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PĂRȚILE CONTRACTULUI 

 

 

1. ANGAJATOR - FILARMONICA DE STAT „Dinu Lipatti” Satu Mare 

cu sediul în Piața Libertații Nr. 8 Satu Mare, CIF 3896968, reprezentată 

legal prin doamna KOVÁCS EMŐKE – manager, 

și 

 

2. SALARIAȚII prin:  

 

Federația Cultură și Mass-Media FAIR-MediaSind, federație sindicală 

reprezentativă la nivel de sector de activitate cultură și mass-media conform 

Sentinței civile nr. 3RZ/2021 a Tribunalului București – Secția a III-a Civilă, cu 

sediul în București, Bld. Mihail Kogălniceanu nr. 70-72, Sector 5, având CIF. 

8286731, mandatată de Sindicatul Independent al Artiștilor Instrumentiști din 

Filarmonica Satu Mare, reprezentată legal de dl. Pădureț Leonard-Octavian – 

Președinte 

S-a încheiat prezentul contract colectiv de muncă (CCMI), în condițiile 

prevăzute de art. 105 alin. (1) – (3) din Legea nr. 367/2022 privind dialogul social 

în limitele şi în condiţiile stabilite, cunoscând faptul că, potrivit art. 105 alin. (4) 

din același act normativ „clauzele cuprinse în contractele colective de muncă 

încheiate cu încălcarea prevederilor alin. (1) – (3) sunt lovite de nulitate”. 

 

 
CAP. I DISPOZIŢII GENERALE 

 

Art. 1. Părţile contractante recunosc şi acceptă pe deplin că sunt egale şi libere 

în negocierea şi încheierea prezentului contract colectiv de muncă la nivel de 

instituţie (CCMI) în condiţiile legii şi se obligă să respecte în totalitate prevederile 

acestuia cu privire la drepturile şi obligaţiile ce decurg din raporturile de muncă. 
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Art. 2. (1) Prevederile prezentului CCMI, se aplică în cadrul Filarmonicii de 

Stat „Dinu Lipatti” Satu Mare, persoanelor angajate cu contract individual de 

muncă. 

(2) Prezentul CCMI nu se aplică, fără ca enumerarea să fie limitativă, 

persoanelor care prestează activitatea în baza unor contracte de prestări servicii 

artistice, încheiate în baza Legii nr. 8/1996 privind dreptul de autor şi drepturile 

conexe (dirijori, solişti, muzicieni, regizori, actori, graficieni, traducători, fotografi, 

ş.a.), sau a unor contracte civile de prestări servicii. 

Art. 3. Prezentul CCMI asigură garanţii minime pentru încheierea contractelor 

individuale de muncă (ca de exemplu: condiţii de muncă, program de lucru, 

salariul, concediul de odihnă, etc.).  

Art. 4. La negocierea clauzelor şi la încheierea CCMI părţile sunt egale şi libere. 

Art. 5. (1) Părţile semnatare ale prezentului CCMI, încurajează informarea 

reciprocă, realizarea unui climat pozitiv şi eficient de lucru şi vor accepta reciproc 

discutarea unor probleme de interes comun care se vor ivi în derularea procesului 

de muncă.  

(2) Sunt interzise modificarea şi/sau desfacerea contractelor individuale de 

muncă sau a raportului de muncă ori de serviciu ale membrilor organizaţiei 

sindicale, orice excludere a acestora din procesul de angajare, transfer, 

retrogradare, lipsire de oportunităţi de formare, precum şi orice alte acţiuni sau 

inacţiuni ce aduc prejudicii membrilor organizaţiei sindicale pentru motive care 

privesc apartenenţa la sindicat sau activitatea sindicală.  

(3) Prevederile prezentului CCMI produc efecte pentru toţi salariaţii din 

instituţie, indiferent de data angajării lor. 

Art. 6. (1) Prezentul CCMI se încheie pe o perioadă de 24 luni şi produce efecte 

de la data înregistrării la Inspectoratul Teritorial de Muncă Satu Mare.    

(2) Prelungirea aplicării prezentului CCMI se va putea realiza în condiţiile 

stabilite de lege, o singură dată, cu cel mult 12 luni. 

Art. 7. (1) Prezentul CCMI cuprinde drepturile şi obligaţiile generale şi 

specifice ale angajatorului şi ale salariaţilor, cu privire la stabilirea condiţiilor 

generale de muncă prevăzute de legislaţia în vigoare şi cele convenite în procesul 

de negociere, având caracter profesional, social şi economic.  

(2) În ceea ce priveşte condiţiile specifice de muncă, determinate conform legii, 

drepturile şi obligaţiile concrete ale părţilor se vor stabili în prezentul contract 

colectiv de muncă precum şi în contractul individual de muncă.  
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(3) La angajare şi la stabilirea drepturilor individuale, angajatorul va respecta 

dispoziţiile legale în vigoare privind aplicarea principiului egalităţii de tratament 

faţă de toţi salariaţii. 

Art. 8. (1) Clauzele CCMI pot fi modificate pe parcursul executării lui, în 

condiţiile legii, ori de câte ori toate părţile îndreptățite să negocieze contractul 

colectiv de muncă convin acest lucru.  

(2) Modificările aduse contractului colectiv de muncă se consemnează într-un 

act adiţional semnat de toate părţile care au încheiat contractul şi se comunică în 

scris depozitarului la care a fost înregistrat şi devin aplicabile de la data înregistrării 

sau de la o dată ulterioară, potrivit convenţiei părţilor. 

(3) Prevederile art. 107-113 din Legea nr. 367/2022 se aplică în mod 

corespunzător actelor adiţionale prin care se aduc modificări contractelor colective 

de muncă. 

(4) Începând cu data depunerii cererii de modificare/negociere a CCMI şi pe 

toată perioada negocierilor - atât în cazul în care se solicită modificări, cât şi în 

cazul încheierii unui nou CCMI - angajatorul se obligă să nu efectueze concedieri 

din motive neimputabile salariaţilor.  

(5) Modificările aduse CCMI se comunică în scris Inspectoratului Teritorial de 

Muncă Satu Mare sub forma unui act adițional la contract și produc efecte de la 

data înregistrării acestuia în condițiile legii, sau, de la o dată ulterioară, potrivit 

convenției părților. Aceste modificări au aceeaşi forţă juridică ca şi contractul 

colectiv de muncă. 

Art. 9. Angajatorul, la cererea sindicatului, va pune la dispoziţia acestuia, cu cel 

puţin 5 zile înainte de începerea negocierilor, informaţiile şi documentele necesare, 

pentru a putea fi folosite la negocierea CCMI.  

Art. 10. Suspendarea și încetarea contractului colectiv de muncă are loc potrivit 

legii.  

Art. 11. (1) Interpretarea clauzelor prezentului contract se face prin consens. 

(2) Dacă nu se realizează consensul, clauza se interpretează conform regulilor 

de drept comun, iar dacă şi după aceasta există îndoială, se interpretează în interesul 

cel mai favorabil salariaţilor. 

Art. 12. Angajatorul va asigura afişarea în instituţie, conform legii, în locurile 

stabilite de comun acord cu sindicatul, a textului prezentului CCMI astfel încât toți 

salariaţii să poată lua la cunoştinţă conţinutul lui. 
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Art. 13. Reprezentanţii sindicatului şi angajatorul vor verifica modul în care 

sunt respectate prevederile prezentului CCMI şi vor lua măsuri în vederea corelării 

prevederilor acestuia cu cele ale fișelor posturilor. 

Art. 14. (1) Drepturile salariaţilor, prevăzute în prezentul CCMI, nu pot să 

reprezinte cauza reducerii altor drepturi colective sau individuale care au fost 

recunoscute anterior, stabilite la nivel de instituţie. 

(2) În situaţiile în care, în privinţa drepturilor ce decurg din prezentul CCMI 

intervin reglementări legale mai favorabile, acestea vor face parte, de drept din 

contract. 

(3) Părţile se obligă ca în perioada de aplicare a prezentului CCMI, să nu 

promoveze şi să nu susţină proiecte de hotărâri a căror adoptare ar conduce la 

diminuarea drepturilor ce decurg din CCMI și CIM, oricare ar fi nivelul la care 

acestea s-au încheiat. 

(4) Gradele profesionale obținute prin concurs organizat în condițiile legii 

reprezintă confirmarea în specialitatea în care au fost primite și nu pot fi anulate. 

(5) Stabilirea salariului de încadrare pentru fiecare funcţie, grad sau treaptă 

profesională și gradație (vechime în muncă) se va face cu respectarea normelor 

legale incidente în vigoare.  

(6) Fundamentarea Fondului de salarii al instituţiei cuprins în Bugetul de 

Venituri și cheltuieli, trebuie să aibă în vedere numărul de salariaţi cuprinși în 

organigrama aprobată, statul de funcții și politicile de personal pe care le are 

conducerea ținând cont de structura minimă de salariați necesari pentru 

desfășurarea activității orchestrei simfonice și a compartimentului administrativ 

TESA. 

Art. 15. În cazul în care, din diferite motive, părţile au încheiat contracte 

colective de muncă la un nivel inferior, înaintea încheierii contractelor colective de 

muncă la nivel superior, cele de la nivelurile inferioare se vor adapta contractelor 

colective de muncă de la nivel superior, acolo unde prevederile minimale ale 

acestora nu sunt atinse. 

Art. 16. (1) Părţile contractante convin că se vor exercita liber şi nestânjenit 

toate drepturile legale, conform reglementărilor în vigoare cu privire la drepturile 

sindicale.  

(2) Angajatorul se obligă să nu condiţioneze şi să nu constrângă sau să limiteze 

exercitarea activităţilor desfășurate de către liderii de sindicat, fiind exclusă în acest 

sens, orice cenzură sau restricţionare. 
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(3) În relaţiile cu salariaţii Filarmonicii de stat „Dinu Lipatti" Satu Mare, precum 

şi cu persoanele fizice sau juridice, fiecare salariat este obligat să aibă un 

comportament bazat pe respect, bună-credință, corectitudine şi amabilitate, având 

obligaţia de a nu aduce atingere onoarei, reputaţiei şi demnităţii acestora, prin 

expresii jignitoare, dezvăluirea unor aspecte ale vieţii private, formularea unor 

sesizări sau plângeri calomnioase. 

 

 
CAP. II ÎNCHEIEREA, EXECUTAREA, MODIFICAREA, 

SUSPENDAREA ȘI ÎNCETAREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE 

MUNCĂ 

 

 

Art. 17. (1) În vederea stabilirii concrete a drepturilor şi obligaţiilor salariaţilor, 

angajarea se face prin încheierea contractului individual de muncă (CIM).  

(2) Încheierea CIM se face pe baza condiţiilor stabilite de lege, cu respectarea 

drepturilor fundamentale ale omului şi numai pe criteriul aptitudinilor şi 

competenţei profesionale. 

(3) Contractul individual de muncă se încheie în baza consimţământului părţilor, 

în formă scrisă, în limba română, cel târziu în ziua anterioară începerii activităţii 

de către salariat, un exemplar se comunică angajatului prin grija angajatorului şi 

cuprinde clauze privind obligaţia persoanei încadrate în muncă de a presta munca 

în folosul şi în subordinea angajatorului, de a-şi îndeplini sarcinile ce-i revin, cu 

respectarea ordinii şi disciplinei, a legilor, cu îndatorirea instituţiei de a asigura 

condiţii corespunzătoare pentru buna desfăşurare a activităţii, de a o remunera în 

raport cu munca prestată şi de a-i acorda celelalte drepturi care i se cuvin. 

(4) În CIM se va preciza locul unde persoana încadrată în muncă urmează să-şi 

desfăşoare activitatea, locul muncii fiind element esenţial al contractului individual 

de muncă.  

Art. 18. Încheierea contractului individual de muncă se face pe durată 

nedeterminată, iar prin excepţie se poate încheia şi pe durată determinată, în 

condiţiile expres prevăzute de lege.  

Art. 19. (1) O persoană poate fi angajată în muncă numai în baza unui certificat 

medical care constată faptul că cel în cauză este apt pentru prestarea acelei munci. 
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(2) Nerespectarea prevederilor alin. (1) atrage nulitatea contractului individual de 

muncă. 

(3) Solicitarea la angajare a testelor de graviditate este interzisă. 

Art. 20. (1) Certificatul medical este obligatoriu şi în situaţiile prevăzute expres 

de Legea nr. 53/2003 privind Codul muncii, republicată, respectiv: 

a) la reînceperea activităţii după o întrerupere mai mare de 6 luni, pentru 

locurile de muncă având expunere la factori nocivi profesionali, şi de un 

an, în celelalte situaţii; 

b) în cazul detaşării sau trecerii în alt loc de muncă sau în altă activitate, dacă 

se schimbă condiţiile de muncă; 

c) la începerea misiunii, în cazul salariaţilor încadraţi cu contract de muncă 

temporară; 

d) în cazul practicanţilor, a elevilor şi studenţilor, în situaţia în care urmează 

să fie instruiţi pe meserii şi profesii, precum şi în situaţia schimbării 

meseriei pe parcursul instruirii;  

e) periodic, în cazul celor care lucrează în condiţii de expunere la factori 

nocivi profesionali;  

(2) Examinarea medicală este gratuită, iar cheltuielile ocazionate de examinare 

vor fi suportate conform legii. 

(3) Salariaţii sunt obligaţi să se supună examenelor medicale în condiţiile 

prevederilor alin. (1). 

(4) Refuzul salariatului de a se prezenta la examinarea medicală organizată 

potrivit alin. (1) şi alin. (2) constitute abatere disciplinară şi se sancţionează, inclusiv 

cu desfacerea contractului individual de muncă. 

Art. 21. Persoanele care urmează să fie încadrate în muncă vor prezenta şi 

cazierul judiciar. 

Art. 22. (1) Angajarea personalului se face pe baza verificării prealabile a 

aptitudinilor şi pregătirii profesionale, prin examen/concurs (probă practică  pentru 

personalul artistic, respectiv probă scrisă pentru restul posturilor din instituție – şi 

interviu pentru ambele categorii de personal mai sus enumerate).  

 (2) Angajatorul poate cere informaţii în legătură cu persoana care solicită 

angajarea de la foştii săi angajatori, dar numai cu privire la funcţiile îndeplinite şi la 

durata angajării şi .numai cu încunoștințarea prealabilă a celui în cauză, în scopul de 

a aprecia capacitatea de a ocupa postul respectiv, precum şi aptitudinile profesionale. 
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Art. 23. (1) Pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la încheierea 

contractului individual de muncă se poate stabili o perioadă de probă de cel mult 90 

de zile calendaristice pentru funcţiile de execuţie şi de cel mult 120 de zile 

calendaristice pentru funcţiile de conducere.  

(2) Verificarea aptitudinilor profesionale la încadrarea persoanelor cu handicap 

se realizează exclusiv prin modalitatea perioadei de probă de maximum 30 de zile 

calendaristice.  

(3) Pe durata sau la sfârşitul perioadei de probă, contractul individual de muncă 

poate înceta exclusiv printr-o notificare scrisă fără preaviz, la iniţiativa oricăreia 

dintre părţi, fără a fi necesară motivarea acesteia.  

(4) Pe durata perioadei de probă salariatul beneficiază de toate drepturile şi are 

toate obligaţiile prevăzute de legislaţia muncii, prezentul contract colectiv de muncă, 

Regulamentul intern, precum şi contractul individual de muncă. 

Art. 24. (1) Pe durata executării unui CIM nu poate fi stabilită decât o singură 

perioadă de probă.  

(2) Prin excepţie salariatul poate fi supus la o nouă perioadă de probă în situaţia 

în care acesta debutează la acelaşi angajator într-o nouă funcţie sau profesie, ori 

urmează să presteze activitatea într-un loc de muncă cu condiţii grele, vătămătoare 

sau periculoase. 

(3) Perioada de probă constituie vechime în muncă. 

Art. 25. (1) Angajatorul are obligaţia de a ține şi actualiza permanent Registrul 

general de evidenţă al salariaţilor (REVISAL). 

(2) Registrul general de evidenţă al salariaţilor se completează şi se transmite 

Inspectoratului Teritorial de Muncă Satu Mare în ordinea angajării şi cuprinde 

elemente de identificare ale tuturor salariaților, data angajării, funcția/ocupația 

conform specificației Clasificării ocupațiilor din România sau altor acte normative, 

nivelul şi specialitatea studiilor absolvite, tipul contractului individual de muncă, 

salariul, sporurile şi cuantumul acestora, perioada şi cauzele de suspendare a 

contractului individual de muncă, perioada detaşării şi data încetării contractului 

individual de muncă. 

(3) Registrul general de evidenţă al salariaţilor este păstrat la sediul 

angajatorului, urmând să fie pus la dispoziţia inspectorului de muncă sau oricărei 

alte autorităţi care îl solicită, în condiţiile legii.  
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(4) La solicitarea salariatului sau a unui fost salariat, angajatorul este obligat să 

elibereze un document care să ateste activitatea desfăşurată de acesta, durata 

activităţii, salariul, vechimea în muncă, în meserie şi în specialitate. 

Art. 26. (1) Anterior încheierii sau modificării contractului individual de 

muncă, angajatorul are obligaţia de a informa persoana selectată în vederea angajării 

ori, după caz, salariatul, cu privire la clauzele esenţiale pe care intenţionează să le 

înscrie în contract sau să le modifice. 

(2) Obligaţia 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 adiţional, după caz. 

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

informată cu privire la cel puţin următoarele elemente: 

a) identitatea părţilor; 

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

să își desfășoare activitatea în locuri de muncă diferite;  

c) sediul angajatorului; 

d) funcţia sau ocupaţia conform specificaţiei Clasificării ocupaţiilor din 

România sau altor acte normative, precum şi fişa postului, cu specificarea 

atribuţiilor postului; 

e) criteriile de evaluare a activităţii profesionale a salariatului aplicabile 1a 

nivelul angajatorului; 

f) riscurile specifice postului; 

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

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

de muncă temporară, durata acestora; 

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

j) condiţiile de acordare a preavizului de către părţile contractante şi durata 

acestuia; 

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

evidențiate separat, periodicitatea plăţii salariului la care salariatul are dreptul 

și metoda de plată; 

l) durata normală a muncii, exprimată în ore/zi şi ore/săptămână; 

m) indicarea contractului colectiv de muncă la nivel de instituţie; 

n) durata și condițiile perioadei de probă.  
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(4) Elementele din informarea prevăzută la alin. (3) trebuie să se regăsească şi 

în conţinutul contractului individual de muncă. 

(5) Orice modificare a unuia dintre elementele prevăzute la alin. (3) în timpul 

executării contractului individual de muncă impune încheierea unui act adiţional la 

contract, anterior producerii modificării, cu excepţia situaţiilor în care o asemenea 

modificare este prevăzută în mod expres de lege.  

(6) La negocierea, încheierea sau modificarea contractului individual de muncă 

ori pe durata concilierii unui conflict individual de muncă, oricare dintre părţi poate 

fi asistată de către un consultant extern specializat în legislaţia muncii sau de către 

un reprezentant al sindicatului al cărui membru este, conform propriei opţiuni. 

(7) Cu privire la informaţiile furnizate salariatului, la încheierea contractului 

individual de muncă, între părţi poate interveni un contract de confidenţialitate. 

Art. 27. În situaţia în care angajatorul nu îşi execută obligaţia de informare, 

prevăzută la art. 26, persoana selectată în vederea angajării ori salariatul, după caz, 

are dreptul să sesizeze, în termen de 30 de zile de la data neîndeplinirii acestei 

obligaţii, instanța judecătorească competentă și să solicite despăgubiri 

corespunzătoare prejudiciului pe care l-a suferit ca urmare a nerespectării de către 

angajator a obligației de informare. 

Art. 28. (1) În afara clauzelor esențiale prevăzute la art. 17 din Codul Muncii, 

între părți pot fi negociate și cuprinse în contractul individual de muncă și alte clauze 

specifice.  

(2) Sunt considerate clauze specifice fără ca enumerarea să fie limitativă: 

a) clauza cu privire la formarea profesională; 

b) clauza de neconcurență; 

c) clauza de mobilitate; 

d) clauza de confidențialitate; 

e) clauza de cesiune a drepturilor patrimoniale. 

Art. 29. (1) Prin clauza de confidenţialitate părţile convin ca, pe toată durata 

contractului individual de muncă şi după încetarea acestuia, să nu transmită date sau 

informaţii de care au luat cunoştinţă în timpul executării contractului, în condiţiile 

stabilite prin regulamentul intern şi contractul individual de muncă. În acest caz, în 

conformitate cu prevederile legale în vigoare, salariatul beneficiază de prestaţii 

suplimentare în bani, în cuantumul stabilit prin decizia conducătorului instituţiei sau 

prin prezentul contract colectiv de muncă. 
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(2) Nerespectarea acestei clauze de către oricare dintre părţi atrage obligarea 

celui în culpă la plata de daune-interese. 

Art. 30. Contractul individual de muncă va cuprinde cel puţin clauzele 

prezentate în Anexa nr. 1 la prezentul CCMI.  

Art. 31. (1) La contractul individual de muncă se va anexa obligatoriu fişa 

postului semnată de cele două părţi contractante (angajator şi angajat), fişă care va 

face parte integrantă din contractul individual de muncă. 

(2) Fişa postului va cuprinde toate atribuţiile şi sarcinile care trebuie realizate 

de către salariat, corespunzătoare postului ocupat, responsabilităţile şi îndatoririle 

raportului de muncă, precum şi alte cerinţe specifice postului pe care este angajat 

salariatul. 

Art. 32. Salariatul are, în principal, următoarele drepturi: 

a) dreptul la salarizare pentru munca depusă; 

b) dreptul la repaus zilnic şi săptămânal; 

c) dreptul la concediu de odihnă anual; 

d) dreptul la egalitate de şanse şi de tratament; 

e) dreptul la demnitate în muncă; 

f) dreptul la securitate şi sănătate în muncă; 

g) dreptul la acces la formare profesională; 

h) dreptul la informare şi consultare; 

i) dreptul de a lua parte la determinarea şi ameliorarea condiţiilor de 

muncă și a mediului de muncă; 

j) dreptul la protecţie în caz de concediere; 

k) dreptul la negociere colectivă şi individuală; 

l) dreptul de a participa la acţiuni colective; 

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

n) dreptul de a solicita trecerea pe un post vacant care îi asigură condiţii 

de muncă mai favorabile dacă şi-a încheiat perioada de probă şi are o 

vechime de cel puţin 6 luni la acelaşi angajator; 

o) alte drepturi prevăzute de lege sau de prezentul contract colectiv de 

muncă. 

Art. 33. Salariatului îi revin, în principal, următoarele obligaţii: 

a) obligația de a realiza norma de muncă sau, după caz, de a îndeplini 

atribuţiile ce-i revin conform fişei postului; 

b) obligaţia de a respecta disciplina muncii; 
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c) obligaţia de a respecta prevederile cuprinse în Regulamentul intern, 

în contractul colectiv de muncă, precum şi în contractul individual 

de muncă; 

d) obligația de fidelitate față de angajator în executarea atribuțiilor de 

serviciu;  

e) obligaţia de a respecta măsurile de securitate şi sănătate a muncii în 

instituţie; 

f) obligația de a respecta politicile de echitate şi etică cuprinse în Codul 

Etic al instituţiei; 

g) obligaţia de a respecta secretul de serviciu; 

h) alte obligații prevăzute de lege sau de prezentul contract colectiv de 

muncă. 

Art. 34. Angajatorul are în principal, următoarele drepturi: 

a) să stabilească organizarea şi funcţionarea instituţiei; 

b) să stabilească atribuţiile corespunzătoare fiecărui salariat, în 

condiţiile legii; 

c) să dea dispoziţii cu caracter obligatoriu pentru salariaţi sub rezerva 

legalităţii lor; 

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

serviciu; 

e) să constate săvârşirea abaterilor disciplinare şi să aplice sancţiunile 

corespunzătoare, potrivit legii, Regulamentului intern şi 

contractului colectiv de muncă; 

Art. 35.  Angajatorului îi revin în principal următoarele obligații: 

a) să informeze salariații asupra condițiilor de muncă și asupra 

elementelor care privesc desfășurarea relațiilor de muncă; 

b) să asigure permanent condițiile tehnice și organizatorice avute în 

vedere la elaborarea normelor de muncă și condițiile 

corespunzătoare de muncă; 

c) să acorde salariaților toate drepturile ce decurg din lege, din 

contractul colectiv de muncă și din contractele individuale de 

muncă; 

d) să comunice periodic reprezentanților sindicatului situația 

economică și financiară a instituției, cu excepția informaţiilor 
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sensibile sau secrete, care prin divulgare, sunt de natură să 

prejudicieze activitatea instituţiei; 

e) să se consulte cu sindicatul în privinţa deciziilor susceptibile să 

afecteze substanţial drepturile și interesele salariaţilor; 

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

precum şi să reţină şi să vireze contribuţiile şi impozitele datorate de 

salariaţi, în condiţiile legii; 

g) să actualizeze permanent Registrul general de evidență al salariaţilor 

şi să opereze înregistrările prevăzute de lege; 

h) să respecte politicile de echitate şi etică cuprinse în Codul Etic al 

instituţiei; 

i) să elibereze, la cerere, toate documentele care atestă calitatea de 

salariat a solicitantului; 

j) să asigure confidenţialitatea datelor cu caracter personal ale 

salariaţilor;  

k) să răspundă motivat, în scris, în termen de cel mult 30 de zile de la 

primirea solicitării salariatului prevăzută la art. 32 lit. n. 

Art. 36. (1) Contractul individual de muncă poate fi modificat numai prin 

acordul părţilor. 

(2) Cu titlu de excepţie, modificarea unilaterală a contractului individual de 

muncă este posibilă numai în cazurile şi în condiţiile prevăzute expres de Codul 

Muncii. 

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

elemente: 

a) durata contractului; 

b) locul muncii; 

c) felul muncii; 

d) condiţiile de muncă; 

e) salariul; 

f) timpul de muncă şi timpul de odihnă. 

Art. 37. (1) Locul muncii poate fi modificat unilateral de către angajator prin 

delegarea sau detaşarea salariatului într-un alt loc de muncă decât cel prevăzut în 

contractul individual de muncă. 

(2) Pe durata delegării, respectiv a detaşării, salariatul îşi păstrează funcţia şi 

toate celelalte drepturi prevăzute în contractul individual de muncă. 
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Art. 38. (1) Delegarea reprezintă exercitarea temporară, din dispoziţia 

angajatorului de către salariat a unor lucrări sau sarcini corespunzătoare atribuţiilor 

de serviciu în afara locului său de muncă. 

(2) Salariaţii trimişi în delegaţie în ţară/străinătate vor beneficia de 

următoarele drepturi: 

a) decontarea cheltuielilor de transport; 

b) decontarea cheltuielilor cu cazarea la hotel de 2 sau 3 stele (în situaţia în 

care cuantumul cazării este de 2 stele); 

c) diurna de deplasare, în cuantumul prevăzut de legislația în vigoare;  

d) posibilitatea de a se deplasa, cu acordul conducătorului instituției cu 

autovehiculul proprietate personală, situaţie în care se vor deconta cheltuielile 

conform prevederilor legale în vigoare. 

Art. 39. Delegarea poate fi dispusă pentru o perioadă de cel mult 60 de zile 

calendaristice în 12 luni şi se poate prelungi pentru perioade succesive de maximum 

60 de zile calendaristice, numai cu acordul salariatului. Refuzul salariatului de 

prelungire a delegării nu poate constitui motiv pentru sancţionarea disciplinară a 

acestuia. 

Art. 40. Detaşarea este actul prin care se dispune schimbarea temporară a 

locului de muncă, din dispoziţia angajatorului, la un alt angajator, în scopul 

executării unor lucrări în interesul acestuia. În mod excepţional, prin detaşare se 

poate modifica şi felul muncii, dar numai cu consimţământul scris al salariatului. 

Art. 41. (1) Drepturile cuvenite salariatului detaşat se acordă de către 

angajatorul la care s-a dispus detaşarea. 

(2) Pe durata detaşării salariatul beneficiază de drepturile care îi sunt mai 

favorabile, fie de drepturile de la angajatorul care a dispus detaşarea, fie de drepturile 

de la  angajatorul la care este detaşat. 

(3) Angajatorul care detașează are obligația de a lua toate măsurile necesare 

ca, angajatorul la care s-a dispus detașarea să își îndeplinească integral și la timp 

toate obligațiile față de salariatul detașat. 

(4) Dacă angajatorul la care s-a dispus detașare nu își îndeplinește integral și 

la timp toate obligațiile față de angajatul detașat, acestea vor fi îndeplinite de 

angajatorul care a dispus detașarea. 

(5) În cazul în care există divergenţe între cei doi angajatori sau nici unul 

dintre ei nu îşi îndeplineşte obligaţiile potrivit prevederilor alin. (1) şi alin. (2), 

salariatul detaşat are dreptul de a reveni la locul său de muncă de la angajatorul care 
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1-a detaşat, de a se îndrepta împotriva oricăruia dintre cei doi angajatori şi de a cere 

executarea silită a obligaţiilor neîndeplinite.  

Art. 42. (1) Suspendarea contractului individual de muncă poate interveni de 

drept, prin acordul părţilor sau prin actul unilateral al uneia dintre părţi. 

(2) Suspendarea contractului individual de muncă are ca efect suspendarea 

prestării muncii de către salariat şi a drepturilor de natură salarială de către angajator. 

(3) Pe durata suspendării pot continua să existe alte drepturi şi obligații ale 

părţilor decât cele prevăzute la alin. (2), dacă acestea sunt prevăzute prin legi 

speciale, prin contractul colectiv de muncă, prin contractul individual de muncă sau 

prin Regulamentul intern. 

(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) În cazul suspendării contractului individual de muncă se suspendă toate 

termenele care au legătură cu încheierea, modificarea, executarea sau încetarea 

contractului individual de muncă, cu excepţia în care contractul individual de muncă 

încetează de drept.  

Art. 43. (1) Contractul individual de muncă se suspendă de drept în 

următoarele situaţii: 

a) concediu de maternitate; 

b) concediu pentru incapacitate temporară de muncă; 

c) carantină; 

d) exercitarea unei funcţii în cadrul unei autorităţi executive, 

legislative ori judecătoreşti, pe toată durata mandatului dacă legea 

nu prevede altfel; 

e) îndeplinirea unei funcţii de conducere salarizate în sindicat; 

f) forţa majoră; 

g) în cazul în care salariatul este arestat preventiv, în condiţiile Codului 

de procedură penală; 

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

autorizaţiile ori atestările necesare pentru exercitarea profesiei. Dacă 

în termen de şase luni salariatul nu şi-a reînnoit avizele, autorizaţiile 
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ori atestările necesare pentru exercitarea profesiei, contractul 

individual de muncă încetează de drept; 

i) în alte cazuri expres prevăzute de lege. 

Art. 44. (1) Contractul individual de muncă poate fi suspendat din iniţiativa 

salariatului, în următoarele situaţii: 

a) concediu pentru creşterea copilului în vârsta de până la 2 ani sau, în 

cazul copilului cu handicap, până 1a împlinirea vârstei de 3 ani; 

b) concediu pentru îngrijirea copilului bolnav în vârsta de până la 7 ani 

sau, în cazul copilului cu handicap, pentru afecţiuni intercurente, 

până la împlinirea vârstei de 18 ani; 

c) concediu paternal; 

d) concediu pentru formare profesională; 

e) exercitarea unor funcţii elective în cadrul organismelor profesionale 

constituite la nivel central sau local pe toată durata mandatului;  

f) participarea la grevă; 

g) concediu de acomodare. 

(2) Contractul individual de muncă poate fi suspendat în situația absenței 

nemotivate a salariatului timp de 3 zile consecutive, în baza referatului întocmit de 

superiorul ierarhic, în condițiile stabilite prin contractul colectiv de muncă aplicabil, 

contractul individual de muncă, precum și prin regulamentul intern. Instituția este 

obligată să facă dovada depunerii tuturor diligențelor necesare contactării 

angajatului după primirea referatului întocmit de superiorul ierarhic. 

(3) Drepturile dobândite de salariat anterior momentului acordării concediilor 

prevăzute la alin. (1) se mențin pe toata durata concediului, respectiv a perioadei de 

absență 

Art. 45. (1) Contractul individual de muncă poate fi suspendat din iniţiativa 

angajatorului în următoarele situaţii: 

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; 
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c)  în cazul în care împotriva salariatului s-a luat, în condițiile Codului 

de procedură penală, măsura controlului judiciar ori a controlului 

judiciar pe cauțiune, dacă în sarcina acestuia au fost stabilite 

obligații care împiedică executarea contractului de munca, precum 

și în cazul în care salariatul este arestat la domiciliu, iar conținutul 

măsurii împiedică executarea contractului de muncă; 

d) pe durata detașării;  

e) pe durata suspendării de către autoritățile competente a avizelor, 

autorizațiilor sau atestărilor necesare pentru exercitarea profesiilor; 

f) pe durata suspendării temporare a activității și/sau a reducerii  

acesteia ca urmare a declarării stării de asediu sau stării de urgență 

potrivit art. 93 alin. (1) din Constituția României, republicată  . 

(2) În cazul reducerii temporare a activității, pentru motive economice, 

tehnologice, structurale sau similare, pe perioade care depășesc 30 de zile lucrătoare, 

angajatorul va avea posibilitatea reducerii programului de lucru de la 5 zile la 4 zile 

pe săptămână, cu reducerea corespunzătoare a salariului, până la remedierea situației 

care a cauzat reducerea programului, după consultarea prealabilă a sindicatului 

reprezentativ.  

Art. 46. Contractul individual de muncă poate fi suspendat, prin acordul 

părţilor, în cazul concediilor fără plată pentru studii sau pentru interese personale. 

Art. 47. Contractul individual de muncă poate înceta astfel: 

a) de drept; 

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

c) ca urmare a voinţei unilaterale a uneia dintre părţi, în cazurile şi în 

condiţiile limitativ prevăzute de lege. 

Art. 48. (1) Contractul individual de muncă existent încetează de drept: 

a) la data decesului salariatului, precum şi în cazul dizolvării 

angajatorului persoană juridică, de la data la care angajatorul şi-a 

încetat existenţa conform legii; 

b) la data rămânerii definitivă a hotărârii judecătoreşti de declarare a 

morţii sau a instituirii tutelei speciale a salariatului; 

c) la data îndeplinirii cumulative a condiţiilor de vârstă standard şi a 

stagiului minim de cotizare pentru pensionare sau, cu caracter 

excepţional, pentru salariata care optează în scris pentru continuarea 

executării contractului individual de muncă, în termen de 30 de zile 
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calendaristice anterior împlinirii condiţiilor de vârstă standard şi a 

stagiului minim de cotizare pentru pensionare, la vârsta de 65 de ani; 

la data comunicării deciziei de pensie în cazul pensiei de invaliditate 

de gradul III, pensiei anticipate parţiale, pensiei anticipate, pensiei 

pentru limită de vârstă cu reducerea vârstei standard de pensionare; 

la data comunicării deciziei medicale asupra capacităţii de muncă în 

cazul invalidităţii de gradul I sau II; 

d) ca urmare a constatării nulităţii absolute a contractului individual de 

muncă, de la data la care nulitatea a fost constatată prin acordul 

părţilor sau prin hotărâre judecătorească definitivă; 

e) ca urmare a admiterii cererii de reintegrare în funcţia ocupată de 

salariat a unei persoane concediate nelegal sau pentru motive 

neîntemeiate, de la data rămânerii definitive a hotărârii judecătoreşti 

de reintegrare; 

f) ca urmare a condamnării la executarea unei pedepse privative de 

libertate, de la data rămânerii definitive a hotărârii judecătoreşti; 

g) de la data retragerii de către autorităţile sau organismele competente 

a avizelor, autorizaţiilor ori atestărilor necesare pentru exercitarea 

profesiei; 

h) ca urmare a interzicerii exercitării unei profesii sau a unei funcţii, ca 

măsură de siguranţă ori pedeapsă complementară, de la data 

rămânerii definitive a hotărârii judecătoreşti prin care s-a dispus 

interdicţia; 

i) la data expirării termenului contractului individual de muncă 

încheiat pe durată determinată; 

j) retragerea acordului părinţilor sau al reprezentanţilor legali, în cazul 

salariaţilor cu vârsta cuprinsă între 15 şi 16 ani. 

(2) Pentru situaţiile prevăzute la alin. (1) lit. c) – j), constatarea cazului de 

încetare de drept a contractului individual de muncă se face în termen de 5 zile 

lucrătoare de la intervenirea acestuia, în scris prin decizie a angajatorului, și se 

comunică persoanelor aflate în situaţiile respective în termen de 5 zile lucrătoare. 

Art. 49. (1) Nerespectarea oricăreia dintre condiţiile legale necesare pentru 

încheierea valabilă a contractului individual de muncă, atrage nulitatea acestuia. 

(2) Constatarea nulităţii contractului individual de muncă produce efecte 

pentru viitor. 
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(3) Nulitatea contractului individual de muncă poate fi acoperită prin 

îndeplinirea ulterioară a condiţiilor impuse de lege. 

(4) În situaţia în care o clauză este afectată de nulitate, întrucât stabileşte 

drepturi sau obligații pentru salariaţi, care contravin unor norme legale imperative 

sau contractului colectiv de muncă, aceasta este înlocuită de drept cu dispoziţiile 

legale sau convenţionale aplicabile, salariatul având dreptul la despăgubiri. 

(5) Persoana care a prestat muncă în temeiul unui contract individual de 

muncă nul, are dreptul la remunerarea acesteia, corespunzător modului de 

îndeplinire a atribuţiilor de serviciu. 

(6) Constatarea nulității şi stabilirea, potrivit legii, a efectelor acesteia se pot 

face prin acordul părţilor. 

(7) Dacă părţile nu se înţeleg, nulitatea se pronunţă de către instanţa 

judecătorească.  

Art. 50. (1) Concedierea reprezintă încetarea contractului individual de 

muncă din iniţiativa angajatorului. 

(2) Concedierea poate fi dispusă pentru motive care ţin de persoana 

salariatului sau pentru motive care nu ţin de persoana salariatului. 

Art. 51. Este interzisă concedierea salariaţilor: 

a) pe criterii de rasă, cetăţenie, etnie, culoare, limbă, religie, origine 

socială, trăsături genetice, sex, orientare sexuală, vârstă, handicap, 

boală cronică necontagioasă, infectare HIV, opţiune politică, situaţie 

sau responsabilitate familială, apartenenţă ori activitate sindicală, 

apartenenţă la o categorie defavorizată; 

b) pentru exercitarea, în condiţiile legii a dreptului de grevă şi a 

drepturilor sindicale;  

c) pentru exercitarea drepturilor prevăzute la art. 17 alin. (3), art. 18 

alin. (1), art. 31, art. 39 alin. (1), art. 85 şi art. 194 alin. (2) Codul 

Muncii. 

Art. 52. (1) Concedierea salariaţilor nu poate fi dispusă: 

a) pe durata incapacității temporare de muncă, stabilită prin certificat 

medical conform legii; 

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

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

angajatorul a luat cunoştinţă de acest fapt anterior emiterii deciziei 

de concediere; 

 
.1 
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d) pe durata concediului de maternitate; 

e) pe durata concediului pentru creşterea 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 afecţiuni 

intercurente, până la împlinirea vârstei de 18 ani;  

g) pe durata efectuării concediului de odihnă; 

h) pe durata efectuării concediului paternal şi a concediului de 

îngrijitor sau pe durata absentării de la locul de muncă în condiţiile 

reglementate la art. 152^2 Codul Muncii. 

(2) Prevederile alin. (1) nu se aplică în cazul concedierii pentru motive ce 

intervin ca urmare reorganizării judiciare sau a falimentului angajatorului, în 

condiţiile legii. 

Art. 53. Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care ţin de 

persoana salariatului în următoarele situaţii: 

a) în cazul în care salariatul a săvârşit 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 

sau Regulamentul intern, ca sancţiune disciplinară; 

b) în cazul în care salariatul este arestat preventiv pentru o perioadă 

mai mare de 30 de zile, în condiţiile Codului de procedură penală; 

c) în cazul în care prin decizie a organelor competente de expertiză 

medicală, se constată inaptitudinea fizică şi/sau psihică a 

salariatului, fapt ce nu permite acestuia să îşi îndeplinească 

atribuţiile corespunzătoare locului de muncă ocupat; 

d) în cazul în care salariatul nu corespunde profesional locului de 

muncă în care este încadrat. 

Art. 54. (1) Concedierea pentru săvârşirea 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 şi în termenele 

stabilite de Codul Muncii. 

(2) Concedierea salariatului pentru motivul prevăzut la art. 53 lit. d) poate fi 

dispusă numai după evaluarea prealabilă a salariatului, conform procedurii de 
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evaluare stabilite de art. 57 din prezentul contract colectiv de muncă, precum şi de 

prevederile din Regulamentul intern. 

Art. 55. Concedierea dispusă cu nerespectarea procedurii prevăzută de lege 

este lovită de nulitate absolută. În cazul în care concedierea a fost efectuată în mod 

netemeinic sau nelegal, instanţa va dispune anularea ei şi va obliga angajatorul la 

plata drepturilor cuvenite conform hotărârii judecătorești. 

Art. 56. (1) Contractul individual de muncă nu poate fi desfăcut din iniţiativa 

celui care angajează, în cazurile în care prin lege sau prin prezentul contract colectiv 

de muncă au fost prevăzute asemenea interdicții.  

(2) Desfăşurarea activităţii în calitate de reprezentant al sindicatului nu poate 

constitui motiv pentru desfacerea contractului individual de muncă din iniţiativa 

angajatorului. 

(3) Pe o perioadă de minimum şase luni de la reluarea activității, considerată 

perioadă de readaptare, salariaţii care au beneficiat de concediu de maternitate şi/sau 

de concediu legal plătit pentru îngrijirea copilului în vârstă de până la 2 ani nu vor 

putea fi concediaţi pentru motivul de necorespundere profesională prevăzut de lege. 

Art. 57. (1) Salariatul poate fi concediat pentru motive de necorespundere 

profesională, cu respectarea procedurii de evaluare prealabilă, stabilită de lege şi prin 

prezentul contract colectiv de muncă. 

(2) Evaluarea salariatului pentru necorespundere profesională se face de către 

o comisie alcătuită conform prevederilor legale (evaluarea salariatului se face 

conform normelor legale stabilite anual de guvern prin hotărârile de guvern care 

reglementează metodologiile de evaluare și angajare ale personalului bugetar). 

(3) Comisia va convoca salariatul şi îi va comunica acestuia în scris, cu cel 

puţin 15 zile calendaristice înainte:  

a) data, motivul, ora exactă, locul întrunirii comisiei;  

b) modalitatea în care se va desfăşura examinarea. 

(4) Evaluarea va avea ca obiect activităţile prevăzute în fişa postului 

salariatului în cauză. 

(5) Necorespunderea profesională poate fi susținută de comisie prin dovezi de 

îndeplinire necorespunzătoare a sarcinilor profesionale.  

(6) În cazul în care salariatul îşi pierde aptitudinile profesionale din motive 

medicale, angajatorul îi va asigura, în limitele disponibile, un alt loc de muncă. În 

situația în care nu dispune de astfel de posibilități, angajatorul va apela la autoritatea 

publică locală pentru ocuparea forței de muncă, în vederea soluționării.  
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(7) În cazul în care, în urma evaluării, salariatul este considerat 

necorespunzător profesional de către comisie, acesta are dreptul de a contesta 

hotărârea comisiei în termen de 5 zile calendaristice de la comunicare.  

(8) Conducătorul autorităţii sau instituţiei publice soluţionează contestaţia în 

termen de 10 zile lucrătoare de la data expirării termenului de depunere a 

contestaţiei. În acest sens, conducătorul autorităţii sau instituţiei publice dispune 

constituirea unei comisii în vederea soluţionării contestaţiei, care prezintă rezultatul 

analizei contestaţiei, precum şi propuneri privind soluţionarea acesteia.  

(9) Conducătorul autorităţii sau instituţiei publice poate admite contestaţia, 

caz în care modifică raportul de evaluare în mod corespunzător, sau respinge motivat 

contestaţia. Rezultatul contestaţiei se comunică salariatului în termen de 3 zile 

lucrătoare de la soluţionarea acesteia. 

(10) Personalul contractual nemulţumit de rezultatul evaluării se poate adresa 

instanţei de contencios administrativ, în condiţiile legii. 

(11) Dacă salariatul nu a formulat contestația în termenul prevăzut la alin. (7), 

dacă după formularea contestației și reexaminarea hotărârii comisiei, aceasta este 

menținută sau dacă salariatul nu s-a adresat instanței în termenul prevăzut de lege, 

angajatorul poate emite și comunica decizia de desfacere a contractului individual 

de muncă a salariatului, pentru motive de necorespundere profesională. Decizia 

astfel emisă va conține rezultatul cercetării prealabile a salariatului în cauză.  

Art. 58. (1) Concedierea pentru motive care nu ţin de persoana salariatului 

reprezintă încetarea contractului individual de muncă determinată de desfiinţarea 

locului de muncă ocupat de salariat, din unul sau mai multe motive fără legătură cu 

persoana acestuia. 

(2) Desfiinţarea locului de muncă trebuie să fie efectivă şi să aibă o cauză 

reală şi serioasă.  

Art. 59. Concedierea pentru motive care nu ţin de persoana salariatului poate 

fi individuală sau colectivă. 

Art. 60. (1) Salariaţii concediaţi pentru motive care nu ţin de persoana lor 

beneficiază de măsuri active de combatere a șomajului și pot beneficia de 

compensații în condițiile prevăzute de lege și de contractul colectiv de munca 

aplicabil.  

(2) Prevederile alin. (1) sunt aplicabile atunci când desfacerea contractului de 

muncă a intervenit din următoarele motive:  
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a) instituția își reduce personalul prin desființarea unor posturi de natura 

celui ocupat de cel în cauză, ca urmare a reorganizării sau restrângerii 

activității;  

b) instituția se mută în altă localitate și are posibilitatea să-și asigure pe 

plan local personalul necesar;  

c) instituția se mută în altă localitate, iar persoana încadrată nu poate să o 

urmeze;  

d) persoana nu corespunde sub aspect profesional postului în care a fost 

încadrată din motive neimputabile acesteia și nu i s-a oferit posibilitatea 

trecerii într-un post corespunzător;  

e) în postul ocupat de persoana încadrată în muncă este reintegrat, pe baza 

hotărârii organelor competente, cel care a deținut anterior acel post.    

Art. 61. (1) Prin concediere colectivă se înţelege concedierea, într-o perioadă 

de 30 de zile calendaristice, din unul sau mai multe motive care nu ţin de persoana 

salariatului, a unui număr de cel puţin 10% din salariaţi, dacă angajatorul care 

disponibilizează are încadraţi cel puțin 100 de salariaţi, dar mai puţin de 300 de 

salariaţi. 

(2) La stabilirea numărului efectiv de salariaţi concediaţi colectiv, potrivit 

alin. (1), se iau în calcul şi acei salariaţi cărora le-au încetat contractele individuale 

de muncă din iniţiativa angajatorului, din unul sau mai multe motive, fără legătură 

cu persoana salariatului, cu condiţia existenţei a cel puţin cinci concedieri. 

Art. 62. (1) În cazul în care angajatorul intenţionează să efectueze concedieri 

colective, acesta are obligaţia de a iniţia, în timp util şi în scopul ajungerii la o 

înţelegere, în condiţiile prevăzute de lege, consultări cu sindicatul sau, după caz, cu 

reprezentanţii salariaţilor, cu privire cel puţin la: 

a) metodele şi mijloacele de evitare a concedierilor colective sau de 

reducere a numărului de salariaţi care vor fi concediaţi; 

b) atenuarea consecinţelor concedierii prin recurgerea la măsuri sociale 

care vizează, printre altele sprijin pentru recalificarea sau reconversia 

profesională a salariaţilor concediaţi. 

(2) În perioada în care au loc consultări, potrivit alin. (1), pentru a permite 

sindicatului să formuleze propuneri în timp util, angajatorul are obligația să le 

furnizeze toate informațiile relevante și să le notifice, în scris următoarele: 

a) numărul total și categoriile de salariați; 

b) motivele care determină concedierea preconizată; 
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c) numărul și categoriile de salariați care vor fi afectați de concediere; 

d) criteriile avute în vedere, potrivit legii și/sau prezentului contract 

colectiv de muncă, pentru stabilirea ordinii de prioritate la concediere; 

e) măsurile avute în vedere pentru limitarea numărului concedierilor; 

f) măsurile pentru atenuarea consecințelor concedierii și compensațiile 

care urmează să fie acordate salariaților concediați, conform 

dispozițiilor legale și/sau prezentului contract colectiv de muncă; 

g) data la care sau perioada în care vor avea loc concedierile; 

h) termenul înăuntrul căruia sindicatul poate face propuneri pentru  
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evitarea ori diminuarea numărului salariaţilor concediaţi. 

(3) Criteriile prevăzute la alin. (2) lit. d) se aplică pentru departajarea 

salariaţilor după evaluarea realizării obiectivelor de performanţă. 

(4) Obligaţiile prevăzute la alin. (1) şi la alin. (2) se menţin indiferent dacă 

decizia care determină concedierile colective este luată de către angajator sau de 

către autoritatea în subordinea căreia se află instituţia. 

(5) În situaţia în care decizia care determină concedierile colective este luată 

de autoritatea în subordinea căreia se află instituţia, angajatorul nu se poate prevala, 

în nerespectarea obligaţiilor prevăzute la alin. (1) şi alin. (2), de faptul că autoritatea 

respectivă nu i-a furnizat informaţiile necesare. 

izr, 
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Art. 63. (1) Persoanele concediate în temeiul art. 61 lit. (c) şi lit. (d), al art. 65 

şi art. 66 din Codul muncii beneficiază de dreptul la un preaviz ce nu poate fi mai 

mic de 20 zile lucrătoare. 

(2) Fac excepţie de la prevederile alin. (1) persoanele concediate în temeiul 

art. 61 lit. d) din Codul muncii, care se află în perioada de probă. 

(3) În situaţia în care în perioada de preaviz contractul individual de muncă 

este suspendat, termenul de preaviz va fi suspendat corespunzător, cu excepţia 

cazului prevăzut la art. 51 alin. (2) din Codul muncii. 

Art. 64. Decizia de concediere se comunică salariatului în scris şi trebuie să 

conţină în mod obligatoriu: 

a) motivele care determină concedierea; 

b) durata preavizului; 

c) criteriile de stabilire a ordinii de priorități, conform art. 69 alin. (2) lit. 

d) din Codul muncii, numai în cazul concedierilor colective; 

d) lista tuturor locurilor de muncă disponibile în instituţie și termenul în 

care salariaţii urmează să opteze pentru a ocupa un loc de muncă vacant, 

în condiţiile art. 64 din Codul muncii.  

Art. 65. (1) Decizia de concediere produce efecte de la data comunicării ei 

salariatului. 

(2) Concedierea dispusă cu nerespectarea procedurii prevăzute de lege este 

lovită de nulitate absolută. 

(3) În caz de conflict de muncă angajatorul nu poate invoca în faţa instanţei 

alte motive de fapt sau de drept decât cele precizate în decizia de concediere. 

Art. 66. (1) În cazul în care concedierea a fost efectuată în mod netemeinic 

sau nelegal, instanţa va dispune anularea ei şi va obliga angajatorul la plata unei 

despăgubiri egale cu salariile indexate, majorate şi reactualizate şi cu celelalte 

drepturi de care ar fi beneficiat salariatul. 

(2) La solicitarea salariatului instanţa care a dispus anularea concedierii va 

repune părţile în situaţia anterioară emiterii deciziei de concediere. 

(3) În cazul în care salariatul nu solicită repunerea în situaţia anterioară 

emiterii deciziei de concediere, contractul individual de muncă va înceta de drept la 

data rămânerii definitive şi irevocabile a hotărârii judecătoreşti. 

Art. 67. (1) Prin demisie se înţelege actul unilateral de voinţă al salariatului 

care, printr-o notificare scrisă, comunică angajatorului încetarea contractului de 

muncă, după împlinirea unui termen de preaviz. 
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(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 părţi în contractul individual de 

muncă sau în prezentul contract colectiv de muncă, respectiv nu poate fi mai mare 

de  20 zile lucrătoare pentru salariaţii cu funcții de execuție și 45 de zile pentru 

salariații cu funcții de conducere. 

(5) Pe durata preavizului contractul individual de muncă continuă să îşi 

producă toate efectele. 

(6) În situaţia 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 sau parţiale de către angajator la termenul 

respectiv. 

(8) Salariatul poate demisiona fără preaviz dacă angajatorul nu îşi îndeplineşte 

obligațiile asumate prin contractul individual de muncă. 

 

CAP. III CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCĂ 

 

 

Art. 68. (1) Angajatorul se obligă să aducă la cunoştinţa salariaţilor posturile 

disponibile şi condiţiile necesare ocupării lor. 

Art. 69. (1) Încheierea contractului individual de muncă se face pe perioadă 

nedeterminată. 

(2) Prin excepţie, contractul individual de muncă se poate încheia şi pe durată 

determinată, în condiţiile expres prevăzute de lege. 

Art. 70. (1) Contractul individual de muncă poate fi modificat numai prin 

acordul părţilor. Cu titlu de excepţie, modificarea unilaterală a contractului 

individual de muncă este posibilă numai în cazurile şi în condiţiile prevăzute de 

Codul muncii. 

(2) Refuzul salariatului de a accepta o modificare a clauzelor referitoare la 

felul şi locul muncii precum şi a drepturilor salariale nu dă dreptul angajatorului să 

procedeze la desfacerea unilaterală a contractului individual de muncă pentru aceste 

motive. 
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Art. 71. Executarea contractului individual de muncă se suspendă în cazurile 

prevăzute în mod expres de lege, precum şi în perioada exercitării unei funcţii 

eligibile remunerate de organizaţia sindicală în care salariatul îşi desfăşoară 

activitatea, pe timpul mandatului. 

Art. 72. (1) Încetarea contractului individual de muncă poate avea loc, în 

condițiile prevăzute de lege, în următoarele moduri:  

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.  

(2) În cazurile în care angajatorul este obligat să acorde, potrivit legii, preaviz 

la desfacerea contractului individual de muncă, durata acestuia nu poate fi mai mică 

de 20 zile lucrătoare.  

(3) În perioada preavizului, salariaţii au dreptul să absenteze timp de 4 ore pe 

zi de la programul instituţiei pentru a-şi căuta loc de muncă, fără ca aceasta să 

afecteze salariul şi celelalte drepturi. Orele absentate se pot acorda prin cumul, în 

condițiile stabilite de angajator.   

Art. 73. (1) Contractul individual de muncă nu poate fi desfăcut din iniţiativa 

celui care angajează, în cazurile în care prin lege au fost prevăzute asemenea 

interdicţii. 

(2) Desfăşurarea activităţii sindicale, precum şi apartenenţa la un sindicat nu 

pot constitui motive pentru desfacerea contractului individual de muncă din iniţiativa 

angajatorului. 

(3) Pe o perioadă de 6 luni de la reluarea activității, considerată perioadă de 

readaptare, salariaţii care au beneficiat de concediu de maternitate, concediu pentru 

creşterea copilului în vârstă de până la 2 ani sau, în cazul copilului cu handicap, până 

la împlinirea vârstei de 3 ani, nu vor putea fi concediaţi pentru motivul de 

necorespundere profesională prevăzut de Codul muncii. 

Art. 74. (1) În cazul în care angajatorul intenţionează să dispună o măsură 

disciplinară împotriva unui salariat, cu excepţia cazului în care sancţiunea 

disciplinară constă într-un avertisment scris, angajatorul este obligat să efectueze o 

cercetare disciplinară prealabilă.  

(2) Salariatul are dreptul să fie informat cu privire la fapta ce i se impută şi 

dreptul de a se apăra, iar angajatorul are obligaţia de a asculta şi de a verifica 

susţinerile acestuia în apărare.  
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(3) Modul de desfăşurare a cercetării disciplinare poate avea loc numai în 

condiţiile legii şi cu respectarea procedurii prevăzute în Anexa nr. 2 la prezentul 

contract colectiv de muncă - Răspunderea disciplinară.  

(4) Angajatorul stabileşte sancţiunea disciplinară în raport cu gravitatea 

abaterii disciplinare săvârşite de salariat, avându-se în vedere împrejurările în care 

fapta a fost săvârşită, gradul de vinovăţie a salariatului, consecinţele abaterii 

disciplinare, comportarea generală în serviciu a salariatului şi eventualele sancţiuni 

disciplinare suferite anterior de către acesta. 

Art. 75. Salariatul poate fi concediat pentru motive de necorespundere 

profesională, cu respectarea procedurii de cercetare prealabilă, stabilită prin 

prezentul contract colectiv de muncă. 

Art. 76. În cazul în care angajatorul este pus în situaţia de a efectua reduceri 

de personal ca urmare a restrângerii activității, părţile convin asupra respectării 

următoarelor principii: 

a) angajatorul va pune la dispoziţia sindicatului justificarea 

tehnico-economică în legătură cu măsurile privind posibilitățile de 

redistribuire a personalului, modificarea programului de lucru, 

organizarea de cursuri de calificare, recalificare sau reorientare 

profesională; 

b) justificarea tehnico-economică, împreună cu obiecţiile şi 

propunerile sindicatului, va fi supusă spre analiză și avizare Consiliului 

Administrativ al instituției;  

c) concomitent, angajatorul va anunța sindicatul asupra 

motivelor care stau la baza reducerii numărului de salariați, precum și 

asupra eventualelor posibilități de redistribuire a acestora cu 30 de zile 

calendaristice înainte. 

 (1) În cazul în care angajatorul intenționează să efectueze concedieri 

colective, acesta are obligația de a iniția, în timp util și în scopul ajungerii la o 

înțelegere, în condițiile prevăzute de lege, consultări cu sindicatul sau, după caz, cu 

reprezentanții salariaților, cu privire cel puțin la: 

a) metodele și mijloacele de evitare a concedierilor colective sau 

de reducere a numărului de salariați care vor fi concediați; 

b) atenuarea consecințelor concedierii prin recurgerea la măsuri 

sociale care vizează, printre altele, sprijin pentru recalificarea sau 

reconversia profesională a salariaților concediați.  
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(2) În perioada în care au loc consultări, potrivit alin. (1), pentru a permite 

sindicatului sau reprezentanților salariaților sa formuleze propuneri în timp util, 

angajatorul are obligația sa le furnizeze toate informațiile relevante și să le notifice, 

în scris, următoarele: 

a) numărul total și categoriile de salariați; 

b) motivele care determina concedierea preconizată;  

c) numărul și categoriile de salariați care vor fi afectați de 

concediere; 

d) criteriile avute în vedere, potrivit legii și/sau contractelor 

colective de muncă, pentru stabilirea ordinii de prioritate la 

concediere;  

e) măsurile avute în vedere pentru limitarea numărului 

concedierilor;  

f) măsurile pentru atenuarea consecințelor concedierii și 

compensațiile ce urmează sa fie acordate salariaților concediați, 

conform dispozițiilor legale și/sau contractului colectiv de 

muncă aplicabil;  

g) data de la care sau perioada în care vor avea loc concedierile;  

h) termenul înăuntrul căruia sindicatul sau, după caz, 

reprezentanții salariaților pot face propuneri pentru evitarea ori 

diminuarea numărului salariaților concediați.  

(3) Criteriile prevăzute la alin. (2) lit. d) se aplică pentru departajarea 

salariaților după evaluarea realizarii obiectivelor de performanta.  

(4) Obligațiile prevăzute la alin. (1) și (2) se mențin indiferent dacă decizia 

care determină concedierile colective este luată de către angajator sau de o 

întreprindere care deține controlul asupra angajatorului. 

(5) În situația în care decizia care determină concedierile colective este luată 

de o întreprindere care deține controlul asupra angajatorului, acesta nu se poate 

prevala, în nerespectarea obligațiilor prevăzute la alin. (1) și (2), de faptul că 

întreprinderea respectivă nu i-a furnizat informațiile necesare. 

  Art. 77. (1) În situația în care disponibilizările de personal nu pot fi evitate, 

conducătorul instituției va comunica în scris fiecărui salariat al cărui post urmează a 

fi desființat dacă i se oferă sau nu i se oferă un alt loc de muncă sau cuprinderea într-

o formă de recalificare profesională pentru a ocupa un post în aceeași instituție. 
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(2) În cazurile în care salariaţilor nu li se pot oferi alte locuri de muncă şi 

aceştia refuză locul de muncă oferit sau cuprinderea într-o formă de recalificare, 

conducătorul instituţiei le va comunica în scris termenul de preaviz, în condiţiile 

prevăzute în prezentul contract colectiv de muncă. Termenul de preaviz este de 30 

de zile lucrătoare. 

Art. 78. (1) La aplicarea efectivă a reducerii de personal, după reducerea 

posturilor vacante, de natura celor desfiinţate, măsurile luate de angajator vor afecta, 

în ordine: 

a) contractele de muncă ale salariaţilor care cumulează pensia cu 

salariul; 

b) contractele de muncă ale salariaţilor care cumulează două sau 

mai multe funcţii; 

c) contractele de muncă ale persoanelor care îndeplinesc condiţiile 

de pensionare, la cererea lor. 

(2) La luarea măsurii de desfacere a contractelor de muncă pentru reducerea 

de posturi vor fi avute în vedere următoarele criterii minimale: 

a) dacă măsura ar putea afecta doi soţi care lucrează în aceeaşi 

instituţie, se desface contractul de muncă al soţului care are 

venitul cel mai mic, fără ca prin aceasta să se poată desface 

contractul de muncă al unei persoane care ocupă un post de 

muncă nevizat de reducere; 

b) măsura să afecteze mai întâi persoanele care nu au copii în 

întreţinere; 

c) măsura să afecteze numai în ultimul rând femeile care au în 

îngrijire copii, bărbaţii văduvi sau divorţaţi care au în îngrijire 

copii, întreţinătorii unici de familie; salariaţii bărbaţi sau femei 

care mai au cel mult 3 ani până la pensionare, la cererea lor. 

(3) În cazul în care măsura desfacerii contractului individual de muncă ar 

afecta un salariat care a urmat o formă de calificare sau de perfecţionare a pregătirii 

profesionale şi a încheiat cu angajatorul un act adiţional la contractul individual de 

muncă, prin care s-a obligat să presteze o activitate într-o anumită perioadă de timp, 

angajatorul va putea pretinde acestuia despăgubiri pentru perioada rămasă nelucrată 

până la împlinirea termenului, dacă măsura desfacerii contractului individual de 

muncă nu-i este imputabilă. 
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Art. 79. (1) Contractul individual de muncă poate fi încheiat pentru o durată 

determinată numai în cazurile expres prevăzute de Codul muncii, respectiv: 

a) înlocuirea unui salariat în cazul suspendării contractului său de 

muncă, cu excepţia situaţiei în care acel salariat participă la 

grevă; 

b) creşterea şi/sau modificarea temporară a structurii activităţii 

angajatorului; 

c) desfăşurarea unor activităţi cu caracter sezonier; 

d) în situaţia în care este încheiat în temeiul unor dispoziţii legale 

emise cu scopul de a favoriza temporar anumite categorii de 

persoane fără loc de muncă; 

e) angajarea unei persoane care, în termen de 5 ani de la data 

angajării, îndeplineşte condiţiile de pensionare pentru limită de 

vârstă; 

f) ocuparea unei funcţii eligibile în cadrul organizaţiilor sindicale, 

patronale sau al organizaţiilor neguvernamentale, pe perioada 

mandatului; 

g) angajarea pensionarilor care, în condiţiile legii, pot cumula 

pensia cu salariul; 

h) în cazurile prevăzute expres de legea specială, respectiv 

Ordonanţa Guvernului nr. 21/2007 privind instituţiile şi 

companiile de spectacole sau concerte, precum şi desfăşurarea 

activităţii de impresariat artistic, actualizată, sau pentru 

desfăşurarea unor lucrări, proiecte sau programe. 

(2) Contractul individual de muncă pe durată determinată se poate încheia 

numai în formă scrisă, cu precizarea expresă, a duratei pentru care se încheie. 

(3) Contractul individual de muncă pe durată determinată poate fi prelungit şi 

după expirarea termenului iniţial cu acordul scris al părţilor pentru perioada realizării 

unui proiect, program sau a unei lucrări. 

(4) Între aceleaşi părţi se pot încheia succesiv cel mult 3 contracte individuale 

de muncă pe durată determinată. 

(5) Contractele individuale de muncă pe durată determinată încheiate în 

termen de 3 luni de la încetarea unui contract de muncă pe durată determinată sunt 

considerate contracte succesive şi nu pot avea o durată mai mare de 12 luni fiecare. 

Prin derogare de la prevederile alin. (4), în conformitate cu prevederile art. 13 alin. 
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(4) din Ordonanţa Guvernului nr. 21/2007 privind instituţiile şi companiile de 

spectacole sau concerte, precum şi desfăşurarea activităţii de impresariat artistic, cu 

modificările ulterioare, datorită specificului activităţii, încheierea contractelor 

individuale de muncă pe durată determinată se poate face şi prin derogare de la 

prevederile art. 82 alin. (3) - (5) şi ale art. 84 alin. (1) din Legea nr. 53/2003 - Codul 

muncii, republicată, cu modificările şi completările ulterioare. 

(6) Contractul individual de muncă pe durată determinată nu poate fi încheiat 

pe o perioadă mai mare de 36 de luni.  

(7) În cazul în care contractul individual de muncă pe durată determinată este 

încheiat pentru a înlocui un salariat al cărui contract individual de muncă este 

suspendat, durata contractului va expira la momentul încetării motivelor ce au 

determinat suspendarea contractului individual de muncă al salariatului titular. 

Art. 80. (1) În conformitate cu prevederile art. 79 alin. (1) lit. h) din prezentul 

contract colectiv de muncă angajatorul are posibilitatea de a angaja, în cazurile şi 

condiţiile expres prevăzute de Ordonanţa Guvernului nr. 21/2007 privind instituțiile 

şi companiile de spectacole sau concerte, precum şi desfăşurarea activităţii de 

impresariat artistic, actualizată, personal salariat cu contract individual de muncă pe 

durată determinată, inclusiv pe stagiune ori pe producţie artistică. 

(2) Încadrarea personalului stipulat la alin. (1) se face pe bază de concurs ori 

de examen, organizat în condiţiile legii. 

(3) În cazul contractelor individuale de muncă încheiate pe durată 

determinată, angajarea se poate face şi în mod direct prin acordul părţilor. 

Art. 81. (1) În conformitate cu prevederile art. 12 alin. (1) din Ordonanţa 

Guvernului nr. 21/2007 pentru realizarea producțiilor artistice, angajatorul poate 

utiliza personal artistic remunerat în baza unor contracte încheiate conform 

prevederilor legale privind dreptul de autor şi drepturile conexe, precum și personal 

tehnic și administrativ remunerat pe baza unor contracte civile de prestări servicii, 

potrivit dispozițiilor Codului civil.  

(2) Cumulul de funcții se poate face și în cadrul aceleiași instituții de 

spectacole sau concerte, cu respectarea prevederilor legale în vigoare.  

(3) Angajatul poate încheia cu instituția contracte conform prevederilor legale 

privind dreptul de autor și drepturile conexe dacă atribuțiile cuprinse în acest 

contract nu se regăsesc în fișa postului acestuia.  
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Artiştii interpreţi instrumentişti încheie contract de colaborare cu angajator, 

dacă folosirea instrumentelor enumerate mai jos nu este prevăzută în contractele lor 

individuale de muncă: 

a) trompeta în si bemol acut, trompeta bas, viola d'amore, oboi d'amore; 

b) trombon alto, tubă wagneriană, contra tubă, flaut alto şi flaut bas, clarinet 

contrabas; 

c) heckelphone, precum şi aşa numitele instrumente vechi (vioară, violă, violoncel, 

contrabas –  baroce, etc.) 

În cazul atribuirii unui rol solistic în cadrul concertelor din stagiune (artist 

instrumentist interpretând un concert solo acompaniat de orchestră), se va  încheia 

cu patronatul un contract de colaborare, prin care se stabileşte remuneraţia 

respectivă, comparabilă cu cea a soliștilor invitați în cadrul stagiunii. 

În sensul prezentului contract colectiv de muncă la nivel de instituţie, prin 

contracte de colaborare se înţeleg contractele încheiate în condiţiile imperative ale 

Legii nr. 8/1996 actualizată. 

(4) Personalul instituţiilor de spectacole sau concerte poate încheia mai multe 

contracte individuale de muncă, sau contracte de colaborare, cu aceeaşi instituţie sau 

cu alte instituţii ori companii de spectacole sau concerte cu respectarea prevederilor 

legale în vigoare și fără a afecta activitatea instituției. 

(5) Remuneraţiile prevăzute în cazul participării la gale, festivaluri, turnee ori 

alte asemenea proiecte se pot plăti persoanelor participante în una dintre următoarele 

forme: 

a) de către instituţia de spectacole sau concerte trimiţătoare, din 

veniturile obţinute de la organizatorul respectivului proiect; 

b) de către organizatorul respectivului proiect. 

c) de către impresari, agenții de impresariat sau terți, conform 

prevederilor legale. 

(6) Plata remuneraţiilor prevăzute 1a alin. (5) nu afectează acordarea 

drepturilor salariale ale angajaţilor. 

Art. 82. Salariatul încadrat cu contract individual de muncă pe durată 

determinată poate fi supus unei perioade de probă care nu va depăși: 

a) 5 zile lucrătoare, pentru o durată a contractului individual de 

muncă mai mică de 3 luni; 

b) 15 zile lucrătoare, pentru o durată a contractului individual de 

muncă cuprinsă între 3 şi 6 luni; 
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c) 30 de zile lucrătoare, pentru o durată a contractului individual de 

muncă mai mare de 6 luni; 

d) 45 de zile lucrătoare, în cazul salariaţilor încadraţi în funcţii de 

conducere, pentru o durată a contractului individual de muncă 

mai mare de 6 luni. 

Art. 83. Angajatorii sunt obligaţi să informeze salariaţii angajaţi cu contract 

individual de muncă pe durată determinată despre locurile de muncă vacante sau 

care vor deveni vacante, corespunzătoare pregătirii lor profesionale şi să le asigure 

accesul la aceste locuri de muncă în condiţii egale cu cele ale salariaţilor angajaţi cu 

contract individual de muncă pe perioadă nedeterminată. Această informare se face 

printr-un anunţ afişat la sediul angajatorului. 

Art. 84. (1) Referitor la condiţiile de angajare şi de muncă, salariaţii cu 

contract individual de muncă pe durată determinată nu vor fi trataţi mai puţin 

favorabil decât salariaţii permanenţi comparabili numai pe motivul duratei 

contractului individual de muncă. 

(2) În sensul alin. (1) salariatul permanent comparabil reprezintă salariatul al 

cărui contract individual de muncă este încheiat pe durată nedeterminată și care 

desfășoară aceeași activitate sau una similară în instituție, avându-se în vedere 

calificarea/ aptitudinile profesionale.  

(3) Atunci când nu există un salariat cu contract individual de muncă încheiat 

pe durată nedeterminată comparabil în instituție, se au în vedere dispozițiile 

prezentului contract colectiv de muncă sau reglementările legale în domeniu.  

Art. 85. Salariatul cu fracţiune de normă este salariatul al cărui număr de ore 

normale de lucru, calculate săptămânal sau ca medie lunară, este inferior numărului 

de ore normale de lucru al unui salariat cu normă întreagă. 

Art. 86. (1) Angajatorul poate încadra salariaţi cu fracţiune de normă prin 

contracte individuale de muncă pe durată nedeterminată sau pe durată determinată, 

denumite contracte individuale de muncă cu timp parțial. 

(2) Contractul individual de muncă cu timp parţial se încheie numai în formă 

scrisă. 

(3) Salariatul comparabil este salariatul cu normă întreagă din instituţie, care 

are acelaşi tip de contract individual de muncă, prestează aceeaşi activitate sau una 

similară cu cea a salariatului angajat cu contract individual de muncă cu timp parțial, 

avându-se în vedere şi alte considerente, cum ar fi vechimea în muncă şi calificarea/ 

aptitudinile profesionale. 
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(4) Atunci când nu există un salariat comparabil în instituţie, se au în vedere 

dispoziţiile din reglementările legale în domeniu. 

Art. 87. (1) Contractul individual de muncă cu timp parţial cuprinde în afara 

elementelor prevăzute la art. 17 alin. (3) din Codul muncii, republicat, următoarele: 

a) durata muncii şi repartizarea programului de lucru; 

b) condiţiile în care se poate modifica programul de lucru; 

c) interdicţia de a efectua ore suplimentare, cu excepţia cazurilor de 

forţă majoră sau pentru alte lucrări urgente destinate prevenirii 

producerii unor accidente ori înlăturării consecinţelor acestora. 

(2) În situaţia în care într-un contract individual de muncă cu timp parţial nu 

sunt precizate elementele prevăzute la alin. (1), contractul se consideră a fi încheiat 

pentru normă întreagă.  

Art. 88. (1) Salariatul încadrat cu contract de muncă cu timp parţial se bucură 

de drepturile salariaţilor cu normă întreagă în condiţiile prevăzute de lege şi de 

prezentul contract colectiv de muncă. 

(2) Drepturile salariale se acordă proporţional cu timpul efectiv lucrat, raportat 

la drepturile stabilite pentru programul normal de lucru. 

Art. 89. (1) Angajatorul este obligat ca, în măsura în care este posibil, să ia în 

considerare cererile salariaţilor de a se transfera fie de la un loc de muncă cu normă 

întreagă la unul cu fracţiune de normă, fie de la un loc de muncă cu fracţiune de 

normă la un loc de muncă cu normă întreagă sau de a-şi mări programul de lucru, în 

cazul în care apare această oportunitate. 

(2) Angajatorul este obligat să informeze la timp cu privire la apariţia unor 

locuri de muncă cu fracţiune de normă sau cu normă întreagă, pentru a facilita 

transferurile de la normă întreagă la fracţiune de normă şi invers. Această informare 

se face printr-un anunţ afişat la sediul angajatorului.  

(3) Angajatorul asigură, în măsura în care este posibil, accesul la locuri de 

muncă cu fracţiune de normă. 

 

CAP. IV. TIMPUL DE MUNCĂ ŞI TIMPUL DE ODIHNĂ 

 

 

Art. 90. (1) Durata normală a timpului de muncă este de 8 ore pe zi şi 40 ore 

pe săptămână. 
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 (2) Timpul de muncă pentru personalul artistic este alcătuit din concerte, 

spectacole, repetiții cu conducător, repetiții pe compartimente/partide/grupe și 

studiu individual.   

 (3) Prin specificul activității filarmonicilor, pentru susţinerea concertelor este 

necesar un număr variabil de artişti, astfel că prezenţa la program se va face prin 

sistemul de distribuire stabilit în condiţiile legii, fără a depăşi durata timpului de 

muncă. Evidenţa şi alcătuirea distribuțiilor se vor face de către şefii de partidă, ţinând 

cont ca distribuirea membrilor partidei să fie echitabilă. Angajaţii instituţiei care nu 

fac parte din distribuția unei producții artistice vor utiliza timpul aferent pentru 

studiu individual şi pentru activităţi specifice muncii necesar pregătirii următoarelor 

concerte programate, rămânând la dispoziţia instituţiei. 

Art. 91. (1) Orele prestate peste programul normal de lucru şi/sau, în zilele 

nelucrătoare, la solicitarea angajatorului, sunt considerate ore suplimentare. 

(2) Salariaţii pot fi solicitaţi să presteze ore suplimentare în condiţiile 

prevăzute de Codul muncii şi de legile speciale în vigoare din domeniu, în cazul unor 

lucrări urgente, a căror executare imediată este necesară pentru organizarea unor 

măsuri de salvare a persoanelor sau bunurilor angajatorului, pentru evitarea unor 

accidente iminente sau pentru înlăturarea efectelor pe care aceste accidente le-au 

produs asupra materialelor, instalaţiilor sau clădirilor.  

(3) Durata maximă legală a timpului de muncă nu poate depăşi 48 de ore pe 

săptămână, inclusiv orele suplimentare. Prin excepţie, durata timpului de muncă, ce 

include şi orele suplimentare, poate fi prelungită peste 48 de ore pe săptămână, cu 

condiţia ca media orelor de muncă, calculată pe o referinţă de 4 luni calendaristice, 

să nu depăşească 48 ore pe săptămână.  

(4) La locurile de muncă unde, datorită specificului activităţii, nu există 

posibilitatea încadrării în durata normală a timpului de muncă se vor stabili forme 

specifice de organizare a timpului de muncă.  

(5) Zilele în care nu sunt programate repetiţii sau concerte nu sunt considerate 

zile libere, orele de muncă din aceste zile fiind destinate celorlalte activităţi specifice 

profesiei (de exemplu, studiu individual, repetiţii pe partide, ş.a. din aceeaşi 

categorie). 

(6) Pentru orchestra simfonică numărul maxim de programe pe an este de 43. 

În cazul în care anumite programe prezintă un grad ridicat de atractivitate sau un 

potențial de atragere de venituri suplimentare pentru instituție, aceste programe pot 
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să fie dublate prin organizarea unui al doilea concert  care se poate programa la o 

dată ulterioară. 

 

 

 

Definirea programului săptămânal pentru orchestra simfonică 

 

Structura unei săptămâni de lucru este compusă din max. 4 repetiții, o repetiție 

generală și un concert. Concertele se desfășoară de regulă în zilele de joi la sediu (în 

momentul semnării CCMI acest sediu este definit ca sala Filarmonicii de stat “Dinu 

Lipatti” Satu Mare, Pța. Libertații nr. 8) iar vinerea este dedicată pentru repetiții, 

studiului individual, repetiții pe partidă. În mod excepțional, unele concerte se pot 

susține în afara sediului cu respectarea normelor legale în vigoare și cu respectarea 

regulamentului intern. 

În mod excepțional repetiția generală poate fi înlocuită de un al doilea concert 

cu același program care poate avea loc fie în timpul repetiției generale de joi sau 

vineri  seara (numărul maxim se va limita la 5 concerte/stagiune).   

Pe parcursul unei săptămâni de lucru, compartimentele artistice vor repeta în 

principiu repertoriul programat pentru concertul săptămânii. 

 

Definirea programului zilnic 

Ziua de lucru pentru compartimentul orchestră simfonică poate avea una din 

structurile următoare: 

-  o repetiţie de până la 4 (patru) ore şi studiu individual corespunzător; 

- o repetiţie de până la 4 (patru) ore pe partidă sau secțiune şi studiu individual 

corespunzător; 

-  studiu individual corespunzător în cazul nedistribuirii artistului; 

- o repetiție generală, un concert cu acordaj și încălzire precum şi studiu individual 

corespunzător; 

- un concert cu acordaj şi încălzire, precum şi studiu individual corespunzător. 

Repetiţia se va desfăşura după următorul program: 

- 1,30 ore repetiţie 

- 30 min. pauză 
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- 1,0 oră repetiţie 

- 15 min. pauză 

- 45 min. repetiţie 

În cazuri excepţionale, pot fi programate două repetiţii în aceeaşi zi, cu 

respectarea numărului total de repetiții săptămânal. În acest caz repetiţiile vor avea 

durata de maximum trei ore fiecare. Pauza dintre repetiţii va fi de minimum 3 ore, 

iar repetiția se va desfășura după următorul program: 

- 1,30 ore repetiţie 

- 30 min. pauză 

- 1,0 oră repetiţie 

Dacă repetiția are loc în aceeași zi cu concertul, aceasta nu poate avea o durată 

mai mare de trei ore. 

Pentru personalul administrativ programul de lucru este flexibil și se 

desfășoară conform prevederilor contractelor individuale de muncă. 

Pentru personalul administrativ care are acordul angajatorului pentru a-și 

desfășura programul în regim de telemuncă, programul de muncă se desfășoară 

conform prevederilor contractelor individuale de muncă ale acestora. 

Art. 92. Orele suplimentare se compensează prin ore libere plătite, în 

intervalul calendaristic dintre două stagiuni, respectiv vacanţa dintre stagiuni. În 

aceste condiţii salariatul beneficiază de salariul corespunzător, pentru orele prestate 

peste programul normal de lucru. 

Art. 93. Salariaţii care lucrează în condiţii grele, periculoase sau vătămătoare, 

nevăzătorii, alte persoane cu handicap şi tinerii în vârstă de până la 18 ani beneficiază 

de un concediu de odihnă suplimentar de 3 zile lucrătoare. 

Art. 94. Salariaţii au dreptul în fiecare an calendaristic la un concediu de 

odihnă plătit de minim 20 de zile lucrătoare. Acordarea concediilor de odihnă se face 

în raport de vechimea în muncă, astfel: 

a) până la 5 ani - 20 zile lucrătoare; 

b) între 5 şi 15 ani - 23 zile lucrătoare; 

c) peste 15 ani - 25 zile lucrătoare; 

Art. 95. (1) Repausul săptămânal este de 48 de ore consecutive, de regulă 

sâmbătă şi duminică. 

(2) În cazul în care repausul în zilele de sâmbătă şi duminică ar prejudicia 

desfăşurarea normală a activităţii instituţiei, repausul săptămânal poate fi acordat şi 
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în alte zile stabilite de conducătorul instituţiei sau prin Regulamentul Intern, cu 

consultarea sindicatului. 

Art. 96. (1) Zilele de sărbătoare legală în care nu se lucrează sunt următoarele: 

a) 1 şi 2 ianuarie; 

b) 6 ianuarie – Botezul Domnului - Boboteaza;  

c) 7 ianuarie - Soborul Sfântului Prooroc Ioan Botezătorul; 

d) 24 ianuarie Ziua Unirii Principatelor Române; 

e) Vinerea mare, ultima zi de vineri înaintea Paştelui; 

f) prima şi a doua zi de Paşti; 

g) 1 Mai; 

h) 1 Iunie; 

i) prima şi a doua zi de Rusalii; 

j) Adormirea Maicii Domnului; 

k) 30 noiembrie - Sf. Apostol Andrei cel Întâi chemat, 

Ocrotitorul României; 

l) 1 Decembrie; 

m) prima şi a doua zi de Crăciun; 

n) două zile pentru fiecare dintre cele 3 sărbători religioase 

anuale, declarate astfel de cultele religioase legale, altele 

decât cele creştine, pentru persoanele aparţinând acestora, 

precum și alte zile stabilite prin acte normative ulterioare 

redactării prezentului CCMI. 

(2) Acordarea zilelor libere se face de către angajator. 

Art. 97. Salariaţii pot solicita, în mod justificat, pentru o perioadă de timp, 

decalarea programului de lucru. Angajatorul va analiza cererea şi o va aproba în 

funcţie de posibilităţi. 

Art. 98. (1) Pentru perioada concediului de odihnă salariatul beneficiază de o 

indemnizaţie de concediu, care nu poate fi mai mică decât salariul de bază, 

indemnizațiile şi sporurile cu caracter permanent cuvenite pentru perioada 

respectivă, prevăzute în contractul individual de muncă. Indemnizaţia de concediu 

de odihnă reprezintă media zilnică a drepturilor salariale din ultimele trei luni 

anterioare celei în care este efectuat concediul, multiplicată cu numărul de zile de 

concediu. 

(2) Orice convenţie prin care se renunţă total sau parţial la drepturile conferite 

de concediul de odihnă este interzisă. 
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(3) Concediul de odihnă se efectuează în fiecare an calendaristic. 

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

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

respectiv, cu 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.  

(5) Compensarea în bani a concediului de odihnă neefectuat este permisă 

numai în cazul încetării contractului individual de muncă. 

Art. 99. (1) Efectuarea concediului de odihnă se realizează în baza unei 

programări colective sau individuale stabilite de angajator cu consultarea 

sindicatului sau, după caz, a reprezentanţilor salariaţilor, pentru programările 

colective, ori cu consultarea salariatului, pentru programările individuale. 

Programarea se face până la sfârşitul anului calendaristic pentru anul următor. 

(2) Efectuarea concediului anual de odihnă se face de regulă în vacanţa dintre 

stagiuni, perioadă în care se acordă şi zilele libere care nu au putut fi recuperate în 

timpul stagiunii.  

(3) Salariatul este obligat să efectueze în natură concediul de odihnă în 

perioada în care a fost programat, cu excepţia situaţiilor expres prevăzute de lege sau 

atunci când, din motive obiective, concediul nu poate fi efectuat. 

(4) Concediul de odihnă poate fi întrerupt, la cererea salariatului, pentru 

motive obiective.  

(5) Angajatorul poate rechema salariatul din concediul de odihnă în caz de 

forţă majoră sau pentru interese urgente care impun prezenţa salariatului la locul de 

muncă, în acest caz angajatorul are obligaţia de a suporta toate cheltuielile 

salariatului şi ale familiei sale necesare, în vederea revenirii la locul de muncă, 

precum şi eventualele prejudicii suferite de acesta ca urmare a întreruperii 

concediului de odihnă. 

Art. 100. (1) Concediul de odihnă se poate efectua integral sau în tranşe (una 

din tranşe va fi de minim 10 zile lucrătoare de concediu neîntrerupt). 

(2) Concediul anual de odihnă poate fi întrerupt și/sau reprogramat în 

următoarele condiţii: 

a) pe perioada incapacităţii temporare de muncă; 

b) pe timpul efectuării concediului prenatal sau postnatal; 

c) pe timpul efectuării unor obligaţii militare altele decât 

serviciul militar; 
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d) pe timpul cât salariatul este chemat să îndeplinească 

îndatoririle publice; 

e) pe perioada în care salariatul urmează sau trebuie să urmeze 

un curs de calificare, recalificare, perfecţionare sau specializare; 

f) pe perioada în care salariata se află în concediu plătit pentru 

îngrijirea copilului în vârstă de până la 2 ani; 

g) pentru situaţii de serviciu neprevăzute, care fac strict necesară 

prezenţa salariatului în instituţie, inclusiv cazuri de forţă majoră. 

(3) În situaţia în care ambii soţi lucrează în cadrul instituției, au dreptul, la 

cerere, la programarea concediului de odihnă în aceeaşi perioadă. 

(4) Pentru cazurile de întrerupere ale concediului, menţionate la art. 100 alin. 

(2), salariaţii au dreptul să efectueze restul zilelor de concediu după ce situaţiile 

respective au încetat sau, când lucrul acesta nu este posibil la data stabilită printr-o 

nouă programare în cursul aceluiaşi an calendaristic.  

(5) În cazul întreruperii concediului de odihnă, indemnizaţia de concediu nu 

se restituie.  

(6) În cazul în care, după ce salariatul a efectuat concediul de odihnă, 

contractul său de muncă a încetat, cel în cauză este obligat să restituie instituţiei 

partea de indemnizaţie corespunzătoare perioadei nelucrate din anul pentru care i s-

a acordat concediul. 

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

până la sfârşitul anului următor celui în care acesta s-a aflat în concediu medical. 

Art. 101. Sărbătorile legale în care nu se lucrează, precum şi zilele libere 

plătite stabilite prin contractul colectiv de muncă aplicabil nu sunt incluse în durata 

concediului de odihnă anual. 

Art. 102. (1) La stabilirea duratei concediului de odihnă, anual, perioadele de 

incapacitate temporară de muncă şi cele aferente concediului de maternitate, 

concediului de risc maternal şi concediul pentru îngrijirea copilului bolnav se 

consideră perioade de activitate prestată. 

(2) În situaţia în care incapacitatea temporară de muncă sau concediul de 

maternitate, concediul de risc maternal ori concediul pentru îngrijirea copilului 

bolnav a survenit în timpul efectuării concediului de odihnă anual, acesta se 

întrerupe, urmând ca salariatul să efectueze restul zilelor de concediu după ce a 
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încetat situaţia 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. 103. Rechemarea din concediul de odihnă trebuie să se facă numai prin 

decizia scrisă a conducătorului instituţiei şi numai pentru nevoi de serviciu 

neprevăzute care fac imperios necesară prezenţa salariatului în instituţie. 

Art. 104. (1) Munca prestată între orele 22:00 - 6:00 este considerată muncă 

de noapte. 

(2) Salariatul de noapte reprezintă, după caz: 

a) salariatul care efectuează muncă de noapte cel puţin 3 ore din timpul 

său zilnic de lucru; 

b) salariatul care efectuează muncă de noapte în proporţie de cel puţin 

30% din timpul său lunar de lucru. 

(3) Durata normală a timpului de lucru, pentru salariatul de noapte, nu va 

depăşi o medie de 8 ore pe zi, calculată pe o perioadă de referinţă de maximum 3 

luni calendaristice, cu respectarea prevederilor legale cu privire la repausul 

săptămânal. 

(4) Durata normală a timpului de lucru pentru salariaţii de noapte a căror 

activitate se desfăşoară în condiţii speciale sau deosebite de muncă nu va depăşi 8 

ore pe parcursul oricărei perioade de 24 de ore. 

(5) În situaţia prevăzută la alin. (4), angajatorul este obligat să acorde perioade 

de repaus compensatorii echivalente sau compensarea în bani a orelor lucrate peste 

durata de 8 ore. 

(6) Angajatorul care, în mod frecvent, utilizează munca de noapte este obligat 

să informeze despre aceasta Inspectoratul Teritorial de Muncă Satu Mare. 

Art. 105. Salariaţii de noapte beneficiază: 

a) fie de program de lucru redus cu o oră faţă de durata normală a zilei 

de muncă, pentru zilele în care efectuează cel puţin 3 ore de muncă 

de noapte, fără ca aceasta să ducă la scăderea salariului de bază; 

b) fie de un spor pentru munca prestată în timpul nopţii de 25% din 

salariul de bază, dacă timpul astfel lucrat reprezintă cel puţin 3 ore 

de noapte din timpul normal de lucru. 

Art. 106. (1) Salariaţii care urmează să desfăşoare muncă de noapte în 

condițiile art. 104 alin. (2) sunt supuşi unui examen medical gratuit înainte de 

începerea activităţii şi după aceea, periodic. 



44 

(2) Condiţiile de efectuare a examenului medical şi periodicitatea acestuia se 

stabilesc prin regulament aprobat prin ordin comun al ministerului muncii şi al 

ministerului sănătăţii. 

(3) Salariaţii care desfăşoară muncă de noapte şi au probleme de sănătate 

recunoscute ca având legătură cu aceasta vor fi trecuţi la o muncă de zi pentru care 

sunt apţi. 

Art. 107. (1) Tinerii care nu au împlinit vârsta de 18 ani nu pot presta muncă 

de noapte. 

(2) Femeile gravide, lăuzele şi cele care alăptează nu pot fi obligate să presteze 

muncă de noapte. 

Art. 108. În afara concediului de odihnă, salariaţii au dreptul la zile de concediu 

plătit, în cazul următoarelor evenimente familiale deosebite: 

a) Căsătoria salariatului - 5 zile lucrătoare; 

b) Căsătoria unui copil - 3 zile lucrătoare; 

c) Naşterea unui copil - tatăl copilului nou-născut are dreptul la un concediu 

paternal, acordat la cerere, în primele 8 săptămâni de la naşterea copilului, 

justificat cu certificatul de naştere al acestuia, din care rezultă calitatea de 

tată a petiţionarului, de 10 zile lucrătoare, în cazul în care a obţinut şi 

atestatul de absolvire a cursului de puericultură, concediul paternal se 

majorează cu 5 zile lucrătoare. 

d) În cazul decesul soţului/soţiei sau al unei rude/afin de până la gradul II 

(inclusiv) a salariatului - 3 zile lucrătoare; 

e) Donatorii de sânge - o zi lucrătoare, respectiv în ziua donării, pe baza 

documentului justificativ eliberat de instituţia de profil la care a fost 

efectuată donarea de sânge. 

Art. 109. (1) Salariaţii au dreptul la concedii fără plată, a căror durată însumată 

nu poate depăşi 20 de zile lucrătoare anual, pentru rezolvarea următoarelor situaţii 

personale: 

a) susţinerea examenului de bacalaureat, a examenului de admitere în 

instituţiile de învăţământ superior, curs seral sau fără frecvenţă, a 

examenelor de an universitar, cât şi a examenului de diplomă, pentru 

salariaţii care urmează o formă de învăţământ superior, curs seral sau 

fără frecvenţă; 
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b) susţinerea examenului de admitere la doctorat, a examenului de 

doctorat sau a tezei de doctorat, în cazul salariaţilor care nu beneficiază 

de burse de doctorat; 

c) prezentarea la cursuri în vederea ocupării unui post în altă instituţie. 

(2) Salariaţii au dreptul la concedii fără plată, fără limita prevăzută la alin. (1), 

în următoarele situaţii: 

a) Îngrijirea copilului bolnav în vârstă de peste 3 ani, în perioada 

indicată în certificatul medical. De acest drept beneficiază atât mama 

salariată cât şi tatăl salariat, dacă mama copilului nu beneficiază, pentru 

aceleaşi motive, de concediu fără plată. 

b) Tratament medical efectuat în străinătate pe durata recomandată de 

medic, dacă cel în cauză nu are dreptul, potrivit legii, la indemnizaţia 

pentru incapacitate temporară de muncă, precum şi pentru însoţirea 

soţului sau, după caz, a soţiei ori a unei rude apropiate – copil, frate, 

soră, părinte pe timpul cât aceştia se află la tratament în străinătate, în 

ambele situaţii cu avizul obligatoriu al Ministerului Sănătăţii. 

(3) Concedii fără plată pot fi acordate şi pentru interese personale, altele decât 

cele prevăzute la alin. (1) şi (2), pe o durată de maximum 12 luni într-un an 

calendaristic. 

(4) Pe perioada concediului fără plată acordat în condiţiile stipulate la alin. 

(3), angajatul are obligaţia să restituie angajatorului echipamentul individual de 

lucru, precum şi echipamentul de muncă (instrumentul şi accesoriile muzicale). 

(5) Pe perioada cât angajatul se află în concediu fără plată nu beneficiază de 

dreptul la accesorii muzicale. 

Art. 110. (1) Salariaţii au dreptul să beneficieze, la cerere, de concedii pentru 

formare profesională. 

(2) Concediile pentru formare profesională se pot acorda cu sau fără plată. 

(3) Concediile fără plată pentru formare profesională se acordă la solicitarea 

salariatului pe perioada formării profesionale pe care salariatul o urmează din 

inițiativa sa. 

(4) Angajatorul poate respinge solicitarea salariatului dacă absenţa salariatului 

ar prejudicia grav desfăşurarea activității. 

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

înaintată angajatorului cu cel 30 de zile înainte de efectuarea acestuia, să precizeze 
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data de începere a stagiului de formare profesională, domeniul şi durata acestuia, 

precum şi denumirea instituţiei de formare profesională. 

(6) Efectuarea concediului fără plată pentru formare profesională se poate 

realiza şi fracţionat în cursul unui an calendaristic, pentru susţinerea examenelor de 

absolvire a unor forme de învăţământ sau pentru susţinerea examenelor de 

promovare în anul următor în cadrul instituțiilor de învăţământ superior, cu 

respectarea condițiilor stabilite la alin. (5). 

(7) În cazul în care angajatorul nu şi-a respectat obligaţia de a asigura pe 

cheltuiala sa participarea unui salariat la formare profesională în condiţiile prevăzute 

de lege, salariatul are dreptul la un concediu pentru formare profesională, plătit de 

angajator, de până la 10 zile lucrătoare sau de până la 80 de ore. 

(8) În situaţia prevăzută la alin. (7) indemnizaţia de concediu va fi stabilită 

conform art. 98 alin. (1). 

(9) Perioada în care salariatul beneficiază de concediu plătit prevăzut la alin. 

(7) se stabileşte de comun acord cu angajatorul. Cererea de concediu plătit pentru 

formare profesională va fi înaintată angajatorului în condițiile prevăzute la alin. (5). 

(10) Durata concediului pentru formare profesională nu poate fi dedusă din 

durata concediului de odihnă anual şi este asimilată unei perioade de muncă efectivă 

în ceea ce priveşte drepturile cuvenite salariatului, altele decât salariul. 

Art. 111. (1) Pe durata concediilor fără plată persoanele respective îşi 

păstrează calitatea de salariat. 

(2) Pe durata concediilor plătite nu pot fi încadrate alte persoane, urmând ca 

sarcinile de serviciu ale titularilor postului să fie redistribuite. 

(3) Pe durata concediilor fără plată mai mari de 30 de zile lucrătoare se pot 

încadra alte persoane cu contracte individuale de muncă pe durată determinată. 

 

 

CAP. V. SALARIZAREA 

 

 

Art. 112. (1) Salariul reprezintă contraprestaţia muncii depuse de salariat în 

baza contractului individual de muncă. 

(2) Pentru munca prestată în baza contractului individual de muncă fiecare 

salariat are dreptul la un salariu exprimat în bani. 
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(3) La stabilirea şi la acordarea salariului este interzisă orice discriminare pe 

criterii de sex, orientare sexuală, caracteristici genetice, vârstă, apartenenţă 

naţională, rasă, culoare, etnie, religie, opţiune politică, origine socială, handicap, 

situaţie sau responsabilitate familială, apartenență sau activitate sindicală.  

Art. 113. Salariul brut cuprinde salariul de bază, sporurile, precum şi alte 

drepturi de natură salarială, în conformitate cu prevederile legale în vigoare. 

Art. 114. (1) Salarizarea se face în conformitate cu prevederile legale în 

vigoare, precum şi cu respectarea următoarelor principii: 

a) angajatorul nu poate negocia şi stabili salarii de bază prin contractul 

individual de muncă sub salariul de bază minim brut pe ţară, care se 

stabileşte prin hotărâre de Guvern; 

b) salariul de bază este diferenţiat pe funcţii, grade şi trepte 

profesionale, potrivit legii, în funcţie de complexitatea şi importanţa 

muncii depuse şi include sporul pentru vechime în muncă şi alte sporuri 

acordate personalului potrivit legislaţiei în vigoare. 

(2) Pentru funcţiile de specialitate artistică din instituţie, cât şi pentru funcţiile 

de conducere, salariul brut este compus din salariul de bază, la care se adaugă un 

spor de  până la 15% pentru condiţii periculoase sau vătămătoare de muncă sau 

pentru condiţii grele de muncă, în conformitate cu prevederile H.G. nr. 360 din 24 

mai 2018 privind stabilirea locurilor de muncă, a categoriilor de personal, a mărimii 

concrete a sporurilor pentru condiţii de muncă, precum şi a condiţiilor de acordare a 

acestora pentru familia ocupaţională de funcţii bugetare „Cultură". 

(3) Pentru personalul administrativ din cadrul instituţiei se acordă un spor 

pentru condiţii vătămătoare în procent de până la 15% din salariul de bază, în 

conformitate cu prevederile H.G. nr. 917 din 20 decembrie 2017 pentru aprobarea 

Regulamentului-cadru privind stabilirea locurilor de muncă, a categoriilor de 

personal, a mărimii concrete a sporului pentru condiţii de muncă, precum şi a 

condiţiilor de acordare a acestuia pentru familia ocupaţională de funcţii bugetare 

„Administraţie" din administraţia publică centrală. 

Art. 115. (1) Personalul angajat din instituţie beneficiază în condiţiile stabilite 

de prevederile legale în vigoare, de: 

a) premiu în limita a 5 % din cheltuielile cu salariile aferente personalului 

prevăzut în statul de funcţii, cu condiția încadrării în fondurile aprobate 

prin buget şi în conformitate cu prevederile legale în vigoare la data 
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acordării. Premiul poate fi plătit fracţionat în cursul unui an calendaristic, 

respectiv lunar/ trimestrial/ semestrial sau anual. 

Premiile de excelenţă individuale lunare nu pot depăşi, anual, două salarii de 

bază minim brute pe ţară garantate în plată şi se stabilesc de către ordonatorii de 

credite în limita sumelor aprobate în buget cu această destinaţie, cu consultarea 

organizaţiilor sindicale reprezentative la nivel de unitate sau, după caz, cu 

consultarea reprezentanţilor salariaţilor, acolo unde nu sunt constituite astfel de 

organizaţii sindicale. 

b) personalul angajat în baza unor contracte individuale de muncă pe 

durată determinată, care nu are domiciliul în localitatea în care instituția își 

desfășoară activitatea și nu beneficiază de locuință de serviciu, poate primi din 

bugetul instituției o indemnizație lunară forfetară neimpozabilă, în cuantum de până 

la 50% din salariul mediu net pe economie, pentru a-și asigura cazarea, în baza 

documentelor justificative.  

(2) Acordarea tichetelor de masă, a tichetelor cadou, a tichetelor culturale şi a 

altor instrumente similare se poate face numai cu respectarea dispozițiilor legale și 

în limita alocațiilor bugetare cu această destinație. 

(3) Nivelul maxim al sumei care poate fi acordată unui angajat în decursul 

unui an fiscal sub forma voucherelor de vacanţă este de 6 salarii de bază minime 

brute pe ţară garantate în plată, în conformitate cu prevederile Legii nr. 165/2018 

privind acordarea biletelor de valoare. 

(4) Voucherele de vacanță se vor emite pe suport electronic în conformitate 

cu prevederile legale în vigoare.  

Art. 116. (1) Salariile se plătesc lunar, înaintea oricăror altor obligații ale 

angajatorului, conform prevederilor legale, pe data de 10 (zece) a lunii în curs, pentru 

luna precedentă. Plata salariului se efectuează prin virament într-un cont bancar, sau 

în numerar la casieria instituţiei. 

(2) Salariul este confidențial, angajatorul având obligația de a lua măsurile 

necesare pentru asigurarea confidenţialităţii. 

(3) În vederea executării obligațiilor prevăzute la alin. (1) şi (2) angajatorul 

va transmite lunar, în mod individual, un document – fluturaşul de salariu (cu 

acordul salariatului și în format electronic) din care să rezulte drepturile salariale 

cuvenite pe luna respectivă şi modalitatea de calcul a acestora. 

(4) Persoanele care se fac vinovate de întârzierea plăţii drepturilor băneşti, 

precum şi cele care refuză să calculeze sumele stabilite prin hotărâri judecătoreşti 
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definitive şi irevocabile răspund disciplinar, potrivit legislației în vigoare, cu 

excepția cazurilor de forţă majoră. 

Art. 117. (1) Salariul se plăteşte direct titularului sau persoanei împuternicite 

de acesta. 

(2) În caz de deces al salariatului, drepturile salariale datorate până la data 

decesului sunt plătite, în ordine, soţului supravieţuitor, copiilor majori ai defunctului 

sau părinţilor acestuia. Dacă nu există nici una dintre aceste categorii de persoane, 

drepturile salariale sunt plătite altor moştenitori, în condițiile dreptului comun. 

Art. 118. Statele de plată precum şi celelalte documente justificative se 

păstrează şi se arhivează de către angajator, conform legii. 

Art. 119. (1) Nici o reținere din salariu nu poate fi operată, în afara cazurilor 

şi condițiilor prevăzute de lege. 

(2) În cazul de creditori ai salariatului va fi respectată următoarea ordine: 

a) obligaţiile de întreţinere, conform Codului civil; 

b) contribuţiile şi impozitele datorate către stat; 

c) daunele cauzate proprietăţii publice prin fapte ilicite; 

d) acoperirea altor datorii. 

(3) Reţinerile din salariu cumulate nu pot depăşi în fiecare lună jumătate din 

salariul net. 

Art. 120. Acceptarea fără rezerve a unei părţi din drepturile salariale sau 

semnarea actelor de plată în astfel de situaţii nu poate avea semnificaţia unei 

renunţări din partea salariatului la drepturile salariale ce i se cuvin în integralitatea 

lor, potrivit dispoziţiilor legale sau contractuale. 

Art. 121. (1) Dreptul la acţiune cu privire la drepturile salariale, se prescrie în 

termen de 3 (trei) ani de la data la care drepturile respective erau datorate, iar cu 

privire la daunele rezultate din neexecutarea în totalitate sau în parte a obligaţiilor 

privind plata salariilor se prescrie în termen de 3 (trei) ani de la data la care s-a produs 

prejudiciul. 

(2) Termenul de prescripţie prevăzut la alin. (1) este întrerupt în cazul în care 

intervine o recunoaştere din partea debitorului cu privire la drepturile salariale sau 

derivând din plata salariului.  

Art. 122. (1) Grila de salarizare este cea prevăzută de legislaţia în vigoare. 

(2) Tranşele de vechime în muncă, în funcţie de care se acordă cele 5 gradaţii 

potrivit prevederilor legale în vigoare, respectiv clasele de salarizare sunt 

următoarele: 
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gradaţia 1 - de la 3 la 5 ani; 

gradaţia 2 - de la 5 la 10 ani; 

gradaţia 3 - de la 10 la 15 ani; 

gradația 4 - de la 15 la 20 ani; 

gradaţia 5 - peste 20 de ani. 

(3) Gradaţia corespunzătoare tranşei de vechime în muncă se plăteşte cu 

începere de la data de întâi a lunii următoare celei în care s-a împlinit vechimea în 

muncă, prevăzută la tranşa respectivă. 

(4) Pentru acordarea gradaţiei corespunzătoare tranşei de vechime în muncă, 

angajatorul va lua în considerare integral perioadele lucrate anterior în alte domenii 

de activitate decât cele bugetare. 

Art. 123. Sumele necesare respectării prevederilor prezentului contract 

colectiv de muncă se solicită prin bugetul Filarmonicii de Stat „Dinu Lipatti” Satu 

Mare pentru anul următor, fiind supuse aprobării prin hotărâre, de către ordonatorul 

principal de credite. 

Art. 124. Suma sporurilor, premiilor, primelor şi indemnizaţiilor, acordate 

cumulat pe total buget pentru fiecare ordonator principal de credite nu poate depăşi 

30% din suma salariilor de bază, conform prevederilor legale. 

Art. 125. Încălcarea dispozițiilor prevederilor legale privind stabilirea 

salariului de bază individual, încadrarea, promovarea şi avansarea personalului, a 

celorlalte drepturi, precum şi acordarea de drepturi fără respectarea prevederilor 

legale în vigoare la data acordării atrag, după caz, răspunderea disciplinară, materială 

sau penală a persoanelor vinovate, potrivit legii. 

Art. 126. (1) Soluţionarea contestaţiilor în legătură cu stabilirea salariilor de 

bază individuale, a sporurilor, a premiilor şi a altor drepturi care se acordă potrivit 

prevederilor legale în vigoare şi a prezentului CCMI este de competenţa 

ordonatorului de credite (angajatorului). 

(2) Contestaţia poate fi depusă în termen de 15 zile lucrătoare de la data luării 

la cunoştinţă a actului administrativ (deciziei) de stabilire a drepturilor salariale, la 

sediul angajatorului. 

(3) Angajatorul va soluţiona contestaţiile în termen de 10 (zece) zile 

lucrătoare. 

(4) Împotriva măsurilor dispuse potrivit prevederilor alin. (1) persoana 

nemulţumită se poate adresa instanţei de contencios administrativ sau, după caz, 
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instanţei judecătoreşti competente potrivit legii, în termen de 30 de zile 

calendaristice de la data comunicării soluționării contestaţiei în scris. 

 

 

CAP. VI. SĂNĂTATEA ŞI SECURITATEA ÎN MUNCĂ 

 

 

Art. 127. (1) Angajatorul are obligaţia să asigure securitatea și sănătatea 

salariaţilor în toate aspectele legate de muncă. 

(2) Dacă angajatorul apelează la persoane sau serviciu extern, acest fapt nu îl 

exonerează de răspundere în acest domeniu. 

(3) Obligaţiile salariaţilor în domeniul securităţii şi sănătății în muncă nu pot 

aduce atingere responsabilităţii angajatorului. 

(4) Măsurile privind securitatea şi sănătatea în muncă nu pot să determine, în 

nici un caz, obligaţii financiare pentru salariaţi. 

Art. 128. (1) În cadrul propriilor responsabilități angajatorul va lua măsurile 

necesare pentru protejarea securităţii şi sănătăţii salariaților, refacerea capacităţii de 

muncă, inclusiv pentru activităţile de prevenire a riscurilor profesionale, de 

informare şi pregătire, precum şi pentru punerea în aplicare a organizării protecţiei 

muncii şi mijloacelor necesare acesteia. 

(2) La adoptarea şi punerea în aplicare a măsurilor prevăzute la alin. (1) se va 

ţine seama de următoarele 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 priveşte proiectarea 

locurilor de muncă şi alegerea echipamentelor şi metodelor de muncă, 

în vederea atenuării, cu precădere, a muncii monotone şi a muncii 

repetitive, precum şi a reducerii efectelor acestora asupra sănătăţii; 

e) luarea în considerare a evoluţiei tehnicii; 

f) înlocuirea a ceea ce este periculos cu ceea ce nu este periculos sau cu 

ceea ce este mai puţin periculos; 

g) planificarea prevenirii; 

h) adoptarea măsurilor de protecţie colectivă cu prioritate faţă de 

măsurile de protecţie individuală; 
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i) aducerea la cunoştinţa salariaţilor a instrucţiunilor  corespunzătoare. 

(3) Fără a aduce atingere altor prevederi legale, ţinând seama de natura 

activităţilor din instituţie, angajatorul are obligaţia: 

a) să evalueze riscurile pentru securitatea şi sănătatea salariaţilor, 

inclusiv la alegerea echipamentelor de muncă şi la amenajarea locurilor 

de muncă;  

b) ulterior evaluării prevăzute la lit. a) şi dacă este necesar, măsurile de 

prevenire, precum şi metodele de lucru aplicate de către angajator să 

asigure îmbunătăţirea nivelului securităţii şi al protecției sănătăţii 

salariaţilor şi să fie integrate în ansamblul activităţilor instituţiei şi la 

toate nivelurile ierarhice; 

c) să ia în considerare capacităţile salariatului în ceea ce priveşte 

securitatea şi sănătatea în muncă atunci când îi încredinţează sarcini; 

d) să asigure ca planificarea şi introducerea de noi echipamente de 

muncă să facă obiectul consultărilor cu sindicatul reprezentativ din 

instituţie, în ceea ce priveşte consecinţele asupra securităţii şi sănătății 

lor, determinate de alegerea echipamentelor, de condiţiile şi mediul de 

muncă; 

e) să ia măsurile corespunzătoare pentru ca, în zonele cu risc ridicat şi 

specific, accesul să fie permis numai salariaţilor care au primit şi şi-au 

însuşit instrucţiunile adecvate. 

(4) Fără a aduce atingerea altor prevederi legale, atunci când în acelaşi loc de 

muncă îşi desfăşoară activitatea angajaţi din mai multe instituţii, angajatorii acestora 

au următoarele obligaţii: 

a) să coopereze în vederea implementării prevederilor privind 

securitatea, sănătatea şi igiena în muncă, luând în considerare natura 

activităţilor; 

b) să îşi coordoneze acţiunile în vederea protecţiei angajaţilor şi 

prevenirea riscurilor profesionale, luând în considerare natura 

activităţilor; 

c) să se informeze reciproc despre riscurile profesionale; 

d) să informeze angajaţii şi/sau reprezentanţii acestora despre riscurile 

profesionale. 

Art. 129. (1) Angajatorul are obligaţia să organizeze instruirea angajaţilor săi 

în domeniul sănătăţii muncă. 
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(2) Instruirea se realizează periodic, prin modalităţi specifice stabilite de 

comun acord, de către angajator împreună cu Comitetul de securitate şi sănătate în 

muncă, precum şi cu sindicatul din instituţie. 

(3) Instruirea prevăzută la alin. (2) se realizează obligatoriu în cazul noilor 

angajaţi, al celor care schimbă locul de muncă sau felul muncii şi al celor care îşi 

reiau activitatea după o întrerupere mai mare de 6 luni, în toate aceste cazuri 

instruirea se efectuează înainte de începerea efectivă a activității. 

(4) Instruirea este obligatorie şi în situaţia în care intervin modificări ale 

legislației în domeniu.     

Art. 130. (1) Locurile de muncă trebuie să fie organizate astfel încât să 

garanteze securitatea şi sănătatea salariaţilor. 

(2) Angajatorul trebuie să organizeze controlul permanent al stării 

materialelor şi al echipamentelor folosite în procesul muncii, în scopul asigurării 

sănătăţii şi securităţii salariaţilor. 

(3) Angajatorul răspunde pentru asigurarea condiţiilor de acordare a primului 

ajutor în caz de accidente de muncă, pentru crearea condiţiilor de preîntâmpinare a 

incendiilor, precum şi pentru evacuarea salariaţilor în situaţii speciale şi în caz de 

pericol iminent. 

Art. 131. La nivelul angajatorului se constituie un Comitet de securitate şi 

sănătate în muncă, cu scopul de a asigura implicarea salariaţilor în elaborarea şi 

aplicarea deciziilor în domeniul protecţiei muncii. 

Art. 132. Comitetul de securitate și sănătate în muncă are răspunderi specifice 

în domeniul securităţii şi sănătăţii salariaţilor. 

Art. 133. Componenţa, competența, organizarea şi funcţionarea Comitetului 

de securitate și sănătate în muncă sunt prevăzute în Regulamentul de organizare şi 

funcţionare la Anexa nr. 3 la prezentul CCMI. 

Art. 134. (1) Angajatorul are obligaţia să acorde fiecărui reprezentant în 

Comitetul de securitate și sănătate în muncă timpul necesar exercitării atribuțiilor 

specifice.  

(2) Timpul alocat acestei activităţi va fi considerat timp de muncă şi va fi de 

cel puţin de 2 ore pe lună. 

(3) Instruirea necesară exercitării rolului de membru în Comitetul de 

securitate şi securitate în muncă trebuie să se realizeze în timpul programului de 

lucru pe cheltuiala angajatorului. 
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Art. 135. Angajatorul are obligaţia să asigure întrunirea Comitetului de 

securitate şi sănătate în muncă cel puţin o dată pe trimestru şi ori de câte ori este 

necesar. 

Art. 136. (1) Angajatorul trebuie să asigure condiţii pentru ca fiecare angajat 

să primească o instruire suficientă şi adecvată în domeniul securităţii şi sănătăţii în 

muncă în special sub formă de informaţii şi instrucţiuni de lucru specifice locului de 

muncă şi postului său: 

a) la angajare; 

b) la schimbarea locului de muncă sau la transfer; 

c) la introducerea unui nou echipament de muncă, sau a unor modificări 

ale echipamentului existent; 

d) la introducerea oricărei noi tehnologii sau proceduri de lucru; 

e) la executarea unor lucrări speciale. 

(2) Instruirea prevăzută la alin. (1) trebuie să fie: 

a) adaptată evoluției riscurilor sau apariţiei unor noi riscuri; 

b) periodică şi ori de câte ori este necesar; 

(3) Angajatorul se va asigura că angajaţii din instituţie și/sau din alte instituţii, 

care desfășoară activităţi în instituţia proprie, au primit instrucţiuni adecvate 

referitoare la riscurile legate de securitate şi sănătate în muncă, pe durata desfăşurării 

activităţilor. 

(4) Reprezentanţii angajaţilor cu răspunderi specifice în domeniul securităţii 

şi sănătăţii în muncă au dreptul la instruire corespunzătoare. 

Art. 137 Instruirea în domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă are ca scop 

însuşirea cunoştinţelor şi formarea deprinderilor de securitate şi sănătate în muncă. 

Art. 138. (1) Instruirea în domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă la nivelul 

instituţiei se efectuează în timpul programului de lucru. 

(2) Perioada în care se desfăşoară instruirea prevăzută la alin. (1) este 

considerată timp de muncă. 

Art. 139. Instruirea în domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă cuprinde 3 

faze: 

a) instruirea introductiv – generală; 

b) instruirea la locul de muncă; 

c) instruirea periodică. 

Art. 140. (1) Organizarea activităţii prin stabilirea unei structuri 

organizatorice raţionale, repartizarea tuturor salariaţilor pe locul de muncă cu 
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precizarea atribuţiilor şi răspunderilor lor precum şi exercitarea controlului asupra 

modului de îndeplinire a obligaţiilor de serviciu de către salariaţi, sunt de competenţa 

exclusivă a angajatorului. 

(2) Secretar PR/ Referent 

a) Comunică conducătorului instituţiei distribuţiile săptămânale 

(întocmite de către șefii de partidă) şi, atunci când este cazul, listele 

alcătuite de către aceștia (cu consultarea obligatorie a membrilor 

partidei respective) cu personalul propus a efectua deplasarea în turnee;  

b) Compartimentul programare artistică transmite lista cu colaboratorii 

la Orchestră simfonică, primită de la șefii de partidă, cu cel puțin 5 zile 

lucrătoare înaintea începerii activității conform programării, în vederea 

întocmirii contractelor de execuție. 

c) Îndeplinește alte atribuții administrative stabilite de conducătorul 

instituției, necesare desfășurării activității. 

d) Afişează programul la Orchestră simfonică, (inclusiv componența 

ansamblului pentru fiecare lucrare programată) cu cel puțin 20 zile 

lucrătoare înainte de începerea activităţii, conform programării 

artistice; 

e) Vineri, materialul de orchestră pentru programul următor va fi în 

mape, în vederea studiului individual; 

f) Comunică eventualele modificări ale programului la Orchestră 

simfonică, survenite ca urmare a unor situaţii 

neprevăzute/excepţionale, cu cel puțin 48 de ore înainte sau cu 72 de 

ore în cazul în care este cuprinsă și o zi liberă. 

(3) Șefii de partidă conform atribuțiilor stabilite prin fișa postului stabilesc 

distribuţia în partidă (şi se comunică până cel târziu în ziua de joi a săptămânii 

anterioare concertului în cauză), reaşezarea la pupitre şi listele cu personalul propus 

a efectua deplasarea în turnee, cu consultarea obligatorie a membrilor partidei 

respective ( referitor la deplasari/turnee). 

Art. 141. (1) Angajatorul are obligaţia să asigure permanent condiţiile tehnice 

şi organizatorice avute în vedere la elaborarea normelor de muncă, iar salariaţii 

trebuie să realizeze norma de muncă sau, după caz, sarcinile ce decurg din funcţia 

sau postul deţinut.  

(2) Condiţiile de muncă în care se desfăşoară activitatea angajaţilor, pot fi 

normale, deosebite şi speciale, în conformitate cu prevederile legale în vigoare. 
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(3) În privinţa utilizării de către personalul administrativ a echipamentelor cu 

ecran de vizualizare (calculator) angajatorul are obligaţia de a face o analiză a 

posturilor de lucru pentru a evalua condiţiile de securitate şi sănătate oferite 

angajaţilor, în special în ceea ce priveşte eventualele riscuri pentru vedere, probleme 

fizice şi solicitare mentală. Astfel, trebuie să ia măsuri pentru a remedia riscurile 

constatate pe baza analizei, ţinând seama de efectele suplimentare şi/sau combinate 

ale riscurilor identificate. 

(4) În îndeplinirea scopului obligaţiei stipulate la alin. (3) angajatorul trebuie 

să planifice sarcinile angajaţilor astfel încât folosirea zilnică a ecranului de 

vizualizare să fie întreruptă periodic prin pauze de schimbări de activitate, care să 

reducă suprasolicitarea în faţa ecranului de vizualizare. 

(5) Angajaţii trebuie să beneficieze de un examen corespunzător al ochilor şi 

al vederii, efectuat de către medicul de medicina muncii. 

A se avea în vedere Hotărârea Guvernului nr. 1028/2006, care transpune 

Directiva UE 90/270/CEE, care reglementează cerințele minime de securitate și 

sănătate în muncă ce implică utilizarea echipamentelor care prezintă un ecran de 

vizualizare (calculatoare, telefoane smart, etc.). Lucrătorul care petrece mare parte 

din timpul alocat activității de serviciu în fața calculatorului trebuie să beneficieze 

nu doar de examene medicale specializate pentru protecția vederii, ci și de 

dispozitive de corecție speciale, mediul de lucru interconectat cu noile tehnologii 

vulnerabilizează angajatul din perspectiva problemelor de sănătate asociate ochilor 

și vederii.  

Art. 142. (1) Părţile contractante sunt de acord cu faptul că, nici o măsură de 

securitate şi sănătate în muncă nu este eficientă dacă nu este cunoscută, însuşită şi 

aplicată în mod conştient de salariaţi. 

(2) Angajatorul va asigura pe cheltuiala sa, cadrul organizatoric pentru 

instruirea, testarea şi perfecţionarea profesională a salariaţilor cu privire la normele 

de securitate şi sănătate în muncă. Timpul aferent acestor activităţi, inclusiv orele de 

instructaj, fac parte din timpul de muncă. 

(3) La angajarea unui salariat sau la schimbarea locului de muncă sau a felului 

muncii, acesta va fi instruit şi testat efectiv cu privire la riscurile ce le presupune 

noul său loc de muncă şi la normele de securitate şi sănătate în muncă pe care este 

obligat în procesul muncii să le cunoască şi să le respecte. 



57 

(4) În cazul în care, în procesul muncii intervin schimbări ce impun aplicarea 

unor norme noi de securitate și sănătate în muncă, salariații vor fi instruiți în 

condițiile prevăzute la alin. 3. 

 

CAP. VII. Alte prevederi în legătură cu drepturile şi obligaţiile părţilor – 

SINDICAT - ANGAJATOR 

 

 

Art. 143. (1) Părţile contractante recunosc, pentru fiecare dintre ele şi pentru 

salariaţi în general, libertatea de opinie. 

(2) Angajatorul va adopta o poziţie neutră şi imparţială şi va colabora cu 

sindicatul. 

Art. 144. (1) Participarea reprezentanților sindicatului în Consiliul 

Administrativ se face conform legislației care reglementează activitatea instituțiilor 

de spectacole sau concerte. 

În vederea elaborării bugetului instituției pentru anul următor, patronatul și 

sindicatul vor stabili în Consiliu de Administrație achizițiile necesare pentru anul 

următor. După comunicarea bugetului aprobat de către ordonatorul de credite, aceste 

achiziții vor fi reanalizate și se vor stabili liste de priorități, în conformitate cu 

bugetul aprobat. 

(2) Înştiinţarea reprezentanţilor sindicatului din instituţie se face cu cel puţin 

72 de ore înainte de şedinţă, exceptând situaţiile excepționale justificate. 

Reprezentanţilor sindicali li se va comunica ordinea de zi şi aceştia vor avea acces 

la documentele privind problemele profesionale, economice, sociale sau culturale 

puse în discuţie. 

(3) Angajatorul şi sindicatul îşi vor comunica reciproc, în scris şi în timp util 

hotărârile lor, privind toate problemele din domeniul relaţiilor de muncă. 

Art. 145. Angajatorul va informa periodic sindicatul din instituţie cu privire 

la aspectele prevăzute la art. 5 din Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului 

general de informare şi consultare a angajaţilor, reprezentanţii sindicali având 

obligaţia de a păstra confidenţialitatea datelor care le sunt transmise. 

Art. 146. (1) Membrii aleşi în organele de conducere ale organizaţiilor 

sindicale, cu personalitate juridică atestată conform legii, care lucrează în instituţie 

în calitate de salariaţi, beneficiază de o reducere a programului lunar de lucru de 
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până la 5 zile lucrătoare, în funcție de situație, pentru susţinerea activităţii sindicale, 

fără diminuarea drepturilor salariale. 

(2) Beneficiază de prevederile art. 146 alin. (1), membrii comitetului sindical. 

Sindicatul va aduce la cunoștința angajatorului numele membrilor comitetului 

sindical prin comunicarea unei copii a procesului - verbal de numire a acestora. 

Cererea pentru acordarea acestor zile se formulează în scris, cu 14 zile calendaristice 

înainte de data pentru care se solicită, iar în cazuri speciale, bine justificate, cu 48 de 

ore înainte. 

(3) Revenirea la locul de muncă a persoanei desemnate de sindicat în funcția 

de președinte al sindicatului și a cărui CIM a fost suspendat pe durata îndeplinirii 

acestei funcții, se va face la încheierea mandatului sau la revocarea sa de către 

comitetul de conducere al sindicatului, fără afectarea drepturilor salariale. 

Art. 147. (1) Instituţiile vor asigura gratuit, în incinta sediului lor, spaţiul şi 

mobilierul necesare pentru activitatea sindicală, accesul la echipamentul de birotică 

al instituţiei (telefon, fax, copiator, internet şi altele cu caracter administrativ), 

necesare desfășurării activităţilor sau acţiunilor sindicale organizate conform legii. 

(2) Baza materială cu destinaţie cultural-sportivă, aflată în administrarea 

instituţiilor publice ori în proprietatea sindicatelor din instituţiile respective, va putea 

fi folosită de către salariaţi, fără plată, pentru acţiuni organizate de sindicat sau de 

angajator. Condiţiile de folosire se vor stabili printr-un protocol elaborat şi semnat 

de angajator şi de sindicat. 

Art. 148. Angajatorul va permite şi va facilita, în condiţiile legii, atât liderilor 

sindicali, cât şi celorlalţi membri de sindicat, participarea la acţiunile organizate de 

organizația sindicală, care au loc în incinta instituției, cu condiţia ca acestea să fie 

anunţate cu cel puțin 3 zile anterior datei desfăşurării lor şi să nu afecteze programul 

de lucru. 

Art. 149. (1) La cererea organizației sindicale și cu acordul membrilor 

acesteia exprimat în scris, angajatorii vor reţine şi vor vira sindicatului cotizaţia de 

sindicat pe statul lunar de plată. Concomitent, se va efectua şi deducerea fiscală a 

cotizaţiei din venitul lunar al membrului de sindicat, conform prevederilor legale. 

(2) Reţinerea şi deducerea fiscală a cotizaţiei se fac pe baza cererii organizaţiei 

sindicale, la care se ataşează lista membrilor de sindicat şi semnătura acestora de 

acceptare a reţinerii. Lista se înaintează angajatorului în termen de 30 de zile 

calendaristice de la semnarea prezentului CCMI şi va fi actualizată ori de câte ori 

este nevoie. 
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Art. 150. Angajatorul nu va angaja alţi salariaţi (permanenţi, temporari sau cu 

program redus), în perioada desfăşurării, în condițiile legii, a conflictelor colective 

de muncă, pe locurile de muncă ale salariaţilor aflaţi în grevă. 

Art. 151. Angajatorul recunoaşte dreptul reprezentanţilor sindicatului de a 

verifica la locul de muncă modul în care sunt respectate drepturile salariaţilor şi 

răspunde, în condiţiile legii şi ale prezentului contract, de încălcarea drepturilor 

salariaţilor. 

Art. 152. (1) Sindicatul recunoaște dreptul angajatorului de a stabili, în 

condiţiile legii şi ale prezentului contract, răspunderea disciplinară și/sau 

patrimonială a salariaţilor care se fac vinovaţi de încălcarea normelor de disciplină 

a muncii sau care aduc prejudicii instituţiei, numai după efectuarea cercetării 

disciplinare prealabile conform legii și a prezentului contract. 

(2) Angajatorul are dreptul ca prin Regulamentul Intern să stabilească, cu 

consultarea sindicatului, reguli concrete privind disciplina muncii în unitate; 

abaterile disciplinare şi sancţiunile aplicabile; reguli referitoare la procedura 

disciplinară.  

(3) Reprezentanţii sindicatului şi patronatul vor verifica modul în care sunt 

respectate prevederile din prezentul contract şi vor asigura coroborarea prevederilor 

regulamentului de ordine interioară, cu prevederile prezentului contract.  

(4) Angajatorul şi sindicatul  se recunosc ca parteneri sociali permanenţi. 

Art. 153. Părţile contractante convin să facă eforturi în vederea promovării 

unui climat normal de lucru în instituţie, cu respectarea prevederilor legale, a 

contractului colectiv de muncă la toate nivelurile, a regulamentului de organizare şi 

funcţionare, a regulamentului intern, precum şi a drepturilor şi intereselor salariaţilor 

şi ale membrilor de sindicat. 

 

CAP. VIII Dispoziţii finale 

 

 

Art. 154. (1) Clauzele prevăzute în prezentul contract colectiv de muncă pe 

instituție sunt considerate minime pentru drepturile şi obligaţiile ce decurg din 

raporturile de muncă, altele decât cele stabilite prin actele normative în vigoare. 

(2) După înregistrarea contractului colectiv de muncă la nivel de instituție, 

contractele individuale încheiate anterior, se vor pune de acord cu acesta. 
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Art. 155. În contractele individuale de muncă, nu se pot prevedea clauze 

contrare Codului muncii, prezentului contract colectiv de muncă la nivel de 

instituție, sau care să stabilească drepturi sub limita considerată minimă, în condiţiile 

prevăzute de prezentul contract. 

Art. 156. Salariatul are dreptul să cunoască toate actele din dosarul personal 

aflat la Compartimentul Resurse Umane. El poate exercita acest drept şi prin 

intermediul unui împuternicit, în baza unei procuri autentice, care se anexează la 

dosarul personal. Declaraţiile, notele explicative ale salariatului, referatele, 

procesele-verbale şi deciziile conducerii vor fi anexate în mod obligatoriu în dosarul 

personal. La cerere, salariatului i se vor elibera copii de pe orice act existent în 

dosarul de personal. 

Art. 157. Prezentul contract colectiv de muncă pe instituție intră în vigoare 

după înregistrarea lui la Inspectoratul Teritorial de Muncă. 

Art. 158. În toate situaţiile de reorganizare a instituţiei, drepturile şi obligaţiile 

prevăzute în prezentul contract colectiv de muncă se transmit noilor subiecte de drept 

rezultate din aceste operaţii juridice.  

Art. 159. (1) Executarea contractului colectiv de muncă este obligatorie 

pentru părţi. 

(2) În cazul nerespectării prevederilor contractului colectiv sindicatul 

sesizează angajatorul de acest lucru şi dacă nici atunci nu sunt respectate, acesta 

acţionează conform prevederilor legale.  

Art. 160. Conducerea instituţiei şi sindicatul se vor informa reciproc, în 

situaţia în care deţin informaţii, în legătură cu modificările ce urmează să se producă 

în cadrul reorganizării unităţii, cu consecinţele previzibile asupra  
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ANEXELE CONTRACTULUI COLECTIV DE MUNCĂ 

 

 

 

ANEXA NR. 1 

 

CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCĂ 

 

 

încheiat la data de ...................  şi înregistrat în registrul general 

de evidenta a salariaţilor sub nr. .......... din data de ................... 

 

 

 

A. Părţile contractului 

Angajator - persoană juridică/fizică .........................., cu sediul/domiciliul în 

......................., înregistrată la Registrul Comerţului/autorităţile administraţiei 

publice din ........ sub nr. ....., cod fiscal ..................., telefon ...................., e-mail: 

...................., reprezentată legal prin domnul/doamna ........................, în calitate de 

...................., 

şi 

salariatul/salariata - domnul/doamna .............................., domiciliat/domiciliată în 

localitatea ..............., str. ............ nr. ...., sectorul/judeţul ..........., e-mail: .............., 

posesor/posesoare al/a cărţii de identitate/pașaportului seria ...... nr. ......, 

eliberat/eliberată de ................ la data de ................., CNP ................., autorizaţie de 

muncă/permis de şedere în scop de muncă seria ........ nr. .......... din data ..............., 

am încheiat prezentul contract individual de muncă în următoarele condiții asupra 

cărora am convenit: 

 

B. Obiectul contractului: ............................................ 

 

C. Durata contractului: 

a) nedeterminată, salariatul/salariata ....................... urmând sa înceapă activitatea la 

data de ....................; 

b) determinată, de ........... zile/săptămâni/luni, începând cu data de .................... şi 

până la data de, în conformitate cu art. 83 lit. (….) din Codul muncii/acte normative 

cu caracter special, respectiv ........................... 

 

 

D. Perioada de probă: 
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a) durata  ………………………… zile calendaristice/lucrătoare, în cazul 

contractului individual de muncă pe perioadă determinată; 

b) condițiile perioadei de probă (dacă există) ………………………. . 

 

E. Locul de muncă 

1.Activitatea se desfăşoară la ........................... 

(domiciliu/secţie/atelier/birou/serviciu/compartiment etc.), din sediul social/punctul 

de lucru/alt loc de muncă organizat al angajatorului ........................ 

  

2.În lipsa unui loc de muncă fix salariatul va desfășura activitatea astfel: 

................... (pe teren / la sediul clienților / arie geografică ..................., grup de 

unități, etc.). În acest caz salariatul va beneficia de: ................... . 

 a) prestații suplimentare ................. (în bani sau în natură); 

 b) asigurarea /decontarea transportului de către angajator ................... (după caz) . 

 

 F. Felul muncii 

Funcția/ocupația ........................................, conform Clasificării Ocupațiilor din   

România. 

 

 G. Durata timpului de muncă și repartizarea acestuia 

   1. O norma întreaga, durata normală a timpului de muncă fiind de .......... ore/zi și/sau 

............ ore/săptămâna. 

   a) Repartizarea programului de muncă se face: în zilele ...................., între orele 

................... sau ...................  (inegal/schimburi/flexibil /individualizat, etc.), după 

cum urmează: ................... . 

   b) Programul  normal de muncă se poate modifica în condițiile regulamentului 

intern/contractului colectiv de muncă aplicabil. 

 

  2. O fracțiune de normă de ...... ore/zi, ore/săptămână ....... ore/lună; 

   a) Repartizarea programului normal de muncă se face: în zilele ...................., între 

orele ...................., sau ................... (inegal/schimburi/flexibil/ individualizat, etc.), 

după cum urmează: .................... 

   b) Programul de muncă se poate modifica în condițiile regulamentului 

intern/contractului colectiv de muncă aplicabil. 

  c) Nu se vor efectua ore suplimentare, cu excepția cazurilor de forța majoră sau 

pentru alte lucrări urgente destinate prevenirii producerii unor accidente sau 

înlăturării consecințelor acestora.  

 

   

 H. Concediul 
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    Durata concediului anual de odihnă este de .................... zile lucrătoare, în raport 

cu perioada lucrată. 

De asemenea, beneficiază de un concediu suplimentar, cu o durată de ................zile     

lucrătoare. 

 

   I. Salariul: 

   1. Salariul de bază lunar brut: …. lei. 

 

   2. Alte elemente constitutive: 

   a) sporuri ...; 

   b) indemnizații ...; 

   c) prestații suplimentare în bani .......; 

   d) modalitatea prestațiilor suplimentare în natură ...........; 

   e) alte adaosuri ... . 

 

   3. Orele suplimentare prestate de salariații cu normă întreagă în afara programului 

normal de lucru se compensează cu ore libere plătite în următoarele 90 de zile 

calendaristice după efectuarea acesteia, conform contractului colectiv de muncă 

aplicabil sau Legii nr. 53/2003 Codul muncii. În cazul în care compensarea prin 

ore libere plătite nu este posibilă, orele suplimentare prestate în afara programului 

normal de lucru vor fi plătite cu un spor la salariu în cuantum de........ . 

 

   4. Munca prestată în zilele de sărbători legale, precum și zilele libere plătite 

stabilite prin acte normative/contracte colective de muncă aplicabile, se 

compensează cu timp liber plătit sau cu un spor la salariu, conform contractului 

colectiv de muncă aplicabil sau Legii nr. 53/2003 - Codul muncii. 

 

    5. Data/datele la care se plătește salariul este/sunt ....... . 

 

    6. Metoda de plată ................... . 

 

    J. Alte clauze: 

    a) perioada de preaviz în cazul concedierii este de .............. zile lucrătoare, 

conform Legii nr. 53/2003 - Codul muncii sau contractului colectiv de muncă 

aplicabil, după caz; 

    b) perioada de preaviz în cazul demisiei este de ........ zile lucrătoare, conform 

Legii nr. 53/2003- Codul muncii,  sau contractului colectiv de muncă aplicabil; 

     c) în cazul în care salariatul urmează să-şi desfăşoare activitatea în străinătate, 

informaţiile prevăzute la art. 18 alin. (1) din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii se 

vor regăsi şi în contractul individual de muncă; 
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    d) alte clauze .................... . 

 

    K. Atribuțiile postului  

    Atribuțiile postului sunt prevăzute în fişa postului, anexă la contractul individual 

de muncă. 

 

L. Riscurile specifice postului 

 

    Riscurile de accidentare și îmbolnăvire profesională  specifice postului sunt 

prevăzute în evaluările de risc ale locului de munca/postului de lucru și în fișa de 

identificare a factorilor de risc profesional.  

 

    M. Criteriile de evaluare a activității profesionale a salariatului: ................... 

.  

    N. Procedura privind utilizarea semnăturii electronice, semnăturii 

electronice avansate şi semnăturii electronice calificate se realizează după cum 

urmează: ..........................., în conformitate cu prevederile actelor 

normative/Regulamentul Intern/contractul colectiv de muncă aplicabil. 

 

    O.  Formarea profesională 

    Formarea profesională se realizează în următoarele condiții: ....................... în 

conformitate cu prevederile actelor normative/Regulamentul Intern/contractul 

colectiv de muncă aplicabil. 

 

    P. Condițiile de muncă 

Activitatea se desfăşoară în condiţii normale/vătămătoare/deosebite/speciale de 

muncă/deosebit de periculoase, în conformitate cu prevederile legale. 

 

    R. Drepturile şi obligaţiile părţilor privind securitatea şi sănătatea în muncă: 

    a) echipament individual de protecţie ...; 

    b) echipament individual de lucru ...; 

    c) materiale igienico-sanitare ...; 

    d) alimentaţie de protecţie ...; 

    e) alte drepturi şi obligaţii privind sănătatea şi securitatea în munca ................... . 

 

     

S. Drepturi şi obligaţii generale ale părţilor 

    1. Salariatul are, în principal, următoarele drepturi: 

    a) dreptul la salarizare pentru munca depusa; 

    b) dreptul la repaus zilnic şi săptămânal; 
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    c) dreptul la concediu de odihnă anual; 

    d) dreptul la egalitate de șanse şi de tratament; 

    e) dreptul la securitate şi sănătate în munca; 

    f) dreptul la formare profesională; 

g) alte obligații prevăzute de lege sau de contractele colective de muncă aplicabile, 

dupa caz. 

 

    2. Salariatului îi revin, în principal, următoarele obligații: 

    a) obligaţia de a realiza norma de muncă sau, după caz, de a îndeplini atribuţiile 

ce îi revin conform fisei postului; 

    b) obligaţia de a respecta disciplina muncii; 

    c) obligaţia de fidelitate faţă de angajator în executarea atribuţiilor de serviciu; 

    d) obligaţia de a respecta măsurile de securitate şi sănătate a muncii în unitate; 

    e) obligaţia de a respecta confidenţialitatea informaţiilor şi documentelor utilizate 

în îndeplinirea atribuțiilor de serviciu; 

 f) obligația de a adera la un fond de pensii administrat privat, în conformitate cu 

prevederile art. 30 din Legea nr. 411/2004, privind fondurile de pensii 

administrate privat, cu modificările și completările ulterioare. 

 

    3. Angajatorul are, în principal, următoarele drepturi: 

a) să stabilească atribuțiile de serviciu și norma de muncă pentru fiecare salariat;  

b) sa dea dispoziţii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalităţii 

lor; 

c) sa exercite controlul asupra modului de îndeplinire a sarcinilor de serviciu; 

d) să constate săvârşirea abaterilor disciplinare şi să aplice sancţiunile 

corespunzătoare, potrivit legii, contractului colectiv de muncă aplicabil şi 

regulamentului intern; 

e) să stabilească obiectivele de performanţă individuală ale salariatului, precum și 

criteriile de evaluare a realizării acestora; 

f) să suporte asigurarea medicală privată, contribuţiile suplimentare la pensia 

facultativă sau la pensia ocupaţională a salariatului, în condiţiile legii, după caz;  

g) să acorde, orice alte drepturi, stabilite ca urmare a activităţii profesionale a 

salariatului. 

  

    4. Angajatorului îi revin, în principal, următoarele obligaţii: 

    a) să înmâneze salariatului un exemplar din contractul individual de muncă, 

anterior începerii activității; 

    b) să înființeze registrul general de evidență a salariaților și să opereze 

înregistrările prevăzute de lege; 
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c) să acorde salariatului toate drepturile ce decurg din contractele individuale de 

muncă, din contractul colectiv de muncă aplicabil şi din lege; 

d) să asigure permanent condiţiile tehnice şi organizatorice avute în vedere la 

elaborarea normelor de muncă şi condiţiile corespunzătoare de muncă; 

e) sa informeze salariatul asupra condiţiilor de muncă şi asupra elementelor care 

privesc desfăşurarea relaţiilor de muncă; 

    f) să informeze salariatul cu privire la obligaţia de a adera la un fond de pensii 

administrat privat, în condițiile legii; 

   g) să elibereze, un document care să ateste calitatea de salariat a solicitantului, 

respectiv activitatea desfăşurată de acesta, durata activităţii, salariul, vechimea în 

muncă, în meserie şi specialitate sau un extras din registrul general de evidență a 

salariaților, datat și certificat pentru conformitate; 

    h) să asigure confidenţialitatea datelor cu caracter personal ale salariatului. 

 

    T. Dispoziții finale 

 

1. Nivelul la care contractul colectiv de muncă aplicabil a fost încheiat (ex: 

unități/grup 

de unități/sector de activitate................... . 

 

2. Prevederile prezentului contract individual de muncă se completează cu 

dispozițiile Legii nr. 53/2003 Codul muncii şi ale contractului colectiv de muncă 

aplicabil, prevăzut la litera S pct.1. 

 

Orice modificare privind clauzele contractuale în timpul executării contractului 

individual de muncă impune încheierea unui act adițional la contract, conform 

dispozițiilor legale, anterior producerii modificării, cu excepția situațiilor în care 

o asemenea modificare este prevăzută în mod expres de lege sau în contractul 

colectiv de muncă aplicabil.  

 

Ț. Conflictele în legătură cu încheierea, executarea, modificarea, suspendarea sau 

încetarea prezentului contract individual de muncă pot fi soluționate atât pe cale 

amiabila prin procedura concilierii, cât și de instanța judecătorească competentă 

material şi teritorial, potrivit legii. 

 

Prezentul contract individual de muncă s-a încheiat în doua exemplare, câte unul 

pentru fiecare parte. 

 

    Angajator,         Salariat, 
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    .....................        Semnătura 

.............. 

     

 

    Reprezentant legal    ...................... 

 

 

    Am primit un exemplar 

                  Semnătura .............. 

                  Data ....................... 

 

ANEXA NR. 2 

 

 

Abateri şi sancţiuni disciplinare 

 

Art. 1. Aplicarea sancţiunilor disciplinare este de competenţa conducerii 

instituţiei şi se face cu respectarea dispoziţiilor legale, a Regulamentului Intern şi a 

prezentului contract. 

Art. 2. Conducerea instituţiei nu poate aplica mai multe sancţiuni salariatului 

pentru aceeaşi abatere, iar aplicarea sancţiunii nu poate interveni într-un termen ce 

depăşeşte 6 luni de la luarea la cunoştinţă despre abatere (faptă). 

Art. 3. În instituția Filarmonica de Stat „Dinu Lipatti” Satu Mare funcționează 

Comisia de disciplină.  

Aceasta este formată din 5 membri din care 3 vor fi desemnați de către 

angajator, iar 2 membri vor fi desemnați de sindicatul instituției. 

Un consilier juridic sau avocat angajat (cu rol consultativ) va verifica 

respectarea prevederilor și procedurilor legale.  

A. Răspunderea disciplinară 

Răspunderea disciplinară se naşte ca urmare a săvârşirii unei abateri 

disciplinare de către salariat, căruia, după caz, i se aplică o sancţiune disciplinară. 

Abaterea disciplinară este o faptă în legătură cu munca şi care constă într-o 

acţiune sau inacţiune săvârşită cu vinovăţie de către salariat, prin care acesta a 

încălcat normele legale, regulamentul intern, contractul individual de muncă sau 

contractul colectiv de muncă aplicabil, ordinele şi dispoziţiile legale ale 

conducătorilor ierarhici. 
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Elementele constitutive ale abaterii disciplinare sunt: 

1. obiectul = relaţiile sociale de muncă, ordinea şi disciplina în 

colectivul de muncă; 

2. latura obiectivă = fapta salariatului, constând în acţiunea sau 

inacţiunea prin care încalcă obligaţiile izvorâte din contractul de 

muncă; 

3. subiectul = salariatul; 

4. latura subiectivă = vinovăţia, culpa 

Pentru declanşarea răspunderii disciplinare, este obligatorie existenţa 

cumulativă a tuturor elementelor abaterii disciplinare. De asemenea, pentru 

angajarea răspunderii disciplinare, este necesar ca fapta salariatului să fi produs un 

rezultat păgubitor şi să existe un raport de cauzalitate între ele (între faptă şi 

rezultatul păgubitor). 

B. Cauze de exonerare de răspundere disciplinară: 

1. legitima apărare; 

2. starea de necesitate; 

3. constrângerea fizică sau morală; 

4. cazul fortuit; 

5. eroarea de fapt. 

C. Sancţiunile disciplinare 

Sancţiunile disciplinare sunt măsuri de constrângere, cu caracter educativ, 

care intervin faţă de salariaţii care au săvârşit, cu vinovăţie, abateri. 

Sancţiunile disciplinare pe care le poate aplica angajatorul în cazul în care 

salariatul săvârşeşte o abatere disciplinară sunt: 

a) avertismentul scris; 

b) suspendarea contractului individual de muncă pentru o perioadă ce 

nu poate depăşi 10 zile lucrătoare; 

c) retrogradarea din funcţie, cu acordarea salariului corespunzător 

funcţiei în care s-a dispus retrogradarea, pentru o durată ce nu poate 

depăşi 60 de zile; 

d) reducerea salariului de bază pe o durată de 1-3 luni cu 5-10%; 

e) reducerea salariului de bază şi/sau, după caz, a indemnizaţiei de 

conducere pe o perioadă de 1-3 luni cu 5-10%; 

f) desfacerea disciplinară a contractului individual de muncă; 
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Sub sancțiunea nulității absolute, nicio măsură, cu excepţia celei prevăzute la 

punctul C (a), nu poate fi dispusă mai înainte de efectuarea unei cercetări disciplinare 

prealabile; 

În vederea desfăşurării cercetării disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat în scris 

de persoana împuternicită de către angajator să realizeze cercetarea, precizându-se obiectul, 

data, ora şi locul întrevederii. 

D. Procedura aplicării sancţiunilor disciplinare 

Cercetarea prealabilă a abaterii disciplinare: 

1. Sesizarea angajatorului prin referat scris, cu privire la săvârşirea abaterii 

disciplinare de către salariat. 

2. Rezoluţia angajatorului, privind efectuarea cercetării prealabile a abaterii 

disciplinare. 

3. Invitarea salariatului la comisia de cercetare, pentru a da notă explicativă în 

scris, cu privire la fapta ce i se impută, în condiţiile legii: 

a. salariatul are dreptul să cunoască toate actele, declaraţiile şi referatele 

întocmite cu privire la fapta ce i se impută; 

b. salariatul dă notă explicativă în scris, după ce ia cunoştinţă de toate 

acuzaţiile ce i se aduc; 

c. în cursul cercetării disciplinare prealabile salariatul are dreptul să 

formuleze şi să susţină toate apărările în favoarea sa şi să ofere 

persoanei împuternicite să realizeze cercetarea toate probele pertinente 

și utile, motivaţiile pe care le consideră necesare, precum şi dreptul să 

fie asistat, la cererea sa, de către un reprezentant al sindicatului al cărui 

membru este. 

 4. În urma cercetării prealabile, comisia desemnată în acest scop întocmeşte 

un proces-verbal, în care stabileşte, cu expunerea argumentelor sale şi cu înlăturarea 

motivată a apărărilor salariatului, dacă aceasta consideră că salariatul a săvârşit o 

abatere disciplinară, şi propune angajatorului aplicarea unei sancţiuni disciplinare, 

după caz, sau arată că salariatul nu se face vinovat de săvârşirea vreunei abateri. 

 5. a. Angajatorul, după ce ia cunoştinţă de referatul comisiei, aplică, după caz, 

sancţiunea disciplinară corespunzătoare propusă, prin decizie scrisă, comunicată 

salariatului, în cel mult 5 zile calendaristice de la data emiterii; decizia produce 

efecte de la data comunicării. 

     b. sub sancţiunea nulităţii absolute, în decizie se cuprind în mod obligatoriu: 

                    I) descrierea faptei care constituie abatere disciplinară; 
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                    II) precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul intern 

sau contractul colectiv de muncă aplicabil, care au fost încălcate de salariat; 

III) motivele pentru care au fost înlăturate apărările formulate de 

salariat în timpul cercetării disciplinare prealabile sau motivele pentru care, în 

condiţiile legale, nu a fost efectuată cercetarea; 

                     IV) temeiul de drept în baza căruia sancţiunea disciplinară se aplică; 

                    V) termenul în care sancţiunea poate fi contestată; 

                    VI) instanţa competentă la care sancţiunea poate fi contestată. 

         c. Angajatorul stabilește sancțiunea disciplinară aplicabilă în raport cu 

gravitatea abaterii disciplinare săvârşite de salariat, avându-se în vedere următoarele: 

                    I) împrejurările în care fapta a fost săvârşită; 

                     II) gradul de vinovăţie a salariatului; 

                     III) consecinţele abaterii disciplinare; 

                     IV) comportarea generală în serviciu a salariatului; 

                    V) eventualele sancţiuni disciplinare suferite anterior de către acesta. 

 6. În prealabil aplicării sancţiunii disciplinare, este consultat comitetul 

sindicatului. 

7. Sancţiunea disciplinară se aplică în termen de 30 zile de la data când cel în 

drept să o aplice a luat cunoştinţă de săvârşirea abaterii, dar nu mai târziu de 6 luni 

de la data săvârşirii abaterii. 

8. Amenzile disciplinare sunt interzise. Pentru aceeaşi abatere disciplinară se 

poate aplica numai o singură sancţiune. 

 9. Comunicarea se predă personal salariatului, cu semnătură de primire, ori, 

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

comunicată de acesta. 

   10. Decizia de sancţionare poate fi contestată de salariat la instanțele 

judecătorești competente în termen de 30 de zile calendaristice de la data 

comunicării. 

 

 

ANEXA NR. 3 

 

MĂSURI DE PROTECŢIE A MUNCII 

OBLIGAŢIILE CONDUCERII ŞI A ANGAJAŢILOR 

COMITETUL DE SECURITATE ŞI SĂNĂTATE ÎN MUNCĂ 
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Angajatorul are obligaţia să asigure permanent condiţiile tehnice şi de 

microclimat optime pentru desfășurarea activității artistice și să le aibă în vedere la 

stabilirea programului de activitate, iar salariaţii să îndeplinească sarcinile ce decurg 

din funcţia sau din postul deţinut conform fişei postului. Condițiile de lucru includ 

iluminatul, microclimatul, zgomotul, vibrațiile și temperatura spațiului în care se 

desfășoară activitatea. Temperatura minimă în care se poate desfășura activitatea 

este de 18 grade Celsius. 

În situația în care activitatea se desfașoară în aer liber spațiul de lucru va fi 

protejat de soare și intemperii. 

În cazul nerespectării programului de activitate şi a prevederilor prezentului 

CCMI referitoare la microclimat, sindicatele reprezentative sesizează patronatul și 

acţionează prin oprirea activității până la remedierea situației și restabilirea 

condițiilor de muncă. 

Dacă condițiile de muncă nu pot fi asigurate în vederea realizării sarcinilor de 

serviciu pe durata zilei de lucru, parţial sau total, angajatorul este obligat să plătească 

salariaţilor toate drepturile salariale pentru timpul cât lucrul a fost întrerupt. 

Prin excepție, condițiile tehnice pentru concertele desfășurate  în afara 

sediului se negociază cu reprezentanții sindicatelor reprezentative. 

 

I. În vederea asigurării condiţiilor de protecţie a muncii şi pentru prevenirea 

accidentelor de muncă şi a bolilor profesionale, conducerea instituţiei are 

următoarele obligaţii: 

1. să solicite Inspectoratului Teritorial de Muncă, autorizarea funcţionării 

unităţii din punct de vedere al protecţiei muncii, securităţii şi sănătății în muncă, să 

menţină condiţiile de lucru pentru care s-a obţinut autorizaţia şi să ceară revizuirea 

acesteia în cazul modificării condiţiilor iniţiale, în care a fost emisă; 

2. să stabilească pentru salariaţi şi pentru ceilalţi participanţi la procesul de 

muncă atribuţiile şi răspunderea ce le revine în domeniul securităţii muncii, 

corespunzător funcţiilor exercitate; 

3. să elaboreze reguli proprii pentru aplicarea normelor de securitate şi 

sănătate în muncă, corespunzător condiţiilor în care se desfăşoară activitatea; 

4. să asigure şi să controleze, prin compartimente specializate sau prin 

personalul propriu, cunoaşterea şi aplicarea măsurilor tehnice, sanitare şi 
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organizatorice stabilite, precum şi a prevederilor legale în domeniul securității 

muncii; 

5. să ia măsuri pentru asigurarea de materiale necesare informării şi educării 

salariaților (afişe, pliante, etc.) cu privire la securitatea și sănătatea în muncă; 

6. să asigure informarea fiecărei persoane, anterior angajării în muncă, asupra 

riscurilor la care aceasta este expusă la locul de muncă, precum şi a măsurilor de 

prevenire necesare; 

7. să ia măsuri pentru autorizarea exercitării meseriilor, profesiilor prevăzute 

în legislația în domeniul securității și sănătății în muncă; 

8. să angajeze numai persoane care, în urma controlului medical şi a verificării 

aptitudinilor psihoprofesionale, corespund sarcinii de muncă pe care urmează să o 

execute; 

9. să ţină evidenţa locurilor de muncă cu condiţii deosebite, precum şi a 

accidentelor de muncă şi a bolilor profesionale dobândite de angajaţi; 

10. să asigure funcţionarea permanentă şi corectă a sistemelor şi dispozitivelor 

de protecţie; 

11. să angajeze persoane calificate pentru munca pe care o efectuează; 

1 2. cheltuielile aferente realizării măsurilor de protecţie a muncii sunt finanţate 

integral din sumele prevăzute cu această destinaţie în buget, pentru persoanele 

juridice finanţate de la bugetul de stat. 

 

II.  OBLIGAŢIILE ANGAJAŢILOR 

 

Pentru prevenirea accidentelor de muncă şi a bolilor profesionale, angajaţii au 

următoarele obligaţii: 

1. să-şi însuşească şi să respecte legislaţia securităţii muncii şi măsurile de 

aplicare a acestora; 

2. să-şi desfăşoare activitatea în aşa fel, încât să nu expună la pericol de 

accidentare sau îmbolnăvire profesională atât propria persoană, cât şi pe celelalte 

persoane; 

3. să aducă la cunoştinţa conducătorului locului de muncă orice defecţiune 

tehnică apărută; 

4. să aducă la cunoştinţa conducătorului locului de muncă accidentele de 

muncă suferite de propria persoană şi de alte persoane; 

5. să oprească lucrul la apariţia unui pericol iminent de accidentare; 
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6. să utilizeze echipamentul individual de protecţie din dotare, corespunzător 

scopului pentru care a fost acordat; 

7. să dea relaţiile solicitate de organele de control şi de cercetare în domeniul 

securității muncii.  

 

III. Comitetul de securitate și sănătate în muncă se constituie potrivit 

dispozițiilor legale, organizarea și desfășurarea activității fiind reglementată prin 

Regulamentul intern al Filarmonicii de Stat „Dinu Lipatti”, respectiv prin decizia 

managerului instituției. 

 

REGULAMENT 

 

Conform Normelor Generale de Protecţie a Muncii de organizare şi 

funcţionare a Comitetului de securitate şi sănătate în muncă 

 

Prevederi generale 

 

Art. 1. Prezentul regulament stabileşte modul de organizare şi funcţionare a 

comitetului de securitate şi sănătate în muncă. 

Art. 2. Comitetul de securitate şi sănătate în muncă are scopul de a asigura 

implicarea salariaţilor la elaborarea şi aplicarea deciziilor în domeniul protecţiei 

muncii. 

Art. 3. Regulamentul trebuie să se aplice de către persoanele juridice din 

sectorul public şi privat, inclusiv cu capital străin, care desfăşoară activităţi pe 

teritoriul României.  

 

CAPITOLUL I 

 

Organizarea şi funcţionarea Comitetului de securitate şi sănătate în muncă 

 

Art. 4. (1) Comitetul de securitate şi sănătate în muncă trebuie organizat la 

persoanele juridice cu un număr de cel puţin 50 de salariaţi. 

(2) În cazul în care condiţiile de muncă sunt grele, vătămătoare sau 

periculoase, inspectorul de protecţie a muncii poate cere înfiinţarea acestor comitete 

şi pentru persoanele juridice cu un număr de salariaţi mai mic de 50. 
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(3) În cazul în care activitatea se desfăşoară în unităţi dispersate teritorial, se 

pot înfiinţa mai multe comitete de securitate şi sănătate în muncă; numărul acestora 

se stabileşte prin contractul colectiv de muncă. 

(4) Comitetul de securitate şi sănătate în muncă al persoanei juridice 

coordonează şi activitatea de securitate şi sănătate în muncă la activităţile care se 

desfăşoară temporar (cu o durată mai mare de 3 luni). 

Art. 5. (1) Comitetul de securitate şi sănătate în muncă este constituit din: 

a) conducătorul persoanei juridice sau reprezentantul său; 

b) conducătorul compartimentului de protecţie a muncii sau 

persoana desemnată cu atribuţii în domeniu; 

c) reprezentantul serviciului medical; 

d) reprezentanţii sindicatului. 

(2) Numărul de reprezentanţi ai salariaţilor în cadrul fiecărui comitet de 

securitate şi sănătate în muncă se va stabili în raport cu numărul total al salariaţilor 

pentru care s-a înfiinţat, după cum urmează: 

- mai puţin de 50 salariaţi: 1 reprezentant; 

- 50 – 199 salariaţi: 3 reprezentanţi; 

- 200 – 499 salariaţi: 4 reprezentanţi; 

(3) Reprezentanţii salariaţilor vor fi aleşi pe o perioadă de 2 ani. 

(4) În cazul în care unul sau mai mulţi reprezentanţi ai salariaţilor se retrag 

din comitetul de securitate şi sănătate în muncă, aceştia vor fi înlocuiţi imediat prin 

alţi reprezentanţi aleşi. 

(5) Conducătorul persoanei juridice este preşedintele comitetului de securitate 

şi sănătate în muncă. 

(6) Membrii comitetului de securitate şi sănătate în muncă se nominalizează 

prin decizie scrisă a preşedintelui acestuia, iar componenţa comitetului va fi adusă 

la cunoştinţă salariaţilor. 

(7) Conducătorul compartimentului de protecţie a muncii sau persoana cu 

atribuţii în domeniu este secretarul comitetului de securitate şi sănătate în muncă. 

Art. 6. (1) Comitetul de securitate şi sănătate în muncă se convoacă, la cererea 

preşedintelui sau a sindicatului, cel puţin o dată pe trimestru şi ori de câte ori este 

nevoie. 

(2) La fiecare întrunire se întocmeşte un proces-verbal semnat de participanţi. 
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(3) Întrunirea Comitetului de securitate şi sănătate în muncă se convoacă cu 

cel puţin 5 zile înainte de data stabilită, când se face cunoscută şi ordinea de zi a 

întrunirii. 

(4) Comitetul de securitate şi sănătate în muncă este legal întrunit, dacă sunt 

prezenţi cel puţin jumătate plus unu din numărul membrilor săi şi ia hotărâri cu votul 

a două treimi din numărul celor prezenţi. 

(5) În cazul în care există divergenţe între membrii Comitetului de securitate 

şi sănătate în muncă, obiecţiile se motivează, în scris, în termen de două zile de la 

data întrunirii. Preşedintele are drept de decizie la concilierea divergenţelor.  

 

 

CAPITOLUL II 

 

Atribuţiile comitetului de securitate şi sănătate în muncă 

 

Art. 7. Comitetul de securitate şi sănătate în muncă are următoarele atribuţii: 

- aprobă programul anual de securitate şi sănătate în muncă; 

- urmăreşte aplicarea acestui program, inclusiv alocarea 

mijloacelor necesare realizării prevederilor lui şi eficienţa 

acestora din punct de vedere al îmbunătăţirii condiţiilor de 

muncă; 

- urmăreşte modul în care se aplică şi se respectă reglementările 

legale privind securitatea şi sănătatea în muncă; 

- analizează factorii de risc de accidentare şi îmbolnăvire 

profesională, existenţi la locurile de muncă; 

- analizează propunerile salariaţilor privind prevenirea 

accidentelor de muncă şi a îmbolnăvirilor profesionale, precum 

şi pentru îmbunătăţirea condiţiilor de muncă; 

- efectuează cercetări proprii asupra accidentelor de muncă şi 

îmbolnăvirilor profesionale; 

- efectuează inspecţii proprii privind aplicarea şi respectarea 

normelor de securitate şi sănătate în muncă; 

- informează inspectoratele de protecţie a muncii despre starea 

protecţiei muncii în propria unitate; 
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- realizează cadrul de participare a salariaţilor la luarea unor 

hotărâri care vizează schimbări ale procesului de producţie 

(organizatorice, tehnologice, privind materiile prime utilizate 

etc.), cu implicaţii în domeniul protecţiei muncii; 

- dezbate raportul, scris, prezentat Comitetului de securitate şi 

sănătate în muncă de către conducătorul unităţii cel puţin o dată 

pe an, cu privire la situaţia securităţii şi sănătăţii în muncă, 

acţiunile care au fost întreprinse şi eficienţa acestora în anul 

încheiat, precum şi programul de protecţie a muncii pentru anul 

următor; un exemplar din acest raport trebuie prezentat 

inspectoratului teritorial de protecţie a muncii; 

- verifică aplicarea normativului-cadru de acordare şi utilizare a 

echipamentului individual de protecţie, ţinând seama de factorii 

de risc identificaţi; 

- verifică reintegrarea sau menţinerea în muncă a salariaţilor care 

au suferit accidente de muncă ce au avut ca efect diminuarea 

capacităţii de muncă; 

- iniţiază toate demersurile necesare pentru încadrarea locurilor 

de muncă în condiţii speciale şi deosebite, conform prevederilor 

legale în vigoare.  

    

Dispoziţii finale 

 

Art. 8. - Prezenţa la întrunirile Comitetului de securitate şi sănătate în muncă 

este obligatorie.  

 

 

NECESAR ECHIPAMENT INDIVIDUAL DE MUNCĂ, PROTECŢIA 

MUNCII ŞI PSI (SU) 

 

Bărbaţi:  

 - frac/8 ani  

 - smocking/pers/ 8 ani  

 - o cămaşă albă şi una neagră/pers/stagiune 

 - un papion alb/pers/ 2 ani  

 - un papion negru/pers/ 4 ani 
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 - o pereche de pantofi negri/pers/ 4 ani 

 

Femei: 

Orchestră  simfonică – câte o ţinută de spectacol culoare neagră/închisă – 

anotimp rece şi anotimp cald – compusă din rochie/fustă, pantof 

negru/persoană/4 ani; o bluză (câte una pe sezon – cald şi rece)/2 ani 

 

Instrumente, accesorii instrumente, mape, pupitre pentru orchestră. 

 

TEHNIC 

Recuziter: salopetă - 1 buc./ 2 ani/pers.; mănuşi de piele – 1 buc./6 luni/pers.; 

încălţăminte de protecţie (cu bombeu metalic) - 1 buc./2 ani/pers. 

Administrativ – curăţenie: mănuşi de menaj - 2 perechi/lună/pers.; halat - 1 

buc./an/pers; ochelari - 1 perechi/an, mască de protecție. 

 

PERSONAL ADMINISTRATIV 

Pentru personalul administrativ se va asigura mobilierul necesar desfășurării 

activității (scaune ergonomice și birouri) și necesarul de birotică, iar în cazul în care 

activitatea o cere, telefon de serviciu, respectiv laptop sau computer cu monitor. 

Casieră vânzare bilete: ţinută decentă - costum. 

Piesele de vestimentație necesare bunei desfășurări a activității de spectacol/concert 

vor fi achiziționate pe cheltuiala și prin intermedierea instituției, în funcție de 

necesități raportat la gradul de uzură/degradare.  

 

 

 

NORMATIV LISTĂ ECHIPAMENT INDIVIDUAL DE PROTECȚIE ȘI 

MATERIALE IGIENICO-SANITARE 

 

Lista neexhaustivă de echipament individual de protecţie în funcție de locurile 

de muncă s-a efectuat conform prevederilor HG nr. 1048 din 9 august 2006 privind 

cerinţele minime de securitate şi sănătate pentru utilizarea de către lucrători a 

echipamentelor individuale de protecţie la locul de munca şi urmare evaluării 

riscurilor efectuate la nivelul unităţii. 
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În perioadele cu temperaturi ridicate extreme angajatorul va acorda tuturor 

salariaților apă minerală carbogazoasă/necarbogazoasă, câte 2-4 

litri/persoana/schimb. 

 

 

 

 

ANEXA  NR. 4 

 

Condiţii privind angajarea personalului 

 

Comisia de examinare. 

 

În instituție funcţionează comisii de examinare, stabilite prin dispoziţia 

angajatorului, conform legii. 

Reprezentantul sindicatului  are dreptul să asiste în toate comisiile de concurs, 

cu drept de opinie, fără drept de notare. 

1. Angajarea personalului în instituție se face prin concurs, pe un post vacant.  

La concurs pot participa persoane din instituţie sau din afara instituţiei. 

2. În vederea participării la concurs, persoanele care urmează să se angajeze 

trebuie să îndeplinească cumulativ următoarele condiţii: 

a) să fie cetăţean român; în mod excepţional, angajatorul poate aproba 

participarea la concurs a unor persoane care nu au cetăţenie română cu 

respectarea prevederilor legale în materie; 

b) să nu fi suferit vreo condamnare pentru fapte ce le-ar face 

incompatibile cu funcţia pentru care candidează, să prezinte în acest 

sens cazierul judiciar; 

c) să posede studiile de specialitate necesare postului; 

d) să dovedească starea de sănătate, prin certificat medical; 

e) să facă dovada vechimii în specialitate, unde este cazul; 

f) opţional, să prezinte o recomandare de la ultimul loc de muncă; 

g) să prezinte curriculum vitae din care să rezulte activitatea 

desfăşurată. 

3. Organizarea, publicitatea organizării concursului şi asigurarea 

secretariatului acestuia se  fac de către conducerea instituţiei, cu consultarea 

sindicatului. 
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4. În cadrul fiecărei instituţii publice, conducerea instituţiei constituie o 

comisie de examinare; secretarul comisiei verifică îndeplinirea condiţiilor de 

participare la concurs. 

5. Posturile vacante existente în statul de funcţii al instituţiilor publice vor fi 

scoase la concurs, în funcţie de necesităţile și resursele financiare ale fiecărei 

instituţii publice, publicarea făcându-se, prin presă şi afişare la sediul instituţiei, cu 

cel puţin 15 zile înainte de data susţinerii concursului. 

6. Odată cu publicarea posturilor vacante, se vor comunica data şi locul 

susţinerii concursului, precum şi modalităţile de informare privind condiţiile de 

participare la concurs. 

7. Tematica pentru concurs (elaborată în cazul personalului artistic de către 

șeful de partidă, respectiv de superiorul ierarhic direct în cazul personalului 

administrativ) se va pune la dispoziţia solicitanţilor de către instituţie. 

8. Concursul constă într-o probă scrisă, un interviu sau din alte probe 

specifice, după caz. 

Rezultatele probelor vor fi notate cu punctaje de la 0 la 100 de către fiecare 

membru al comisiei de examinare. Pentru a fi declaraţi admişi, candidaţii trebuie să 

obţină minim 50 de puncte pentru funcțiile de execuție și minim 70 de puncte pentru 

funcțiile de conducere. 

Rezultatul concursului se va consemna într-un proces-verbal, semnat de toţi 

membrii comisiei de examinare. Pe baza punctajelor obţinute, comisia de examinare 

va stabili ordinea reuşitei la concurs. 

La punctaje egale obţinute, la toate probele, comisia va stabili candidatul 

reuşit în raport cu datele personale cuprinse în C.V. și în recomandări sau cu cele 

referitoare la nivelul studiilor de bază sau suplimentare (doctorat, aspirantură, 

cursuri postuniversitare şi altele). 

Pentru funcţiile de pază, de deservire şi de întreţinere a curăţeniei, fochist, 

garderobiere, personal TESA şi alte funcţii specifice, concursul va consta și într-o 

probă practică. 

9. Rezultatele examinării vor fi comunicate prin afişare în termenul legal.  

Termenul de contestare al rezultatelor este cel prevazut de lege. 

Termenul de soluţionare şi comunicare în scris a contestaţiilor este cel 

prevazut de lege. 

10. Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care ţin de persoana 

salariatului în următoarele situaţii:  
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a) în cazul în care salariatul a săvârşit o abatere gravă sau abateri 

repetate de la regulile de disciplină a muncii sau de la cele stabilite prin 

contractul individual de muncă, contractul colectiv de muncă aplicabil 

sau regulamentul intern;  

b) în cazul în care salariatul este arestat preventiv pentru o perioadă mai 

mare de 30 de zile, în condiţiile Codului de procedură penală;  

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

medicală, se constată inaptitudinea fizică şi/sau psihică a salariatului, 

fapt ce nu permite acestuia să îşi îndeplinească atribuţiile 

corespunzătoare locului de muncă ocupat;  

d) în cazul în care salariatul nu corespunde profesional locului de 

muncă în care este încadrat. 

11. (1) În cazul în care concedierea intervine pentru unul dintre motivele 

prevăzute la alin. 10 lit. b) - d), angajatorul are obligaţia de a emite decizia de 

concediere în termen de 30 de zile calendaristice de la data constatării cauzei 

concedierii. 

   (2) În cazul în care concedierea intervine pentru motivul prevăzut la alin 10 

lit. b) angajatorul poate emite decizia de concediere numai pe baza comunicării 

organelor competente. 

      (3) Decizia se emite în scris şi, sub sancţiunea nulităţii absolute, trebuie să 

fie motivată în fapt şi în drept şi să cuprindă precizări cu privire la termenul în care 

şi la instanţa judecătorească la care poate fi contestată.  

12. (1) Concedierea pentru săvârşirea unei abateri grave sau a unor abateri 

repetate de la regulile de disciplină a muncii poate fi dispusă numai după efectuarea 

cercetării prealabile a abaterii disciplinare în condiţiile legii şi în termenele stabilite 

de prezentul contract. 

   (2) Concedierea salariatului pentru motivul prevăzut la alin 10 lit. d) poate fi 

dispusă numai după evaluarea prealabilă a salariatului, conform procedurii de 

evaluare prevăzută în prezentul contract precum şi prin regulamentul intern.      

13. (1) În cazul în care concedierea se dispune pentru motivele prevăzute la 

art. 10 lit. c) şi d), angajatorul are obligaţia de a-i propune salariatului alte locuri de 

muncă vacanțe în unitate, compatibile cu pregătirea profesională sau, după caz, cu 

capacitatea de muncă stabilită de medicul de medicină a muncii.  

     (2) În situaţia în care angajatorul nu dispune de locuri de muncă vacanțe 

potrivit alin. (1), acesta are obligaţia de a solicita sprijinul agenţiei teritoriale de 
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ocupare a forţei de muncă în vederea redistribuirii salariatului, corespunzător 

pregătirii profesionale sau, după caz, capacităţii de muncă stabilite de medicul de 

medicină a muncii.  

   (3) Salariatul are la dispoziţie un termen de 3 zile lucrătoare de la 

comunicarea angajatorului conform prevederilor alin. (1) şi (2) pentru a-şi manifesta 

expres consimţământul cu privire la noul loc de muncă oferit.  

     (4) În cazul în care salariatul nu îşi manifestă expres consimţământul în 

termenul prevăzut la alin. (3), precum şi după notificarea cazului către agenţia 

teritorială de ocupare a forţei de muncă conform alin 2, angajatorul poate dispune 

concedierea salariatului.  

 

ANEXA NR. 5 

 

 

Turnee, deplasări şi detaşări pentru instituţiile muzicale de spectacole şi 

concerte 

 

 

(1) Repetiţiile şi spectacolele, efectuate cu ocazia turneelor şi a deplasărilor, 

se desfăşoară în cadrul programului zilnic, astfel: 

- perioada de timp dintre ultima repetiţie/ultimul spectacol şi data plecării va 

fi de minimum 12 ore; 

- prima repetiţie/primul spectacol, după turneu, va avea 3 ore şi va fi 

programată, de regulă, la minimum 24 de ore de la ora încheierii turneului. 

  (2) Ziua de turneu poate cuprinde sau nu deplasarea. Se înţelege prin durata 

de deplasare durata totală a călătoriilor, începând cu ora de convocare pentru plecare 

sau ora de plecare a trenului, a avionului, a vaporului, până la sosirea la destinaţie. 

Referitor la raportul timp pentru deplasare/timp pentru activităţi artistice, se 

precizează următoarele: 

A) Dacă ziua nu cuprinde deplasări, se pot efectua maximum: 

- două repetiţii de 3 ore sau 

- o repetiţie de 3 ore şi un concert/spectacol sau 

- două concerte/spectacole (numai în baza unui contract suplimentar, în 

care să se stabilească condiţiile de plată). 

B) În cazul în care deplasarea este de 2 ore sau mai puţin, ziua respectivă de 

turneu poate cuprinde maximum: 
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- o repetiţie de 3 ore sau 

- o repetiţie de 3 ore şi un concert/spectacol sau 

- o încălzire şi o reprezentaţie lirică de operă/spectacol (sau o repetiţie 

generală sau pre generală) sau 

- două concerte/spectacole (în baza unui contract suplimentar, în care 

să se stabilească condiţiile de plată). 

C) În cazul unei călătorii mai lungi de 2 ore, şi mai scurte sau egale cu 5 ore 

(4 ore în autocar), ziua respectivă de turneu poate cuprinde: 

- o încălzire şi un concert/spectacol sau; 

- o manifestare lirică/spectacol, sau 

 o repetiţie de 3 sau 4 ore. 

D) În cazul unei zile de lucru, care comportă o călătorie până la opt ore, ziua 

respectivă de turneu poate cuprinde maximum un amplasament (încălzire) şi un 

concert/spectacol. 

E) În cazul unei călătorii mai lungi de 8 ore şi mai scurte sau egale cu 12 ore 

în ziua respectivă de turneu/deplasare nu va putea fi programată nici un fel de 

activitate. 

În situaţia în care timpul de deplasare depăşeşte 12 de ore dar nu mai mult de 

14 ore este obligatorie asigurarea unui timp de odihnă (cazare) în hoteluri/moteluri 

de minimum două stele. 

Prezentul alineat se completează cu prevederile legale în vigoare, specifice 

deplasărilor în țară și străinătate. 

(3) Programul turneului va trebui să prevadă o zi întreagă de odihnă, încadrată 

între două nopţi, după 5 zile sau 5 concerte/spectacole consecutive. Călătoria la dus 

este exclusă din calcul, dacă nu depăşeşte 6 ore. 

(4) Cu ocazia turneelor, se asigură perioade de odihnă, pe baza unei jumătăţi 

de zi, PENTRU o zi de turneu. O treime din această perioadă se acordă imediat la 

întoarcerea din turneu. Un turneu în străinătate poate fi urmat de un 

concert/spectacol la sediu, în nu mai puţin de 24 de ore. În acest caz, timpul petrecut 

acasă, între întoarcere şi concert/spectacol, contează ca făcând parte din turneu. El 

nu se calculează ca o compensare de cheltuieli menţionată mai jos.  

(5) Pentru deplasările în străinătate, în interes de serviciu, altele decât turneele 

institutiei, valuta necesară pentru acoperirea unor eventuale cheltuieli neprevăzute, 

precum şi a celor pentru convorbiri telefonice, telex, comisioane de schimb, 

diferenţe de tarif la cazare şi alte asemenea, necesare îndeplinirii misiunii, se acordă 
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în limita unei sume de până la 50% din totalul diurnei şi al plafonului de cazare, la 

care are dreptul personalul.  

(6) În caz de deplasare în afara sediului şi în vederea menţinerii unui foarte 

înalt nivel artistic, angajatorul este obligat să respecte prevederile specificate în 

CCM, astfel încât condiţiile de desfăşurare a turneului să nu impună artiştilor un 

program care să-i solicite fizic şi psihic excesiv şi care să prejudicieze prestaţia lor. 

În special şi în măsura posibilului, angajatorul va asigura artiştilor un interval de 

odihnă suficient la sfârşitul unui lung voiaj, va rezerva un timp potrivit între sosirea 

lor la locul de cazare şi începutul primei repetiţii etc. 

(7) Voiajul se efectuează, de regulă, în colectiv. Orice deplasare, în grup sau 

individuală, va trebui să aibă, în prealabil, acordul scris al angajatorului. După 

circumstanţe, artiştii călătoresc:  

- cu clasa I vagon de dormit, pe calea ferată, peste 300 de km, dacă se 

călătoreşte noaptea; 

     - cu clasa II vagon cuşetă, pe calea ferată, sub 300 de km, dacă se călătoreşte 

noaptea; 

    - cu clasa I, pe calea ferată, peste 300 de km, dacă se călătoreşte ziua; 

    - cu avionul, 

    - cu autocarul. 

Călătoriile cu avioane charter trebuie să aibă acelaşi confort şi aceeaşi 

securitate. 

În situaţia în care timpul de deplasare depăşeşte 24 de ore, este obligatorie 

asigurarea unui timp de odihnă în hoteluri/moteluri de minimum două stele. 

Prezentul alineat se completează cu prevederile legale în vigoare, specifice 

deplasărilor în ţară şi în străinătate. 

(8) Condiţiile prevăzute în acest capitol pot fi modificate, în cazul în care 

există alte convenţii stabilite între angajator şi sindicatul local, acestea fiind precizate 

în CCMI, fără ca prin aceasta să fie reduse condiţiile minimale stabilite prin 

prezentul contract. 

(9) Conducerea instituției are obligația de a prezenta contractul de turneu 

reprezentanților sindicatului și să primească acordul acestora pentru desfășurarea 

acestuia. 

(10) Orice proiect de turneu se va aduce la cunoştinţa Consiliului Artistic şi a 

sindicatului în cel mai scurt timp de la primirea ofertei. Participarea la turneu se va 
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face pe bază de înscriere pe liste, conform distribuției. Listele cu fiecare partidă sunt 

transmise conducerii de către șefii de partidă în termenul solicitat. 

(11) Forma finală a contractului va avea acceptul ambelor părţi şi va conţine 

clauzele minime pentru îndeplinirea proiectului. 

(12) În situaţia efectuării unor înregistrări din concert, condiţiile desfăşurării 

acestora vor fi negociate separat. 

(13) Condiţiile minimale şi obligatorii pentru toate turneele/deplasările din 

ţară şi străinătate sunt următoarele: 

a) temperatura din scenă, cabine, culise trebuie să fie de minim 18 grade 

Celsius 

b) cabinele trebuie să aibă o minimă dotare (iluminat, grupuri sanitare, 

apă caldă, mobilier corespunzător) 

c) condiţii de masă şi cazare  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANEXA NR. 6 

 

 

REGLEMENTĂRI PRIVIND  ÎNREGISTRĂRI AUDIO VIDEO ȘI ALTE 

COLABORĂRI CU TERȚI 

 

 

Angajatorul poate încheia contracte cu terți potrivit cărora salariaţii instituţiei 

vor presta activităţi artistice, în țară sau în străinătate, doar în urma acceptului și 

colaborării cu reprezentantul colectivului artistic din instituţie (ales conform Legii 
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nr. 8/1996 republicată, cu modificările şi completările ulterioare). Condiţiile de 

muncă, remuneraţiile, celelalte drepturi și obligații ale salariaţilor, se vor stabili prin 

negocieri colective, care se vor desfăşura în condiţiile prevăzute de lege şi cu 

respectarea clauzelor cuprinse în contractul încheiat cu terţul. 

Pentru buna desfăşurare a negocierilor contractelor cu terţii,  angajatorul va 

pune la dispoziţia reprezentantului colectivului artistic, desemnat conform art. 99 

din Legea nr. 8/1996 republicată, cu modificările şi completările ulterioare, respectiv 

reprezentantului sindicatului, toate elementele necesare încheierii contractului, 

inclusiv drepturile de care poate beneficia personalul respectiv. 

Activităţile de înregistrare/fixare, audio/video pe orice fel de suport se vor 

efectua numai după încheierea unui acord cu reprezentantul ales al colectivului 

artistic, precum şi cu dirijorul şi cu soliştii. Acesta va prevedea remuneraţiile, 

repertoriul şi timpul de lucru necesar, respectiv alte condiții în funcție de specificul 

activității. Înregistrările nu pot fi asimilate cu sarcinile de serviciu. Aceste activităţi 

nu fac parte din sarcinile de serviciu şi nu sunt cuprinse în fişa postului. 

Părţile convin că se vor putea face înregistrări cu caracter promoţional, numai 

cu acordul reprezentantului ales al colectivului artistic (desemnat conform art. 99 

din Legea nr. 8/1996 republicată, cu modificările şi completările ulterioare), 

dirijorului și soliștilor, cu obligaţia de a se completa foaia de prezenţă standard 

furnizată de societăţile de gestiune a drepturilor de proprietate intelectuală.  

Cesionarea drepturilor patrimoniale ale artiştilor interpreţi se va face în           

conformitate cu prevederile Legii nr. 8/1996 republicată cu toate modificările, atât 

în relaţia cu partenerii străini, cât și cu cei români, prin încheierea de contracte de 

cesiune, între artiști/reprezentanţii legali ai colectivelor artistice și terți. 

Reprezentantul sindicatului participă de drept în toate comisiile, comitetele, 

consiliile, echipele de negociere ale contractelor de cesiune, deplasări/turnee şi alte 

forme de organizare specifice, care se constituie în instituţia de cultură. 

Modalitățile și condițiile de cesionare a drepturilor patrimoniale ale artiștilor 

interpreți, se stabilesc prin negocieri colective, în condițiile legii, între următorii 

parteneri: 

- angajator; 

- sindicat; 

- reprezentantul de grup; 

- inițiatorul proiectului; 

- artiștii instrumentiști 
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 Contractul de cesiune a drepturilor conexe ale artiștilor instrumentiști în 

vederea arhivării, se va încheia pentru fiecare stagiune in parte și va fi semnat de 

fiecare artist deținator de drepturi. 

Contractul de cesiune a drepturilor conexe ale artiștilor instrumentiști se va 

încheia în cazul în care se va constitui o arhiva sonoră a Filarmonicii, pentru care se 

vor obține fonduri speciale cu această destinație. Dacă nu se obține finanțarea care 

să acopere costul înregistrării tuturor concertelor stagiunii, angajatorul, consiliul 

artistic și reprezentantul ales al colectivului artistic, decid concertele care se vor 

înregistra și condițiile în care se pot comercializa aceste înregistrări (cu acordul 

dirijorilor, soliștilor implicați și artiștilor instrumentiști). De asemenea 

reprezentantul sindicatului poate participa ca și observator. 

 

 

 

 

ANEXA NR. 7 

 

CONSILIUL ARTISTIC 

 

Consiliul artistic, organism colegial consultativ este înființat prin decizia 

managerului și  are următoarea componență: 

- manager 

- director adjunct 

- secretar muzical 

- dirijori orchestră 

- concert maestru 

- reprezentanții aleși ai orchestrei - 4 persoane 

Consiliul artistic va fi convocat de către conducere şi se va întruni ori de cate 

ori va fi nevoie, în baza solicitării scrise a reprezentanților orchestri sau la iniţiativa 

conducerii, printr-un convocator care va cuprinde: 

- temele de luat în discuţie 

- ziua şi ora propuse pentru întrunire 

Solicitarea orchestrei se înaintează cu cel puţin 5 zile calendaristice înaintea 

datei propuse pentru convocarea Consiliului Artistic (cu excepția situațiilor 

excepționale) 
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Convocarea membrilor Consiliului Artistic este  obligatorie, participarea lor 

poate fi parțială sau totală, hotărârile putând fi luate cu majoritatea simplă a 

membrilor prezenți. 

Unul din membrii Consiliului Artistic, ales prin votul celorlalți membri 

prezenți, va îndeplinii activitățile de secretariat, întocmind procesul-verbal de 

ședință. Procesele-verbale de ședință se consemnează într-un registru special, iar 

hotărârile adoptate se comunică în scris managerului și Consiliului Administrativ.   

Consiliul Artistic are următoarele atribuții principale:a) formulează propuneri 

de programe și proiecte culturale; 

b) avizează programul stagiunilor din punct de vedere artistic; 

c) prezintă Consiliului Administrativ propuneri pentru îmbunătățirea 

activității artistice a filarmonicii; 

d) identifică situaţiile artistice apărute la nivelul orchestrei simfonice şi 

le supune dezbaterii în ședința Consiliului Artistic;  

e) îndeplinește orice alte atribuții cu valoare consultativă pentru 

activitatea artistică a filarmonicii. 

 

 

ANEXA NR. 8 

 

NECESARUL DE ACCESORII PENTRU ORCHESTRA SIMFONICĂ 

 

Viori - garnituri corzi 2 seturi/pers /stagiune 

 - păr arcuş 1 buc/pers/ stagiune 

 - sacâz 1 buc/pers/ stagiune 

 - contra-bărbie 1 buc/pers/ 5 ani 

 - 1 toc instrument/pers/10 ani 

- căluş 1 buc/pers/ 7 ani 

- soluţie curăţat instrumentul 1 buc/pers/ 2 ani 

 

Viole - garnituri corzi 2 seturi/pers / stagiune 

 - păr arcuş 1 buc/pers/ stagiune 

 - sacâz 1 buc/pers/ stagiune 

 - contrabărbie 1 buc/pers/ 5 ani 

- 1 toc instrument/pers/10 ani 
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- căluş 1 buc/pers/ 7 ani 

- soluţie curăţat instrumentul 1 buc/pers/ 2 ani 

 

Violoncel - garnituri corzi 1 set/pers / stagiune 

        - păr arcuş 1 buc/pers/ stagiune 

        - sacâz 1 buc/pers/ stagiune 

       - 1 toc instrument/pers/10 ani 

       - căluş 1 buc/pers/ 7 ani 

       - soluţie curăţat instrumentul 1 buc/pers/ 2 ani 

 

Contrabas - garnituri corzi un set/pers / 4 ani 

  - păr arcuş 1 buc/pers/ stagiune 

  - sacâz 1 buc/pers/ stagiune 

  - căluş 1 buc/pers/ 7 ani 

- soluţie curăţat instrumentul 1 buc/pers/ 2 ani 

 

Harpa - garnituri corzi 1 set/instrument/ 4ani 

Flaut  - cârpe de curățat instrument/ stagiune 

  - tuburi de vaselina/stagiune 

Oboi  - 30 lemn de ancii/pers/stagiune 

- 10 tuburi ancii/pers/stagiune  

- 20 lemn ancii corn englez/stagiune 

 

Clarinet - 10 cutii ancii/instrument (si b) /stagiune 

  - 3 cutii ancii/instrument (bas) /stagiune 

  - o cutie ancii/instrument (mi b)/stagiune 

  - ulei lemn/pers/stagiune 

 

Fagot - 100 lemn ancii/instrument/stagiune 

 - 20 lemn ancii/ instrument - contrafagot/ stagiune 

- ulei mecanisme/pers/stagiune 

 

Corn - un muștiuc/pers/7ani 

- o surdină lemn/pers/10 ani 

- o surdină de Bouche/pers/10ani 
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- un ulei ventil/pers/stagiune 

- o cremă tuburi/pers/stagiune 

- soluţie și cârpă de curăţat/pers/stagiune 

- cauciuc ventil 1m/stagiune/partidă 

 

Trompetă  - o surdină/instrument/10 ani 

- un ulei şi cremă, cârpă de curăţat/pers/ stagiune 

- un muștiuc de pers/ 7ani 

- plute ventil apa, arcuri clapa apa, 

 

Trombon - Tuba - o surdină plină/ instrument/10 ani 

- o surdină wa-wa/instrument/15 ani 

- un muștiuc/instrument/7 ani 

- un ulei şi cremă specială/pers/stagiune 

 

Percuţie  - membrane (timpan, tobă mare, tobă mică)/instrument/4 ani 

- un set filtz baghete/stagiune 

- baghete pentru bete 

Salariatul este obligat să utilizeze corespunzător fiecare instrument care i-a 

fost încredinţat. Pentru fiecare instrument aflat în proprietatea Filarmonicii de stat 

„Dinu Lipatti” sau care se va achiziţiona, se va întocmi un proces-verbal de predare-

primire prin care angajatul care va utiliza instrumentul respectiv se va obliga să nu-

i producă daune, să nu-l piardă, să nu-l înstrăineze sau să nu-l împrumute fără 

acordul instituţiei. 

Patronatul plăteşte costul reparaţiilor necesare. Salariatul răspunde pentru 

stricăciunile sau pentru pierderea instrumentului folosit în afara interesului de 

serviciu, numai dacă stricăciunile le-a provocat el însuşi. 

În situaţia în care salariatului nu i s-a pus la dispoziţie un instrument şi 

foloseşte un instrument propriu, poate încheia cu patronatul un contract de comodat, 

în baza căruia angajatorul are obligația să plătească cheltuielile de reparaţii, 

întreţinere a instrumentului respectiv uzura instrumentului. Reparaţiile şi întreţinerea 

vor fi decontate în urma unui referat întocmit de către salariat, cu avizul şefului 

ierarhic superior, în baza facturii emise de către reparator.  

Achiziționarea instrumentelor se va face în funcție de necesități și în funcție 

de bugetul de investiții, cu consultarea prealabilă a Consiliului artistic și a 



91 

sindicatului. 

 

 

 

ANEXA NR. 9 

 

STRUCTURA POSTURILOR DIN ORGANIGRAMA   FILARMONICII DE 

STAT „DINU LIPATTI” SATU MARE 

 

ORCHESTRA SIMFONICĂ – 67 POSTURI 

PERSONAL TESA – 16 POSTURI 

 

TOTAL POSTURI = 83 

 

 


