea raportului de serviciu salariatul are 

îndatorirea să predea lucrările şi bunurile care i-au fost încredinţate în vederea exercitării 

atribuţiilor de serviciu. 

        (12) La încetarea raportului de serviciu funcţionarul public îşi păstrează drepturile 

dobândite în cadrul carierei, cu excepţia cazului în care raportul de serviciu a încetat din motive 

imputabile acestuia. 

         (13) În cazul în care raportul de serviciu a încetat din motive pe care funcţionarul public 

le consideră netemeinice sau nelegale, acesta poate cere instanţei de contencios administrativ 

anularea actului administrativ prin care s-a constatat sau s-a dispus încetarea raportului de 

serviciu. 

         (14)Actul administrativ de încetare a raporturilor de serviciu ale funcţionarilor publici 

trebuie să conţină în mod obligatoriu următoarele elemente: 

a) temeiul legal al încetării raporturilor de serviciu, identificat prin dispoziţia legală incidenţă, 

precum şi actele doveditoare care stau la baza încadrării în textul de lege; 

b) numele şi prenumele funcţionarului public; 

c) denumirea funcţiei publice, individualizată prin categorie, clasă şi, după caz, grad 

profesional; 

d) data de la care încetează raporturile de serviciu ale funcţionarului  public; 

e) termenul stabilit pentru aplicarea prevederilor art. 524 alin. (1); 

f) termenul în care poate fi atacat actul administrativ, precum şi instanţa de contencios 



administrativ competentă. 

     Art.9. Angajarea salariaţilor în cadrul instituției se face în conformitate cu prevederile 

O.U.G. nr. 57/2019 privind Codul administrativ și H.G. nr.611/2008, în cazul funcţiilor publice 

şi ale Legii nr.53/2001 -Codul muncii, republicată și H.G. nr.286/2011 în cazul funcţiilor 

contractuale. 

      Art. 10.Delegarea și detașarea 

         (1) Delegarea se dispune în interesul autorităţii pe o perioadă de cel mult 60 de zile 

calendaristice într-un an. 

         (2) Salariatul funcţionarul public poate refuza delegarea dacă se află în una dintre 

următoarele situaţii: 

a) graviditate; 

b) îşi creşte singur copilul minor; 

c) starea sănătăţii, dovedită cu certificat medical, face contraindicată delegarea. 

         (3) Delegarea pe o perioadă  mai mare de 60 de zile calendaristice în cursul unui an 

calendaristic se poate dispune numai cu acordul scris al salariatului. 

         (4) Pe timpul delegării salariatul îşi păstrează funcţia publică şi salariul, iar autoritatea 

care îl deleagă este obligată să suporte costul integral al transportului, cazării şi al indemnizaţiei 

de delegare. 

         (5) Detaşarea se dispune în interesul autorităţii pentru o perioadă de cel mult 6 luni.În 

cursul unui an calendaristic un salariat poate fi detaşat mai mult de 6 luni numai cu acordul său 

scris. 

       (6) Detaşarea se poate dispune dacă pregătirea profesională a salariatului corespunde 

atribuţiilor şi responsabilităţilor funcţiei publice, cu respectarea categoriei, clasei şi gradului 

profesional al acestuia. Salariatul poate fi detaşat pe o funcţie publică inferioară, numai cu 

acordul său scris. 

       (7) Salariatul poate refuza detaşarea dacă se află în una dintre următoarele situaţii: 

a) graviditate; 

b) îşi creşte singur copilul minor; 

c) starea sănătăţii, dovedită cu certificat medical, face contraindicată detaşarea; 

d) detaşarea se face într-o localitate în care nu i se asigura condiţii corespunzătoare de cazare; 

e) este singurul întreţinător de familie; 

f) motive familiale temeinice justifică refuzul de a da curs detaşării. 

      (8) Pe perioada detaşării funcţionarul public îşi păstrează funcţia publică şi salariul. Dacă 

salariul corespunzător funcţiei publice pe care este detaşat este mai mare, el are dreptul la acest 

salariu. Pe timpul detaşării în altă localitate autoritatea beneficiară este obligată să-i suporte 

costul integral al transportului, dus şi întors, cel puţin o dată pe lună, al cazării şi al 

indemnizaţiei de detaşare. 

 

     Art.11.(1)Transferul ca modalitate de modificare a raporturilor de serviciu în cazul 

funcţionarilor publici poate avea loc în interesul serviciului sau la cererea funcţionarului public. 

                 (2) Transferul se poate face într-o funcţie publică pentru care sunt îndeplinite 

condiţiile specifice prevăzute în fişa postului. 

                 (3) Transferul în interesul servicului se poate face numai cu acordul scris al 

salariatului transferat. În cazul transferului în interesul serviciului în altă localitate, salariatul 

transferat are dreptul la o indemnizaţie egală cu salariul net calculat la nivelul salariului din 

luna anterioară celei în care se transferă, la acoperirea tuturor cheltuielilor de transport şi la un 

concediu plătit de 5 zile.  

Plata acestor drepturi se suportă de către autoritatea la care se face transferul, în termen de cel 

mult 15 zile de la data aprobării transferului. 

                (4) Transferul în interesul serviciului se face într-o funcţie publică de aceeaşi 

categorie, clasă şi grad profesional cu funcţia publică deţinută de salariat sau într-o funcţie 

publică de nivel inferior. 



                (5) În cazul funcţionarilor publici de conducere transferul se poate realiza pe funcţii 

publice de conducere ale căror atribuţii sunt similare cu atribuţiile funcţiei publice de pe care 

se efectuează transferul. 

                 (6) Autoritatea asigură publicitatea funcţiilor publice vacante care pot fi ocupate prin 

transfer la cerere. În situaţia în care doi sau mai mulţi funcţionari publici solicită ocuparea unei 

funcţii publice vacante prin transfer la cerere, selecţia se face pe bază de interviu. 

 

     Art.12.(1)Mutarea în cadrul altui compartiment al autorităţii poate fi definitivă sau 

temporară. 

               (2) Mutarea definitivă în cadrul altui compartiment poate avea loc în următoarele 

situaţii: 

a) când se dispune de către conducătorul autorităţii în care îşi desfăşoară activitatea salariatul, 

pe o funcţie publică vacantă de aceeaşi categorie, clasă şi grad profesional sau cu repartizarea 

postului corespunzător funcţiei publice deţinute, cu respectarea pregătirii profesionale a 

funcţionarului public şi a salariului acestuia. În acest caz este necesar acordul scris al 

funcţionarului public; 

b) la solicitarea justificată a salariatului, cu aprobarea conducătorului autorităţii, pe o funcţie 

publică de aceeaşi categorie, clasă şi grad profesional, cu respectarea pregătirii profesionale a 

funcţionarului public; 

c) în alte situaţii prevăzute de dispoziţiile legale. 

             (3) Mutarea temporară în cadrul altui compartiment se dispune motivat, în interesul 

autorităţii, de către conducătorul autorităţii sau instituţiei publice, pe o perioadă de maximum 

6 luni într-un an, cu respectarea pregătirii profesionale şi a salariului pe care îl are funcţionarul 

public. 

             (4) Mutarea temporară sau definitivă în cadrul  altui compartiment poate fi solicitată de 

funcţionarul public în cazul în care starea sănătăţii, dovedită cu certificat medical, nu îi mai 

permite desfăşurarea activităţii în acel compartiment. Mutarea se poate face pe o funcţie publică 

corespunzătoare, dacă salariatul în cauza este apt profesional să îndeplinească noile atribuţii 

care îi revin. 

     Art.13.  (1) Exercitarea cu caracter temporar a unei funcţii publice de conducere se 

realizează prin promovarea temporară a unui funcţionar public care îndeplineşte condiţiile 

specifice pentru ocuparea acestei funcţii publice şi care nu are în cazierul administrativ 

sancţiuni disciplinare neradiate în condiţiile prezentei legi. 

            (2) Dacă funcţia publică este vacantă, măsura prevăzută la alin. (1) se dispune de către 

conducătorul unităţii, în funcţia publică, pe o perioada de maximum 6 luni într-un an 

calendaristic, cu avizul Agenţiei Naţionale a Funcţionarilor Publici.  

             (3) În mod excepţional, perioada prevăzută la alin. (2) poate fi prelungită cu maximum 

3 luni, cu avizul Agenţiei Naţionale a Funcţionarilor Publici, dacă autoritatea a organizat 

concurs de recrutare sau promovare şi funcţia publică nu a fost ocupată, în condiţiile legii. 

             (4) Dacă funcţia publică este temporar vacantă, măsura prevăzută la alin. (1) se dispune 

de către conducătorul unităţii, în condițiile legii. 

             (5) Dacă salariul corespunzător funcţiei publice pe care o exercită cu caracter temporar 

este mai mare, salariatul are dreptul la acest salariu. 

 

     Art.14. (1) Raportul de serviciu se suspendă de drept atunci când salariatul funcţionar public 

se află în una dintre următoarele situaţii: 

a) este numit într-o funcţie de demnitate publică, pentru perioada respectivă; 

b) este ales într-o funcție de demnitate publică, pentru perioada respectivă; 

c) este desemnat să desfășoare activități în cadrul unor misiuni diplomatice ale României ori în 

cadrul unor organisme sau instituții ale Uniunii Europene sau în alte organisme sau instituții de 

drept public internațional, ca reprezentant al autorității sau instituției publice sau al statului 

român, pentru perioada respectivă; 

d) îndeplinește serviciul militar la declararea mobilizării și a stării de război sau la instituirea 

stării de asediu; 



e) este arestat preventiv, se află în arest la domiciliu, precum și în cazul în care, față de acesta 

s-a dispus,în condițiile Legii nr. 135/2010 privind Codul de procedură penală, cu modificările 

și completările ulterioare, luarea măsurii controlului judiciar ori a măsurii controlului judiciar 

pe cauțiune, dacă în sarcina acestuia au fost stabilite obligații care împiedică exercitarea 

raportului de serviciu; 

f) în caz de carantină, în condițiile legii; 

g) concediu de maternitate, în condițiile legii; 

h) este dispărut, iar dispariția a fost constatată prin hotărâre judecătorească definitivă; 

i) concediu pentru incapacitate temporară de muncă, pe o perioadă mai mare de o lună, în 

condițiile legii; 

j) în caz de forță majoră; 

k) în cazul emiterii deciziei medicale asupra capacității de muncă în cazul invalidității de gradul 

I sau II, cu excepția situației prevăzute la art. 517 alin. (1) lit. e) din O.U.G. nr. 57/2019; 

l) în cazul în care s-a dispus trimiterea în judecată pentru săvârșirea unei infracțiuni dintre cele 

prevăzute la art. 465 lit. h) din OUG 57/2019; 

m) în alte cazuri expres prevăzute de lege. 

       (2) Raportul de serviciu se suspendă la iniţiativa salariatului în următoarele situaţii: 

a) concediu pentru creșterea copilului în vârstă de până la 2 ani sau, în cazul copilului cu 

handicap, până la împlinirea vârstei de 3 ani, în condițiile legii; 

b) concediu pentru îngrijirea copilului până la 7 ani, în cazul copilului cu handicap, în condițiile 

legii; 

c) concediul de acomodare cu durata de maximum un an, care include și perioada încredințării 

copilului în vederea adopției; 

d) concediu paternal; 

e) este încadrat la cabinetul unui demnitar; 

f) desfășoară activitate sindicală pentru care este prevăzută suspendarea în condițiile legii; 

g) efectuează tratament medical în străinătate, dacă funcționarul public nu se află în concediu 

medical pentru incapacitate temporară de muncă, precum și pentru însoțirea soțului sau, după 

caz, a soției ori a unei rude până la gradul I inclusiv, în condițiile legii; 

h) pentru participare la Campania electorală, pe durata campaniei electorale și până în ziua 

ulterioară alegerilor; 

i) pentru participarea la grevă, în condițiile legii; 

j) desfășurarea unei activități în cadrul unor organisme sau instituții internaționale pe perioadă 

determinată, în alte situații decât cele prevăzute la art. 513 alin. (1) lit. c) din O.U.G. nr. 57/2019. 

       (3) Raportul de serviciu se poate suspenda la cererea motivată a salariatului, pentru un 

interes personal legitim, în alte cazuri decât cele prevăzute la art. 514 alin. (1) din O.U.G.nr.  

57/2019; 

       (4) Cererea de suspendare a raportului de serviciu se face în scris, cu cel puţin 15 zile 

calendaristice înainte de data când se solicit suspendarea, cu excepţia participării la grevă, când 

cererea de suspendare se face cu 48 de ore înainte de declanşarea grevei. 

 

     Art.15.Încetarea raporturilor de serviciu ale salariaţilor funcţionarilor publici se face prin 

act administrativ al persoanei care are competenţa legală de numire în funcţia public şi are loc 

în următoarele condiţii: 

a) de drept; 

b) prin acordul părţilor, consemnat în scris; 

c) prin eliberare din funcţia publică; 

d) prin destituire din funcţia publică; 

e) prin demisie. 

 

 

CAPITOLUL II 

Încheierea, executarea, modificarea, suspendarea și  încetarea contractului individual 

de muncă 



 

Art.16.Angajarea personalului Primăriei comunei Cornești se face în conformitate cu 

dispozițiile Legii nr.53/2003-Codul muncii, Ordonanței de Urgență nr.57/2019 privind Codul 

administrativ și ale actelor normative în vigoare. 

 Art.17.(1) Anterior încheierii sau modificării contractului individual de muncă,  

angajatorul are obligația de a informa persoana selectată în vederea angajării ori, după caz, 

salariatul, cu privire la clauzele esențiale pe care intenționează să le înscrie în contract sau să le 

modifice. 

         (2) Obligația de informare a persoanei selectate în vederea angajării  sau a 

salariatului se consideră îndeplinită de către angajator la momentul semnării contractului 

individual de muncă sau a actului adițional, după caz. 

         (3) Persoana selectată în vederea angajării ori salariatul, după caz, va fi informat cu  

privire la cel puțin următoarele elemente: 

a) identitatea părților; 

b) locul de muncă sau, în lipsa unui loc de muncă fix, posibilitatea ca salariatul să  

muncească în diverse locuri; 

c) sediul sau, după caz, domiciliul angajatorului; 

d) funcția/ocupația conform specificației Clasificării ocupațiilor din România sau altor  

acte normative, precum și fișa postului, cu specificarea atribuțiilor postului; 

e) criteriile de evaluare a activității profesionale a salariatului aplicabile la nivelul  

angajatorului; 

f) riscurile specifice postului; 

g) data de la care contractul urmează să își producă efectele; 

h) în cazul unui contract de muncă pe durată determinată sau a unui contract de muncă  

temporară, durata acestora; 

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

j) condițiile de acordare a preavizului de către părțile contractante și durata acestuia; 

k) salariul de bază, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, precum și  

periodicitatea plății salariului la care are dreptul; 

l) durata normală a muncii, exprimată în ore/zi și ore/ săptămâna; 

m) indicarea contractului colectiv de muncă ce reglementează condițiile de muncă ale  

salariatului; 

n) durata perioadei de probă; 

o) procedurile privind utilizarea semnăturii electronice calificate și sigiliului electronic  

calificat al angajatorului; 

p) dreptul și condițiile  privind formarea profesională oferită de angajator. 

     Orice modificare a uneia dintre clauzele generale în timpul executării contractului individual 

de muncă impune încheierea unui act adițional la contract, într-un termen de 20 de zile 

lucrătoare de la data apariției modificării, cu excepția situațiilor în care o asemenea modificare 

este prevăzută în mod expres de lege. 

      Art.18.(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 

temporară a locului și felului muncii, fără consimțământului salariatului. 

           (2) Modificarea contractului individual de muncă se referă la oricare dintre următoarele 

elemente: 

       a) durata contractului; 

       b) locul muncii; 

       c) felul muncii; 

       d) condițiile de muncă; 

       e) salariul; 

       f) timpul de muncă și timpul de odihnă. 

          (3) Modificarea contractului individual de muncă se realizează numai prin acordul 

părților, modificarea unilaterală fiind posibilă numai în cazurile și în condițiile prevăzute de 

lege.  



          (4) Locul muncii poate fi modificat unilateral de către angajator prin delegarea sau 

detașarea salariatului într-un alt loc de muncă decât cel prevăzut în contractul individual de 

muncă; 

          (5) Pe durata delegării, respectiv a detașării, salariatul își păstrează funcția și toate 

celelalte drepturi prevăzute în contractul individual de muncă; 

          (6) Delegarea reprezintă exercitarea temporară, din dispoziție angajatorului, de către 

salariat, a unor lucrări sau sarcini corespunzătoare atribuțiilor de serviciu în afara locului său 

de muncă; 

           (7) Delegarea poate fi dispusă pentru o perioadă de cel mult 60 de zile calendaristice în 

12 luni și se poate prelungi pentru perioade succesive de maximum 60 de zile calendaristice, 

numai cu acordul salariatului. Refuzul salariatului de prelungire a delegării nu poate constitui 

motiv pentru sancționarea disciplinară a acestuia. 

           (8) Detașarea este actul prin care se dispune schimbarea temporară a locului de muncă, 

din dispoziția angajatorului, la un alt angajator, în scopul executării unor lucrări în interesul 

acestuia. În mod excepțional, prin detașare se poate modifica și felul muncii, dar numai cu 

consimțământul scris al salariatului. 

            (9) Detașarea poate fi dispusă pe o perioadă de cel mult un an. 

           (10) În mod excepțional, perioada detașării poate fi prelungită pentru motive obiective 

ce impun prezența salariatului la angajatorul la care s-a dispus detașarea, cu acordul ambelor 

părți, din 6 în 6 luni. 

           (11) Salariatul poate refuza detașarea dispusă de angajatorul său numai în mod 

excepțional și pentru motive personale temeinice. 

           (12) Salariatul detașat are dreptul la plata cheltuielilor de transport și cazare, precum și 

la o indemnizație de detașare, în condițiile prevăzute de lege sau de contractul colectiv de muncă 

aplicabil. Drepturile cuvenite salariatului detașat se acordă de angajatorul la care s-a dispus 

detașarea. 

           (13) Pe durata detașării salariatul beneficiază de drepturile care îi sunt mai favorabile, 

fie de drepturile de la angajatorul care a dispus detașarea, fie de drepturile de la angajatorul la 

care este detașat. 

           (14) Angajatorul care detașează are obligația de a lua toate măsurile necesare pentru ca 

angajatorul la care s-a dispus detașarea să-și îndeplinească integral și la timp toate obligațiile 

față de salariatul detașat. 

           (15) Dacă angajatorul la care s-a dispus detașarea nu-și îndeplinește integral și la timp 

toate obligațiile față de salariatul detașat, acestea vor fi îndeplinite de angajatorul care a dispus 

detașarea. 

            (16) În cazul în care există divergențe între cei doi angajatori sau niciunul dintre ei nu 

își îndeplinește obligațiile potrivit prevederilor alin.(1) și (2), salariatul detașat are dreptul de a 

reveni la locul său de muncă de la angajatorul care l-a detașat, de a îndrepte împotriva oricăruia 

dintre cei doi angajatori și de a cere executarea silită a obligațiilor neîndeplinite. 

             (17) Angajatorul poate modifica temporar locul și felul muncii, fără consimțământul 

salariatului, și în cazul unor situații de forță majoră, cu titlu de sancțiune disciplinară sau ca 

măsură de protecție a salariatului, în cazurile și în condițiile prevăzute de Codul Muncii. 

    Art.19.(1) Suspendarea contractului individual de muncă poate interveni de drept, prin 

acordul părților sau prin actul unilateral al unei 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 natură salarială de către angajator. 

            (3) Pe durata suspendării pot continua să existe alte drepturi și obligații ale părților decât 

cele prevăzute la alin.(2), dacă prin legi speciale, prin contractul colectiv de muncă aplicabil, 

prin contracte individuale de muncă sau regulamente interne nu se prevede altfel. 

             (4) În cazul suspendării contractului individual de muncă din cauza unei fapte 

imputabile salariatului, pe durata suspendării acesta nu va beneficia de nici un drept care rezultă 

din calitatea sa de salariat. 



             (5) De fiecare dată când în timpul perioadei de suspendare a contractului intervine o 

cauză de încetare de drept a contractului individual de muncă, cauza de încetare de drept 

prevalează. 

             (6) Contractul individual de muncă se suspendă de drept în următoarele situații: 

   a) concediu de maternitate; 

   b) concediu pentru incapacitate temporară de muncă; 

   c) carantină; 

   d) exercitarea unei funcții în cadrul unei autorități executive, legislativă ori judecătorești, pe 

toată durata mandatului, dacă legea nu prevede altfel; 

    e) îndeplinirea unei funcții de conducere salarizate în sindicat; 

    f) forță majoră; 

    g) în cazul în care salariatul este arestat preventiv, în condițiile Codului de procedură penală; 

     h) de la data expirării perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizațiile ori atestările 

necesare pentru exercitarea profesiei. Dacă în termen de 6 luni salariatul nu și-a reînnoit avizele, 

autorizațiile ori atestările necesare pentru exercitarea profesiei, contractul individual de muncă 

încetează de drept; 

     i) în alte cazuri expres prevăzute de lege. 

           (7) Contractul individual de muncă poate fi suspendat din inițiativa salariatului, în 

următoarele situații: 

      a) concediu pentru creșterea copilului în vârstă de până la 2 ani sau, în cazul copilului cu 

handicap, până la împlinirea vârstei de 3 ani; 

      b) concediu pentru îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la 7 ani, sau în cazul 

copilului cu handicap, pentru afecțiuni intercurente, până la împlinirea vârstei de 18 ani; 

      c) concediu paternal; 

      d) concediu pentru formare profesională; 

      e) exercitarea unor funcții elective în cadrul organismelor profesionale constituite la nivel 

central sau local, pe toată durata mandatului; 

      f) participarea la grevă; 

      g) concediu de acomodare. 

      h) desfășurarea pe bază de contract încheiat în condițiile legii, a unei activități specifice în 

calitate de asistent maternal, asistent personal al persoanei cu handicap grav sau asistent 

personal profesionist. 

           (8) Contractul individual de muncă poate fi suspendat în situația absențelor nemotivate 

ale salariatului, și în condițiile stabilite prin contractul colectiv de muncă aplicabil, contractul 

individual de muncă, precum și prin regulamentul intern. 

    Art.20.Contractul individual de muncă poate fi suspendat din inițiativa angajatorului în 

următoarele situații: 

a) în cazul în care angajatorul a formulat plângere penală împotriva salariatului sau  

acesta a fost trimis în judecată pentru fapte penale incompatibile cu funcția deținută, până la 

rămânerea definitivă a hotărârii judecătorești; 

b) în cazul întreruperii sau reducerii temporare a activității, fără încetarea raportului de  

muncă, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare. 

    Art.21.(1) Încetarea contractului individual de muncă. Contractul individual de muncă poate 

înceta astfel: 

a) de drept; 

b) ca urmare a acordului părților, la data convenită de acestea; 

c) ca urmare a voinței unilaterale a uneia dintre părți, în cazurile și în condițiile  

limitativ prevăzute de lege; 

      Contractul individual de muncă existent încetează de drept: 

a) la data decesului salariatului sau al angajatorului persoană fizică, precum și în cazul 

dizolvării angajatorului persoană juridică, de la data la care angajatorul și-a încetat existența 

conform legii; 

b) la data rămânerii irevocabile a hotărârii judecătorești de declarare a morții sau a  

punerii sub interdicția salariatului sau a angajatorului persoană fizică; 



c) la data îndeplinirii cumulative a condițiilor de vârstă standard și a stagiului minim  

de cotizare pentru pensionare sau, cu caracter excepțional, pentru salariata care optează în scris 

pentru continuare executării contractului individual de muncă, în termen de 30 de zile 

calendaristice anterior împlinirii condițiilor de vârsta standard și a stagiului minim de cotizare 

pentru pensionare, la vârsta de 65 de ani; 

d) la data comunicării deciziei de pensie în cazul pensiei de invaliditate de gradul III,  

pensiei anticipate parțial, pensiei anticipate, pensiei pentru limita de vârstă cu reducerea vârstei 

standard de pensionare; 

e) la data comunicării deciziei medicale asupra capacității de muncă în cazul  

invalididății de gradul I sau II. 

f) ca urmare a constatării nulității absolute a contractului individual de muncă, de la  

data la care nulitatea a fost constatată prin acordul părților sau prin hotărâre judecătorească 

definitivă; 

g) ca urmare a admiterii cererii de reintegrare în funcția ocupată de salariat a unei 

 persoane concediate nelegal sau pentru motive neîntemeiate, de la data rămânerii definitive a 

hotărârii judecătorești de reintegrare; 

h) ca urmare a condamnării la executarea unei pedepse privativă de libertate, de la data  

rămânerii definitive a hotărârii judecătorești; 

i) de la data retragerii de către autoritățile sau organismele competente a avizelor,  

autorizațiilor ori atestărilor necesare pentru exercitarea profesiei; 

j) ca urmare a interzicerii exercitării unei profesii sau unei funcții, ca măsură de  

siguranță ori pedeapsă complementară, de la data rămânerii definitive a hotărârii judecătorești 

prin care s-a dispus interdicția; 

k) la data expirării termenului contractului individual de muncă încheiat pe perioadă  

determinată; 

l) retragerea acordului părinților sau al reprezentanților legali, în cazul salariaților cu  

vârsta cuprinsă între 15 și 16 ani. 

        (2) 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. 

        (3) Pe durata preavizului, contractul individual de muncă continuă să își producă toate 

efectele. 

        (4) În situația în care în perioada de preaviz contractul individual de muncă este suspendat, 

termenul de preaviz va fi suspendat corespunzător. 

         (5) 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 constată 

inaptitudinea fizică și/sau psihică a salariatului, fapt ce nu permite acestuia să își îndeplinească 

atribuțiile corespunzătoare locului de muncă ocupat; 

        b) în cazul în care salariatul nu corespunde profesional locului de muncă în care este 

încadrat; 

        c) pentru motive care nu țin de persoana salariatului, determinate de desființarea locului 

de muncă ocupat 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; 

        (6) Concedierea se stabilește prin act administrativ emis de conducătorul instituției, cu 

respectarea condițiilor de forma și de procedura prevăzute de lege. 

        (7) Dispoziția de concediere se comunică salariatului în scris și își produce efectele de la 

data comunicării. 

     Concedierea salariaților nu poate fi dispusă: 

a) pe durata incapacității temporare de muncă stabilită prin certificat medical conform  

legii; 

b) pe durata suspendării activității ca urmare a instituirii carantinei; 



c) pe durata în care femeia salariată este gravidă, în măsura în care angajatorul a luat  

cunoștință de acest fapt anterior emiterii deciziei de concediere; 

d) pe durata concediului de maternitate; 

e) pe durata concediului pentru creșterea copilului în vârstă de până la 2 ani sau, în  

cazul copilului cu handicap, până la împlinirea vârstei de 3 ani; 

f) pe durata concediului pentru îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la 7 ani  

sau, în cazul copilului cu handicap, pentru afecțiuni intercurente, până la împlinirea vârstei de 

18 ani; 

g) pe durata efectuării concediului de odihnă; 

h) pe durata efectuării concediului paternal și a concediului de îngrijitor sau pe durata  

absentării de la locul de muncă în condițiile reglementate la art.1522. 

          (8) Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care țin de persoana salariatului 

în următoarele situații: 

          a) în cazul în care salariatul a săvârșit o abatere gravă sau abateri repetate de la regulile 

de disciplină a muncii ori de la cele stabilite prin contractul individual de muncă, contractul 

colectiv de muncă aplicabil sau regulamentul intern, ca sancțiune disciplinară; 

          b) în cazul în care salariatul este arestat preventiv sau arestat la domiciliu pentru o 

perioadă mai mare de 30 de zile, în condițiile Codului de procedură penală; 

          c) în cazul în care, prin decizie a organelor competente de expertiză medicală, se constată 

inaptitudinea fizică și/sau psihică a salariatului, fapt ce nu permite acestuia să își îndeplinească 

atribuțiile corespunzătoare locului de muncă ocupat; 

       Dispoziție de concediere se emite în scris și, sub sancțiunea nulității absolute, trebuie să fie 

motivată în fapt și în drept și să cuprindă precizări cu privire la termenul în care poate contestată 

și la instanța judecătorească la care se contestă. 

         (9) Concedierea pentru săvârșirea unei abateri grave sau a unor abateri repetate de la 

regulile de disciplină a muncii poate fi dispusă numai după îndeplinirea de către angajator a 

cercetării disciplinare prealabile și în termenele stabilite de prezentul cod. 

         (10) Concedierea pentru motive care nu țin de persoana salariatului reprezintă încetarea 

contractului individual de muncă determinată de desființarea locului de muncă ocupat de 

salariat, din unul sau mai multe motive fără legătură cu persoana acestuia. 

         (11) Desființarea locului de muncă trebuie să fie efectivă și să aibă o cauză reală și 

serioasă. 

    Art.22.(1) Prin demisie se înțelege actul unilateral de voință a salariatului care, printr-o 

notificare scrisă, comunică angajatorului încetarea contractului individual de  muncă, după 

împlinirea unui termen de preaviz. 

       (2) Angajatorul este obligat să înregistreze demisia salariatului. Refuzul angajatorului de a 

înregistra demisia dă dreptul salariatului de a face dovada acesteia prin orice mijloace de probă. 

       (3) Salariatul are dreptul de a nu motiva demisia. 

       (4) Termenul de preaviz este cel convenit de părți în contractul individual de muncă sau, 

după caz, cel prevăzut în contractele colective de muncă aplicabile și nu poate fi mai mare de 

20 de zile lucrătoare pentru salariații cu funcții de execuție, respectiv mai mare de 45 de zile 

lucrătoare pentru salariații care ocupă funcții de conducere. 

       (5) Pe durata preavizului contractul individual de muncă continuă să își producă toate 

efectele. 

       (6) În situația în care în perioada de preaviz contractul individual de muncă este suspendat, 

termenul de preaviz va fi suspendat corespunzător. 

       (7) Contractul individual de muncă încetează la data expirării termenului de preaviz sau la 

data renunțării totale ori parțiale de către angajator la termenul respectiv. 

       (8) Salariatul poate demisiona fără preaviz dacă angajatorul nu își îndeplinește obligațiile 

asumate prin contractul individual de muncă conform Procedurii nr.57/2016. 

 

                                                            Capitolul III 

                Reguli privind protecția, igiena și securitatea în muncă în cadrul unității 

 



    Art.23.(1) Conducătorul instituției are obligația să ia toate măsurile necesare pentru 

protejarea vieții și sănătății salariaților. 

         (2) Conducătorul instituției are obligația să asigure securitatea și sănătatea salariaților în 

toate aspectele legate de muncă. 

         (3) În cadrul propriilor responsabilități, conducătorul instituției 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 aplicare a 

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 privește proiectarea locurilor de muncă și 

alegerea echipamentelor si metodelor de muncă si de producție, în vederea atenuării, cu 

precădere, a muncii monotone și a muncii repetitive, precum și a reducerii efectelor acestora 

asupra sănătății; 

      e) luarea în considerare 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 cunoștința salariaților a instrucțiunilor corespunzătoare. 

    Art.24.(1) Conducerea instituției are obligația să asigure toți salariații pentru risc de 

accidente de muncă și boli profesionale, în condițiile legii. 

         (2) Conducerea instituției prin compartimentul de specialitate va organiza instruirea 

periodică a angajaților săi în domeniul securității și sănătății în muncă; 

     (3) Instruirea în domeniul securității și sănătății în muncă este obligatorie în următoarele 

situații: 

       a) în cazul noilor angajați; 

       b) în cazul salariaților care își schimbă locul de muncă sau felul muncii; 

       c) în cazul salariaților care își reiau activitatea după o întrerupere mai mare de 6 luni; 

       d) în situația în care intervin modificări ale legislației în domeniu. 

     (4) Locurile de muncă trebuie să fie organizate astfel încât să garanteze securitatea și 

sănătatea salariaților. 

     Art.25.Conducerea instituției are obligația să asigure accesul salariaților la serviciul medical 

de medicina muncii, organizat cu respectarea dispozițiilor legale în vigoare. 

 

Capitolul IV 

Reguli privind respectarea principiului nediscriminării și al înlăturării oricărei forme de 

încălcare a demnității 

  

      Art.26.(1) În cadrul relațiilor de muncă funcționează principiul egalității de tratament față 

de toți salariații și angajatorii. Orice discriminare directă sau indirectă față de un salariat, 

discriminare prin asociere, hărțuire sau faptă de victimizare, bazată pe criteriul de rasă, 

cetățenie, etnie, culoare, limbă, religie, origine socială, trăsături genetice, sex, orientare sexuală, 

vârstă, handicap, boală cronică necontagioasă, infectare cu HIV, opțiuni politice, situație sau 

responsabilitate familială, apartenență ori activitate sindicală, apartenență la o categorie 

defavorizată, este interzisă. 

      (2) Constituie discriminare directă orice act sau faptă de deosebire, excludere, restricție sau 

preferință, întemeiată pe unul sau mai multe dintre criteriile prevăzute la alin.(1), care au ca 

scop sau ca efect neacordarea, restrângerea ori înlăturarea recunoașterii, folosinței sau 

exercitării drepturilor prevăzute în legislația muncii. 



      (3) Hărțuirea constă în orice tip de comportament care are la bază unul dintre criteriile 

prevăzute la alin.(1) care are ca scop sau ca efect lezarea demnității unei persoane și duce la 

crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator. 

        Art.27.Este interzisă discriminarea prin utilizarea de către angajator a unor practici care 

dezavantajează persoanele de un anumit sex, în legătură 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 din fișa postului; 

d) stabilirea remunerației; 

e) beneficii, altele decât cele de natură salarială și măsuri de protecție si 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) aplicarea măsurilor disciplinare; 

j) dreptul la aderare la sindicat și accesul la facilitățile acordate de acesta. 

       Art.28. Constituie discriminare indirectă orice prevedere, acțiune, criteriu sau practică 

aparent neutră care are ca efect dezavantajarea unei persoane față de o altă persoană în baza 

unuia dintre criteriile prevăzute la art.26, în afară de cazul în care acea prevedere, acțiune, 

criteriu sau practică se justifică în mod obiectiv, printr-un scop legitim, și dacă mijloacele de 

atingere a acelui scop sunt proporționale, adecvate și necesare. 

        Art.29.(1) Discriminarea prin asociere constă din orice act sau faptă de discriminare 

săvârșit(ă) împotriva unei persoane care, deși nu face parte dintr-o categorie de persoane 

identificată potrivit criteriilor prevăzute la art.26, este asociată sau prezumată a fi asociată cu 

una sau mai multe persoane aparținând unei astfel de categorii de persoane. 

         (2) Orice comportament care constă în a dispune, scris sau verbal, unei persoane să 

utilizeze o formă de discriminare, care are la bază unul dintre criteriile prevăzute la art.26, 

împotriva uneia sau mai multor persoane este considerat discriminare. 

        (3) Nu constituie discriminare excluderea, deosebirea, restricția sau preferința în privința 

unui anumit loc de muncă în cazul în care, prin natura specifică a activității în cauză sau a 

condițiilor în care activitatea respectivă este realizată, existând anumite cerințe profesionale 

esențiale și determinante, cu condiția ca scopul să fie legitim și cerințele proporționale. 

      Art.30.(1) Constituie victimizare orice tratament advers, venit ca reacție la o plângere sau 

sesizare a organelor competente, respectiv la o acțiune în justiție cu privire la încălcarea 

drepturilor legale sau a principiului tratamentului egal și al nediscriminării. 

      (2) Orice tratament nefavorabil salariaților și reprezentanților salariaților aplicat ca urmare 

a solicitării sau exercitării unuia dintre drepturile acestora prevăzute în Legea nr.53/2003-Codul 

muncii sau în OUG nr.57/2019 privind Codul administrativ. 

      Art.31.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/acordurilor colective de muncă, a regulamentului intern, precum și a drepturilor și 

intereselor tuturor salariaților. 

 

 

CAPITOLUL V 

Măsuri de protecție socială reglementate de OUG NR.96/2003 

 

       Art.32.(1) Salariatele gravide, lăuze sau care alăptează au obligația de a se prezenta la 

medicul de familie pentru eliberarea unui document 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.33.În termen de 10 zile lucrătoare de la data la care angajatorul a fost anunțat în scris 

de către o salariată că se află în una dintre următoarele situații: gravidă, lăuză sau alăptează, 

acesta are obligația să înștiințeze medicul de medicina muncii, precum și inspectoratul teritorial 

de muncă pe a cărui rază își desfășoară activitatea. 

       Art.34.Primăria comunei Cornești are obligația să păstreze confidențialitatea asupra stării 

de graviditate a salariatei și nu va anunța alți angajați decât cu acordul scris al acesteia și doar 

în interesul bunei desfășurări a procesului de muncă, când starea de graviditate nu este vizibilă. 

       Art.35.(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, două pauze pentru alăptare de câte o oră fiecare, până la împlinirea vârstei de un an a 

copilului. În aceste pauze se include și timpul 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 sau de muncă cu două ore zilnic. 

     (4) Pauzele și reducerea duratei normale a timpului de muncă, acordate pentru alăptare, se 

includ în timpul de muncă și nu diminuează veniturile salariale și sunt suportate integral din 

fondul de salarii al angajatorului. 

     (5) În cazul în care angajatorul asigură în cadrul unității încăperi speciale pentru alăptat, 

acestea vor îndeplini condițiile de igienă corespunzătoare normelor sanitare în vigoare. 

       Art.36.(1) Este interzis angajatorului să dispună încetarea raporturilor de muncă sau de 

serviciu în cazul: 

a) salariatei gravide, lăuze sau care alăptează din motive care au legătură directă cu  

starea sa; 

b) salariatei care se află în concediu de risc maternal; 

c) salariatei care se află în concediu de maternitate; 

d) salariatei care se află în concediu pentru creșterea copilului în vârstă de până la 2 ani,  

în cazul copilului cu handicap, în vârstă de până la 3 ani; 

e) salariatei care se află în concediu pentru îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la  

7 ani, în cazul copilului cu handicap, în vârstă 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 căror raporturi de muncă sau raporturi de serviciu au încetat din motive 

pe care le consideră ca fiind legate de starea lor, au dreptul să conteste decizia angajatorului la 

instanța judecătorească competentă, în termen de 30 de zile de la data comunicării acestuia, 

conform legii. 

       (5) Acțiunea în justiție a salariatei este scutită de taxa judiciară de timbru . 

      Art.37.Reprezentanții sindicali sau reprezentanții aleși ai salariaților având atribuții privind 

asigurarea respectării egalității de șanse între femei și bărbați, desemnați în baza Legii 

nr.202/2002 privind egalitatea de șanse între femei și bărbați, au obligația de a organiza 

semestrial, în unitățile în care funcționează, informări privind prevederile OUG nr.96/2003. 

 

CAPITOLUL VI 

DREPTURILE ȘI OBLIGAȚIILE ANGAJATORULUI ȘI ALE SALARIAȚILOR 

 

     DREPTURILE ANGAJATORULUI 

      Art.38.Conducătorul instituției are următoarele drepturi: 

a) să stabilească organizarea și funcționarea instituției; 

b) să stabilească atribuțiile corespunzătoare pentru fiecare salariat, în condițiile legii; 

c) sa dea dispoziții cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalității lor; 

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

e) să constate săvârșirea abaterilor disciplinare și să aplice sancțiunile corespunzătoare,  



potrivit legii și regulamentului intern; 

f) să stabilească obiectivele de performanță individuală, precum și criteriile de evaluare a  

realizării acestora. 

 

    OBLIGAȚIILE ANGAJATORULUI 

      Art.39.Conducătorul instituției are următoarele obligații: 

a) să acorde salariatului toate drepturile ce decurg din raporturile de serviciu, din  

contractele individuale de muncă și din lege; 

b) să dea dispoziții clare, să asigure condițiile de executare a acestora și să controleze  

modul de aducere la îndeplinire a sarcinilor și a dispozițiilor ;în relațiile de muncă, persoanele 

cu funcții de conducere trebuie să-și îndeplinească exemplar atribuțiile de serviciu; 

c) să informeze salariatul asupra condițiilor de muncă și asupra elementelor care privesc  

desfășurarea relațiilor de muncă; 

d) să elibereze, la cerere, toate documentele care atestă calitatea de salariat a  

solicitantului, respectiv activitatea  desfășurată de acesta, durata activității, salariul, vechimea 

în muncă, în activitate; 

e) să se consulte cu sindicatul sau cu reprezentanții salariaților în privința deciziilor  

susceptibile să afecteze substanțial drepturile și interesele 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; 

g) să asigure confidențialitatea datelor cu caracter personal ale salariatului; 

h) să examineze cererile , plângerile , reclamațiile, observațiile, critica, sugestiile și  

propunerile de măsuri formulate de salariați, cu obligația de a răspunde acestora, după caz; 

i) să asigure condițiile de respectare a normelor tehnice de protecție a muncii, a normelor  

igienico-sanitare, de pază și ISU, organizând instruirea personalului(pe cheltuială instituției), 

potrivit cu specificul locului de muncă; 

j) să asigure condiții pentru realizarea acțiunilor de pregătire profesională a angajaților și  

să se preocupe de realizarea tuturor programelor de formare și perfecționare și de verificare 

periodică a cunoștințelor și aptitudinilor acestora(pe bază de testare), în vederea evaluării 

acestui proces; 

k) după caz, să întocmească/urmărească fișele postului, fișele de evaluare a  

performanțelor profesionale individuale pentru personalul contractual și a raportului de 

evaluare a performanțelor profesionale individuale pentru funcționarii publici; 

l) să stabilească obiectivele de performanțe individuale ale salariatului; 

m) să facă propuneri privind organigrama, numărul de personal, statele de funcții ale  

aparatului propriu și să le supună aprobării prin hotărâre a Consiliului Local al comunei 

Cornești; 

n) să prevină orice formă de discriminare directă sau indirectă față de un salariat, bazată  

pe criterii de sex, vârstă, apartenență națională, culoare, etnie, religie, opțiune politică, origine 

socială, handicap, apartenență ori activitate sindicală; 

o) să înființeze Registrul General de Evidență a Salariaților și să opereze înregistrările  

prevăzute de lege; 

p) să întocmească dosarul profesional al fiecărui salariat, cu respectarea componenței  

minime prevăzută de lege și să elibereze , la cerere, toate documentele solicitate de salariat; 

q) să respecte timpul de muncă convenit și modalitățile concrete de organizare a acestuia, 

stabilite prin prezentul regulament, precum și timpul de odihnă corespunzător; 

r) să respecte prevederile legale imperative și incompatibilitățile stabilite de prevederile  

legislației în vigoare, în ceea ce privește încheierea, modificarea, executarea și încetarea 

contractului individual de muncă/raportului de serviciu. 

 

    DREPTURILE FUNCȚIONARILOR PUBLICI 

    Art.40. Funcționarii publici au următoarele drepturi: 

  -dreptul la opinie; 

  -dreptul la tratament egal; 



  -dreptul de a fi informat; 

  -dreptul de asociere sindicală; 

  -dreptul la grevă; 

  -dreptul de a beneficia de un salariu și alte drepturi conexe; 

  -dreptul la asigurarea uniformei, acolo unde este cazul; 

  -dreptul la o durată normală a timpului de lucru; 

  -dreptul de a fi ales sau numit într-o funcție de autoritate sau demnitate publică; 

  -dreptul la concediu; 

  -dreptul la un mediu sănătos la locul de muncă; 

  -dreptul la asistență medicală, proteze și medicamente; 

  -dreptul la recunoașterea vechimii în muncă, în specialitate și în grad profesional; 

  -dreptul la pensie și la alte drepturi de asigurări sociale de stat; 

  -drepturi ale membrilor familiei funcționarului public, în situația decesului acestuia: în caz de 

deces al funcționarului public, membrii familiei care au, potrivit legii, dreptul la pensie de 

urmaș primesc pe o perioadă de 3 luni echivalentul salariului de bază din ultima lună de 

activitate a funcționarului public decedat; 

  -dreptul la protecția legii; 

  -dreptul de a fi despăgubit pentru prejudiciile materiale suferite din culpa autorității sau 

instituției publice; 

  -desfășurarea de activități în sectorul public și în sectorul privat. 

 

           OBLIGAȚIILE FUNCȚIONARILOR PUBLICI PRIVIND RESPECTAREA  

                                            NORMELOR DE CONDUITĂ 

 

    Art.41.(1) Funcționarii publici au următoarele obligații specifice: 

a) respectarea Constituției și a legilor; 

b) profesionalismul și imparțialitatea-Funcționarii publici trebuie să exercite funcția  

publică cu obiectivitate, imparțialitate și independență, fundamentându-și activitatea, soluțiile 

propuse și deciziile pe dispoziții legale și pe argumente tehnice și să se abțină de la orice faptă 

care ar putea aduce prejudicii persoanelor fizice sau juridice ori prestigiului corpului 

funcționarilor publici. 

c) Obligații în exercitarea dreptului la libera exprimare-În exercitarea dreptului la liberă  

exprimare, funcționarii publici au obligația de a nu aduce atingere demnității, imaginii, precum 

și vieții intime, familiale și rivale a oricărei persoane. În îndeplinirea atribuțiilor de serviciu, 

funcționarii publici au obligația de a respecta demnitatea funcției publice deținute, corelând 

libertatea dialogului cu promovarea intereselor autorității sau instituției publice în care își 

desfășoară activitatea. În activitatea lor, funcționarii publici au obligația de a respecta libertatea 

opiniilor și de a nu se lăsa influențați de considerente personale sau de popularitate. În 

exprimarea opiniilor, funcționarii publici trebuie să aibă o atitudine conciliantă și să evite 

generarea conflictelor datorate schimbului de păreri. 

d) Asigurarea unui serviciu public de calitate; 

e) Loialitatea față de autoritățile și instituțiile publice; 

f) Obligația de a informa autoritatea sau instituția publică cu privire la situația personală  

generatoare de acte juridice; 

g) Păstrarea secretului de stat, secretului de serviciu și confidențialitatea în legătură cu  

faptele, informațiile sau documentele de care iau cunoștință în exercitarea funcției publice, în 

condițiile legii, cu aplicarea dispozițiilor în vigoare privind liberul acces la informațiile de 

interes public; 

h) Utilizarea responsabilă a resurselor publice; 

i) Subordonarea ierarhică; 

j) Funcționarii publici au obligația de a rezolva, în termenele stabilite de către superiorii 

ierarhici, lucrările și sarcinile repartizate; 

k) Respectarea regimului juridic al conflictului de interese, al incompatibilităților precum 

și Normele de conduită. 



    Art.42.Funcționarilor publici le este interzis: 

a) Să exprime în public aprecieri neconforme cu realitatea în legătură cu activitățile 

autorității sau instituției publice în care își desfășoară activitatea, cu politicile și strategiile 

acesteia ori cu proiectele de acte cu caracter normativ sau individual; 

b) Să facă aprecieri neautorizate în legătură cu litigiile aflate în curs de soluționare și în  

care autoritatea sau instituția publică în care își desfășoară activitatea are calitatea de parte sau 

să furnizeze în mod neautorizat informații în legătură cu aceste litigii; 

c) Să dezvăluie și să folosească informații care au caracter secret, în alte condiții decât cele 

prevăzute de lege; 

d) Să acorde asistență și consultanță persoanelor fizice sau juridice în vederea promovării  

de acțiuni juridice ori de altă natură împotriva statului sau autorității ori instituției publice în 

care își desfășoară activitatea. 

       Prevederile anterioare se aplică și după încetarea raportului de serviciu, pentru o perioadă 

de 2 ani, dacă dispozițiile din legi speciale nu prevăd alte termene. 

e) Interdicții și limitări în ceea ce privește implicarea în activitatea politică prevăzute la  

art.242 alin.(4) și art.420 din OUG nr.57/2019. 

f) Interdicții privind acceptarea darurilor sau a altor avantaje; 

g) Folosirea imaginii proprii este interzisă. 

 

     Art.43. Limitarea participării la achiziții, concesionări sau închirieri 

 

      Un funcționar public nu poate achiziționa un bun aflat în proprietatea privată a statului 

sau a unităților administrativ-teritoriale, supus vânzării în condițiile legii, în următoarele 

situații: 

a) Când a luat cunoștință, în cursul sau ca urmare a îndeplinirii atribuțiilor de serviciu,  

despre valoarea ori calitatea bunurilor care urmează să fie vândute; 

b) Când a participat, în exercitarea atribuțiilor de serviciu, la organizarea vânzării  

bunului respectiv; 

c) Când poate influența operațiunile de vânzare sau când a obținut informații la care  

persoanele interesate de cumpărarea bunului nu au avut acces. 

         Art.44. Conduita în relațiile cu cetățenii 

        

      În relațiile cu persoanele fizice și cu reprezentanții persoanelor juridice care se adresează 

autorității sau instituției publice, funcționarii publici sunt obligați să aibă un comportament 

bazat pe respect, bună-credință, corectitudine, integritate morală și profesională. Funcționarii 

publici  au obligația de a nu aduce atingere onoarei, reputației, demnității, integrității fizice și 

morale a persoanelor cu care intră în legătură în exercitarea funcției publice, prin: 

a) Întrebuințarea unor expresii jignitoare; 

b) Acte sau fapte care pot afecta integritatea fizică sau psihică a oricărei persoane. 

    Art.45. Conduita în cadrul relațiilor internaționale 

 

    Funcționarii publici care reprezintă autoritatea sau instituție publică în cadrul unor organizații 

internaționale, instituții de învățământ, conferințe, seminare și alte activități cu caracter 

internațional au obligația să promoveze o imagine favorabilă țării și autorității sau instituției pe 

care o reprezintă. 

    Art.46. Obiectivitate și responsabilitate în luarea deciziilor  

 

    Funcționarii publici de conducere au obligația să asigure egalitatea de șanse și tratament cu 

privire la dezvoltarea carierei personalului din subordine, în condițiile legislației specifice 

aplicabile fiecărei categorii de personal. În acest sens, aceștia au obligația : 

a) Să repartizeze sarcinile în mod echilibrat, corespunzător nivelului de competență aferent  

funcției publice ocupate și carierei individuale a fiecărei persoane din subordine; 

b) Să asigure coordonarea modului de îndeplinire a sarcinilor, cu valorificarea  

corespunzătoare a competențelor fiecărei persoane din subordine; 



c) Să monitorizeze performanța profesională individuală și colectivă a personalului din  

subordine, să semnaleze în mod individual performanțele necorespunzătoare, să implementeze 

măsuri destinate ameliorării performanței individuale și, după caz, colectivă, atunci când este 

necesar; 

d) Să examineze și să aplice cu obiectivitate criteriile de evaluare a competenței  

profesionale pentru personalul din subordine; 

e) Să evalueze în mod obiectiv necesarul de instruire profesională al fiecărui subordonat și  

să propună participarea la programe de formare și perfecționare profesională pentru fiecare 

personal din subordine; 

f) Să delege sarcini și responsabilități, în condițiile legii, persoanelor din subordine care  

dețin cunoștințele, competențele și îndeplinesc condițiile legale necesare exercitării funcției 

respective; 

g) Să excludă orice formă de discriminare și de hărțuire, de orice natură și în orice situație,  

cu privire la personalul din subordine. 

    Art.47.Obligația respectării regimului cu privire la securitatea și sănătatea în muncă             

    Funcționarii publici au obligația de a se supune controlului de medicina muncii și 

expertizelor medicale ca urmare a recomandărilor formulate de medicul de medicina muncii, în 

condițiile legii. 

    Art.48. În exercitarea funcției publice, funcționarilor publici le este interzis: 

a) Să participe la colectarea de fonduri pentru activitatea partidelor politice, a  

organizațiilor cărora le este aplicabil același regim juridic ca și partidelor politice, a fundațiilor 

sau asociațiilor care funcționează pe lângă partidele politice, ale candidaților acestora, precum 

și ale candidaților independenți; 

b) Să furnizeze sprijin logistic candidaților la funcții de demnitate publică; 

c) Să afișeze, în cadrul autorităților sau instituțiilor publice, însemne ori obiecte  

inscripționate cu sigla și/sau denumirea partidelor politice, ale organizațiilor cărora le este 

aplicabil același regim juridic ca și partidelor politice, ale fundațiilor sau asociațiilor care 

funcționează pe lângă partidele politice, ale candidaților acestora, precum și ale candidaților 

independenți; 

d) Să se servească de actele pe care le îndeplinesc în exercitarea atribuțiilor de serviciu  

pentru a-și exprima sau manifesta convingerile politice; 

e) Să participe la reuniuni publice cu caracter politic pe durata timpului de lucru. 

 

       DREPTURILE PERSONALULUI CONTRCATUAL 

   Art.49. Persoana angajată cu contract individual de muncă are următoarele drepturi: 

a) Dreptul la salarizare pentru munca depusă; 

b) Dreptul la repaus zilnic și săptămânal; 

c) Dreptul la concediu de odihnă anual; 

d) Dreptul la egalitate de șanse și de tratament; 

e) Dreptul la demnitate în muncă; 

f) Dreptul la securitate și sănătate în muncă; 

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 muncă și a mediului  

de muncă; 

j) Dreptul la protecție în caz de concediere; 

k) Dreptul la negociere colectivă și individuală; 

l) Dreptul  de a participa la acțiuni colective; 

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

m1) dreptul de a solicita trecerea pe un post vacant care îi asigură condiții de muncă mai 

favorabile dacă și-a încheiat perioada de probă și are o vechime de cel putin 6 luni la același 

angajator; 

n)  Alte drepturi  prevăzute de lege sau de contractele colective de muncă aplicabile. 

 



OBLIGAȚIILE PERSONALULUI CONTRACTUAL 

    Art.50.Personalul angajat cu contract de muncă are următoarele obligații specific: 

a) Obligația de a îndeplini atribuțiile de serviciu ce le revin conform fișei postului; 

b) Obligația de a respecta fișa postului; 

c) Obligația de a respecta prevederile cuprinse în regulamentul intern precum și în  

contractul individual de muncă; 

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.  

   Art.51.Salariații Primăriei comunei Cornești au obligații privind: 

a) Realizarea responsabilă și la un nivel maxim de competență a îndatoririlor de serviciu; 

b) Respectarea cu strictețe a ordinii și disciplinei la locul de muncă; 

c) Respectarea programului de lucru și îndeplinirea obligațiilor de serviciu; 

d) Însușirea și respectarea normelor de muncă, a altor reguli și instrucțiuni 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 activitatea sau la care au acces, precum și exploaterea acestora în deplină siguranță; 

f) Respectarea normelor de protecția muncii și a mediului; 

g) Ridicarea calificării profesionale, frecventarea și absolvirea formelor de pregătire și  

perfecționare profesională recomandate, cunoașterea dispozițiilor legale, activitatea pe care o 

desfășoară; 

h) Obligația de loialitate față de instituție; 

i) Comportarea corectă în cadrul relațiilor de serviciu, respectarea muncii celorlalți  

salariați, asigurarea unui climat de disciplină, ordine și bună înțelegere; 

j) Înștiințarea fără întârziere a șefului ierarhic superior în legătură cu observarea existenței  

unor nereguli, abateri sau lipsuri în activitatea de la locul de muncă, și acționarea pentru 

diminuarea efectelor acestora și pentru prevenirea situațiilor care pun în pericol viața 

persoanelor sau prejudicierea patrimoniului Primăriei comunei Cornești; 

k) Respectarea regulilor de acces în perimetrul instituției și obligativitatea purtării  

legitimației de serviciu în stare de valabilitate; 

l) Anunțarea șefului ierarhic de îndată, prin orice mijloc, cu privire la imposibilitatea  

prezentării la serviciu(boală, situații fortuite); 

m) Păstrarea secretului de serviciu, după caz; 

n) Participarea la evaluările periodice realizate; 

o) Evidența, raportarea și autoevaluarea activității profesionale, conform procedurii și  

criteriilor elaborate de conducerea Primăriei comunei Cornești și cu respectarea dispozițiilor 

legale în vigoare; 

p) Îndeplinirea, temporar sau permanent, a sarcinilor  de serviciu suplimentare stabilite de  

conducerea instituției pentru buna desfășurare a activității. 

    Art.52.(1) Fiecare salariat are datoria să 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 potențiel 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 în timpu cel mai 

scurt posibil. 

       (3) în situații deosebite, determinate de necesitatea bunei funcționări a Primăriei comunei 

Cornești, fiecare salariat are obligația de a participa, indifferent de funcția sau de postul pe care 

îl ocupă, la executarea oricăror lucrări și la luarea tuturor măsurilor cerute de nevoile instituției. 

 

              OBLIGAȚII COMUNE CELOR DOUĂ CATEGORII DE PERSONAL 

    Art.53.(1) Ambelor categorii de personal le revin următoarele obligații comune: 



a) Să-și însușească prevederile Regulamentului de organizare și funcționare, ale  

Regulamentului intern,sarcinile și responsabilitățile prevăzute în fișa postului; 

b) Să respecte programul de lucru și să se prezinte la serviciu într-o ținută decentă; 

c) Să nu părăsească locul de muncă fără înștiințarea, respective aprobarea conducătorului  

direct; 

d) Să păstreze ordinea și disciplina la locul de muncă, să aibă o atitudine corespunzătoare  

față de beneficiari/persoanele cu care intră în contact; 

e) Să semnaleze compartimentului resurse umane și financiar contabilitate orice  

modificare a datelor personale( inclusiv cu caracter familial), intervenite  ulterior angajării în 

instituție; 

f) Să utilizeze cu grijă și răspundere echipamentele de birou, mijloacele de treansport și  

toate celelalte mijloace materiale încredințate în vederea realizării obiectului de activitate și să 

reducă consumurile de materiale și energetice, prin evitarea risipei și a pierderilor sub orice 

formă; 

g) Să nu instaleze pe calculatoarele instituției produse software pentru care nu există  

licență de utilizare; 

h) Să nu dezinstaleze sau să mute echipamentele de tehnică de calcul fără informarea și  

acceptul conducerii instituției; 

i) Să utilizeze aplicațiile informatice de gestiune a datelor care fac parte din sistemul  

informatic integrat al instituției; 

j) Să realizeze lucrările încredințate în termenul stabilit, la nivelul calitativ cerut de actele  

normative și de cerințele specifice fiecărei lucrări; 

k) Să execute în caz de necesitate și alte lucrări, indiferent de calitatea pe care o are(prin  

dispoziția șefului ierarhic și prin cuprinderea acestor noi lucrări în fișa de post ca lucrare 

permanentă sau aleatoare); 

l) Să depoziteze la sfărșitul programului, în locuri special amenajate sau în dulapuri  

încuiate, după caz mijloacele tehnice și echipamentele primite în gestionare, conform 

reglementărilor în vigoare, luându-se măsurile de securitate prevăzute de lege privind 

asigurarea securității patrimoniului instituției; 

m) La terminarea programului de lucru, angajații au obligația de a verifica întrepuperea  

luminii electrice, scoaterea de sub tensiune a aparatelor, închiderea ferestrelor, încuierea ușilor 

și depunerea cheilor la locurile indicate; 

n) Documentele întocmite în exercitarea atribuțiilor de serviciu se depozitează în locuri  

special amenajate sau în dulapuri încuiate; 

o) Să păstreze curățenia la locul de muncă și în toate spațiile din instituție ; 

p) Să propună șefilor ierarhici orice măsură pe care ar considera-o utilă pentru o mai bună  

funcționare a compartimentului respectiv sau a instituției în ansamblu; 

q) Să dea dispoziții clare și precise (ca salariat cu funcții de conducere) și să asigure 

condițiile necesare pentru executarea și respectarea obligațiilor, controlând sistematic modul în 

care acestea sunt aduse la îndeplinire; 

r) Să se supună examenelor profesionale, de autorizare, verificare, medicina muncii, etc.  

prevăzute în reglementările legale în vigoare; 

s) Să stea la dispoziția instituției și să se prezinte în cel mai scurt timp la serviciu, la  

cererea conducerii, pentru prevenirea și lichidarea eventualelor avarii; 

t) Să nu se prezinte la serviciu sub influența alcoolului și/sau să consume băuturi alcoolice  

sau alte substanțe halucinogene în timpul programului de lucru, aceasta ducând la încetarea 

contarctului individual de muncă/raportului de serviciu; 

u) Să nu șteargă din computer/să nu distrugă la încetarea/modificarea contractului de  

muncă/raportului de serviciu, documente emise/gestionate în îndeplinirea atribuțiilor de 

serviciu și/sau în legătură cu munca; 

v) Să predea șefului ierarhic superior la încetarea/modificarea contractului de  

muncă/raportului de serviciu toate documentele emise/gestionate în îndeplinirea atribuțiilor de 

serviciu și/sau în legătură cu munca; 

w) Să nu fotocopieze/să nu scaneze și să nu utilizeze documente emise de către instituție în  



interes personal sau în alt scop decât cel pentru care au fost emise; 

x) Să depună la dosarul profesional gestionat de Compartimentul resurse umane, toate  

documentele actualizate în baza cărora au dreptul de a exercita profesia( avize de liberă practica, 

atestate, diplome,autorizații). 

 

Capitolul VII 

Timpul de muncă și timpul de odihnă 

Timpul de muncă și programul de lucru în cadrul Primăriei comunei Cornești 

 

    Art.54.Timpul de muncă reprezintă orice perioadă în care salariatul prestează munca, se află 

la dispoziția angajatorului și îndeplinește sarcinile și atribuțiile sale, conform prevederilor 

contractului individual de muncă, contractului colectiv de muncă aplicabil și/sau ale legislației 

în vigoare. 

    Art.55.Durata normal a timpului de muncă este de 8 ore/ zi și 40 ore/săptămână. 

    Art.56.Durata maximă legală a timpului de muncă nu poate depăși 48 de ore pe săptămână, 

inclusiv orele suplimentare. 

    Art.57. Pentru personalul din cadrul Primăriei comunei Cornești, săptămâna de lucru este de 

5 zile( de luni până vineri), iar programul de lucru este de la 8.00 la 16.00. 

    Art.58.(1) Salariații au obligația să folosească integral timpul de lucru pentru îndeplinirea 

eficientă și la termen a sarcinilor de serviciu. Deplasarea salariaților în afara clădirii instituției, 

în interes de serviciu sau interes personal, se va face numai în prezența “delegației de serviciu” 

sau a “biletului de voie”  semnat de către primar. La întoarcerea din teren, salariatul va preda 

delegația/biletul de voie către compartimentul Resurse umane, semnat de către instituția/ 

persoana la care s-a efectuat deplasarea.   

       (2) Prezentarea salariaților la serviciu se va face cu minim 5 minute înainte de începerea 

programului de lucru, iar terminarea efectivă a lucrului se va face la ora terminării programului, 

prevăzut în prezentul regulament. 

       (3) Cheile de acces le dețin: primarul, viceprimarul, secretarul general și îngrijitorul 

instituției.Constituie abatere disciplinară utilizarea cheii de acces de către altă persoană decât 

titularul ei. În cazul identificării unei astfel de situații, atât persoana care utilizează cheia cât și 

titularul ei vor fi sancționați disciplinar, potrivit legii, cu excepția  salariaților care efectuează 

ore suplimentare care solicit cheia prin process-verbal de predare-primire de la compartimentul 

resurse umane; 

       (4) În cazul în care salariatul se află în incapacitate temporară de muncă trebuie să anunțe 

compartimentul resurse umane, cu privire la situația respective, precum și datele medicului care 

a eliberat certificatul de concediu medical, în termen de 24 de ore de la obținerea acestuia; 

       (5) Salariații ai obligația să comunice șefului nemijlocit, prin orice mijloc, situațiile în care, 

din motive întemeiate,  întârzie sau absentează de la program; 

       (6) Salariații au obligația să efectueze concediul de odihnă conform programului, să solicite 

aprobarea reprogramării concediului de odihnă în condițiile legii, acordarea altor concedii 

stabilite prin lege, precum și efectuarea recuperărilor, cu cel puțin 3 zile înainte de data 

efectuării lor; 

       (7) Programul de lucru în cadrul Primăriei comunei Cornești este: 

                                                Luni-Vineri- orele 8.00-16.00 

       (8) Programul de lucru al asistenților personali este de 8 ore/zi și 40 ore/săptămână, cu 

precizarea că, în intervalul 8.00-16.00, Compartimentul asistență social poate efectua controale 

periodice asupra activității acestora, conform art.40-art.41 din Legea 448/2006 privind protecția 

și promovarea drepturilor persoanelor cu handicap; 

       (9) Evidența prezenței la serviciu se va ține pe baza condicii de prezență aflată la 

compartimentul resurse umane, care va fi semnată zilnic de salariații instituției, la începutul și 

la sfârșitul programului de lucru; 

       (10) Programarea concediilor de odihnă ale salariaților se face la sfârșitul anului, pentru 

anul următor, în condițiile prevăzute de lege. 

       (11) Învoirea salariaților în interes personal, se acordă după cum urmează: 



-învoirile se acordă pe bază la cerere, depusă cu o zi înainte de data solicitată, avizată de șeful 

ierarhic, și aprobată de primar, cu indicarea persoanei care îl va înlocui pe salariatul respectiv, 

conform înlocuitorului precizat în fișa postului; 

    Art.59.(1) Munca suplimentară prestată peste programul normal de lucru, precum și munca 

prestată în zilele de sărbători legale, repaus săptămânal și în alte zile în care, conform legii, ne 

se lucrează, se compensează numai cu timp liber corespunzător acestora sau conform 

prevederilor legale în vigoare la data respectivă; 

       (2) Efectuarea muncii suplimentare este permisă numai în condițiile legii. 

    Art.60.(1) În vederea stabilirii drepturilor de salarizare, timpul efectiv prestat trebuie să se 

regăsească în foile colective de prezență lunare. Responsabilitatea întocmirii foilor colective de 

prezență cade în sarcina compartimentului resurse umane. 

      La începutul fiecărei luni salariatul cu atribuții privind întocmirea foii colective de prezență, 

face demersurile necesare și predă documentul compartimentului resurse umane. 

       (2) Întârzierile repetate la programul de lucru sunt consemnate în condică. Întârzierile 

repetate constituie abatere disciplinară care se sancționează conform legii și prevederilor 

prezentului regulament. 

       (3) În timpul programului de lucru, angajații se vor afla la locul de muncă și vor folosi 

integral și eficient timpul de muncă, pentru îndeplinirea sarcinilor repartizate; 

       (4) În cazul în care un salariat lipsește de la programul de lucru și nu informează conducerea 

despre aceasta, până la sfârșitul programului de lucru din ziua respectivă, este considerat absent 

nemotivat. 

       (5) La plecarea în interes de serviciu se va menționa data, ora și locul deplasării în Registrul 

de deplasări întocmit la nivelul Primăriei comunei Cornești, evidența deplasărilor fiind deținută 

de persoana cu atribuții în acest sens. 

 

 

                             Concedii-concediul de odihnă anual și alte concedii 

 

    Art.61.Dreptul la concediu de odihnă anual plătit este garantat tuturor salariaților. Dreptul la 

concediu de odihnă anual nu poate forma obiectul  vreunei cesiuni, renunțări sau limitări. 

    Art.62.Salariații au dreptul, în fiecare an calendaristic, la un concediu de odihnă plătit, în 

raport cu vechimea în muncă și se acordă proporțional cu activitatea prestată într-un an 

calendaristic, respectiv: 

a) Până la 10 ani-21 zile lucrătoare; 

b) Peste 10 ani-25 zile lucrătoare. 

    Art.63. Sărbătorile legale în care nu se lucrează, nu sunt incluse în durata concediului de 

odihnă anual. 

    Art.64. Concediul de odihnă se efectuează în fiecare an. 

    Art.65. În cazul în care salariatul, din motive justificate, nu poate efectua, integral sau parțial, 

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

persoanei în cauză, angajatorul este obligat să acorde concediul de odihnă neefectuat într-o 

perioadă de 18 luni începând cu anul următor celui în care s-a născut dreptul la concediul de 

odihnă anual. 

    Art.66. Compensarea în bani a concediului de odihnă neefectuat este permisă numai în cazul 

încetării contractului individual de muncă/raportului de serviciu. 

    Art.67. La stabilirea duratei concediului de odihnă anual, perioadele de incapacitate 

temporară de muncă și cele aferente concediului de maternitate, concediul de risc maternal și 

concediului pentru îngrijirea copilului bolnav se consideră perioade de activitate prestate. 

    Art.68. În situația în care incapacitatea temporară de muncă sau concediu de maternitate, 

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

efectuării concediul 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 posibil 

urmează ca zilele neefectuate să fie reprogramate. 



    Art.69. Salariatul are dreptul la concediu de odihnă anual și în situația în care incapacitatea 

temporară de muncă se menține, în condițiile legii, pe întreaga perioadă a unui an calendaristic, 

angajatorul fiind obligat să acorde concediul de odihnă anual într-o perioadă de 18 luni începând 

cu anul următor celui în care acesta s-a aflat în concediu medical. 

    Art.70.Efectuarea concediului de odihnă se realizează în baza unei programări colective sau 

individuale stabilite de angajator cu consultarea sindicatului sau, după caz, a reprezentanților 

salariaților, pentru programările colective, ori cu consultarea salariatului, pentru programările 

individuale. 

    Art.71. Concediul de odihnă se efectuează în fiecare an calendaristic, integral sau fracționat. 

Concediul de odihnă poate fi fracționat, la cererea salariatului, cu condiția ca într-un an 

calendaristic una din fracțiuni să nu fie mai mică de 15 zile lucrătoare de concediu neîntrerupt. 

    Art.72.Programarea concediilor de odihnă se face în luna decembrie pentru anul 

calendaristic următor, conform prevederilor legale în vigoare. 

    Art.73.La programarea concediilor de odihnă ale salariaților, conducerea unității va ține 

seama, în măsura în care este posibil, și de specificul activității celuilalt soț. 

    Art.74. Programarea concediilor se va face ținându-se cont de asigurarea continuității 

activității în cadrul fiecărui compartiment. 

    Art.75. Situația cu programarea concediilor se va întocmi de către compartimentul Resurse 

umane, după ce a fost aprobată de către conducătorul instituției. 

    Art.76. Pentru perioada concediului de odihnă salariatul beneficiază de o indemnizație de 

concediu, care nu poate fi mai mică decât salariul de bază, indemnizațiile și sporurile cu caracter 

permanent cuvenite pentru perioada respectivă, prevăzute în contractul colectiv de muncă/ 

acordul colectiv de muncă. 

    Art.77. Concediul de odihnă poate fi întrerupt, la cererea salariatului, pentru motive 

obiective. 

    Art.78. Angajații pot fi rechemați din concediile de odihnă prin dispoziție scrisă a primarului 

comunei Cornești, numai pentru nevoi urgente de serviciu, pentru care este strict necesară 

prezența angajatului la locul de muncă( cu recalcularea corespunzătoare a drepturilor salariale). 

    Art.79. După rechemare, conducerea instituției va proceda la reprogramarea zilelor de 

concediu de odihnă neefectuate, astfel încât acestea să poată fi efectuate de angajații rechemați 

până la finele anului calendaristic. 

    Art.80. În cazul rechemării salariatului din concediul de odihnă, angajatorul  are obligația de 

a suporta toate cheltuielile în vederea revenirii la locul de muncă, a salariatului în conformitate 

cu prevederile legale. 

    Art.81. În caz de întrerupere a concediului de odihnă, salariații au dreptul să efectueze restul 

zilelor de concediu după ce au încetat situațiile respective sau la data stabilită printr-o nouă 

programare în cadrul aceluiași an calendaristic.  

 

       Sărbători legale 

   Art.82.(1) Zilele de sărbători legale în care nu se lucrează sunt: 

-1 și 2 ianuarie; 

-6 ianuarie-Botezul Domnului-Boboteaza; 

-7 ianuarie-Soborul Sfântului Proroc Ioan Botezătorul; 

-24 ianuarie-Ziua Unirii Principatelor Române; 

-Vinerea Mare, ultima zi de vineri înaintea Paștelui; 

-prima și a doua zi de Paști; 

-1 mai; 

-1 iunie; 

-prima și a doua zi de Rusalii ; 

-Adormirea Maicii Domnului; 

-30 noiembrie-Sfântul Apostol Andrei, cel Întâi chemat, Ocrotitorul României; 

-1 decembrie; 

-prima și a doua zi de Crăciun. 



-două zile pentru fiecare dintre cele 3 sărbători religioase anuale, declarate astfel de cultele 

religioase legale, altele decât cele creștine, pentru persoanele aparținând acestora. 

     (2) Pentru persoanele aparținând cultelor religioase legale, altele decât cele creștine, se 

acordă de către angajator în alte zile decât zilele de sărbătoare legală stabilite potrivit legii sau 

de concediu de odihnă anual; 

     (3) Prevederile alin.(1) și (2)nu se iau în calculul concediului de odihnă. 

    Art.83. Salariații au dreptul, la un număr de zile plătite, pentru anumite evenimente familiale, 

pentru care trebuie să prezinte justificările legale: 

a) Căsătoria salariatului-5 zile lucrătoare; 

b) Nașterea sau căsătoria unui copil- 3 zile lucrătoare; 

c) Decesul soției/soțului angajatului sau al unei rude de până la gradul al III-lea a  

angajatului ori a soțului/soției acestuia, inclusiv-3 zile lucrătoare; 

d) Controlul medical anual- o zi lucrătoare. 

     Art.84. Concediul plătit, prevăzut mai sus se acordă, la cererea solicitantului însoțită de 

documentele justificative. 

 

            Concedii medicale sau de maternitate 

    Art.85. În caz de boală sau accidente, pentru asigurarea continuității programului de lucru, 

angajatul trebuie să informeze, în 24 ore în caz de boală sau 72ore în caz de accident, angajatorul 

asupra datelor cuprinse în concediul pentru incapacitate temporară de muncă(medicul care a 

eliberat certificatul medical, codul de boală și perioada pentru care s-a acordat), direct sau prin 

intermediul altei persoane și să prezinte, după caz, certificatul medical/adeverința care să 

justifice absențele, în maximum 3 zile de la eliberare. Neprezentarea certificatului atrage 

consecințele absentării nemotivate. 

    Art.86.Certificatele medicale eliberate angajatelor pentru Concediu de risc maternal vor 

trebui să fie avizate de către medicul de medicina muncii, potrivit art.17 din HG 537/2004 

pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a prevederilor OG nr.96/2003 privind 

protecția maternității la locurile de muncă, cu modificările și completările ulterioare. 

    Art.87. (1) Femeile au dreptul la un concediu de maternitate plătit de 126 de zile. 

            (2) Bărbații au dreptul la un concediu paternal plătit de 5 zile lucrătoare acordat la 

cerere, în primele 8 săptămâni de la nașterea copilului. 

            (3) Tatăl copilului nou-născut, care participă efectiv la îngrijirea acestuia, are dreptul la 

un concediu paternal plătit de 15 zile lucrătoare, prin majorarea duratei concediului paternal cu 

încă 10 zile lucrătoare, dacă a obținut atestatul de absolvire a unui curs de puericultură. 

            (4) Dreptul la majorarea duratei concediului paternal în condițiile de mai sus se acordă 

numai o singură dată; 

            (5) Maternitatea nu poate constitui un motiv de discriminare. Orice tratament mai puțin 

favorabil aplicat unei femei legat de sarcină sau de concediu de maternitate constituie 

discriminare. 

            (6) Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor alin.(5) acele locuri de muncă interzise 

femeilor gravide și/sau care alăptează, datorită naturii ori condițiilor particulare de prestare a 

muncii. 

            (7) Concedierea poate fi dispusă doar în condițiile prevăzute de Codul Muncii. 

            (8) La încetarea concediului de maternitate sau a concediului de creștere și îngrijire a 

copilului în vârstă de până la 2 ani, respectiv 3 ani în cazul copilului cu handicap, 

salariata/salariatul are dreptul de a se întoarce la ultimul loc de muncă sau la un loc de muncă 

echivalent, având condiții de muncă echivalente și, de asemenea, de a beneficia de orice 

îmbunătățire a condițiilor de muncă la care ar fi avut dreptul în timpul absenței. 

    Art.88. Femeile au dreptul la un concediu de risc maternal ce se poate acorda, în întregime 

sau fracționat, pe o perioadă ce nu poate depăși 120 de zile, de către medicul de familie sau de 

medicul specialist, care va elibera un certificat medical în acest sens, dar nu poate fi acordat 

simultan cu alte concedii prevăzute de legislația privind sistemul public de pensii și alte drepturi 

de asigurări sociale. 

 



       Concediu de îngrijitor 

    Art.89.(1) Concediul de îngrijitor se poate acorda salariatului în vederea oferirii de către 

acesta de îngrijire sau sprijin personal unei rude sau unei persoane care locuiește în aceeași 

gospodărie cu salariatul și acre are nevoie de îngrijire sau sprijin ca urmare a unei probleme 

medicale grave, prin rudă înțelegându-se, în sensul prezentei, fiul, fiica, mama, tatăl sau 

soțul/soția unui salariat. 

     Concediul de îngrijitor de acordă la solicitarea scrisă a salariatului și poate avea o durată de 

maxim 5 zile lucrătoare într-un an calendaristic. 

     (2) În termen de cel mult 30 de zile lucrătoare de la momentul înaintării solicitării, salariatul 

are obligația depunerii la angajator a documentelor prin care face dovada faptului că persoana 

căreia i-a oferit îngrijire sau sprijin este rudă sau o persoană care locuiește în aceeași gospodărie 

cu acesta, precum și a existenței problemei medicale grave care a determinat solicitarea 

concediului de îngrijitor de către salariat. 

    (3) Documentele prin care face dovada faptului că persoana căreia i-a oferit îngrijire sau 

sprijin este rudă sunt, după caz, actul de identitate, certificatul de naștere, certificatul de 

căsătorie. 

    (4) Documentele prin care face dovada faptului că persoana căreia i-a oferit îngrijire sau 

sprijin locuiește în aceeași gospodărie cu angajatul sunt, după caz, actul de identitate al 

persoanei care necesită îngrijire din care rezultă același domiciliu  sau reședință cu salariatul, 

actul prin care persoana a fost luată în spațiu, adeverința de la asociația de proprietari/locatari 

sau declarația pe propria răspundere a salariatului din care să rezulte faptul că persoana căreia 

salariatul i-a oferit îngrijire sau sprijin locuiește în aceeași gospodărie ce acesta cel puțin pe 

perioada concediului de îngrijire. 

     (5) Documentul medical prin care se face dovada existenței problemei medicale grave va fi 

reprezentat de biletul de externare din spital sau, după caz, de adeverința medicală emisă de 

medicul curant ori de medicul de familie al persoanei cu probleme medicale grave. Lista 

problemelor medicale grave în baza cărora salariatul poate solicita concediu de îngrijitor este 

prevăzută în anexa la Ordinul comun nr.2172/2022 al ministrului muncii și al ministrului 

sănătății, privind acordarea concediului de îngrijitor. 

 

       Absența de la locul de muncă în situații neprevăzute 

 

     Art.90.-(1) Salariatul are dreptul de a absenta de la locul de muncă în situații neprevăzute, 

determinate de o situație de urgență familială cauzată de boală sau de accident, care fac 

indispensabilă prezența imediată a salariatului, în condițiile informării prealabile a 

angajatorului și cu recuperarea perioadei absentate până la acoperirea integrală a duratei 

normale a programului de lucru a salariatului. 

      (2) Absentarea de la locul de muncă pentru situații neprevăzute, nu poate avea o durată mai 

mare de 10 zile lucrătoare într-un an calendaristic. 

      (3) Pentru ca angajatul să poată justifica solicitarea acestui drept iar angajatorul să justifice 

acordarea lui, este necesară îndeplinirea cumulativă a celor trei condiții: 

      a) caracterul neprevăzut și urgent al situației; 

      b) prezența salariatului să fie absolut necesară; 

      c) informarea prealabilă a angajatorului. 

      (4) Modalitatea de recuperare a zilelor de absență de la locul de muncă în situații 

neprevăzute, în funcție de numărul de zile de absență, se efectuează după cum urmează: 

-o zi de absență se recuperează prin prelungirea programului de lucru al salariatului cu două ore 

(16.00-18.00) în următoarele 4 zile după revenirea în activitate. 

     În cazul în care perioada de absență de la locul de muncă necesară salariatului este mai mare 

de o zi, recuperarea acesteia se face corespunzător, prin prelungirea programului de lucru cu 

două ore, până la recuperarea integrală a timpului de absență de la locul de muncă. 

      (5) Calendarul individual de recuperare a absenței de la locul de muncă în situații 

neprevăzute, este stabilit de comun acord între angajator și salariat prin decizie individuală, iar 



evidențele recuperării absenței se realizează de către compartimentul de resurse umane, în baza 

unui grafic de recuperare și a condicii de prezență. 

 

         Reguli privind formarea profesională aplicabile funcționarilor publici și personalului 

contractual 

 

   Art.91.(1) Funcționarii publici și personalul contractual din cadrul Primăriei comunei 

Cornești au dreptul și obligația de a-și îmbunătății în mod continuu abilitățile și pregătirea 

profesională.  

      (2) Primăria comunei Cornești are obligația să prevadă în buget sumele necesare pentru 

plata taxelor estimate pentru participarea la programe de formare și perfecționare profesională 

organizate la inițiativa ori în interesul autorității sau instituției publice. 

      (3) Perioadele în care salariații urmează programe de formare și de perfecționare 

profesională sunt asimilate timpului de muncă și se desfășoară, atunci când este posibil, în 

cadrul programului de lucru. 

     (4) Salariații beneficiază de drepturile salariale cuvenite, în situația în care programele sunt: 

    a) organizate la inițiativa ori în interesul autorității sau instituției publice; 

    b) urmate la inițiativa salariatului, cu acordul persoanei care are competența de numire, și 

numai în cazul în care perfecționarea profesională are legătură cu domeniul de activitate al 

instituției sau autorității publice ori cu specificul activității derulate de angajat în cadrul 

acesteia. 

    Art.92. Nu constituie formare și perfecționare profesională și nu pot fi finanțate din bugetul 

de stat sau din bugetul local studiile universitare definite în condițiile prevăzute de legislația 

specifică. 

  

                                                 Capitolul VIII  

                                                   Salarizarea 

 

    Art.93.(1) Salariul reprezintă contraprestația muncii depuse de salariat și cuprinde salariul 

de bază, indemnizațiile, sporurile, precum și alte adaosuri; 

      (2) Salariul de bază reprezintă suma de bani la care are dreptul lunar personalul plătit din 

fonduri publice corespunzător funcției, gradului/treptei profesionale, gradației, vechimii în 

specialitate; 

      (3) Salariul lunar reprezintă contraprestația  muncii depuse de salariat și cuprinde salariul 

de bază, indemnizațiile, sporurile, precum și alte adaosuri, primele, premiile, precum și celelalte 

elemente ale sistemului de salarizare corespunzător fiecărei categorii de personal din sectorul 

bugetar. 

     (4) Pentru munca prestată în baza raportului de serviciu/ 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; 

     (5) Angajatorul nu poate stabili salarii de bază prin contractul individual de muncă sub 

salariul de bază minim brut pe tara garantat în plată; 

     (6) La stabilirea și la acordarea salariului este interzisă orice discriminare pe criterii de sex, 

orientare sexuală, caracteristici genetice, vârsta, apartenența națională, rasa, culoare, etnie, 

religie, opțiune politică, origine socială, handicap, situație sau responsabilitate familială, 

apartenența ori activitate sindicală; 

     (7) Salariul este confidențial, angajatorul având obligația de a lua măsurile necesare pentru 

asigurarea confidențialității. 

    Art.94.(1) Salariul se plătește în bani o dată pe lună; 

       (2) Salariul de plătește direct titularului sau persoanei împuternicite de acesta; 

       (3) Plata salariului se dovedește prin semnarea statelor de plată, precum și prin orice alte 

documente justificative care demonstrează efectuarea plății către salariatul îndreptățit; 



       (4) În caz de deces al salariatului, drepturile salariale datorate până la data decesului sunt 

plătite, în ordine, soțului supraviețuitor, copiilor majori ai defunctului sau părinților acestuia, 

altor moștenitori, în condițiile dreptului comun. 

    Art.95.(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 hotărâre 

judecătorească definitivă 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 proprietății publice prin fapte ilicite; 

         d) acoperirea altor datorii. 

       (4) Reținerile din salariu cumulate nu pot depăși în fiecare lună jumătate din salariul net. 

 

Capitolul IX  

Procedura de soluționare a cererilor sau reclamațiilor individuale ale salariaților 

 

    Art.96.(1) Salariații au dreptul să adreseze conducerii instituției, în scris, petiții individuale, 

dar numai în legătură cu problemele proprii apărute la locul de muncă și în activitatea 

desfășurată. 

      (2) Prin petiție se înțelege orice cerere sau reclamație individuală pe care un salariat o 

adresează conducerii instituției în condițiile legii și ale regulamentului intern. 

      (3) Petițiilor anonime nu li se va da curs, acestea urmând a fi clasate. 

    Art.97.(1) Cererile sau reclamațiile se adresează conducătorului instituției și se înregistrează 

la Compartimentul Registratură, relații cu publicul și arhivă. 

       (2) În cazul în care problemele sesizate în cerere sau în reclamație necesită o cercetare mai 

amănunțită, reprezentantul legal al instituției numește o persoană sau o comisie care să verifice 

realitatea lor. 

      (3) În urma verificării Primăriei comunei Cornești, persoana sau comisia numită întocmește 

un referat cu constatări, concluzii și propuneri și îl supune aprobării reprezentantului legal al 

instituției publice. 

    Art.98.(1) Reprezentantul legal al Primăriei comunei Cornești este obligat să comunice 

salariatului răspunsul în termen de 30 de zile de la data depunerii cererii sau a reclamației. 

     (2) În situația în care aspectele sesizate prin cerere sau reclamație necesită o cercetare mai 

amănunțită, reprezentantul legal al angajatorului poate prelungi termenul cu cel mult 15 zile. 

    Art.99.(1) Salariații nu pot formula două 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, făcându-se mențiune că s-a verificat și i s-a dat 

deja un răspuns petiționarului. 

    Art.100.(1) Salariații și angajatorul au obligația să soluționeze conflictele de muncă prin 

buna înțelegere sau prin procedurile stabilite de dispozițiile legale în vigoare. 

     (2) Procedura de soluționare a conflictelor de muncă este potrivit dispozițiilor Legii 

mr.367/2022 privind dialogul social. 

 

                              Capitolul X Reguli concrete privind disciplina muncii  

 

      Art.101.(1) Angajatorul dispune de prerogativa disciplinară, având dreptul de a aplica, 

potrivit legii sancțiuni disciplinare salariaților săi ori de câte ori constată că aceștia au săvârșit 

o abatere disciplinară. 



      (2) Abaterea disciplinară este o faptă în legătură cu munca și care constă într-o acțiune sau 

inacțiune săvârșită cu vinovăție de către salariat, prin care acesta a încălcat normele legale, 

regulamentul intern, contractul individual de muncă sau contractul colectiv de muncă aplicabil, 

ordinele și dispozițiile legale ale conducătorilor ierarhici. 

    Art.102.-Sunt interzise: 

a) Prezentarea la serviciu în stare de ebrietate sau oboseală înaintată, introducerea  sau 

consumul de băuturi alcoolice sau substanțe halucinogene, practicarea de activități care 

contravin atribuțiilor de serviciu sau care perturbă activitatea altor salariați; 

b) Nerespectarea programului de lucru, întârzierea sau absentarea nemotivată; 

c) Părăsirea locului de muncă în timpul programului de lucru fără aprobare sau pentru alte  

interese decât cele ale instituției; 

d) Exercitarea în timpul programului a unor lucrări personale ori străine interesului  

instituției; 

e) Scoaterea din unitate, prin orice mijloace, a oricăror bunuri și documente aparținând  

acesteia, fără acordul scris al conducerii instituției; 

f) Înstrăinarea oricăror bunuri date în folosință, păstrare sau de uz comun, precum și  

deteriorarea funcțională și calitativă sau decompletarea acestora ca rezultat al unor utilizări ori 

manevre necorespunzătoare; 

g) Folosirea în scopuri personale, aducerea la cunoștință pe orice cale sau copierea pentru  

alții, fără aprobarea scrisă a conducerii, a unor documente sau informații privind activitatea 

instituției sau a datelor specificate în fișele sau dosarele profesionale ale angajaților. 

h) Prestarea oricărei activități remunerate sau neremunerate, în timpul orelor de program  

sau în timpul liber în beneficiul unui concurent direct sau indirect al instituției. 

i) Efectuarea de mențiuni, ștersături, rectificări sau semnarea  pentru alt salariat în  

condica de prezență. 
j) Atitudinea necorespunzătoare față de ceilalți angajați, față de conducerea instituției sau  

față de cetățeni(conduită necivilizată, insultă, calomnie, purtarea abuzivă, lovirea și vătămarea 

integrității corporale sau a sănătății). 

k) Comiterea de fapte care ar putea pune în pericol siguranța instituției, a propriei  

persoane sau a colegilor. 

l) Manifestări de natură a aduce atingere imaginii instituției. 

m) Folosirea în scopuri personale a autovehiculelor instituției a oricăror materiale ,  

mijloace fixe sau materii prime ale acestuia. 
n) Fumatul în spațiile publice închise, conform Legii nr.349/2002 modificată prin Legea 

 nr.15/2016. Fumatul este permis în spații special amenajate pentru fumat, cu respectarea 

următoarelor condiții obligatorii: 

-să fie construite astfel încât să deservească doar fumatul și să nu permită pătrunderea aerului 

viciat în spațiile publice închise; 

-să fie ventilate corespunzător astfel încât nivelul noxelor să fie sub nivelurile maxime admise. 

     o) organizarea de întruniri în perimetrul unității fără aprobarea prealabilă a conducerii. 

     p) introducerea, răspândirea sau afișarea în interiorul instituției a unor anunțuri, afișe, 

documente etc. fără aprobarea conducerii Primăriei comunei Cornești. 

     r) propaganda partizană unui curent sau partid politic. 

    Art.103.(1) Încălcarea cu vinovăție de către salariați a obligaților 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 ori prin 

dispozițiile legale ale conducătorilor ierarhici. 

 

Capitolul XI 

Abateri disciplinare. Sancțiuni aplicabile. Dispoziții comune pentru salariați 

 



    Art.104.(1) Încălcarea cu vinovăție de către personalul angajat/numit, indiferent de funcția 

pe care o ocupă, a obligațiilor de serviciu, inclusiv a normelor de conduită, constituie abatere 

disciplinară și se sancționează în concordanță cu prevederile acestui regulament intern, precum 

și a celorlalte acte normative specifice, respectiv Codul administrativ și Codul muncii. 

      (2) La stabilirea sancțiunii se va ține seama de cauzele și gravitatea abaterii disciplinare, 

analizându-se  împrejurările în care aceasta a fost săvârșită, gradul de vinovăție a celui în cauză 

și consecințele abaterii, comportarea generală în serviciu a angajatului, precum și de existența 

în antecedentele acestuia a altor sancțiuni disciplinare care au fost radiate în condițiile legii. 

    (3) În cazul repetării unei abateri de aceeași gravitate, sancțiunile disciplinare se acordă, de 

regulă, în mod progresiv(excepție, consumul de alcool/beția în timpul serviciului, pentru care 

se încetează contractul individual de muncă/raportul de serviciu). 

    Art.105.(1) Abaterile disciplinare săvârșite de un angajat în perioada detașării la altă unitate 

se sancționează de conducerea unității la care este detașat, mai puțin desfacerea contractului 

individual de muncă/destituire, sancțiune pe care o poate aplica numai unitatea care l-a detașat. 

       (2) Sancțiunile disciplinare se au în vedere la stabilirea aprecierilor și la evaluarea 

performanțelor individuale, precum și la promovarea și avansarea angajatului. 

       (3) Angajaților nu li se poate aplica decât o singură sancțiune disciplinară, dacă au fost 

încălcate mai multe obligații de serviciu și anume sancțiunea cea mai severă. 

       (4) Împotriva sancțiunii disciplinare aplicate, persoana sancționată se poate adresa instanței 

de contencios administrativ, în condițiile legii. 

  

      Sancțiunile disciplinare și răspunderea funcționarilor publici  

 

    Art.106.(1) Următoarele fapte, a căror enumerare nu este limitativă, săvârșite de funcționari 

publici, constituie abateri disciplinare și atrag răspunderea disciplinară: 

a) Întârzierea sistematică în efectuarea lucrărilor; 

b) Neglijența repetată în rezolvarea lucrărilor; 

c) Absența nemotivată de la serviciu; 

d) Nerespectarea programului de lucru; 

e) Intervențiile sau stăruințele pentru soluționarea unor cereri în afara cadrului legal; 

f) Nerespectarea secretului profesional sau a confidențialității lucrărilor cu acest caracter; 

g) Manifestări care aduc atingere prestigiului autorității sau instituției publice în care  

funcționarul public își desfășoară activitatea; 

h) Desfășurarea în timpul programului de lucru a unor activități cu caracter politic; 

i) Refuzul nemotivat de a îndeplini atribuțiile de serviciu; 

j) Refuzul nemotivat de a se supune controlului de medicina muncii și expertizelor  

medicale ca urmare a recomandărilor formulate de medicul de medicina muncii, conform 

prevederilor legale; 

k) Încălcarea prevederilor referitoare la îndatoriri și interdicții stabilite prin lege pentru  

funcționarii publici, altele decât cele referitoare la conflicte de interese și incompatibilități; 

l) Încălcarea prevederilor referitoare la incompatibilități dacă funcționarul public nu  

acționează pentru încetarea acestora într-un termen de 15 zile calendaristice de la data 

intervenirii cazului de incompatibilitate; 

m) Încălcarea prevederilor referitoare la conflicte de interese; 

n) Alte fapte prevăzute ca abateri disciplinare în actele normative din domeniul funcției  

publice și funcționarilor publici. 
    (2) Sancțiunile disciplinare aplicabile funcționarilor publici sunt: 

     a) mustrarea scrisă; 

     b) diminuarea drepturilor salariale cu 5-20% pe o perioadă de până la 3 luni; 

     c) diminuarea drepturilor salariale cu 10-15% pe o perioadă de până la un an de zile; 

     d) suspendarea dreptului de promovare pe o perioadă de până la un an de zile; 

     e) retrogradarea într-o funcție publică de nivel inferior, pe o perioadă de până la un an, cu 

diminuarea corespunzătoare a salariului; 

     f) destituirea din funcția publică. 



    (3) Sancțiunile disciplinare nu pot fi aplicate decât după cercetarea prealabilă a faptei 

săvârșite după audierea funcționarului public. Audierea funcționarului public trebuie 

consemnată în scris, sub sancțiunea nulității. Refuzul funcționarului public de a se prezenta la 

audieri sau de a semna o declarație privitoare la abaterile disciplinare care i se impută se 

consemnează într-un proces-verbal și nu împiedică finalizarea cercetării prealabile și aplicarea 

sancțiunii. 

     (4) Funcționarului public nemulțumit de sancțiunea disciplinară aplicată se poate adresa 

instanței de contencios administrativ, în condițiile legii. 

    Art.107.(1) Sancțiunile disciplinare aplicate funcționarilor publici se radiază de drept, după 

cum urmează: 

a) În termen de 6 luni de la aplicare, sancțiunea disciplinară de mustrare; 

b) La expirarea termenului pentru care au fost aplicate, sancțiunile disciplinare prevăzute  

la art.492 alin.(3) lit. b)-e) din Codul Administrativ; 

c) În termen de 3 ani de la aplicare, sancțiunea prevăzută la art.492 alin.(3) lit. f) din  

Codul administrativ; 

d) De la data comunicării hotărârii judecătorești definitive prin care s-a anulat actul  

administrativ de sancționare disciplinară a funcționarului public; 

      (2) Radierea sancțiunilor disciplinare prevăzute la alin.(1) lit. a)-c) se constată prin act 

administrativ al conducătorului autorității sau instituției publice. 

    Art.108. Răspunderea contravențională 

(1) Răspunderea contravențională a funcționarilor publici se angajează în cazul în care  

aceștia au săvârșit o contravenție în timpul și în legătură cu sarcinile de serviciu. 

(2) Împotriva procesului-verbal de constatare a contravenției și de aplicare a sancțiunii,  

funcționarul public se poate adresa cu plângere la judecătoria în a cărei circumscripție își are 

sediul autoritatea sau instituția publică în care este numit funcționarul public sancționat. 

    Art.109.Răspunderea civilă 

      Răspunderea civilă a funcționarului public se angajează: 

a) Pentru pagubele produse cu vinovăție patrimoniului autorității sau instituției publice în  

care funcționează; 

b) Pentru nerestituirea în termenul legal a sumelor ce i s-au acordat necuvenit; 

c) Pentru daunele plătite de autoritatea sau instituția publică, în calitate de comitent, unor  

terțe peroane, în temeiul unei hotărâri judecătorești definitive. 

    Art.110.Ordinul sau dispoziția de imputare 

(1) Repararea pagubelor aduse autorității sau instituției publice în situațiile prevăzute la  

art.108 lit. a) și b) se dispune prin emiterea de către conducătorul instituției publice a unui ordin 

sau a unei dispoziții de imputare, în termen de 30 de zile de la constatarea pagubei, sau , după 

caz, prin asumarea unui angajament de plată, iar în situația prevăzută la lit. c) a aceluiași articol, 

pe baza hotărârii judecătorești definitive. 

(2) Împotriva ordinului sau dispoziției de imputare funcționarul public în cauză se poate  

adresa instanței de contencios administrativ, în condițiile legii. 

(3) Ordinul sau dispoziția de imputare rămasă definitivă ca urmare a neintroducerii ori  

respingerii acțiunii la instanța de contencios administrativ constituie titlu executoriu. 

(4) Dreptul conducătorului autorității sau instituției publice de a emite ordinul sau 

dispoziția de imputare se prescrie în termen de 3 ani de la data producerii pagubei. 

    Art.111. Măsuri suplimentare asociate angajării răspunderii penale 

   Răspunderea funcționarului public pentru infracțiunile săvârșite în timpul serviciului sau în 

legătură cu atribuțiile funcției publice pe care o ocupă se angajează potrivit legii penale. 

(1) În situația în care fapta funcționarului public poate fi considerată abatere disciplinară,  

va fi sesizată comisia de disciplină competentă. 

(2) De la momentul punerii în mișcare a acțiunii penale, în situația în care funcționarul  

public poate influența cercetarea, persoana care are competența numirii în funcția publică are 

obligația să dispună mutarea temporară a funcționarului public în cadrul autorității ori instituției 

publice ori în cadrul altei structuri fără personalitate juridică a autorității ori instituției publice. 



Măsura se dispune pe întreaga pe întreaga durată pe care funcționarul public poate influența 

cercetarea. 

(3) În situația în care în cazul funcționarilor publici de conducere nu este posibilă aplicarea  

prevederilor alin.(3), persoana care are competența numirii în funcția publică are obligația să 

dispună mutarea temporară a funcționarului public într-o funcție publică corespunzătoare 

nivelului de studii, cu menținerea drepturilor salariale avute. 

     

     Sancțiunile disciplinare și răspunderea personalului contractual 

    Art.112.(1) Încălcarea cu vinovăție de către personalul contractual, indiferent de funcția pe 

care o ocupă, a obligațiilor de serviciu, inclusiv a normelor de conduită, constituie abatere 

disciplinară și se sancționează în concordanță cu prevederile Regulamentului intern, codului de 

conduită și ale codului muncii. 

(2) Următoarele fapte, a căror enumerare nu este limitativă, săvârșite de personalul  

contractual, constituie abateri disciplinare: 

1) Întârzierea sistematică în efectuarea lucrărilor; 

2) Neglijența repetată în rezolvarea lucrărilor; 

3) Absența nemotivată de la serviciu; 

4) Părăsirea în timpul programului, a locului de muncă, fără aprobările corespunzătoare; 

5) Nerespectarea programului de lucru; 

6) Intervențiile sau stăruințele pentru soluționarea unor cereri în afara cadrului legal; 

7) Nerespectarea secretului profesional sau a confidențialității lucrărilor cu acest caracter; 

8) Manifestări care aduc atingere prestigiului autorității sau instituției publice în care  

funcționarului public își desfășoară activitatea; 

9) Desfășurarea în timpul programului de lucru a unor activități cu caracter politic; 

10) Refuzul nemotivat de a îndeplini atribuțiile de serviciu; 

11) Refuzul nemotivat de a se supune controlului de medicina muncii și a expertizelor  

medicale ca urmare a recomandărilor formulate de medicul de medicina muncii, conform 

prevederilor legale; 

12) Încălcarea prevederilor referitoare la îndatoriri și interdicții stabilite prin lege pentru  

funcționari publici, altele decât cele referitoare la conflicte de interese și incompatibilități; 

13) Încălcarea prevederilor referitoare la incompatibilități dacă angajatul nu acționează  

pentru încetarea acestora într-un termen de 15 zile calendaristice de la data intervenirii cazului 

de incompatibilitate; 

14) Încălcarea prevederilor referitoare la conflicte de interese; 

15) Alte fapte considerate abateri de la norme deontologice și de etica profesională  

prevăzute în statute și regulamente profesionale specifice anumitor profesii; 

16) Efectuarea de convorbiri telefonice personale, cu excepția cazurilor de urgență; 

17) Incitarea sau comiterea la acte de dezordine; 

18) Efectuarea unor activități cu caracter obscen în timpul orelor de serviciu; 

19) Nerespectarea termenului de soluționare a cererilor/reclamațiilor; 

20) Intervențiile sau stăruințele pentru rezolvarea unor cereri în afara cadrului legal; 

21) Primirea direct de la petiționar a unei petiții în vederea rezolvării, fără a fi repartizată de  

conducătorul instituției ; 
22) Săvârșirea unor greșeli de organizare sau dispunerea executării unor lucrări care conduc  

la pagube pentru instituția; 

23) Încălcarea normelor și regulilor de protecție și igienă a muncii, de prevenire și stingere  

a incendiilor, precum și a normelor de pază și securitate; 

24) Fumatul în locuri nepermise potrivit legii; 

25) Folosirea necorespunzătoare și/sau în interes personal a mijloacelor tehnice sau a altor  

bunuri ale instituției; 
26) Efectuarea în timpul serviciului a unor lucrări ce nu au legătură cu obligațiile de  

serviciu, precum și sustragerea atenției sau împiedicarea celorlalți salariați să-și exercite 

atribuțiile de serviciu; 

27) Introducerea sau consumul de băuturi alcoolice la locul de muncă sau prezentarea la  



serviciu în stare de ebrietate; 

28) Necompletarea sau completarea necorespunzătoare a evidențelor, precum și  

comunicarea de date sau informații false, sau cu întârzieri repetate; 

29) Distrugerea sau pierderea intenționată a documentelor; 

30) Sustragerea, sub orice formă, de bunuri și valori aparținând instituției; 

31) Neparticiparea(fără motive temeinice) la instructaje și cursuri de pregătire profesională  

organizate de instituție sau la alte activități destinate ridicării nivelului profesional; 

32) Neutilizarea în timpul programului de lucru a echipamentului din dotare; 

33) Avantajarea prin acte conștiente a agenților economici, concurenți pe piață; 

34) Atacarea, defăimarea, calomnierea directă sau indirectă a instituției, a conducerii, a  

oricărui salariat sau a oricărui colaborator extern; 
35)  Constituirea în instituție de asociații cu caracter politic sau contrare obiectului de  

activitate al unității; 

36) Inserarea sau publicarea în ziare, broșuri, reviste etc a unor comunicări în legătură cu  

activitatea instituției, fără acordul conducerii; 

37) Încălcarea sau nerespectarea normelor de conduită prevăzute de codul de conduită  

aplicabil; 

38) Constituie abatere disciplinară și se sancționează, neîndeplinirea și/sau 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 

prezentul Regulament intern, dispozițiile legale ale conducătorilor ierarhici, săvârșite de 

personalul angajat. 

    Art.113.(1) Se consideră abateri deosebit de grave, următoarele fapte săvârșite de salariați: 

a) Agresiunea verbală și fizică asupra colegilor, cetățenilor; 

b) Scoaterea din cadrul unității, prin orice mijloace, de bunuri, materiale și acte ale  

instituției, fără documente legale elaborate în acest sens; 

c) Injurii aduse colegilor și șefilor ierarhici superiori precum și calomnierea acestora; 

d) Solicitarea sau primirea de cadouri sau sume de bani în scopul îndeplinirii sau  

neîndeplinirii unor atribuții de serviciu; 

e) Furnizarea de informații cu caracter confidențial privind beneficiarii instituției, precum  

cele privind datele personale ale personalului angajat; 

f)  Primirea oricărei cereri a căror rezolvare nu este de competența lor și care nu le sunt  

repartizate pe cale oficială ori intervenția pentru rezolvarea acestor cereri; 

g) Sustragerea documentelor din cadrul instituției; 

h) Angajarea instituției prin semnături sau alte înscrisuri de documente. 

(3) Sancțiunile disciplinare pe care le poate aplica angajatorul în cazul în care salariatul- 

personal contractual, săvârșește o abatere disciplinară sunt: 

a) Avertismentul scris; 

b) Retrogradarea din funcție, cu acordarea salariului corespunzător funcției în care s-a  

dispus retrogradarea, pentru o durată ce nu poate depăși 60 de zile; 

c) Reducerea salariului de bază pe o durată de la 1-3 luni cu 10%; 

d) Reducerea salariului de bază și/sau, după caz, și a indemnizației de conducere pe o  

perioadă de 1-3 luni cu 5-10%; 

e) Încetarea disciplinară a contractului individual de muncă. 

    Art.114.(1) Întârzierile de la programul de lucru și lipsa nemotivată a salariatului se pot 

sancționa, în urma cercetării disciplinare, astfel: 

a) Trei întârzieri în cuprinsul unei luni-avertisment scris; 

b) Încă trei întârzieri la date diferite în cursul unei luni-diminuarea salariului cu 5%; 

c) Lipsa nemotivată de la serviciu timp de o zi din programul de lucru în cuprinsul unei  

luni, fără a anunța șeful ierarhic superior-avertisment scris; 

d) Lipsa nemotivată de la serviciu timp de 2 zile din programul de lucru în cuprinsul unei  

luni, fără a anunța șeful ierarhic superior-diminuarea salariului cu 5%. 

e) Lipsa nemotivată de la serviciu timp de 3 zile din programul de lucru în cuprinsul unei  



luni, fără a anunța șeful ierarhic superior-desfacerea disciplinară a contactului individual de 

muncă; 

      (2) Sancțiunile disciplinare nu pot si aplicate decât după cercetarea prealabilă a faptei 

săvârșite și după audierea salariatului. Audierea salariatului trebuie consemnată în scris, sub 

sancțiunea nulității. 

      (3) Neprezentarea salariatului la convocarea în vederea audierii, fără un motiv obiectiv dă 

dreptul angajatorului să dispună sancționarea, fără efectuarea cercetării disciplinare prealabile; 

      (4) Decizia de sancționare poate fi contestată de salariat la instanțele judecătorești 

competente în termen de 30 de zile calendaristice de la data comunicării. 

 

                                                         CAPITOLUL XI 

                                       Reguli referitoare la procedura disciplinară 

 

    Art.115.(1) Ca urmare a sesizării conducerii instituției cu privire la săvârșirea unei abateri 

disciplinare sau a constatării încălcării de către un salariat a normelor legale, Regulamentul 

intern, contractul individual de muncă/ raportul de serviciu aplicabil, ordinelor și deciziilor 

legale ale conducătorului ierarhic, sau a persoanei împuternicite de acesta va dispune efectuarea 

cercetării disciplinare, de către comisia numită în acest sens. 

    Art.116.(1) Sub sancțiunea nulității absolute, nici o sancțiune nu poate fi dispusă înainte de 

efectuarea unei cercetări disciplinare. 

     (2) În vederea desfășurării cercetării disciplinare, salariatul va fi convocat în scris prin 

citație de președintele comisiei de disciplină precizându-se: 

a)numărul de înregistrare si data emiterii; 

b)numele, prenumele, domiciliul/reședința sau sediul instituției unde iși  

desfășoară activitatea, funcția celui citat si calitatea avuta prin raportare la sesizarea aflata pe 

rolul comisiei de disciplina; 

                 c)numărul și data înregistrării la comisia de disciplina a sesizării aflate pe rol; 

                 d)locul, data si ora organizării ședinței; 

                 e)numele, prenumele si semnătura președintelui comisiei de disciplina. 

       Persoana care a formulat sesizarea si funcționarul public a cărui fapta a fost sesizata pot 

cere, in scris, ca procedura de cercetare administrativă să se desfășoare si in lipsa, pe baza 

actelor de la dosar, cu excepția termenelor stabilite pentru audiere.  

          (1)Persoana care a formulat sesizarea se audiază separat de funcționarul public a cărui 

fapta a fost sesizata ca abatere disciplinara. La solicitarea uneia dintre părți si cu acordul 

celeilalte, audierea se poate realiza in prezenta persoanei care a formulat sesizarea si a 

funcționarului public a cărui fapta a fost sesizata. 

             (2) Audierea se consemnează într-un proces-verbal de audiere, care conține atât 

întrebările formulate de membrii comisiei de disciplina sau de membrul/membrii comisiei de 

disciplina desemnat/desemnați pentru efectuarea cercetării administrative, respectiv de 

persoanele din compartimentul de control din autoritatea ori instituția publica care efectuează 

cercetarea administrativă, cât și răspunsurile persoanei audiate.    

            (3) În timpul audierii, persoana care a formulat sesizarea și funcționarul public a cărui 

fapta este cercetata au obligația de a propune mijloacele de proba pe care le considera 

necesare. 

             (4) Dacă persoanele audiate nu vor sau nu pot să semneze, se va menționa acest lucru 

in procesul- verbal de audiere. 

             (5) Refuzul persoanelor legal citate de a se prezenta la audieri se menționează în 

procesul-verbal de audiere si nu împiedică desfășurarea cercetării administrative. 

             (6) Audierea se înregistrează si pe suport electronic, care se păstrează la dosarul 

cauzei și constituie anexa la procesul-verbal de audiere. 

             (7) In procesul-verbal de audiere se stabilește, obligatoriu, termenul pana la care 

mijloacele de proba care nu au fost solicitate in timpul audierii vor mai putea fi invocate in 

fata comisiei de disciplina sau  a membrului/membrilor comisiei de disciplina 

desemnat/desemnați pentru efectuarea cercetării  administrative, respectiv a persoanelor din 



cadrul compartimentului de control din autoritatea ori instituția publica care efectuează 

cercetarea administrativa, dar nu mai târziu de termenul-limita la care comisia de disciplina 

administrează probele. 

                (8) Procesul-verbal de audiere se semnează pe fiecare pagina de toate persoanele 

prezente la audieri. Adăugările, ștersăturile sau modificările aduse se semnează in același 

mod, sub sancțiunea de a nu fi luate in seama. 
    Art. 117.  Mijloacele de probă care nu au fost solicitate în condițiile art. 41 din prezenta 
anexa nu vor mai putea fi invocate în fața comisiei de disciplina sau a 
membrului/membrilor comisiei de disciplina desemnat/desemnați pentru efectuarea 
cercetării administrative, respectiv a persoanelor din cadrul compartimentului de control 
din autoritatea ori instituția publică care efectueaza cercetarea administrativă. 
    Art. 118. Administrarea probelor presupune analizarea probelor propuse in timpul 
audierii de catre persoana care a formulat sesizarea si de catre functionarul public a carui 
fapta este cercetata, precum si a probelor propuse in conditiile art. 41 alin. (7) din prezenta 
anexa. 
   Art. 119.  Audierea martorilor se face cu respectarea prevederilor art. 41 din prezenta 
anexa. 
   Art. 120. - Comisia de disciplină are obligația de a asigura accesul neîngradit al 
persoanei care a formulat sesizarea și al funcționarului public a cărui fapta a fost sesizată 
la documentele utilizate în sau rezultate din activitatea comisiei de disciplină privind fapta 
sesizată ca abatere disciplinară. 
   Art. 121. (1) În cazul în care sunt indicii ca funcționarul public a cărui fapta a fost 
sesizată ca abatere disciplinară poate influența cercetarea administrativă, comisia de 
disciplina are obligatia de a intocmi un raport privind propunerea de interzicere a accesului 
acestuia la documentele care pot influenta cercetarea sau, dupa caz, propunerea de mutare 
temporara a acestuia in cadrul autoritatii ori institutiei publice ori in cadrul altei structuri 
fara personalitate juridica a autoritatii ori institutiei publice, cu aplicarea dispozitiilor art. 
492 alin. (10) si (11) din prezentul cod. 
   (2) Raportul se inainteaza conducatorului autoritatii sau institutiei publice, care are 
obligatia de a înștiința comisia de disciplina, in termen de 10 zile de la data primirii 
raportului, asupra masurilor dispuse. 
   Art. 122. În cazul în care sunt indicii că fapta săvârsita de functionarul public poate 
angaja răspunderea civilă, penală sau administrativă contravențională ori patrimonială, 
comisia de disciplină are obligația de a lua măsurile legale ce se impun în vederea sesizării 
organelor abilitate. 
   Art. 123.  Dezbaterea cazului se face de către comisia de disciplină pe baza:  

   a)proceselor-verbale de ședință; 

   b)proceselor-verbale de audiere a persoanei care a formulat sesizarea, a funcționarului 

public a cărui fapta a fost sesizată ca abatere disciplinară, a martorilor, precum și în situația 

aplicării art. 44 din prezenta anexa; 

   c)probelor administrate; 

   d)raportului membrului/membrilor comisiei de disciplină desemnat/desemnați pentru 

efectuarea cercetării administrative, respectiv al persoanelor din cadrul compartimentului de 

control din autoritatea ori instituția publică care au efectuat cercetarea administrativă, dacă s-a 

solicitat ca cercetarea administrativă să fie efectuată astfel. 

   Art. 124.  (1) Comisia de disciplină poate să propună, în urma dezbaterii cazului:   

   a)aplicarea uneia dintre sancțiunile disciplinare prevăzute la art. 492 alin. (3) din codul 

administrativ, în cazul în care s-a dovedit săvârșirea unei abateri disciplinare; 

   b)clasarea sesizării, atunci cand nu se confirmă săvârșirea unei abateri disciplinare. 

        (2) La individualizarea sancțiunii disciplinare aplicabile functionarului public, comisia 

de disciplina ține seama de:   

   a) cauzele care au determinat săvârșirea abaterii disciplinare; 

   b) împrejurările în care aceasta a fost săvârșită; 

   c) gradul de vinovăție; 

   d) gravitatea și consecințele abaterii disciplinare; 

   e) conduita funcționarului public; 

   f) existența unor sancțiuni disciplinare ale funcționarului public, care nu au fost radiate în 



condițiile prevăzute de lege; 

   g)existența unui concurs de abateri disciplinare. 

       (3) În aplicarea alin. (2) lit. f), presedintele comisiei de disciplină solicită Agenției 

Naționale a Funcționarilor Publici eliberarea cazierului administrativ al funcționarului public 

aflat în procedura de cercetare administrativă, potrivit art. 496 alin. (3) lit. d) din codul 

administrativ. 

       (4) Există concurs de abateri disciplinare atunci când: 

   a) două sau mai multe abateri disciplinare au fost săvârșite de același funcționar public, prin 

acțiuni sau inacțiuni distincte, înainte de a fi sancționat pentru vreuna dintre ele; 

   b)una dintre abaterile disciplinare a fost comisă pentru săvârșirea sau ascunderea altei abateri 

disciplinare; 

   c)o acțiune sau o inacțiune săvârșită de un funcționar public, din cauza împrejurărilor în care 

a avut loc sau a urmărilor pe care le-a produs, realizeaza continutul mai multor abateri 

disciplinare. 

   (5) În caz de concurs de abateri disciplinare, comisia de disciplină propune, in urma cercetarii 

administrative, aplicarea sanctiunii disciplinare aferente abaterii disciplinare celei mai grave.    

   (6) În cazul în care comisia de disciplină propune aplicarea sancțiunilor disciplinare prevazute 

la art. 492 alin. (3) lit. b)-e) din prezentul cod, aceasta va propune si durata acestora si, dupa 

caz, procentul de diminuare a drepturilor salariale, respectiv functia publica pe care urmeaza a 

se aplica sanctiunea retrogradarii intr-o functie publica de nivel inferior. 
 

Finalizarea procedurii de cercetare administrativa 

 

       Art.125.Procedura de cercetare administrativa se finalizeaza: 

       a)la inchiderea dezbaterii cazului; 

       b)la data clasarii sesizarii in conditiile prevazute la art. 29  anexa 7 din Legea nr. 

153/2021 . 

        Art. 126. - (1) În termen de 5 zile lucrătoare de la data finalizării procedurii cercetării 

administrative potrivit art. 50 anexa 7 din Legea nr. 153/2021 . 

, comisia de disciplină întocmește un raport cu privire la sesizarea în cauză, care trebuie să 

conțină următoarele elemente: 

   a)numărul și data de înregistrare ale sesizării; 

   b)numele și prenumele funcționarului public a cărui fapta este sesizată ca abatere disciplinară, 

denumirea autorității sau a instituției publice, precum și a compartimentului în care acesta își 

desfășoară activitatea; 

   c)numele, prenumele, domiciliul/reședința sau, după caz, locul de muncă și funcția deținută 

de persoana care a formulat sesizarea ori denumirea și sediul persoanei juridice, precum și 

numele și funcția reprezentantului legal; 

   d)prezentarea pe scurt a faptei sesizate și a circumstanțelor în care a fost săvârșită; 

   e)probele administrate; 

   f)propunerea privind sanctiunea disciplinara aplicabila de catre persoana care are competenta 

legala de numire sau, dupa caz, propunerea de clasare a sesizarii; 

   g)motivarea propunerii; 

   h)numele, prenumele si semnaturile presedintelui si ale celorlalti membri ai comisiei de 

disciplina, precum si ale secretarului acesteia; 

   i)data intocmirii raportului. 

   (2) In cazul in care se propune sanctiunea disciplinara privind destituirea din functia publica, 

raportul prevazut la alin. (1) trebuie sa cuprinda identificarea si descrierea consecintelor grave 

ale abaterii disciplinare.   

   (3) Propunerea prevazuta la alin. (1) lit. f) se formuleaza pe baza majoritatii voturilor 

membrilor comisiei de disciplina. Membrul comisiei care are o alta parere redacteaza, 

motiveaza si semneaza opinia separata, cu prezentarea considerentelor pe care aceasta se 

sprijina. 

   (4) Raportul comisiei de disciplina se aduce la cunostinta persoanei care are competenta legala 



de numire in functia publica, persoanei care a formulat sesizarea si functionarului public a carui 

fapta a fost sesizata, in termen de maximum 3 zile lucratoare de la data intocmirii acestuia. 

   (5) În termen de 10 zile calendaristice de la data primirii raportului prevazut la alin. (1), dar 

nu mai târziu de împlinirea termenului prevazut la art. 492 alin. (8) din prezentul cod, persoana 

care are competența legală de numire potrivit legii emite actul administrativ de sancționare 

disciplinară în condițiile prevăzute la art. 528 alin. (1) si (2) si art. 532 din codul administrativ. 

   (6) Funcționarul public nemulțumit de sancțiunea disciplinară aplicată o poate contesta în 

condițiile prevăzute la art. 495 din codul administrativ. 

                                                                 Capitolul XII 
                               Criteriile și procedurile de evaluare profesională a salariaților 

    Art. 127. (1) Evaluarea performanţelor se realizează anual, în scopul aprecierii 

performanţelor obţinute, prin raportarea rezultatelor obţinute în mod efectiv la obiectivele 

operaţionale stabilite. Perioada evaluată este 1 ianuarie - 31 decembrie a fiecărui an, iar perioada 

de evaluare este 1 ianuarie - 31 martie a anului următor perioadei evaluate. 

Evaluarea performanţelor profesionale individuale ale funcţionarilor publici se face anual, pe 

baza criteriilor de performanţă stabilite de Agenţia Naţională a Funcţionarilor Publici. 

(2) Evaluarea performanţelor profesionale individuale ale funcţionarilor publici se 

realizează prin raportarea criteriilor de performanţă la gradul de îndeplinire a obiectivelor 

individuale prevăzute pentru perioada evaluată. Pentru fiecare dintre obiectivele stabilite, 

evaluatorul va stabili indicatori de performanţă, măsurabili. Obiectivele individuale pot fi 

revizuite trimestrial. 

(3) În urma evaluării performanţelor profesionale individuale, funcţionarului public i 

se acordă unul dintre următoarele calificative: 

”foarte bine", „bine", „satisfăcător", „nesatisfăcător". 

(4) În cazul obţinerii calificativului "nesatisfăcător" la evaluarea anuală a 

performanţelor profesionale individuale, primarul va dispune eliberarea din funcţia publică prin 

act administrativ, care se comunică funcţionarului public în termen de 5 zile lucrătoare de la 

emitere, pentru incompetenţa profesională. 

    Art. 128. (1) Procedura de evaluare se realizează prin parcurgerea următoarelor etape: 

a) Completarea raportului de evaluare de către evaluator; 

b) interviul; 

c) contrasemnarea raportului de evaluare de către conducătorul ierarhic superior al 

evaluatorului. 

(2) Funcţionarii publici nemulţumiţi de rezultatul evaluării pot să îl conteste la 

conducătorul instituţiei publice. Conducătorul instituţiei publice soluţionează contestaţia pe 

baza raportului de evaluare şi a referatelor întocmite de către funcţionarul public evaluat, 

evaluator şi contrasemnatar. Rezultatul contestaţiei se comunică funcţionarului public în termen 

de 5 zile calendaristice de la soluţionarea contestaţiei. 

(3) Funcţionarul public nemulţumit de modul de soluţionare a contestaţiei formulate 

potrivit celor menţionate mai sus se poate adresa instanţei de contencios administrativ, în 

condiţiile legii. 

(4)Funcţionarii publici evaluaţi direct de către conducătorul autorităţii publice, 

nemulţumiţi de rezultatele evaluării, se pot adresa direct instanţei de contencios 

administrativ, în condiţiile legii. 

    Art. 129 (1) Pentru personalul contractual activitatea profesională se apreciază anual, ca 

urmare a evaluării performanţelor profesionale individuale, prin acordarea unuia dintre 

calificativele: „foarte bine”, „bine”, „satisfăcător” sau „nesatisfăcător”; 

(2) Perioada de evaluare este cuprinsă între l-31martie a fiecărui an; 

(3) Perioada evaluată este cuprinsă între 1 ianuarie - 31 decembrie a anului anterior celui în 

care se face evaluarea. 

(4) în mod excepţional, evaluarea performanţelor profesionale individuale ale personalului 

contractual se face şi în cursul perioadei evaluate, în următoarele cazuri: 

a) atunci când pe parcursul perioadei evaluate raportul de muncă al personalului contractual 

evaluat încetează, se suspendă pe o perioadă de cel puţin 3 luni sau se modifică, în condiţiile 



legii, în acest caz personalul contractual va fi evaluat pentru perioada de până la încetarea, 

suspendarea sau modificarea raporturilor de muncă; 

b) atunci când pe parcursul perioadei evaluate raportul de serviciu sau, după caz, raportul de 

muncă al evaluatorului încetează, se suspendă pe o perioadă de cel puţin 3 luni sau se modifică, 

în condiţiile legii. În acest caz evaluatorul are obligaţia ca, înainte de încetarea, suspendarea sau 

modificarea  raporturilor de serviciu sau raporturilor de muncă sau, după caz, într-o perioadă 

de cel mult 15 zile calendaristice de la încetarea sau modificarea raporturilor de serviciu sau 

raporturilor de muncă, să realizeze  evaluarea performanţelor profesionale individuale ale 

personalului contractual din subordine; 

c) atunci când pe parcursul perioadei evaluate persoana evaluată dobândeşte o diplomă de 

studii de nivel superior şi urmează să fie promovată, în condiţiile legii, într-o funcţie 

corespunzătoare studiilor absolvite; 

d) atunci când pe parcursul perioadei evaluate persoana evaluată este promovată în grad 

profesional. 

(5) Calificativul acordat ca urmare a evaluării în cazurile prevăzute la alin.(4) va fi avut în  

vedere la evaluarea anuală a performanţelor profesionale individuale. 

    Art. 130. (1) Procesul de evaluare a performanţelor profesionale individuale se va realiza pe 

baza următoarelor criterii: 

1. Capacitate de implementare; 

2. Capacitate de a rezolva eficient problemele; 

3. Capacitate de asumare a responsabilităţilor; 

4. Capacitatea de auto perfectionare si de valorificarea experienţei dobândite; 

5. Capacitatea de analiza si  sinteza; 

6. Creativitate si spirit de iniţiativa; 

7. Capacitatea si planificare si de a acţiona strategic; 

8. Capacitatea de a lucra independent; 

9. Capacitatea de a lucra in echipa; 

10. Competenta in gestionarea resurselor alocate; 

(2) După caz, în funcţie de specificul activităţii şi de atribuţiile exercitate efectiv de 

către persoana evaluată (de exemplu, pentru funcţiile administrative), pot fi stabilite criterii 

suplimentare de evaluare. 

(3) Scopul evaluării este: 

a) de a stabilii gradul de compatibilitate a persoanei evaluate cu cerinţele cuprinse în fişa 

postului; 

b) de a stabili obiectivele profesionale individuale; 

c) de a fundamenta activităţile de promovare în funcţii, grade şi trepte profesionale; 

d) de a fundamenta activităţile de recompensare; 

e) de a identifica nevoile de formare profesională; 

f) de a acorda alte drepturi stabilite de actele normative în vigoare. 

    Art. 131. (1) În mod excepţional, activitatea profesională desfăşurată va fi evaluată pe baza 

următoarelor criterii: 

a) performanţa în realizarea activităţii şi competenta în gestionarea resurselor alocate; 

b) asumarea responsabilităţii; 

c) adecvarea la complexitatea muncii; 

d) iniţiativa şi creativitatea. 

(2) După caz, în funcţie de specificul activităţii şi de atribuţiile exercitate efectiv de către 

persoana evaluată (de exemplu, pentru funcţiile administrative), fişa de evaluare pentru 

activitatea profesională desfăşurată conţine doar criteriile de la alin.(1) lit. a), lit.b) şi lit.d). 

    Art. 132. (1) Pe baza elementelor menţionate la art. 154 şi art. 155, persoana care va realiza 

procedura de evaluare acordă note de la 1 la 5, pentru fiecare criteriu prevăzut în fişa de evaluare 

a fiecărui angajat. 

(2) Nota finală a evaluării reprezintă media aritmetică a notelor acordate pentru fiecare 

criteriu. 

(3) Calificativul final al evaluării se stabileşte pe baza notei finale, după cum urmează: 



a) între 1,00 - 2,50 = nesatisfăcător – performanţa este cu mult  sub standard (în acest caz se 

va evalua dacă salariatul respectiv mai poate fi menţinut pe post; 

b) între 2,51 - 3,50 = satisfăcător – performanţa este nivelul minim al standardelor sau puţin 

deasupra lor (acesta este nivelul minim acceptabil al performanţelor ce trebuie atins şi de 

salariaţii mai puţin competenţi sau lipsiţi de experienţă); 

c) între 3,50 - 4,50 = bine - performanţa se situează în limitele superioare ale standardelor şi 

ale performanţelor realizate de către ceilalţi salariaţi; 

d) între 4,51 - 5,00 = foarte bine – persoana necesită o apreciere special întru cât performanţele 

sale se situează peste limitele superioare ale standardelor şi performanţelor celorlalţi salariaţi. 

    Art. 133. (1) Notele corespunzătoare fie cărui criteriu vor fi acordate de către conducătorul 

ierarhic superior al persoanei evaluate si vor contrasemnate de secretarul general. 

(2) După aducerea la cunoştinţa persoanei evaluate a consemnărilor făcute de evaluator 

în fişa de evaluare, aceasta se semnează şi se datează de către evaluator şi persoana evaluată. 

(3) În cazul în care între persoana evaluate şi evaluator există diferenţe de opinie asupra 

consemnărilor făcute, comentariile persoanei evaluate se consemnează în fişa de evaluare. 

(4) Evaluatorul poate modifica fişa de evaluare dacă se ajunge la un punct de vedere 

comun. 

    Art. 134 Fişa de evaluare se înaintează contrasemnatarului. În situaţia în care calitatea de 

evaluator o are conducătorul unităţii, fişa de evaluare nu se contrasemnează. 

    Art. 135 (1) Fişa de evaluare poate fi modificată conform deciziei contrasemnatarului în 

următoarele cazuri: 

a) Aprecierile consemnate nu corespund realităţii; 

b) între evaluator şi persoana evaluate există diferenţe de opinie care nu au putut fi soluţionate 

de comun acord. 

(2) Fişa de evaluare modificată în condiţiile prevăzute la alin. (1) se aduce la cunoştinţa 

persoanei evaluate. 

    Art. 136. (1) Angajaţii nemulţumiţi de rezultatul evaluării pot să îl conteste la conducătorul 

instituţiei. Conducătorul instituţiei soluţionează contestaţia pe baza fişei de evaluare, a 

referatului întocmit de către persoana evaluată şi a celui întocmit de evaluator şi avizat de 

contrasemnatar. 

(2) Contestaţia se formulează în termen de 5 zile lucrătoare de la luarea la cunoştinţă 

de către persoana evaluată a fişei de evaluare contrasemnată şi se soluţionează în termen de 10 

zile lucrătoare de la data expirării termenului de depunere a contestaţiei. 

(3) Rezultatul contestaţiei se comunică persoanei evaluate în termen de 5 zile 

lucrătoare de la soluţionarea contestaţiei. 

(4) Angajaţii nemulţumiţi de modul de soluţionare a contestaţiei formulate potrivit alin. 

(1) se pot adresa instanţei competente, în condiţiile legii. 

(5) Angajaţii evaluaţi direct de către conducătorul instituţiei publice, care sunt 

nemulţumiţi de rezultatul evaluării, se pot adresa instanţei competente, în condiţiile legii. 

    Art.137. Dacă la evaluare angajatul primeşte calificativul „nesatisfăcător”, se consider că 

acesta nu corespunde cerinţelor postului. 

    Art.138. Compartimentul resurse umane, poate propune conducerii instituţiei utilizarea 

rezultatelor obţinute din evaluări, în scopul: 

a) Pregătirii şi perfecţionării personalului pentru: 

- Definirea profilului viitor al competenţelor şi abilităţilor, corespunzător fiecărui post; 

- Monitorizarea raportului rezultate/cost, obţinut în urma activităţii de pregătire/perfecţionare; 

- Elaborarea programelor (strategiei de pregătire continuă a personalului) prin stabilirea unui 

plan de pregătire  continua pentru fiecare angajat şi prin evaluarea resurselor financiare necesare 

acestui scop; 

b) recrutării/selecţionării personalului la elaborarea sau la realizarea unor programe/proiecte; 

c) determinării evoluţiei performanţelor profesionale individuale în timp. 

             Secțiunea 1. -Evaluarea performanțelor profesionale individuale 

 

    Art.139.Evaluarea performanțelor profesionale individuale are ca scop aprecierea obiectivă 



a activității personalului, prin compararea gradului de îndeplinire a obiectivelor și criteriilor 

de evaluare stabilite pentru perioada respectivă cu rezultatele obținute în mod efectiv. 

 

    Art.140. (1) Evaluarea performanțelor profesionale individuale se realizează cu probitate, 

deontologie profesională, realism și obiectivitate de către conducătorul ierarhic superior al 

salariatului.  

Procedura de evaluare se realizează în următoarele etape: 

-Completarea fișei de evaluare de către evaluator; 

-Interviul*; 

-Contrasemnarea fișei de evaluare de către conducătorul instituției; 

*Interviul, ca etapă a procesului de evaluare, reprezintă un schimb de informaţii care are loc 

între evaluator şi funcţionarul public, în cadrul căruia:  

a)se aduc la cunoştinţă funcţionarului public evaluat consemnările făcute de evaluator în 

raportul de evaluare;  

b)se semnează şi se datează raportul de evaluare de către evaluator şi de funcţionarul public 

evaluat.  

În cazul în care între funcţionarul public evaluat şi evaluator există diferenţe de opinie asupra 

consemnărilor făcute, comentariile funcţionarului public se consemnează în raportul de 

evaluare. Evaluatorul poate modifica raportul de evaluare dacă se ajunge la un punct de vedere 

comun. 

       (2) Raportul de evaluare se înaintează contrasemnatarului. Are calitate de contrasemnatar 

personalul ierarhic superior evaluatorului, potrivit structurii organizatorice. În cazul în care, 

potrivit structurii organizatorice, nu există personal ierarhic superior evaluatorului, va fi 

desemnat contrasemnatar personalul care deţine cea mai înaltă funcţie din cadrul instituţiei, iar 

atunci când nu este posibil, contrasemnatar va fi un demnitar din cadrul instituţiei.  

    (3) Calificativul acordat în baza raportului de evaluare a performanţelor profesionale 

individuale se aprobă de conducătorul instituţiei. 

      (4) Evaluarea anuală a performanțelor profesionale individuale ale funcționarilor publici se 

realizează pentru un an calendaristic, în perioada cuprinsă între 1 ianuarie -31 martie din anul 

următor perioadei evaluate, pentru toți funcționarii publici care au desfășurat efectiv activitate 

minimum 6 luni în anul calendaristic pentru care se realizează evaluarea. 

   (5) Perioada evaluată în cazul personalului contractual este cuprinsă între 1 ianuarie şi 31  

decembrie din anul pentru care se face evaluarea. Perioada de evaluare este cuprinsă între 1 şi 

31 martie din anul următor perioadei evaluate. Evaluarea performanţelor profesionale 

individuale ale personalului contractual se face şi în cursul perioadei evaluate, în următoarele 

cazuri:  

-atunci când pe parcursul perioadei evaluate raportul de muncă al personalului contractual  

evaluat încetează, se suspendă sau se modifică, în condiţiile legii. 

 În acest caz personalul contractual va fi evaluat pentru perioada de până la încetarea,  

suspendarea sau modificarea raporturilor de muncă. La obţinerea calificativului anual va fi avut 

în vedere, în funcţie de specificul atribuţiilor prevăzute în fişa postului, şi calificativul obţinut 

înainte de suspendarea sau modificarea raporturilor de muncă.  

  -atunci când pe parcursul perioadei evaluate raportul de muncă al evaluatorului încetează, se 

suspendă sau se modifică, în condiţiile legii. În acest caz evaluatorul are obligaţia ca, înainte de 

încetarea, suspendarea sau modificarea raporturilor de muncă ori, după caz, într-o perioadă de 

cel mult 15 zile calendaristice de la încetarea sau modificarea raporturilor de muncă, să 

realizeze evaluarea performanţelor profesionale individuale ale personalului contractual din 

subordine. 

 

Calificativul acordat se va lua în considerare la evaluarea anuală a performanţelor  

profesionale individuale ale acestora;  

-atunci când pe parcursul perioadei evaluate personalul contractual dobândeşte o diplomă de  

studii de nivel superior şi urmează să fie promovat, în condiţiile legii, într-o funcţie 

corespunzătoare studiilor absolvite; 



 -atunci când pe parcursul perioadei evaluate personalul contractual este promovat în grad  

profesional. 

         (6)Procedura de evaluare a performanţelor profesionale individuale nu se aplică 

persoanelor angajate ca debutanţi, pentru care evaluarea se face după expirarea perioadei 

corespunzătoare stagiului de debutant. 

         (7) Acordarea calificativelor se face pe baza punctajului final al evaluării performanțelor 

profesionale individuale, după cum urmează: 

a) pentru un punctaj între 1,00-2,50 se acordă calificativul "nesatisfăcător"; 

b) pentru un punctaj între 2,51-3,50 se acordă calificativul "satisfăcător"; 

c) pentru un punctaj între 3,51-4,50 se acordă calificativul "bine"; 

d) pentru un punctaj între 4,51-5,00 se acordă calificativul "foarte bine". 

        (8) Personalul nemulţumit de rezultatul evaluării pot să îl conteste la conducătorul 

instituţiei publice. Conducătorul instituţiei publice soluţionează contestaţia pe baza raportului 

de evaluare şi a referatelor întocmite de către personalul evaluat, evaluator şi contrasemnatar.  

        (9) Contestaţia se formulează în termen de 5 zile calendaristice de la luarea la cunoştinţă 

de a calificativului acordat şi se soluţionează în termen de 15 zile calendaristice de la data 

expirării termenului de depunere a contestaţiei.  

       (10) Rezultatul contestaţiei se comunică în termen de 5 zile calendaristice de la soluţionare.         

       (11) Cei nemulţumiți de modul de soluţionare a contestaţiei formulate se pot adresa 

instantei competente, in conditiile legii. 

 

Sectiunea a II a. Criteriile de evaluare a activității profesionale individuale 

 

   Art.141. Criteriile de evaluare a activității profesionale individuale a salariaților sunt: 

 

a)Pentru salariații care ocupă funcții de conducere: 

 

Nr. 

crt.  

Criteriul de 

evaluare 

Definirea criteriului 

1. Capacitatea de 

a organiza 

Capacitatea de a identifica activitățile care trebuie desfășurate de structura 

condusă, delimitarea lor în atribuții, stabilirea pe baza acestora a obiectivelor; 

repartizarea echilibrată și echitabilă a atribuțiilor și a obiectivelor în funcție 

de nivelul,categoria,clasa și gradul profesional al personalului din subordine. 

2. Capacitatea de 

a conduce și 

coordona 

Abilitatea de a crea o viziune realistă, de a o transpune în practică și de a o 

susține; abilitatea de a o conduce; de a planifica și de a administra activitatea 

unei echipe formate din personalități diferite,cu nivel diferit al capacității de a 

colabora la îndeplinirea unei atribuții; capacitatea de a adapta stilul de 

conducere la situații diferite,precum și de a acționa pentru gestionarea și 

rezolvarea conflictelor; Armonizarea deciziilor și acțiunilor 

personalului,precum și a activităților din cadrul unui compartiment,în vederea 

realizării obiectivelor acestuia. 

3. Capacitatea de 

control 

Capacitatea de supraveghere a modului de transformare a deciziilor în soluții 

realiste, depistarea deficiențelor și luarea măsurilor necesare pentru 

corectarea la timp a acestora. 

4. Competența 

decizională 

Capacitatea de a lua hotărâri rapid, cu simț de răspundere și conform 

competenței legale,cu privire la desfășurarea activității structurii conduse. 

5. Capacitatea de 

a delega 

Capacitatea de a transfera atribuții personalului din subordine care 

corespunde din punct de vedere legal și a competențelo rproprii,în scopul 

realizării la timp și în mod corespunzător a obiectivelor structurii conduse. 

6. Abilități în 

gestionarea 

resurselor 

umane 

Capacitatea de a planifica și de a administra eficient activitatea personalului 

subordonat, asigurând resurselor umane sprijinul și motivarea 

corespunzătoare; 

Cunoașterea aptitudinilor personalului din subordine, inclusiv prin 



capacitatea de a crea,de a implementa și de a menține politiei de personal 

eficiente,în scopul motivării acestuia.Capacitatea de a identifica nevoile de 

instruire ale personalului din subordine și de a forma propuneri privind 

tematica și formele concrete de realizare a instruirii. 

7. Abilități de 

mediere și 

negociere 

Capacitatea de a organiza și de a conduce o întâlnire,precum și de a o orienta 

către o soluție comună acceptată, ținând seama de pozițiile diferite ale 

părților; capacitatea de a planifica și de a desfășura interviuri. 

8. Obiectivitate în 

apreciere 

Corectitudine în luarea deciziilor; imparțialitate în evaluarea personalului din 

subordine și în modul de acordare a recompenselor pentru rezultatele 

deosebite în activitate. 

9. Capacitatea  de 

a rezolva 

eficient 

problemele 

Capacitatea de a depăși obstacolele sau dificultățile intervenite in activitatea 

curentă, prin identificarea soluțiilor adecvate de rezolvare și asumarea 

riscurilor identificate. 

10. Capacitatea de 

asumare a 

responsabilități

lor 

Capacitatea de a desfășura în mod curent, la solicitarea superiorilor ierarhici, 

activități care depășesc cadrul de responsabilitate definit conform fișei 

postului;capacitatea de a accepta erorile sau, după caz, deficiențele propriei 

activități și de a răspunde pentru acestea;capacitatea de a învăța din propriile 

greşeli. 

11. Capacitatea 

deautoperfecțio

nare și de 

valorificare a 

experienței 

dobândite 

Capacitatea de creştere permanentă a performanțelor profesionale, de 

îmbunătățire a rezultatelor activității curente prin punerea în practică a 

cunoștințelor și abilităților dobândite. 

12. Capacitatea de 

analiză și 

sinteză 

Capacitatea de a interpreta un volum mare de informații,de a identifica și 

valorifica elementele comune,precum și pe cele noi și de a selecta aspectele 

esențiale pentru domeniul analizat. 

13. Creativitate și 

spirit de 

inițiativă 

Atitudine activă în soluționarea problemelor și realizarea obiectivelor prin 

identificarea unor moduri alternative de rezolvare a acestor 

probleme;inventivitate în găsirea unor căi de optimizare a activității, atitudine 

pozitivă față de idei noi. 

14. Capacitatea de 

planificareși de 

a acționa 

strategic 

Capacitatea de a previziona cerințele, oportunitățile și posibilele riscuri și 

consecințele acestora;capacitatea de a anticipa soluții și de a-și organiza 

timpul propriu sau,după caz, al celorlalți (în funcție de nivelul de 

competență), pentru îndeplinirea eficientă a atribuțiilor de serviciu. 

15. Competența în 

gestionarea 

resurselor 

alocate 

Capacitatea de a utiliza eficient resursele materiale și financiare alocate fără a 

prejudicia activitatea instituției. 

b) Pentru salariații care ocupă funcții de execuție pentru care se impun studii superioare de 

lungă durată: 

Nr.crt. Criteriul de evaluare Definirea criteriului 

1. Capacitatea de a rezolva 

eficient problemele 

Capacitatea de a depăși obstacolele sau dificultățile 

intervenite în activitatea curentă, prin identificarea soluțiilor 

adecvate de rezolvare și asumarea riscurilor identificate. 

2.  Capacitatea de asumare a 

responsabilităților 

Capacitatea de a desfășura în mod curent,la solicitarea 

superiorilor ierarhici, activități care depășesc cadrul de 

responsabilitate definit conform fișei postului; capacitatea 

de a accepta erorile sau, după caz, deficiențele propriei 

activități și de a răspunde pentru acestea;capacitatea de a 

învăța din propriile greşeli. 

3.  

Capacitatea de 

Capacitatea de creştere permanentă a performanțelor 

profesionale, de îmbunătățire a rezultatelor activității 



 
c) Pentru salariații care ocupă funcții de  execuție pentru care se impun studii superioare de 

scurtă durată: 

autoperfecționare și de 

valorificare a experienței 

curente prin punerea în practică a cunoștințelor și 

abilităților dobândite. 

4. Capacitatea de analiză și 

sinteză 

Capacitatea de a interpreta urn volum mare de informații,de 

a identifica și valorifica elementele comune,precum și pe 

cele noi și de a selecta aspectele esențiale pentru domeniul 

analizat. 

5. Creativitate și spirit de 

inițiativă 

Atitudine activă în soluționarea problemelor și realizarea 

obiectivelor prin identificarea unor moduri alternative de 

rezolvare a acestor probleme; inventivitate în găsirea unor 

căi de optimizare a activității, atitudine pozitivă față de idei 

noi. 

6. Capacitatea de planificare și 

de a acționa strategic 

Capacitatea de a previziona cerințele, oportunitățile și 

posibilele riscuri și consecințele acestora;capacitatea de a 

anticipa soluții și de a-și organiza timpul propriu sau, după 

caz, al celorlalți (în funcție de nivelul de 

competență),pentru îndeplinirea eficientă a atribuțiilor de 

serviciu. 

7. Capacitatea de a lucra 

independent 

Capacitatea de a desfășura activități pentru îndeplinirea 

atribuțiilor de serviciu fără a solicita coordonare, cu 

exceptia cazurilor în care activitățile implică luarea unor 

decizii care depășesc limitele de competență. 

8. Capacitatea de a lucra în 

echipă 

Capacitatea de a se integra într-o echipă, de a-și aduce 

contribuția prin participare efectivă, de a transmite eficient 

și de a permite dezvoltarea ideilor noi, pentru realizarea 

obiectivelor echipei 

9. Competența în gestionarea 

resurselor alocate 

Capacitatea de a utiliza eficient resursele materiale și 

financiare alocate fără a prejudicia activitatea instituției. 

10. Capacitatea relațională și 

disciplina muncii 

Capacitatea de evitare a stărilor conflictuale și respectarea 

relațiilor ierarhice; adaptarea la situații neprevăzute. 

11. Capacitatea de implementare 

 

Capacitatea de a pune eficient în practică soluțiile proprii și 

pe cele dispuse pentru desfășurarea în mod corespunzător a 

activităților,în scopul realizării obiectivelor. 

 

Nr.crt. Criteriul de evaluare Definirea criteriului 

1. Capacitatea de a rezolva 

eficient problemele 

Capacitatea de a depăși obstacolele sau dificultățile 

intervenite în activitatea curentă, prin identificarea 

soluțiilor adecvate de rezolvare și asumarea riscurilor 

identificate. 

2.  Capacitatea de asumare a 

responsabilităților 

Capacitatea de a desfășura în mod curent,la solicitarea 

superiorilor ierarhici, activități care depășesc cadrul de 

responsabilitate definit conform fișei postului; 

capacitatea de a accepta erorile sau, după caz, 

deficiențele propriei activități și de a răspunde pentru 

acestea;capacitatea de a învăța din propriile greşeli. 

3.  

Capacitatea de 

autoperfecționare și de 

valorificare a experienței 

Capacitatea de creştere permanentă a performanțelor 

profesionale, de îmbunătățire a rezultatelor activității 

curente prin punerea în practică a cunoștințelor și 

abilităților dobândite. 

4. Capacitatea de analiză și sinteză Capacitatea de a interpreta urn volum mare de 

informații,de a identifica și valorifica elementele 

comune,precum și pe cele noi și de a selecta aspectele 



d) Pentru salariații care ocupă funcții de execuție pentru care se impun studii medii sau 

generale: 

 

esențiale pentru domeniul analizat. 

5. Creativitate și spirit de inițiativă Atitudine activă în soluționarea problemelor și realizarea 

obiectivelor prin identificarea unor moduri alternative de 

rezolvare a acestor probleme; inventivitate în găsirea 

unor căi de optimizare a activității, atitudine pozitivă 

față de idei noi. 

6. Capacitatea de planificare și de 

a acționa strategic 

Capacitatea de a previziona cerințele, oportunitățile și 

posibilele riscuri și consecințele acestora;capacitatea de 

a anticipa soluții și de a-și organiza timpul propriu sau, 

după caz, al celorlalți (în funcție de nivelul de 

competență),pentru îndeplinirea eficientă a atribuțiilor 

de serviciu. 

7. Capacitatea de a lucra în echipă Capacitatea de a se integra într-o echipă, de a-și aduce 

contribuția prin participare efectivă, de a transmite 

eficient și de a permite dezvoltarea ideilor noi, pentru 

realizarea obiectivelor echipei 

8. Competența în gestionarea 

resurselor alocate 

Capacitatea de a utiliza eficient resursele materiale și 

financiare alocate fără a prejudicia activitatea instituției. 

9. Capacitatea relațională și 

disciplina muncii 

Capacitatea de evitare a stărilor conflictuale și 

respectarea relațiilor ierarhice; adaptarea la situații 

neprevăzute. 

10. Capacitatea de implementare 

 

Capacitatea de a pune eficient în practică soluțiile 

proprii și pe cele dispuse pentru desfășurarea în mod 

corespunzător a activităților,în scopul realizării 

obiectivelor. 

Nr.crt. Criteriul de evaluare Definirea criteriului 

1. Capacitatea de a rezolva 

eficient problemele 

Capacitatea de a depăși obstacolele sau dificultățile 

intervenite în activitatea curentă, prin identificarea 

soluțiilor adecvate de rezolvare și asumarea riscurilor 

identificate. 

2.  Capacitatea de asumare a 

responsabilităților 

Capacitatea de a desfășura în mod curent,la solicitarea 

superiorilor ierarhici, activități care depășesc cadrul de 

responsabilitate definit conform fișei postului; 

capacitatea de a accepta erorile sau, după caz, 

deficiențele propriei activități și de a răspunde pentru 

acestea;capacitatea de a învăța din propriile greşeli. 

3.  

Capacitatea de 

autoperfecționare și de 

valorificare a experienței 

Capacitatea de creştere permanentă a performanțelor 

profesionale, de îmbunătățire a rezultatelor activității 

curente prin punerea în practică a cunoștințelor și 

abilităților dobândite. 

4. Creativitate și spirit de inițiativă Atitudine activă în soluționarea problemelor și realizarea 

obiectivelor prin identificarea unor moduri alternative de 

rezolvare a acestor probleme; inventivitate în găsirea 

unor căi de optimizare a activității, atitudine pozitivă 

față de idei noi. 

5. Capacitatea de planificare și de 

a acționa strategic 

Capacitatea de a previziona cerințele, oportunitățile și 

posibilele riscuri și consecințele acestora;capacitatea de 

a anticipa soluții și de a-și organiza timpul propriu sau, 

după caz, al celorlalți (în funcție de nivelul de 

competență),pentru îndeplinirea eficientă a atribuțiilor 

de serviciu. 



 

    Circuitul documentelor în cadrul Primăriei comunei Cornești 

 

    Art.142.(1) Salariații au obligația de a rezolva lucrările repartizare de către superiorul 

ierarhic din momentul primirii lor și până la finalizare, în termenul prevăzut de lege sau în 

termenul solicitat; 

                  (2) Pentru o bună funcționare a activității Primăriei comunei Cornești, circuitul 

documentelor este organizat astfel: 

    - înregistrarea corespondenței intrare-ieșire de la Primăria comunei Cornești se realizează în 

Registrul de intrare-ieșire REGISTA de la compartimentul Registratură, relații cu publicul, 

arhivă al instituției; 

    - repartizarea lucrărilor în cadrul fiecărui compartiment se face prin mapa de corespondență, 

ținându-se cont de rezoluția primarului; 

   - lucrările de întocmesc în două exemplare menționându-se în subsolul paginii, denumirea 

compartimentului care a formulat răspunsul; 

   - exemplarele vor fi semnate de către persoana care a întocmit documentul, de către primar și 

în situația în care o lucrare este repartizată spre rezolvare mai multor compartimente, acestea 

vor colabora în acest sens și o vor semna împreună; 

   - în cazul în care, din eroare, un document ajunge în posesia unei alte persoane sau 

compartiment decât cele care sunt abilitate prin lege sau prin normele interne ale instituției să 

le prelucreze, acesta este obligată să transmită documentul respectiv, în maxim 24 de ore 

persoanei sau compartimentului competent; 

   -în cazul nerespectării prezentelor dispoziții, persoana sau conducătorul compartimentului în 

culpă vor fi considerate responsabile de orice prejudiciu adus instituției prin nepredarea 

documentului sau întârzierea predării sale, fiind pasibil de a suporta în totalitate consecințele 

faptelor sale; 

   -salariatul solicitat direct de conducerea instituției pentru a da unele relații sau pentru 

executarea unor lucrări, are obligația să-l informeze pe șeful ierahic nemijlocit în legătură cu 

sarcinile primite și modul de rezolvare a acestora; 

   - este interzisă furnizarea de date și informații, în afara cadrului legal, salariaților din alte 

compartimente sau persoanelor din afara instituției. Furnizarea informațiilor de interes public 

către mijloace de informare în masă numai de către salariatul împuternicit de către conducătorul 

instituției. 

    Art.143. Pentru continuarea activității, înainte de a intra în concediu de odihnă, concediu 

fără plată, concediu pentru studii sau pentru îngrijirea copilului în vârstă de până la doi sau trei 

ani, salariații care au lucruri nefinalizate au obligația de a le preda, pe bază de proces-verbal, 

altui coleg din cadrul aceluiași compartiment, cu avizul șefului direct. 

    Art.144.În realizarea lucrărilor se vor respecta termenele prevăzute prin reglementările 

legale în vigoare sau stabilite de conducerea Primăriei comunei Cornești. 

6. Capacitatea de a lucra în echipă Capacitatea de a se integra într-o echipă, de a-și aduce 

contribuția prin participare efectivă, de a transmite 

eficient și de a permite dezvoltarea ideilor noi, pentru 

realizarea obiectivelor echipei 

7. Competența în gestionarea 

resurselor alocate 

Capacitatea de a utiliza eficient resursele materiale și 

financiare alocate fără a prejudicia activitatea instituției. 

8. Capacitatea relațională și 

disciplina muncii 

Capacitatea de evitare a stărilor conflictuale și 

respectarea relațiilor ierarhice; adaptarea la situații 

neprevăzute. 

9. Capacitatea de implementare 

 

Capacitatea de a pune eficient în practică soluțiile 

proprii și pe cele dispuse pentru desfășurarea în mod 

corespunzător a activităților,în scopul realizării 

obiectivelor. 

 



      Primăria comunei Cornești este obligată să păstreze și să arhiveze documentele create sau 

deținute în condiții corespunzătoare, asigurându-le împotriva distrugerii, degradării sau 

sustragerii. 

 

                                                   Capitolul XIII 

            Alte reguli de ordine interioară în cadrul Primăriei comunei Cornești 

 

    Art.145.(1) Compartimentul Resurse umane poate să elibereze legitimații temporare de 

acces în incinta instituției pentru persoanele care au calitatea de colaboratori externi. 

      (2) Accesul salariaților în incinta instituției se face pe baza legitimației de serviciu vizată de 

către primar 

     (3) Accesul salariaților în sediul Primăriei comunei Cornești, în zilele nelucrătoare se face 

pe baza legitimației de serviciu și după înscrierea în registru a orei de venire și a celei de plecare; 

     (4) Pentru rezolvarea unor probleme personale în timpul programului de lucru, primarul 

poate aproba învoirea, fără ca acestea să dăuneze bunului mers al activității profesionale; 

     (5) Pentru fiecare salariat-funcție de conducere sau de execuție- se întocmește fișa postului, 

care va cuprinde atribuțiile, competențele, responsabilitățile și relațiile de serviciu. 

     (6) Fișa postului se întocmește cu respectarea atribuțiilor prevăzute în ROF pentru fiecare 

compartiment din structura organizatorică a instituției, de către compartimentul Resurse umane, 

cu respectarea prezentului Regulament. 

     (7) Compartimentul resurse umane are obligația să ia măsuri pentru organizarea și ținerea 

evidenței proprii privind concediile de odihnă, concediile pentru incapacitate temporară de 

muncă, concedii fără plată, zile libere plătite potrivit legii, învoiri, ore prestate peste programul 

normal de lucru, absențele, întârzierile de la program și alte aspecte care privesc timpul de lucru 

al salariaților. De asemenea, se va ține evidența personalului care efectuează deplasările în teren, 

în timpul programului, cunoscându-se unde se face deplasarea și scopul acesteia. 

     (8) Salariații cu funcții de conducere: 

-contrasemnează toate lucrările personalului din subordine; 

-coordonează și verifică activitatea salariaților din cadrul structurii pe care o conduc, precum și 

orice alte atribuții dictate de bunul mers al instituției și/sau conferite de conducerea instituției 

cu respectarea prevederilor legale în vigoare; 

-asigură confidențialitatea în legătură cu faptele, informațiile și documentele din cadrul 

structurii pe care o conduc; 

-răspund în fața primarului de modul de îndeplinire a activității din cadrul structurii pe care o 

conduc; 

-urmăresc și răspund de disciplina muncii specifice salariaților și fac propuneri în acest sens; 

 

Capitolul XIV 

Protecția datelor cu caracter personal 

 

    Art.146.-Primăria comunei Cornești prelucrează datele cu caracter personal ale salariaților 

în următoarele scopuri prevăzute de dispozițiile legale și/sau necesare pentru respectarea 

dispozițiilor legale: 

-respectarea clauzelor contractului de muncă/ raportul de serviciu 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.147.-Regulile privind protecția datelor cu caracter personal furnizate în alte scopuri decât 

cele menționate, sunt cele menționate în documentele și operațiunile care conservă dovada 

consimțământului salariaților pentru prelucrare. 

    Art.148.-(1) 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 legătură cu protecția datelor cu caracter personal. 

     (2) Responsabilul cu protecția datelor cu caracter personal, are următoarele atribuții: 

-de a informa și consilia angajații care se ocupă de prelucrările de date; 

-de a monitoriza respectarea Regulamentului(UE) 679/2016 privind protecția persoanelor fizice 

în ceea ce privește prelucrarea datelor cu caracter personal și privind libera circulație a acestor 

date și de abrogare a Directivei 95/46/CE(Regulamentul General privind Protecția Datelor) , a 

altor dispoziții de drept al Uniunii sau de drept intern referitoare la protecția datelor; 

- de a asigura protecția datelor cu caracter personal privind prelucrarea acestora luând în 

considerare datele persoanei în raport cu funcția pe care o îndeplinește în societate și echilibrat 

cu alte drepturi fundamentale, în conformitate cu principiul proporționalității; 

- de a ține seama în mod corespunzător de riscul asociat operațiunilor de prelucrare, la 

îndeplinirea sarcinilor sale; 

-de a analiza dacă o persoană fizică este supusă pseudonimizării, identificabilă, prin luarea în 

considerare a mijloacelor, cum ar fi individualizarea, pe care este probabil, în mod rezonabil, 

să le utilizeze fie operatorul, fie o altă persoană, în scopul identificării, în mod direct sau 

indirect, a persoanei fizice respective; 

-de a se asigura că transferul de date cu caracter personal este desfășurat pentru un interes 

legitim; 

-de a se asigura că prelucrarea datelor cu caracter personal în alte scopuri decât scopurile pentru 

care datele cu caracter personal au fost inițial colectate ar trebui să fie permisă doar atunci când 

prelucrarea este compatibilă cu scopurile respective pentru care datele cu caracter personal au 

fost inițial colectate; 

-de a se asigura că pentru a stabili dacă scopul prelucrării ulterioare este compatibil cu scopul 

pentru care au fost colectate inițial datele cu caracter personal, operatorul, după ce a îndeplinit 

toate cerințele privind legalitatea prelucrării inițiale, ține seama, printre altele, de orice legătură 

între respectivele scopuri și scopurile prelucrării ulterior preconizate; 

-de a îndeplini alte atribuții prevăzute de legislația în vigoare sau stabilite de conducerea 

Primăriei comunei Cornești. 

 

                                                            Capitolul XV 

                 Clauza de confidențialitate, prelucrarea datelor cu caracter personal 

 

 

    Art.149.Clauza de confidențialitate presupune următoarele: 

(1) Prin clauza de confidențialitate părțile convin ca, pe toată durata contractului  

individual de muncă sau a raportului de serviciu și după încetarea acestuia, să nu transmită date 

sau informații de care au luat cunoștință în timpul executării contractului indidividual de muncă 

sau raportului de serviciu, în condițiile stabilite în regulamentul intern, în contractele colective 

de muncă sau în contractele individuale de muncă. 

(2) Nerespectarea acestei clauze de către oricare dintre părți atrage obligarea celui în  

culpă la plata de daune-interese. 

    Art.150.(1) Salariații se obligă ca datele cu caracter personal să fie: 

-prelucrate cu bună credință și în conformitate cu dispozițiile legale; 

-colectate în scopuri determinate, explicite și legitime; 

-adecvate, pertinente și neexcesive, prin raportare la scopul în care sunt colectate și ulterior 

prelucrate; 

-exacte și actualizate, datele inexacte sau incomplete din punct de vedere al scopului pentru 

care sunt colectate și respectiv prelucrate vor fi șterse sau rectificate; 



-stocate într-o formă care să permită identificarea persoanei vizate strict pe perioada necesară 

realizării scopurilor în care datele sunt colectate și prelucrate. 

     (2) Pe toată durata existenței contractului individual de muncă, respectiv a raportului de 

serviciu, salariatul se obligă să nu transmită date sau informații confidențiale de care a luat 

cunoștință pe cale directă sau incidentală în timpul executării contractului individual de muncă. 

Salariatul/angajatul poate dezvălui informații sau date, ori poate pune la dispoziție documente 

din domeniile menționate anterior, numai persoanelor implicate în executarea obligațiilor de 

serviciu care au legătură cu ele sau acelor persoane pentru care se dă aprobare în scris de către 

persoanele abilitate. 

     (3) Prin informații confidențiale se înțelege, în sensul prezentei clauze, orice informații 

privitoare la situația financiară a unității angajatoare, la proiectele acesteia, la clienții actuali și 

potențiali, precum și la orice alte informații a căror divulgare poate conduce la prejudicierea 

unității angajatoare. 

     (4) Obligativitatea confidențialității se menține și după încetarea contractului individual de 

muncă sau a raportului de serviciu. 

     (5)  Instituția se obligă să nu divulge informații calificate drept confidențiale de către salariat, 

privitoare la aspectele vieții private ale acestuia, de care a luat cunoștință cu prilejul derulării 

raportului de muncă sau în mod accidental. 

    Art.151.Nerespectarea obligației de confidențialitate de către oricare dintre părți atrage 

obligarea celui în culpă la plata de daune-interese corespunzătoare prejudiciului. 

    Art.152. Măsuri luate pentru asigurarea securității prelucrării 

    Primăria comunei Cornești ia toate măsurile tehnice și organizatorice adecvate pentru 

protejarea datelor cu caracter personal împotriva distrugerii accidentale sau ilegale, pierderii, 

modificării, dezvăluirii sau accesului neautorizat. 

a) Utilizatorii care au acces la baza de date a informațiilor cu caracter personal  

sunt: primar, viceprimar, secretar general, consilier, inspector, referent. Toți utilizatorii sunt 

obligați să păstreze confidențialitatea datelor la care au acces; 

b) Utilizatorii accesează datele cu caracter personal numai pentru îndeplinirea atribuțiilor  

de serviciu; 

c) Orice operațiune de colectare și/sau modificare a datelor cu caracter personal de către  

utilizatori sunt înregistrate permanent(nume, data, etc.); 

d) Imprimarea datelor cu caracter personal se realizează numai de către utilizatorii  

autorizați pentru această operațiune și numai în scopuri cerute de legile în vigoare(ex. fișe 

înscriere, facturi, eliberare certificate/diplome/adeverințe, contracte). 

    Regulamentul(UE) 2016/679- privind protecția persoanelor fizice în ceea ce privește 

prelucrarea datelor cu caracter personal și privind libera circulație a acestor date și de abrogare 

a Directivei 95/46/CE. 

    Art.153. Primăria comunei Cornești, în calitate de operator, va respecta principiile legate de 

prelucrarea datelor cu caracter personal, datele cu caracter personal sunt: 

a) Prelucrate în mod legal, echitabil și transparent față de persoana vizată; 

b) Colectate în scopuri determinate, explicite și legitime și nu sunt prelucrate ulterior într- 

un  mod incompatibil cu aceste scopuri; prelucrarea ulterioară în scopuri de arhivare în interes 

public, în scopuri de cercetare științifică sau istorică ori în scopuri statistice nu este considerată 

incompatibilă cu scopurile inițiale; 

c) Adecvate, relevante și limitate la ceea ce este necesar în raport cu scopurile în care sunt  

Prelucrate (reducerea la minimum a datelor); 

d) Exacte și, în cazul în care este necesar, să fie actualizate; trebuie să se ia măsurile  

necesare pentru a se asigura că datele cu caracter personal care sunt inexacte, având în vedere 

scopurile pentru care sunt prelucrate, sunt șterse sau rectificate fără întârziere(exactitate); 

e) Păstrate într-o formă care permite identificarea persoanelor vizate pe o perioadă care nu  

depășește perioada necesară îndeplinirii scopurilor în care sunt prelucrate datele; datele cu 

caracter personal pot fi stocate pe perioade mai lungi în măsura în care acestea vor fi prelucrate 

exclusiv în scopuri de arhivare în interes public, în scopuri de cercetare științifică sau istorică 

ori în scopuri statistice, sub rezerva punerii în aplicare a măsurilor de ordin tehnic și 



organizatoric adecvate prevăzute în regulament în vederea garantării drepturilor și libertăților 

persoanei vizate(limitări legate de stocare); 

f) Prelucrate într-un mod care asigură securitatea adecvată a datelor cu caracter personal,  

inclusiv protecția împotriva prelucrării neautorizate sau ilegale și împotriva pierderii, a 

distrugerii sau a deteriorării accidentale, prin luarea de măsuri tehnice sau organizatorice 

corespunzătoare (integritate și confidențialitate); 

    Art.154.Prelucrarea este legală numai dacă și în măsura în care se aplică cel puțin una dintre 

următoarele condiții: 

a) Persoana vizată și-a dat consimțământul pentru prelucrarea datelor sale cu caracter  

personal pentru unul sau mai multe scopuri specifice; 

b) Prelucrarea este necesară pentru executarea unui contract la care persoana vizată este  

parte sau pentru a face demersuri la cererea persoanei vizate înainte de încheierea unui contract; 

c) Prelucrarea este necesară în vederea îndeplinirii unei obligații legale care îi revine  

operatorului; 

d) Prelucrarea este necesară pentru a proteja interesele vitale ale persoanei vizate sau ale  

altei persoane fizice; 

e) Prelucrarea este necesară pentru îndeplinirea unei sarcini care servește unui interes  

public sau care rezultă din exercitarea autorității publice cu care este investit operatorul; 

f) Prelucrarea este necesară în scopul intereselor legitime urmărite de operator sau de o  

parte terță, cu excepția cazului în care prevalează interesele sau drepturile și libertățile 

fundamentale ale persoanei vizate, care necesită protejarea datelor cu caracter personal, în 

special atunci când persoana vizată este un copil. Această prevedere nu se aplică în cazul 

prelucrării efectuate de autorități publice în îndeplinirea atribuțiilor lor. 

    Art.155.Condiții privind consimțământul 

(1) În cazul în care prelucrarea se bazează pe consimțământ, operatorul trebuie să fie în  

măsură să demonstreze că persoana vizată și-a dat consimțământul pentru prelucrarea datelor 

sale cu caracter personal. 

(2) În raport cu operatorul-Primăria comunei Cornești- și în ceea ce privește datele  

personale furnizate, salariații au următoarele drepturi: 

-dreptul de a obține din partea operatorului o confirmare că se prelucrează sau nu datele 

personale; 

-dreptul de acces la următoarele informații: scopurile prelucrării; categoriile de date cu caracter 

personal vizate; destinatarii sau categoriile de destinatari cărora datele cu caracter personal le-

au fost sau urmează să le fie divulgate, acolo unde este posibil, criteriile utilizate pentru a stabili 

această perioadă; 

-dreptul de a solicita operatorului rectificarea sau ștergerea datelor ori restricționarea prelucrării 

datelor cu caracter personal; 

-dreptul de a se opune prelucrării; 

-dreptul de a depune o plângere în fața autorității de supraveghere; 

 -în cazul în care datele cu caracter personal nu sunt colectate de la persoana vizată, persoana 

vizată are dreptul să fie informată despre orice informație disponibilă privind sursa acestora; 

-existența unui proces decizional automatizat incluzând crearea de profiluri, precum și 

informații pertinente privind logica utilizată și privind importanța și consecințele preconizate 

ale unei astfel de prelucrări. 

-dreptul la rectificarea datelor inexacte-dreptul de a obține completarea datelor cu caracter 

personal care sunt incomplete, inclusiv prin furnizarea unei declarații suplimentare; 

-dreptul la ștergerea datelor sau „dreptul de a fi uitat”; 

-dreptul la restricționarea prelucrării în cazurile următoare: când salariatul contestă exactitatea 

datelor(restricționarea prelucrării va dura o perioadă ce îi permite operatorului să verifice 

exactitatea datelor),când prelucrarea este ilegală, iar salariatul se opune ștergerii datelor, 

solicitând în schimb restricționarea utilizării lor; când operatorul nu mai are nevoie de datele cu 

caracter personal în scopul prelucrării, dar salariatul îl solicită pentru exercitarea unui drept în 

instanță; 



-dreptul de a primi datele cu caracter personal și de a le transmite unui alt operator sau “ dreptul 

la portabilitatea datelor ”; 

-dreptul de a vă opune prelucrării necesare pentru îndeplinirea unei sarcini ce servește unui 

interes public sau care rezultă din exercitarea autorității publice cu care este investit operatorul 

sau prelucrării necesare în scopul intereselor legitime urmărite de operator sau de o terță parte, 

precum și creării de profiluri pe baza acestor dispoziții; 

-dreptul de a nu face obiectul unei decizii bazate exclusiv pe prelucrarea automată, inclusiv 

crearea de profiluri, cu excepția cazurilor în care o astfel de prelucrare este necesară pentru 

încheierea sau executarea unui contract, când este autorizată de dreptul Uniunii sau de dreptul 

intern sau când există consimțământul persoanei vizate; 

-dreptul de a vă retrage consimțământul în orice moment, pentru situația în care se prelucrează 

date în temeiul consimțământului expres(conform art.6 alin1 lit. a din Regulamentul UE 

2016/679) precum și în situația în care se prelucrează date cu caracter personal care dezvăluie 

originea rasială sau etnică, opiniile politice, confesiunea religioasă sau convingerile filozofice 

sau apartenența la sindicate și prelucrarea de date genetice, de date biometrice pentru 

identificarea unică a unei persoane fizice, de date privind sănătatea sa, date privind viața sexuală 

sau orientarea sexuală, când prelucrarea acestor date se realizează în baza consimțământului 

explicit; 

-dreptul de a depune o plângere în fața unei autorități de supraveghere. 

    Art.156.-Toți salariații au obligația de a informa imediat și detaliat, în scris, superiorul 

ierarhic sau responsabilul cu protecția datelor cu caracter personal în legătură cu orice 

nelămurire, suspiciune sau observație cu privire la protecția datelor cu caracter personal ale 

salariaților și ale clienților și/sau colaboratorilor instituției, în legătură 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 cunoștință, în virtutea atribuțiilor de serviciu și în orice 

altă împrejurare, prin orice mijloace. 

     Art.157. Dacă pericolul cu privire la datele cu caracter personal este iminent, informarea se 

va face telefonic și în scris. Având în vedere importanța specială pe care societatea o acordă 

protecției datelor cu caracter personal, încălcarea acestei obligații de informare constituie 

abatere disciplinară gravă, care poate atrage cea mai aspră sancțiune disciplinară încă de la 

prima abatere de acest fel. 

    Art.158. Salariații care prelucrează 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 cunoștință cu ocazia îndeplinirii atribuțiilor de serviciu în afara regulilor 

interne cu privire la utilizarea acestor date este interzisă. 

    Art.159. 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.160. Având în vedere importanța specială pe care societatea o acordă protecției datelor 

cu caracter personal, încălcarea obligației de respectare a regulilor privind protecția datelor 

constituie o abatere disciplinară gravă, care poate atrage cea mai aspră sancțiune disciplinară 

încă de la prima abatere de acest fel. 

    Art.161. Prelucrarea datelor cu caracter personal în contextul relațiilor de muncă 

   În cazul în care sunt utilizate sisteme de monitorizare prin mijloace de comunicații electronice 

și/sau prin mijloace de supraveghere video la locul de muncă, prelucrarea datelor cu caracter 

personal ale angajaților în scopul realizării intereselor legitime urmărite de angajator, este 

permisă numai dacă: 

a) Interesele legitime urmărite de angajator sunt temeinic justificate și prevalează asupra  

intereselor sau drepturilor și libertăților persoanelor vizate; 

b) Angajatorul a realizat informarea prealabilă, completă și în mod explicit a angajaților; 



c) Angajatorul a consultat sindicatul sau, după caz, reprezentanții angajaților înainte de  

introducerea sistemelor de monitorizare; 

d) Alte forme și modalități mai puțin intruzive pentru atingerea scopului urmărit de  

angajator nu și-au dovedit anterior eficiența; 

e) Durata de stocare a datelor cu caracter personal este proporțională cu scopul  

prelucrării, dar nu mai mare de 30 de zile, cu excepția situațiilor expres reglementate de lege 

sau a cazurilor temeinic justificate. 

    Art.162.Primăria comunei Cornești-în calitate de operator, va prelucra datele cu caracter 

personal ale salariaților pentru executarea unui contract la care persoana vizată este parte, 

precum și atunci când prelucrarea este necesară în vederea îndeplinirii unei obligații legale ce 

îi revine în calitate de operator, astfel: 

a) Când datele personale sunt prelucrate în scopul/scopurile: angajării și derulării  

raporturilor de muncă/serviciu, managementul resurselor umane, securității și sănătății în 

muncă, situațiilor de urgență, protecției mediului, medicina muncii, asigurării pazei și 

protecției. 

     Furnizarea datelor personale precum nume, prenume, adresă, cod numeric personal, data și 

locul nașterii, serie și număr act de identitate, telefon, e-mail, venit, imagine, semnătura, date 

medicale, date privind cazierul judiciar, cetățenia, starea civilă reprezintă o obligație 

legală/contractuală sau o obligație necesară pentru încheierea/derularea unui contract, astfel că 

furnizarea acestor informații este obligatorie, iar nerespectarea ei atrage imposibilitatea 

desfășurării activității în baza unui contract individual de muncă sau unei dispoziții de numire 

în funcție. 

b) Când datele cu caracter personal ale salariaților pot fi transmise următorilor destinatari: 

-REGES, prin aplicația Revisal; 

-autorități publice, conform prevederilor legale sau la solicitarea acestora; 

-Organe de control, la solicitarea acestora; 

-organe fiscale/organe judiciare; 

-executori judecătorești, la solicitarea acestora; 

-instituțiile bancare, la solicitarea acestora; 

-furnizori de servicii, autorizați pentru a presta activități în diferite domenii, cu care instituția 

noastră are încheiate contracte de prestări servicii. 

      c) când datele personale vor fi/nu vor fi transmise către o țară terță sau organizație 

internațională. 

 

Capitolul XVI 

Protecția Mediului 

  

    Art.163. Obligațiile Primăriei comunei Cornești 

    -să încheie contracte cu furnizorii de utilități (apă, energie electrică, gaz) la prețul cel mai 

avantajos și să monteze aparate de contorizare a acestora; 

    - să încheie contracte cu operatorii de salubritate pentru deșeurile menajere reciclabile 

colectate de instituție; 

    - să colecteze selectiv deșeurile; 

    - să desemneze, prin dispoziție, salariatul care se ocupa de gestionarea deșeurilor în cadrul 

instituției publice; 

    - să achiziționeze aparate electrice și electronice “verzi”( cu consum redus de energie); 

    - să asigure instruirea salariaților în domeniul protecției mediului, prin personal împuternicit, 

sub forma de informații și instrucțiuni de lucru. 

    Art.164. Obligațiile angajaților Primăriei comunei Cornești 

- Să depoziteze consumabilele uzate(cartușe, tonere) și echipamentele electrice și 

electronice în locuri special amenajate și să le predea agenților economici specializați în vederea 

reciclării și valorificării, prin persoana desemnată: 

- Să colecteze selectiv deșeurile reciclabile( hârtie-carton, metal și mase plastice); 

- Să economisească resursele(apa, energia electrică, hârtia, alte consumabile) ; 



- Să nu deverseze la canalizare substanțe chimice periculoase; 

- Să prevadă în contractele de achiziții și de lucrări măsuri specifice de protecția mediului. 

    Art.165. Prevederile prezentului capitol se completează cu celelalte prevederi generale 

referitoare la personalul contractual, cuprinse în Legea nr.53/2003-Codul muncii. 

    Art.166. Accesul persoanelor străine în incinta structurilor funcționale ale Primăriei comunei 

Cornești se realizează numai cu acordul expres al primarului și însoțit de reprezentantul 

desemnat al primăriei. 

    Art.167. Luarea și prelucrarea de imagini de orice fel precum și datele și informațiile de orice 

fel referitoare la beneficiarii Primăriei comunei Cornești se poate face numai cu acordul 

prealabil al acestora sau al reprezentanților legali, după obținerea acordului prealabil scris al 

primarului comunei Cornești. 

    Art.168.(1) Regulamentul intern se aprobă prin dispoziția primarului comunei. 

(2) Prezentul regulament, precum și orice modificare sau completare a acestuia, se aduce  

la cunoștința salariaților Primăriei comunei Cornești, prin grija compartimentului resurse 

umane și își produce efectele față de salariați din momentul încunoștiințării acestora prin 

proces-verbal de luare la cunoștință care va fi semnat de către toți salariații. 

(3) Salariații Primăriei comunei Cornești au obligația de a respecta prevederile prezentului  

regulament, în caz contrar se vor aplica sancțiuni celor vinovați. 

    Art.169.(1) Prevederile prezentului regulament intern se întregesc cu alte dispoziții cuprinse 

în Legea nr.53/2003-Codul Muncii, republicată, cu modificările și completările ulterioare, 

Ordonanța de Urgență nr.57/2019 privind Codul Administrativ și celelalte dispoziții legale 

aplicabile, precum și alte legi speciale. 

(3) Prezentul regulament intern se aduce la cunoștința salariaților prin postare pe pagina  

de internet a instituției. 

 
 

 

 


